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IVADAS

Temos aktualumas ir jos sprendimo biitinumas. Nuolatiniai pokyc¢iai ekonomikoje,
valstybés vidaus ir uzsienio politikoje bei kitose gyvenimo srityse didina reikalavimus vieSajam
administravimui. Norint juos jvykdyti, valstybés tarnautojai turi sugebéti dirbti kokybiSkai,
operatyviai ir efektyviai. Taciau, nepaisant to, kad Sie reikalavimai atsirado dar 2004 m. baland;
patvirtinus Vie$ojo administravimo plétros iki 2010 m. strategija, o véliau ir ja igyvendinancius
teisés aktus, darby, kuriuose biity analizuojamas vieSojo administravimo veiklos efektyvumo ir
personalo vertinimo rySys, vieSojo administravimo institucijy personalo vertinimo sampratos
teoriné ir praktiné pusés, beveik néra. Todél triksta informacijos apie tai, kaip veikia personalo
vertinimo sistema vie$ojo administravimo institucijose, ar nereikia imtis valstybés tarnautojy
vertinimo sistemos tobulinimo priemoniy.

Problemos iStyrimo lygis. Apie personalo vertinimg Lietuvos mokslininky publikacijose
daugiausia uzsimenama tik bendrais bruozais. Pagrindinis démesys skiriamas kitiems dalykams:
strateginiam planavimui, Siuolaikiniy informaciniy technologijy taikymui, visuotinei kokybés
vadybai (Pocitté, JanuSauskiené ir Vitkauskas, 2004; Vanagas, 2004), valstybés tarnautojy
lavinimui (Chlivickas, 2004), supazindinimui su bendromis personalo vertinimo organizavimo
taisyklémis (Leoniené, 1997; Bagdonas ir Kazlauskiené, 1998; Sakalas, 1998), vieSojo
administravimo veiklos tobulinimui (Juknevic¢iené, 2006; Melnikas, 2004; Rubezius, 2004). Ir nors
galima rasti nemazai uzsienio autoriy, kurie analizuoja atskirus personalo vertinimo aspektus:
vertinimo etikg (Smith ir Rae, 2007), vertinimo ry$j su karjera (Bhagwat, 2006), vertinimo poveikj
darbuotojams (Barksdale, 2008; Chen, 2005; Fay, 2006), duomeny vertinimo taisykles (Buehler,
2006; Febles, 2005) ir pan., dauguma $iy tyrimy kol kas yra skirti privataus sektoriaus personalo
vertinimo proceso analizei. Nepaisant to, galima pastebéti, kad Siuo metu vieSojo sektoriaus
personalo vertinimas susilaukia vis didesnio démesio. VieSojo administravimo institucijy personalo
vertinimo tematika vis placiau ima nagrinéti ne tik uzsienio, pvz., G. M. McEvoy (1990), C. O.
Longenecker ir N. Nykodym Nick (1996), A. Afonso, L. Schuknecht ir L. Tanzi (2006), bet ir kai
kurie Lietuvos autoriai, pvz., E. Gustas (2003) ir S. Pivoras ir R. Dapkuté (2004).

Tyrimo objektas — personalo vertinimo jtaka vieSojo administravimo veiklos efektyvumui.

Tyrimo tikslas — jvertinti personalo vertinimo jtaka vieSojo administravimo veiklos
efektyvumui.

Tyrimo uZdaviniai:

1. atskleisti vieSojo administravimo veiklos efektyvumo sampratg ir jvardyti vieSojo

administravimo veiklos efektyvumo vertinimo kriterijus;


javascript:void(0);

2. nustatyti vieSojo administravimo veiklos efektyvumo ir vieSojo administravimo
institucijy personalo vertinimo santykj;

3. nustatyti vieSojo administravimo institucijy personalo vertinimo proceso ypatumus;

4. sukurti personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui
jvertinimo modelj;

5. jvertinti VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo jtakg jstaigos veiklos
efektyvumui ir pateikti siillymus, kaip tobulinti personalo vertinimo procesg $ioje jstaigoje.

Tyrimo hipotezés:

1. Jei laikomasi teisés akty reikalavimy, keliamy tarnautojy vertinimui, bei pasinaudojama
suteikta galimybe nukrypti nuo $iy reikalavimy vertinimo proceso tobulinimo tikslais, personalo
vertinimas yra efektyvus, o jei to nepadaroma, personalo vertinimas yra neefektyvus.

2. Jei personalo vertinimas yra efektyvus, uZtikrinamos esminés jstaigos veiklos
efektyvumo salygos — darbuotojy pasitikéjimo vertinimu ir visa jstaigos sistema, noro geriau dirbti
ir tobuléti bei keistis informacija egzistavimas, o jei personalo vertinimas yra neefektyvus,
sudaromos salygos jstaigos veiklos neefektyvumui atsirasti.

Tyrimo struktiira. Pirmoje darbo dalyje ,,VIESOJO ADMINISTRAVIMO VEIKLOS
EFEKTYVUMO IR PERSONALO VERTINIMO TEORINIAI ASPEKTAI* analizuojama vie$ojo
administravimo veiklos efektyvumo samprata, nagrinéjamas vieSojo administravimo efektyvumo ir
personalo vertinimo santykis, iSskiriami valstybés tarnautojy vertinimo sampratos ypatumai,
aptariamas personalo vertinimo procesas, nagriné¢jami vertinimo kriterijy ir metody ypatumai.
Antroje dalyje ,,VIESOJO ADMINISTRAVIMO INSTITUCIJU PERSONALO VERTINIMO
JTAKOS VEIKLOS EFEKTYVUMUI EMPIRINIS ISTYRIMO LYGIS“ aptariami svarbiausi
tyrimai vieSojo administravimo veiklos efektyvumo ir personalo vertinimo srityse, kuriamas teorinis
personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui jvertinimo modelis.
Trecioje dalyje ,,PERSONALO VERTINIMO JTAKOS VALSTYBINIO SOCIALINIO
DRAUDIMO FONDO VALDYBOS VEIKLOS EFEKTYVUMUI TYRIMAS” pateikiami ir
apibendrinami atlikti tyrimai VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje, pateikiamos iSvados ir
pasitilymai, kaip iSvengti personalo vertinimo metu daromy klaidy.

Tyrimo metodai. Nagrin¢jant Lietuvos ir uZsienio autoriy darbus naudojami analizés,
sintezeés, sisteminimo ir klasifikacijos metodai. Atliekant empirinj tyrimg naudojamas kiekybinis
tyrimo metodas — anoniminé anketiné apklausa. Anketoje pateikiamais klausimais siekta
i$siaiskinti, kg darbuotojai mano apie naudojamus personalo vertinimo tikslus, kriterijus, metodus,
pacig vertinimo tvarka. Turint realig galimybe apklausti didelj skai¢iy asmeny ir gauti neisSkraipytus
tyrimo rezultatus, apklausa vykdyta vienos didziausiy vieSojo administravimo institucijy padalinyje

- VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje. Apklausai personalo atstovai pasirinkti atsitiktinés atrankos
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budu. Gauti atsakymai susisteminti naudojant matematinius parametrus (vidurkio, procetinés
iSraiskos skaiCiavimus) ir pateikti grafinio vaizdavimo budu. Tyrimui naudotos apklausos forma
pateikta prieduose.

Tyrimo S$altiniai. Personalo vertinimo procesas analizuojamas jvairiuose Saltiniuose. D¢l
tyrimo apimties ir kity objektyviy priezas¢iy aptarti visy Siy dokumenty fiziskai nejmanoma. Todél
Siame tyrime apsiribojama tik pagrindinés vieSojo administravimo ir vadybos doktrinos bei
svarbiausiy norminiy teisés akty analize. Taip pat pasitelkiama teismy praktika, atskleidzianti
dazniausias vieSojo administravimo institucijy daromas klaidas personalo vertinimo metu.

Praktiné ir teoriné darbo reikSmé. Pirma, vieSojo administravimo veiklos efektyvumo ir
vieSojo administravimo institucijy personalo vertinimo analizé pateiks susisteminta daugelio
Saltiniy bei teisés akty apzvalga. Ji skaitytoja susipazindins tik su svarbiausiais vieSojo
administravimo veiklos efektyvumo ir vieSojo administravimo institucijy personalo vertinimo
proceso pozymiais, neapkraunant tyrimo pertekline informacija. Antra, Sio tyrimo metu sukurtas
personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui jvertinimo modelis galés
buti panaudotas vieSojo administravimo institucijose, norinciose patobulinti savo personalo
vertinimo procesg, nustatyti personalo vertinimo proceso spragas, mazinancias jy veiklos
efektyvuma. Be to, atsizvelgiant } tai, kad sukurtojo modelio pagalba tiriamas VSDFV Kauno
teritorinio skyriaus personalo vertinimo procesas bei | tai, kad Sio darbo autorius yra vienas i$
asmeny, atsakingy uz Sios institucijos personalo vertinima, Sio darbo rezultatai bus panaudoti
VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo proceso tobulinimui.

Tyrimo apribojimai ir sunkumai. Moksliniy darby apie personalo vertinimg beveik néra.
Istatymy leid¢jas, nustatydamas taisykles, kaip vertinti valstybés tarnautoja, tam tikrais klausimais
vertintojui paliko jurisdikcijg paciam vertintojui nuspresti, kaip elgtis. Todél tyrimas negali pateikti
i$samiy, negincijamy atsakymy i kai kuriuos klausimus. Be to, tiksliy tyrimo rezultaty nejmanoma
gauti ir dél vieSojo administravimo sektoriuje dirban¢iy asmeny gausos, fiziSkai neleidZiancios
apklausti visy valstybés tarnautojy ir vieSojo administravimo institucijose darbo sutarciy pagrindu
dirbanciy zmoniy. Todél tyrimas atlieckamas tik vienoje institucijoje — VSDFV Kauno teritoriniame
skyriuje. Bet dé¢l bendry visoms vieSojo sektoriaus institucijoms veiklos pagrindy, vienodo joms
personalo vertinimo tvarkos reglamentavimo, gautieji personalo vertinimo proceso jvertinimo
rezultatai neturéty skirtis ir kitose vieSojo administravimo institucijose.

Tyrimo struktiira ir jos paaiSkinimas. Darbg sudaro jvadas, trys dalys, i§vados ir
pasitilymai. Teorin¢ dalis uzima 22 puslapius, kurivose pateikiamos 9 lentelés, 4 paveikslai,
naudojami 85 literatiiros Saltiniai. Analitine dalis uzima 19 puslapiy, kurivose pateikiamos 5
lentelés, 6 paveikslai, naudojama 17 literatiiros Saltiniy. Tyriamoji dalis uzima 32 puslapius,

kuriuose pateikiamos 8 lentelés, 7 paveikslai, naudojami 3 Saltiniai. Darbas turi 12 priedy.



1. VIESOJO ADMINISTRAVIMO VEIKLOS EFEKTYVUMO IR
PERSONALO VERTINIMO TEORINIAI ASPEKTAI

Norint nustatyti, ar vieSojo administravimo institucijy personalo vertinimo procesas daro
jtaka Siy institucijy veiklos efektyvumo rodikliams, pirmiausia biitina suvokti, kas yra vieSojo
administravimo veiklos efektyvumas, kokiais ypatumais pasizymi personalo vertinimas vieSajame
sektoriuje, koks yra veiklos efektyvumo ir personalo vertinimo tarpusavio santykis. Todél Sios
tyrimo dalies pirmame skyriuje apibréziama vieSojo administravimo veiklos efektyvumo samprata,
jvardijami pagrindiniai veiklos efektyvumo kriterijai, o antrame ir tre¢iame skyriuose isskiriami
vieSojo administravimo institucijy personalo vertinimo ypatumai, jy santykis su veiklos efektyvumo

rodikliais.

1.1. VieSojo administravimo veiklos efektyvumo samprata ir jo jvertinimo Kriterijai

Viesojo administravimo veiklos specifika, jos jtaka valstybés politikos formavimui (Raipa,
2004b. p. 8) reikalauja i$ jos vykdytojy sugebéti laiku reaguoti i vykstancius pokycius, numatyti
galimus pasikeitimus, laikytis nustatyty normy ir standarty, diagnozuoti, prognozuoti ir spresti
institucijos reguliavimo srityse besireiSkiancias ar ateityje galinCias pasireiksti problemas, tarnauti
visuomeneés interesui, biti politiSkai neutraliu, atsakyti ir atsiskaityti uzZ savo veiksmus, jgyvendinti
teisinguma, buti kompetentingu, beSaliSku, nesavanaudziu, tolerantiS$ku, saziningu, principingu,
humanisku, dirbti skaidriai, kokybiskai, efektyviai ir kt. (Palidauskaité, 2008).

Laikymasis Siy profesiniy vertybiy vieSajame administravime itin svarbus. Nuo to priklauso
sugeb¢jimas tinkamai atlikti pavestas valstybines pareigas, salygojantis vieSojo administravimo
veiklos rezultatus (Gustas, 2003, p. 67), visuomenés ekonoming situacija, valstybés pajégumg ir
jvaizd] integracijos procesuose, jos galimybe¢ pasinaudoti tarptautine parama (Raipa, (2004b), p.
12), asmeny pasitikéjimg vykdomaja valdzia (RubeZius, 2004, p. 114). Dél to neleistina manyti, kad
politikos jgyvendimo efektyvumui pakanka laikytis jstatymy, nustatytos drausmés ir hierarchijos
(Raipa, (2004b), p. 12), nes net ir veikiant pagal jstatymus nejmanoma iSvengti jvairiy korupcijos
formy (pvz., vengimo dirbti tariamai susergant, nekompetentingo pavesty funkcijy atlikimo ir pan.),
netinkamo biudZeto asignavimy paskirstymo ir kity faktoriy, neigiamai veikianciy vie$ojo
sektoriaus veiklos efektyvumg (Afonso, Schuknecht ir Tanzi, 2005, p. 12-13, 15).

Tai suvokdamas, jstatymy leid¢jas jpareigoja vieSojo administravimo institucijas, jstaigas
nuolat didinti savo administracinius geb¢jimus ir veiklos efektyvuma (LR Seimas, 1999. [statymo
Nr. VIII-1234 3 str. 6 p.), stebéti, ar valstybés tarnyba dirba siekdama savo veiklos tiksly ir,
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pastebéjus neigiamus rodiklius, juos kuo skubiau Salinti. O tai reiskia, kad, norint uztikrinti vieSojo
sektoriaus veiklos efektyvuma reikia ne tik geros valdymo struktiiros, bet ir aktyviy veiksmy
Salinant vieSojo administravimo efektyvuma mazinancius veiksnius. Tuo labiau, kad, Vyriausybei ir
Seimui priimant visuomenéje prieStaringai vertinamus antikrizinius sprendimus, vieSajame
administravime mazai lieka vietos etinéms moralinéms vertybéms. Kaip teigia J. Palidauskaité
(2008), tokie valstybés politiniai sprendimai didina vieSojo administravimo institucijy, istaigy
darbuotojy demotyvacija — nenorg blogéjant darbo salygoms tarnauti visuomenés interesams,
prisidéti prie vieSosios politikos kiirimo ir jos jgyvendinimo.

Zinoma, veiklos efektyvumo sumazéjima, kaip ir patj veiklos efektyvuma, nustatyti sunku.
Istatymy leidéjas nepateiké vieSojo administravimo veiklos efektyvumo apibrézimo, jo matavimo
rodikliy. Tik nurodé, kad veiklos efektyvumo turi biti siekiama iSteklius naudojant ekonomiskai,
rezultaty siekiant kuo mazesnémis sgnaudomis. Ir nors tai i§ esmés atitinka privacios veiklos
efektyvumo esme, dél vieSojo administravimo veiklos specifikos (Zr. 1 lentelg) 1 vieSojo

administravimo efektyvumo sampratg reikia zitiréti kur kas placiau.

1 lentelé

VieSojo administravimo veiklos ypatumai

. PasiZzyméjimas pateikta ypatybe
Eilés Veikl bé
Nr. eiklos ypatybe VieSasis Privatusis
sektorius sektorius
1. | Procediiry formalizavimas + -/+
2. | Hierarchiné valdymo struktiira + -/+
3. | Detalus veiklos tiksly ir uzdaviniy sureguliavimas + -/+
4. Sunkiai iSmatuojamas tiksly realizavimo poveikis + -
5. | Sprendimy visuotinumas + -
6. | Griezta veiklos kontrolé + -/+
7. | Riboti ir ai8kiai paskirstyti finansiniai istekliai + -/+
8. | Paslaugy nedalyvavimas prekiy ir paslaugy rinkose + -
Pastaba: + (pliusas) - pasizymi nurodyta savybe; - (minusas) — nepasizymi nurodyta savybe; +/-

(pliusas/minusas) — i§ dalies pasiZymi nurodyta savybe.

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal MATAKAS, Juozas; SETKAUSKIS, Petras. (2004) Valstybiy transformacija
globalizacijos eroje. IS Viesojo administravimo efektyvumas. p. 41; RAIPA, Alvydas; SMALSKYS, Vainius. (2004)
Siuolaikinio vie$ojo administravimo raidos tendencijos. I3 Viesojo administravimo efektyvumas. p. 353; RAIPA,

Alvydas. (2004) VieSojo administravimo efektyvumo turinys IS Viesojo administravimo efektyvumas. p. 14

Vadinasi, kaip nurodo A. Raipa (2004b, 184), ,,politikos poveikio negalima suprasti kaip

sunaudoty istekliy (informaciniy, materialiniy, finansiniy) kiekybiniy dimensijy, nes jos ne visada
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atspindés tikrg politikos poveikj“. Turi buti vertinami ir kokybiniai veiklos aspektai, pokyciai

visuomenéje, nes, pvz., ,,vieSojo transporto efektyvumas priklauso ne tik nuo besinaudojanciy

zmoniy skaiciaus, bet ir nuo to, ar Sie zmoneés keliauja saugiai, komfortabiliai, greitai, patogiai,

laiku ir patikimai® (Rosen, 2007, p. 61, 64). Tod¢l privaciame sektoriuje naudojami efektyvumo

matavimo rodikliai (nuostoliy, pelno ir kt.) néra tinkami vieSojo administravimo veiklos

efektyvumui nustatyti.

Tai salygoja, kad atsakymo i klausima, kas tai yra vieSojo administravimo veiklos

efektyvumas, tenka ieSkoti mokslingje literatiroje. Taciau ir joje néra vieningos vieSojo

administravimo veiklos efektyvumo sampratos, iSskyrus keletg bendry aspekty (zr. 2 lentele).

2 lente

Pagrindiniai vieSojo administravimo veiklos efektyvumo apibrézimai

1e

Akcentuojama
Autorius Veiklos efektyvumo apibrézimas Pasickti
3 . Funkcijos | Sprendimai | Rezultatai
tikslai
S. P. Robbins, Vel.klo.s .e.fvelftyvgn?as .turl parqdy:u, ar
pasiekiami iSsikelti tikslai, ar turimais zmoniy
M. Coulter L ) . . + + - -
(2007) ir kitais iStekliais yra jgyvendinamos teisés
aktais priskirtos funkcijos
Efektyviai dirbama tik tada, kai priimami
B. Melnikas Flkslus, patlk}ml, savalvgll(.lall sp.rendlm.au ir jie
igyvendinami adekvaciai jstaigos tikslams, + - + +
(2004) e
nenukrypstant ar mazai nukrypstant nuo
planuoto rezultato
Veikla yra efektyvi, jei kai visy riisiy istekliai
A. Raipa ir valdomi rezultatyviai ir kokybiskai, nuolat
V. Smalskys | ,tobulinant finansiniy, technologiniy, + 4 4
(2004) informaciniy ir Zmoniy iStekliy planavima, -
koordinavima bei sprendimy priémimg ir
igyvendinima“
E Chlivickas ,,Veivk.los sekmé priklauso Ill'l(.). aukééiaggiog
valdzios  grandies  sugeb¢jimo  priimti - - + -
(2004) I o
optimalius sprendimus
R. Buivydas ir | Sékminga bet kurios organizacijos tiksly
Z. Gaidiené jgyvendinimg salygoja nuosekliis ir protingi + - + -
(1998) sprendimai
8. C Certoir Veiklos efektyvumas priklauso nuo vadovy
S.T. Certo sugebéjimo priimti teisingus sprendimus - - T -
(2006)
Veikla yra efektyvi, jei ji leidzia pasiekti
E. D. Rosen laukiamy rezultaty. Efektyvumas nustatomas + +
(2007) pagal poveikj, gautg atlikus tai, kg reikia, ir - -
taip, kaip reikia
A. Afonso, Veiklos efektyvumas — tai toks iStekliy
L. Schuknecht | panaudojimas, kai jgyvendinami iSsikelti
. . g . . + - - +
ir L. Tanzi tikslai ir gaunamas maksimalus galimas
(2006) rezultatas, teikiantis naudg visai visuomenei

Pastaba: + (pliusas) - pasiZymi nurodyta savybe; - (minusas) — nepasizymi nurodyta savybe.
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Saltinis: sudaryta autoriaus pagal ROBBINS, Stephen P.; COULTER, Mary. (2007) Management. 9™ edition.
p. 163; MELNIKAS, Borisas. (2004) VieSojo administravimo tobulinimo prioritetai. IS Viesojo administravimo
efektyvumas. p. 310-313; RAIPA, Alvydas. (2004) VieSojo administravimo efektyvumo turinys. IS Viesojo
administravimo efektyvumas. p. 17-18, 32; RAIPA, Alvydas; SMALSKYS, Vainius. (2004) Siuolaikinio vie$ojo
administravimo raidos tendencijos. I§ VieSojo administravimo efektyvumas. p. 352-369; CHLIVICKAS, Eugenijus.
(2004) Valstybés tarnautojy lavinimo efektyvumo strateginiai komponentai. I§ Viesojo administravimo efektyvumas. p.
165; BUIVYDAS, Romualdas, GAIDIENE, Zina. (1998) Finansinis sveikatos prieZiiiros jstaigy valdymas ir apskaita
[interaktyvus]; CERTO, Samuel C.; CERTO, Trevis S. (2006) Modern management. 10™ edition. p. 326-329; ROSEN,
Ellen Doree. (2007) Viesojo sektoriaus produktyvumo didinimas: sqvokos ir praktika. p. 59-60; AFONSO, Anténio;
SCHUKNECHT, Ludger; TANZI, Vito. (2006) Public sector efficiency. Evidence for new EU members states and

emerging markets [interaktyvus].

Atsizvelgiant | 2 lenteléje pateikiamus duomenis, galima daryti iSvada, kad viesojo
administravimo efektyvumas — tai individualiai apibréziamas rodiklis, parodantis, ar institucija
sugeba jgyvendinti jai teisés aktais priskirtas funkcijas, pasiekti jai iSkeltus tikslus, priimti tikslius,
patikimus, savalaikius (nepavéluotus) sprendimus, nenukrypstant ar mazai nukrypstant nuo planuoto
rezultato. O tai, anot B. Melniko (2004, 310-313), reiskia, kad j veiklos efektyvumga reikia ziuréti
per valstybés tarnautojy bei visos valdymo sistemos patikimumo ir sugebéjimo tiksliai veikti
prizmg.

Tai, pasak S.C. Certo ir S. T. Certo (2006, 326-329), rodo, kad, norint jvertinti vieSojo
administravimo veiklos efektyvuma, reikia atsizvelgti j jstaigos veiklos pobiidj, ; jo personalo
kompetencijg, ] tai, ar pasinaudojama visomis teis€tomis priemonémis, kad biity uZtikrintas
efektyvus jstaigos darbas, ar darbuotojai skatinami kokybiskiau ir kiirybingiau dirbti, ar plétojami
vadovy ir pavaldiniy tarpusavio santykiai, ar diegiamos moderniosios technologijos. Be to, J.
Vanags ir 1. Geipele (2006) pataria dar jvertinti, ar sugebama vadovauti, priimti teisingus
sprendimus ir kt.

Aisku, Siuos veiksnius jvertinti yra sunku, nes ne viskg galima iSmatuoti skaiiais, pvz.,
sukurta nauda visuomenei gali nurodyti tik visuomené. Taciau tinkamai parinkti vertinimo metodai
irgi gali padéti gauti reikiamus rezultatus. Nors, kai vieSojo administravimo funkcijy yra labai daug,
sukurti bendrag efektyvumo vertinimo metodikg nejmanoma. O tai reiSkia, kad P. Rubezius (2004,
113) teisus pasisakydamas, jog vieSojo sektoriaus veiklos efektyvumo vertinimas yra labai
subjektyvus. Kiekviena jstaiga, vertindama veiklos efektyvuma, jo sagvoka ir vertinimo metodika
turi nusistatyti individualiai, nes tik ji geriausiai Zino jai keliamus tikslus, savo uzdavinius.

Kita vertus, atsizvelgiant ] tai, kad daznai geriau pasirinkti iSbandyta btidg nei sukurti nauja,
bet kuri jstaiga efektyvumui jvertinti kaip orientyra gali pasirinkti laiko patikrintus veiklos
efektyvumo vertinimo metodus, pvz., Nevyriausybiniy organizacijy veiklos efektyvumo tyrimo
metodika (Organizacijy vystymo centras, 2001), Bendrajj vertinimo modelj (ang. Common
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Assessment Framework — CAF) (LR vidaus reikaly ministerija, 2005) ar VSDFV naudojama
subalansuoty rezultaty lentele (VSDFV direktorius, 2006), dar kitaip vadinamag subalansuoty
rodikliy sistema (ang. Balanced scored card), pagal kuriuos vertinami ne kiekybiniai veiklos
rezultatai, o pats veiklos procesas: institucijos valdymas, iStekliy valdymas ir pan.

Vis délto, i§ Siy trijy veiklos efektyvumo vertinimo metodiky reikéty isskirti Bendraji
vertinimo model] bei Nevyriausybiniy organizacijy metodika, kurie, skirtingai nei VSDFV
subalansuoty rezultaty lentelé, visuomenei yra prieinamesni, pateikiami su iS§samiais jy naudojimo
aprasymais (informacija apie VSDFV subalansuoty rezultaty lentel¢ randama tik VSDFV vidaus
dokumentuose (VSDFV direktorius, 2006). Sie du vertinimo biidai suteikia vertintojui teise savo
nuozilira pasirinkti tinkamiausius vertinimo sri¢iy kriterijus ir juos apibudinancius rodiklius. Todél
galima kur kas tiksliau atsispindéti vieSojo sektoriaus institucijy veiklos specifika.

Antra vertus, nors bendrasis vertinimo modelis ir sitilo panaSius vertinimo kriterijus
(Nevyriausybiniy organizacijy metodikoje pateikiami penki vertinimo kriterijai: organizacijos
valdymas, darbo organizavimas, iStekliy valdymas, programy jgyvendinimas ir paslaugy teikimas
bei iSoriniai rySiai (Organizacijy vystymo centras, 2001)), jis jungia jvairius kokybés vadybos
modelius, tod¢l yra paprastesnis, aiSkesnis ir lengviau pritaikomas (LR vidaus reikaly ministerija,

2005) (zr. 1 pav.).

GALIMYBES R REZULTATAI -
Strategija ir planavimas I klientus orientuoti rezultatai
=y 8
< >Q v
& < g 3 g
4 Zmogiskyjy istekliy % g I darbuotojus orientuoti % =
g valdymas ROV rezultatai £ g
72 © T o
"g o > g =
Q =
> g &
Partnerysté ir i$tekliai A o . ~
Poveikis visuomenei
P MOKYMASIS IR NAUJOVIU DIEGIMAS

Saltinis: LR vidaus reikaly ministerija. (2005) Bendrasis vertinimo metodas [interaktyvus].

1 pav. Bendrasis vertinimo modelis

A. Raipos ir V. Smalskio darbuose pateikiami itin panaSts vertinimo kriterjjai. Jie sitlo
vertinti paslaugy rezultatus ir jy kokybe, strateginj planavimg, sprendimy pri€émimo procesa,
kokybés standarty diegimg ir kontrole, vertinimo procediiry diegimg ir tobulinimg, darbuotojy

jtraukimg ] organizacijos procesus, darbuotojy motyvavimg, darbuotojy mokyma (Raipa, (2004b),
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p. 17-18) ir iSorinius organizacijos santykius (Raipa ir Smalskys, 2004, p. 362-363). Ir nors Sie
autoriai, kaip ir aptartos veiklos efektyvumo vertinimo metodikos, nesureikSmina kurj nors
vertinimo kriterijy, A. Raipa ir D. Urbanavicius (2004, 119) sitlo skirti didesnj démesj vies$ojo
administravimo paslaugy kokybei (humaniskumui, nuoseklumui ir pan.), nes kuo kokybiskesnés
paslaugos teikiamos visuomenei, tuo didesnis visuomenés pasitik€jimas valstybés institucijomis.

Visai kitokus situlymus pateikia P. Rubezius (2004, 113). Jis mano, kad vieSojo
administravimo veiklos efektyvuma gali apibiidinti Salies gyvenimo lygio rodikliai (,,BVP, kudikiy
mirStamumas, gyventojy gyvenimo trukmé, socialinés garantijos, nedarbo lygis, nusikalstamumo
lygis, avarijy skaicius keliuose ir jy auky skaicius, gyventojy migracija, gyventojy vartojimo lygis,
tiesioginés uzsienio ir materialinés investicijos vienam gyventojui ir kt.). Bet su tuo nesutinka J.
Bagdanavicius (2004, 58-61) ir E. Bartkus (2004, 92), teigiantys, kad daugelis paminéty kriterijy
yra tinkamesni apibiidinti valstybés ekonominiam saugumui ir Salies tkio buklei, t. y. grynai
ekonominiams rodikliams, nustatyti.

Tai rodo, kad kiekviena vieSojo sektoriaus institucija turi savarankiSkai apsispresti dél
vieSojo administravimo veiklos efektyvumo sampratos ir konkrec¢iy veiklos efektyvumo vertinimo
kriterijy. Tuo labiau, kad ta padaryti pagal istatymus ji net privalo, nes tik tokiu budu galima
nustatyti sritis, kurias biitina tobulinti. Taciau, nepaisant to, renkantis vieSojo administravimo
efektyvumo vertinimo kriterijus, vis delto vertéty pasirinkti tuos kriterijus, kurie tiksliausiai

1Sreiskia vieSojo administravimo veiklos esmg ir siekia jvertinti visus tokios veiklos aspektus.

1.2. VieSojo administravimo veiklos efektyvumo ir personalo vertinimo santykis

VieSojo administravimo subjekty veiklos efektyvuma veikia jvairtis politiniai, socialiniai,
ekonominiai bei kultiiriniai procesai, moderniyjy technologijy pazanga, valdymo subjekty
nesugebéjimas priimti reikalingy sprendimy ir pan. Taciau bene labiausiai vieSojo sektoriaus
efektyvumas priklauso nuo valstybés tarnautojy kompetencijos. Nuo jy geb¢jimo tinkamai atlikti
savo pareigas priklauso asmeny aptarnavimo kokybé¢, priimamy sprendimy teisingumas ir
savalaikiSkumas, valstybés valdymo sékmé, taigi, ir vieSojo administravimo efektyvumas. Todél,
kaip pastebi Valstybés valdymo tyrimy komitetas (1997) (ang. Committee for public management
research), A. Raipa (2004b), 31; (2004c), 178) ir daugelis kity autoriy, biitina tikrinti valstybés
tarnautojy kompetencija.

Vis délto skirtingas personalo vertinimo, kaip zmogiskyjy istekliy valdymo instrumento,
naudojimas, nuomoniy iSsiskyrimas dél personalo vertinimo privalomumo, jo eigos, taikymo
daznumo ir kiti panasiis gincai lemia bendros personalo vertinimo sampratos nebuvimg. Todél
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$iame tyrime vadovaujamasi J. Cepinskien¢s ir I. Reinikienés (2008) siiilymu personalo vertinima
traktuoti kaip veiklg, kurios pagalba remkamas ir formuojamas naujas personalas, planuojama
esamy darbuotojy karjera, kuriama ir tobulinama personalo motyvavimo sistema, tiriamas
organizacijos mikroklimatas, Salinami personalo valdymo trikumai, atliekami kiti veiklos
efektyvumgq didinantys veiksmai.

Tokia plati personalo vertinimo paskirtis, vertinimo teikiama nauda salygoja, kad $iuo metu,
kai valstybe krecia ekonomikos krizé, personalo vertinimas jgauna vis svarbesnj vaidmenj
zmogiskyjy istekliy valdymo politikoje. Personalo vertinimas tampa neatsiejama valstybés tarnybos
ir darbo santykiy dalimi. S. Pivoro ir R. Dapkutés (2004), A. Sakalo (1998, 105), Ch. C. Fay (2006,
9-15) ir J. J. DeRosier (2003, 8-10) nuomone, pvaldiniy vertinimas tampa viena pagrindiniy
priemoniy sprendziant, kaip sumazinti kastus, kaip atnaujinti, patobulinti veikla, kaip tinkamiausiai
paskirstyti darbuotojus, kaip juos paskatinti siekti geresniy rezultaty, kaip pasalinti darbo broka,
diagnozuoti kitus organizacijoje vykstancius teigiamus ir neigiamus personalo valdymo aspektus,
kaip rasti problemy Salinimo biidus, optimizuoti personalo valdyma, personalo struktiirg, darbo
uzmokescio sistema, siekiant tapti konkurencingesniu (Limas, 2005, p. 26), produktyvesniu,
ekonomiskai ir efektyviai veikianciu bei patraukliu vartotojams (Batra, 2006).

Kita vertus, kaip pastebi O. Poluchina (2004) ir B. Leonien¢ (1997, 159), personalo
vertinimas naudingas ir pavaldiniams. Jy manymu, vertinimas — tai kur kas daugiau nei procesas,
kurio metu sprendziama, kg atleisti i§ darbo ar perkelti ; Zemesnes pareigas. Biitent personalo
vertinimo metu darbuotojui iSaiSkinamos jo pareigos, nustatomi jo pasiekimai ir likes¢iai, darbo
sunkumai, paaiSkinama, kokiy ziniy ir jgudziy truksta bei ka reikeéty tobulinti, pateikiama
informacija, leidZianti planuoti ateities tikslus, nusprendziama, kas vertas padékos, didesnio darbo
uzmokescio, perkélimo j aukStesnes pareigas ir pan.

Ir tai, kokia forma - formaliai (pagal aiSkius, visiems vienodus standartus) ar neformaliai
(neformalioje aplinkoje, daug laisvesne forma) - paminéti vertinimo veiksmai yra atliekami, neturi
jtakos galutiniams rezultatams. Anot N. Jr. Barksdale (2008, 29), formalusis vertinimas nemaZzina
darbo efektyvumo. PrieSingai, toks vertinimas padeda tiksliau nustatyti, kurie darbuotojai yra
vertingesni, turi didesnj potencialg dirbti ir kokios jiems skatinimo priemonés gali buti taikomos.
Nors R. J. Kirner (2006, 19-20) nurodo, kad formalus vertinimas visgi dazniausiai sutinkamas tik
didelése organizacijose, kai did¢jant darbuotojy skaiciui, sudétingéjant jy stebésenai ir vertinimui
prireikia jsivesti visiems vienoda, vertintojy darbg palengvinancig personalo vertinimo tvarka.

Zinoma, nei vienu i§ paminéty atvejy darbdavys ir darbuotojas nepatirs vertinimo teikiamos
naudos, jei vertinimo metu nebus vadovaujamasi objektyvumo (Sakalas, 1998, p. 116), nesaliSkumo
(Jeanmarie, 2008, p. 11-19), teisingumo (Panggabean, 2001, p. 15-18), sagziningumo (Febles, 2005,
p. 12), teiséty lukesciy (dél karjeros, darbo uzmokescio ir pan.) (Bhagwat, 2006, p. 14-17), teisés |
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informacijg (Buehler, 2006, p. 17-25), pagarbos zmogui, nediskriminavimo, veikimo laisvés,
teisétumo (Brown, 2006, p. 19-29; Raipa, (2004a), p. 337), profesinés etikos (Smith, 2007, p. 17-
19; Raipa ir Smalskys, 2004, p. 358) principais. Bet koks nukrypimas nuo $iy principy gali
neigiamai atsiliepti veiklos efektyvumui (sukelti nepasitikéjimg vadovais, nepasitenkinimg darbu,
pasyvy dalyvavima jstaigos veikloje, griztamojo rySio nebuvima, darbo nekokybiSkuma ir t. t.).

Tos pacios taisyklés galioja ir vieSajame sektoriuje, kuriame personalo vertinimas net gi
naudojamas daug dazniau nei versle, kadangi valstybés tarnautojy vertinimas Siuo metu yra tapes
vienu i§ svarbiausiy iSsivysCiusiy valstybiy institucijy taikomy personalo valdymo, veiklos
efektyvumo tobulinimo priemoniy. Taciau, siekiant iSvengti piktnaudziavimo valstybiniais
igaliojimais, tinkamai tarnauti pilie¢iams, ugdyti valstybés tarnautojy pasitikéjimg vadovais,

valstybés tarnautojy vertinimo procesas pasizymi keletu ypatumy (zr. 3 lentele).

3 lentele
VieSojo sektoriaus personalo vertinimo sampratos ypatumai
Eilés . . — . o oeeflersT] A . e eV A
N Palyginimo kriterijus Situacija privaciame sektoriuje Situacija vieSajame sektoriuje
r.
Pagrindinis sampratos . . C .
1. & P Doktrina Teisés aktai ir jurisprudencija

Saltinis

Lingvistinis teisés akty aiSkinimas rodo,
personalo vertinimo samprata apima tik
2. Sampratos apimtis Aiskintojo nuozitira valstybés tarnautojy, dirbanéiy vieSojo
administravimo  institucijose, tarnybinés
veiklos vertinima

Pleciamojo sampratos

3. B ) Aiskintojo nuozitira Tik jstatymuy leidéjo valia
aiskinimo galimybé ] istatymuy !
Egzistuoja visuomet, iSskyrus asmeny,
dirbanciy darbo sutar¢iy pagrindu, atzvilgiu.
Formalusis sampratos e i Pastaruoju atveju institucija gali rinktis ar
4. Aiskintojo nuoziiira . . -
aspektas formalizuoti procesa, ar ne, o gal apskritai
neatlikti  Sios  kategorijos  darbuotojy
vertinimo
. Aiskintojo nuozitra gali biiti . _ .
. . .. . k 1

5 Sampratos taikymas taikoma tick pavieniams, tick Samprata taikoma visiems  valstybés

subjekty atzvilgiu tarnautojams

visiems darbuotojams

6 Sampratoje akcentuojama | AiSkintojo nuozilra pagal Apibrézta  teisés  aktuose  jtvirtintais
' vertinimo paskirtis pasirinktus vertinimo tikslus konkreciais vertinimo tikslais

Leistina, dél  objektyviy, teisés aktuose

Leistini sampratos numatyty aplinkybiy (institucijy vykdomy
7. aiskinimo ir taikymo Aiskintojo nuozitira funkcijy ypatumy, $iy institucijy vietos visy
skirtumai institucijy sistemoje ir pan.) (pvz., statutiniy

pareigliny vertinimas)
Saltinis: sudaryta autoriaus pagal JUKNEVICIENE, Vita. (2006) Laikmecio iiSikiai vieSojo administravimo

zmogiskyjy istekliy valdymui. p. 101; LR Seimas. (1999) Istatymas Nr. VIII-1316 [interaktyvus]; LR Seimas. [statymas
Nr. IX-1409 [interaktyvus]; LR Konstitucinis Teismas. (2004) Nutarimas ,,Dél kai kuriy teisés akty, kuriais
regulivojami valstybés tarnybos ir su ja susije santykiai, atitikties Lietuvos Respublikos Konstitucijai ir jstatymams *

[interaktyvus].
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Visgi, norint atlikti efektyvy personalo vertinima, biitina suvokti dar keletg ypatumy. Kaip
pastebi J. R. Grima (2000) ir A. Raipa (2004b), 31), norint pasiekti tiksliausius vertinimo rezultatus,
personalo vertinimas turi biiti orientuotas j tikslus, o ne j konkrety asmenj, jo norus. Tik ,,tuomet,
kada vadybos sistemos nukreiptos j tam tikro veiklos kurso jgyvendinima®, galima atlikti paskirtas
funkcijas, realizuoti iSkeltas uzduotis, pasiekti gerus veiklos rezultatus (Raipa ir Smalskys, 2004, p.
367). Todél, kaip ir kiekviena vadybos funkcija, personalo vertinimas turi biiti atlickamas dél tam
tikry tiksly, nes nuo jy priklauso vertinimo kriterijai, metodai, vertinimo forma ir eiga (Raipa ir
Urbanavicius, 2004, p. 120), vertinimo patikimumas ir kokybé, rezultaty tikrumas (Sakalas, 1998,

p. 116-117) ir galiausiai visos organizacijos veiklos efektyvumas (zr. 2 pav.).

A 4
v
A 4
A 4
\ 4

Tikslas Vertinimo Vertinimo Vertinimo Ivertinimas Veiklos

kriterijus metodas eiga efektyvumas

Saltinis: sukurta autoriaus pagal SAKALAS, Algimantas. (1998) Personalo vadyba. p. 116-117; GRIMA,
Joseph R. (2000) Individual performance management [interaktyvus]; RAIPA, Alvydas. (2004) Vie$ojo

administravimo efektyvumo turinys I§ Viesojo administravimo efektyvumas. p. 31.

2 pav. Personalo vertinimo tiksly reikSmé

Tai rodo, kad betikslis vertinimas neduos naudos. Bus nejvertintas ar pervertintas kuris nors
darbuotojas, sukeltas darbuotojy pasipiktinimas vertintojais, pakenkta darbo aplinkai, iSkreipti
veiklos efektyvumo rodikliai. Todél, kaip nurodo A. Raipa (2004a), 335; (2004b), 11; (2004c),
182), iSsikelti tikslai: 1) turi biiti nepriekaiStingai suformuluojami, kitaip vertintojai nesugebés
tinkamai atlikti savo pareigy; 2) turi biiti tinkamai, o ne mechaniskai jgyvendinami; 3) negali biiti
sureik§minti, nes personalo vertinimo efektyvumas priklauso ir nuo tinkamo kity vertinimo proceso
aspekty (kriterijy, metody ir kt.) taikymo.

Taciau tai nereiSkia, kad vertinimo tikslai visuomet turi biiti vienodi, visose organizacijose
identiSki. Vieni vadovai gali noréti iSsiaiskinti, kuris darbuotojas vertas paskatinimo, kiti - kurie
darbuotojai nesugeba atlikti savo pareigy ir t. t. Taciau yra ir tam tikry pasikartojimy. ISanalizavus
B. Leonienés (1997), A. Sakickienés (2004), A. Sakalo (1998), J. Cepinskienés ir I. Reinikienés
(2008) bei kity autoriy darbus, i$skirtini keli esminiai personalo vertinimo tikslai:

1. Pazinti kandidatg/darbuotoja, iSsiaiSkinti ir planuoti jo karjeros ir mokymosi
poreiki, t. y. gauti kuo i§samesne¢ informacijg apie kandidato/darbuotojo asmenybe, jo sugebéjimus,

stiprigsias ir silpngsias vietas, darbinj potenciala.
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2. Ivertinti kandidaty/darbuotoju kompetencija, t. y. gebéjimg atlikti pavestas funkcijas
atsizvelgiant | turimg patirtj, jgidzius, Zinias, asmenines savybes, pareigybei keliamus reikalavimus.

3. Padéti priimti sprendimus, susijusius su darbuotoju tinkamumu pareigoms, ju
paaukStinimu, t. y. nustatyti, ar darbuotojas tinkamai atlieka savo funkcijas, o gal jj reikéty perkelti
1 kitas, darbuotojui tinkamesnes (Zzemesnes/aukStesnes) pareigas ar, nesant galimybés perkelti j kitas
pareigas, atleisti darbuotoja i3 darbo (Sakickiené, 2004).

4. Padéti priimti sprendimus, susijusius su darbuotojy skatinimu materialia ar
nematerialia forma uz gerg darbg, motyvuojant ir toliau siekti tokiy pat bei geresniy darbo rezultaty
(Sakalas, 1998, p. 105), kiirybingesnio sprendimy priémimo (Leoniené, 1997, p. 159) ir kt.

5. Uztikrinti griZtamaji rysj, t. y. apsikeitimg informacija apie darbo tikslus, uzduotis,
rezultatus, darbines problemas, galimus jy sprendimy biidus, darbuotoja motyvuojancius veiksnius,
karjeros liikes¢ius ir pan. (Cepinskien¢ ir Reinikien¢, 2008) ir kt.

6. Plétoti glaudZius darbdavio ir pavaldiniy santykius.

7. Uztikrinti vertinimo metodiky ir ZmogiSkyjy iStekliu valdymo atitikima lygiu
galimybiy reikalavimams (Patterson, 1987), kad buity iSvengta diskriminaciniy veiksmy, skundy ir
kity nepatogumy organizacijai ir jos personalui.

8. Uztikrinti efektyvy organizacijos (jstaigos) darba, efektyvy vadovavima jai.
Apsikeitus informacija, jvertinus darbuotojo savybes, darbdavys gali pastebéti ir laiku pasalinti
veiksnius, bloginancius pavaldinio darbo kokybe, iSrySkinti jo privalumus, nukreipti darbuotoja
tinkama linkme, pritaikyti tinkamas darbuotojy skatinimo priemones (didéjantj darbo uzmokest,
patogesnj darbo grafika ir pan.) ir tokiu biidu uztikrinti naSy, kokybiska ir efektyvy pavaldiniy
darbg (Sakickiené, 2004). Tod¢l §is tikslas glaudziais siejasi su Kkitais tikslais, yra bendra jy

Kompetencijos
ivertinimas

siekiamybe (zr. 3 pav.).

Pavaldinio
pazinimas
Darbuotoju
skatinimas

Lygiu galimybiy
reikalavimy
laikymasis

Efektyvaus
darbo, veiklos
Vadovy ir uztikrinimas Darbuotoju
pavaldiniy dialogo paskyrimas j tinkamas
skatinimas pareigas

Saltinis: sukurta autoriaus pagal SAKICKIENE, Asta. (2004) Zemés iikio konsultanty darbo vertinimas.
[interaktyvus].
3 pav. Personalo vertinimo tiksly tarpusavio rysys
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Panasiy tiksly siekiama ir vieSajame sektoriuje. Kaip LR valstybés tarnybos 22 straipsnis
nurodo, vieSajame sektoriuje personalo vertinimo metu siekiama penkiy tiksly: 1) jvertinti
personalo kompetencija (kvalifikacija ir gebé¢jimus atlikti pareigybés apraSyme nustatytas
funkcijas), 2) nustatyti darbuotojy tinkamumg pareigoms, 3) nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno
paskatinimo wuz tinkamai atlikta darbg (aukStesnés kvalifikacinés klasés, perkélimo |
aukstesnes/zemesneso pareigas, didesnio darbo uzmokescio ar priedo prie algos), 4) uztikrinti
efektyvy pavaldiniy ir institucijos darba; 5) uZztikrinti vienody reikalavimy taikyma vertinimo metu.
Taciau valstybés tarnautojy vertinimo tikslai parodo ir tam tikrus vieSojo administravimo institucijy

personalo vertinimo ypatumus (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé
VieSojo sektoriaus personalo vertinimo tiksly ypatumai
lillles Palyginimo Kriterijus Situacija privaciame sektoriuje Situacija vieSajame sektoriuje
r.
. L o Teisés aktai
1. Nustatymo pagrindas | Organizacijy nuozilra
Tiks] inki .“ . . . .
5 iksly p?s1r111. imo Organizacijy nuosiiira Pasirinkimo galimybés néra
galimybé
o . Organizacijy nuozitra gali buti . . i
3. | Siekiamy tiksly skaicius | . 7. X Lo Privaloma siekti 5 tiksly i§ karto
sickiama vieno ar keliy tiksly
Galimybé taikyti Institucijy vadovy nuozitira pasinaudojant
4 papildomus (teisés Organizacijy nuozidira neff).rmal%oj.(i \ffv:rt.inimo taikymo galimybe ar
aktuose nenumatytus) pleciamai iSaiSkinant veiklos efektyvumo
vertinimo tikslus uztikrinimo tiksla
Saltinis: sudaryta autoriaus pagal LR Seimas. (1999) LR vaistybés tarnybos jstatymas Nr. VII-1316
[interaktyvus].

Kaip galima pastebéti i§ 4 lentelés, vieSojo administravimo subjektai negali savo nuoZitira
18sirinkti personalo vertinimo tiksly. Vertinimo tikslai jiems yra i§ anksto nustatyti. Nuo jy negalima
nukrypti. Nors aiSkus vertinimo tiksly reglamentavimas turi ir privalumy. I§ anksto Zinant vertinimo
tikslus, aiSkesni ir vertinimo kriterijai bei vertinimo metodai. Be to, aiSkus vertinimo tiksly
Jtvirtinimas teisés aktuose dar nereiSkia, kad vieSojo administravimo institucijos neturi galimybés
personalo vertinimo metu siekti ir kity priva¢iame sektoriuje iiskiriamy vertinimo tiksly. Si
galimybé yra. Tik ji priklauso nuo institucijy vadovy (vertintojy) pozitirio j vertinimo procesg ir
noro bei sugebéjimo pasiekti kur kas daugiau tiksly nei jstatymai numato.

IS viso to galima spresti, kad personalo vertinimas yra biitina vieSojo administravimo
efektyvumo uztikrinimo saglyga. Taciau, kad §i salyga biity iSpildyta, vertintojai turi nebijoti
vertinimo metu iSsikelti ir siekti kuo daugiau vertinimo tiksly, kad buty gauta daugiau informacijos,

daugiau problemy pastebéta ir iSspresta ir tuo didesnis vieSojo administravimo efektyvumas
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pasiektas. Tuo labiau, kad toks vertinimas vieSojo administravimo institucijy vadovy sprendimu gali
buti atliktas asmenims valstybinése institucijose, dirbantiems darbo sutar¢iy pagrindu, nors

jstatymai ir nenumato jy vertinimo tvarkos ir privalomumo.

1.3. VieSojo administravimo institucijy personalo vertinimo proceso ypatumai

Kaip pastebi A. Raipa (2004b), 14), ,,vieSosios struktiiros neretai vengia veiklos vieSumo,
pamirsta veiklos procedirinius elementus, taip norédamos paslépti savo struktiirg ir darbuotojy
neefektyvy darba, nekompetentinguma, vadybiniy, administraciniy geb¢jimy stoka“. Taip gali
atsitikti ir personalo vertinimo metu, juolab, kad tai itin sudétingas ir kiekvienam pavaldiniui
aktualus procesas. Todél, norint suvokti, kodé¢l taip atsitinka ir kur daromos pagrindinés klaidos,
biitina susipazinti su pa¢iu vertinimu procesu.

Dalis autoriy, pvz., A. Sakickiené (2004), mano, kad personalo vertinimas susideda tik i3
testy, pokalbio ir uzduo€iy, leidzianCiy tiksliai jvertinti asmens savybes, bendravimo ir kitus
gebéjimus. Bet iS tiesy $j procesg sudaro kur kas daugiau vienas nuo kito neatsiejamy veiksmy.
Pasak J. Cepinskienés ir I. Reinikienés (2008), R. Boyle (1997) ir B. Leonienés (1997), tai:

1. Vertinimo plano sudarymas. Plane numatomas: a) vertinimo laikas (daZniausiai
gruodis arba sausio pradzia); b) vertinimo vieta; ¢) vertinimo tikslai ir uzduotys; d) vertintojas (-ai)
(dazniausiai tiesioginis vadovas, bet gali biiti ir aukSC€iausias vadovas, personalo skyriaus
darbuotojai, bendradarbiai, vertinimo komisijos, ekspertai, net klientai); e) vertinamieji
(busimi/esami darbuotojai); f) vertinimo kriterijai ir metodai.

2. Informacijos reikalingos vertinimui surinkimas. Tai - dokumentiniy ir raSytiniy
Saltiniy, pvz., darbo sutarties, pareiginiy nuostaty analizé, apklausos, pokalbiai, stebéjimai,
specialiis tyrimai, ankety pildymas ir jy perziiiréjimas, darbo bandymai, jvairts testai (zZiniy,
raSysenos ir t. t.), pokalbiai ir pan. Surinkty duomeny pagrindu véliau vedamas pokalbis.

3. Informavimas apie vertinima, t. y. praneSimas apie pokalbj data, laika ir vieta.

4. Pasiruodimas pokalbiui. Siame etape sudaromas profesiniy reikalavimy sarasas,
apgalvojamos svarbiausios pokalbio temos, numatomi klausimai, kurie bus pateikti vertinamajam,
suplanuojamas laikas, kad jo pakakty i§samiam pokalbiui, paruoSiama pokalbio aplinka ir pan.

5. Vertinimo atlikimas. Tam surengiamas pokalbis su vertinamuoju, kurio metu
jvertinama jo profesing, socialiné kompetencija, motyvacija, asmenybés savybes, vadovavimo

stilius ir kitos savybés.
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6. Sprendimo priémimas ir rezultaty paskelbimas. Gauty vertinimo rezultaty pagrindu

priimamas sprendimas, kokias sankcijas ar skatinimo priemones taikyti pavaldiniui. Priémus

sprendima, su juo supazindinamas darbuotojas. Dazniausiai tai daromas pasirasytinai.

Analizuojant teisés aktus ir jurisprudencija galima teigti, kad ir valstybés institucijose

atlickamo personalo vertinimo procedira yra panasi, iSskyrus keletg skirtumy (zr. 5 lentele).

5 lentelé

Privataus ir vieSojo sektoriaus personalo vertinimo proceso skirtumai

Eilés . . I q o N ] q B el g
N Palyginimo kriterijus Situacija privaciame sektoriuje Situacija vieSajame sektoriuje
r.
1. Vertinimo pagrindas | Organizacijos vidaus dokumentai Teisés aktai
Kasmetinis vertinimas atlickamas 1 karta
per metus
Neeilinis  vertinimas atliekamas ne
2. Vertinimo daznumas | Organizacijos nuoziiira dazniau kaip 1 kartg per kalendorinius
metus, jei nuo tarnautojo kasmecio
tarnybinés veiklos vertinimo praéjo ne
maziau kaip 6 ménesiai
. o . Vertina tik tiesioginis valstybés tarnautojo
Organizacijos nuoziiira vertina o o -
L .. . vadovas, tam tikrais atvejais vertinimo
3. Vertintojai vadovas, darbuotojai, ekspertai ar T .
. . . komisija, i§skyrus teisés akty numatytas
kitas pasirinktas subjektas e
1S1mtis
4 Procediiros Gali buti tiek formalizuota, tiek Formalizuota procediira. Nukrypimas nuo
' privalomumas neformalizuota jos neleistinas
1.Asmens, priimamo | valstybés tarnyba,
5 Proceduros risys Organizacijos nuoziiira vertinimas;
' Y & ) 2.Eilinis valstybés tarnautojo vertinimas;
3.Neeilinis valstybés tarnautojo vertinimas
Asmuo priimamas | valstybés tarnyba
L ) egzaminuojami rastu (testas) ir ZodZiu
6. Procediiros forma Organizacijos nuoZzilira ——— — —
Eilinio ir neeilinio vertinimo metu vyksta
pokalbis su vertinamuoju
. L o Teisés akty aiSkiai nustatyti jvertinimai.
7. Ivertinimas Organizacijos nuoZilira oo o e
Kitokie sprendimai negalimi
limybé kysti . . L Teisé kt teikta  teisé kysti
8. Ga HIyDES apSKUSH Apskundimo galimybés ribotos cises akly ~sulelkia  feise  apskustl
sprendimus realumas sprendimus administraciniams teismams
Klaidos identiskos verslo sferoje. Tacdiau
daromos ir tokios kaip:
v’ Tiankstinés simpatijos/antipatijos; v" Nemotyvuoto sprendimo priémimas;
v’ Pirmo jspiidZio klaida; v Pavéluotas supazindinimas su
v" Nesugebéjimas rinkti informacija; vertinimo i§vada;
v Nesugebéjimas komunikuoti; v' Vertinimo komisijos iSvady
v Ankstesniy vertinimy rezultaty neteisétumas;
9. | Dazniausios klaidos sureik§minimas; v' Nagrinéjimo vertinimo komisijoje
v’ Vertintojo nusistatymas lyties, procediiry nesilaikymas;
rasés, seksualinés orientacijos, | v° Vertinimo iSvados suraSymo
amziaus ar riokymo jprociy reikalavimy nesilaikymas;
atzvilgiu; v Atsisakymas  sudaryti  vertinimo
v" Poveikis i§ salies komisija;
v' Neis$samus, neobjektyvus tarnybinés
veiklos jvertinimas
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Saltinis: sudaryta autoriaus pagal ROLL, Raymond. B. (2007) Wherry revisited: An empirical examination of
the nonperformance factors that influence variation in a performance rating. p. 15-19; SAKALAS, Algimantas. (1998)
Personalo vadyba. p. 116-117, TAMANINI, Kevin B. (2008) Evaluating differential rater functioning in performance
ratings: Using a goal-based approach.; WASHINGTON, Malvis L. (2008) Detecting bias in performance appraisals;
PATTERSON, Thomas F. (1987) Refining Performance Appraisal [interaktyvus]; Knowledge House. (2007) Problem
in Performance Appraisal [interaktyvus]; LR Seimas. (1999) Istatymas Nr. VIII-1316 [interaktyvus]; LR Vyriausybé.
(2000) Nutarimas Nr. 693 [insteraktyvus]; LR Vyriausybé. (2007) Nutarimas Nr. 909 [interaktyvus]; LVAT 2006-2009

m. nagrinétos bylos (11 nutarciy ir 3 teismo sprendimai) [interaktyvus].

Reikia atkreipti démesj, kad 5 lentelé pateikia tik esminius vieSojo ir privataus sektoriaus
personalo vertinimo proceso bruozus. Uz lentelés riby lieka personalo vertinimo kriterijai ir
metodai, kurie, kaip ir vertinimo tikslai, sudaro personalo vertinimo proceso pagrinda. D¢l Siy
priezasCiy klaidos, renkantis ir taikant vertinimo kriterijus ir metodus, yra itin reik§mingos,
daran¢ios visg vertinimo procesa niekiniu, prieSingai nei kai kurie neesminiai procediriniai
nusizengimai, neturintys jtakos galutiniam sprendimui.

Kaip pastebi A. Raipa (2004b), 31), padariniai, pasirinkus netinkamus kriterijus ar juos
neteisingai iSaiSkinus ir pritaikius, tokie pat, kaip ir pritaikius netinkamus vertinimo tikslus ar
atlikus betikslj vertinimg (2 pav.). Parinkus netinkamus kriterijus nejmanomas profesinio vertinimo
veiksmingumas, uZztikrinantis, kad j darbg biity priimti ar dirbty ,reikalingos kvalifikacijos
darbuotojai, kad jiems biity sudarytos salygos gerai dirbti ir profesiSkai tobuléti, kad jie bity
suinteresuoti gerai dirbti ir kelti savo kvalifikacijg, igyvendinti jmonés tikslus* (Leoniene, 1997, p.
164-165). O tai reiskia, kad tokiomis sglygomis nejmanoma ir efektyvi veikla.

D¢l Siy priezasCiy vertinimo kriterijy parinkimas yra labai atsakingas darbas. Siekiant
priimti objektyvius ir teisingus sprendimus ne tik lyginami dabartinés ir buvusios veiklos rezultatai,
bet ir atsizvelgiama j kur kas daugiau veiksniy. Tai ne tik palengvina vertinima, bet ir suteikia
aiSkumo darbuotojams, kodé¢l jie buvo vienaip ar kitaip jvertinti, o kartu ir sglygoja vertinimo
kriterijy jvairove: pradedant nuo darbuotojo asmeniniy savybiy, baigiant darbo kokybe ir kiekybe.

Atsizvelgiant | tai, mokslin¢je literatiiroje vertinimo kriterijai daZnai grupuojami ] tokias
grupes: 1) darbuotojy socialiné ekonominé orientacija (visuomeniniy ir asmeniniy tiksly derinimas,
poziiiris ] pareigas, atsakomybé uz darbo rezultatus, j kritika, Seima, kvaiSalus, kultiirg ir pan.); 2)
profesiné kompetencija (bendras iSprusimas ir iSsimokslinimas, darbo patirtis, mokéjima vadovauti,
bendrauti, tinkamai paskirstyti darbo laikg ir kt. (Leoniené, 1997, p. 162; Pivoras ir Dapkuté, 2004);
3) asmeninés savybés (darbStumas, savarankiSkumas, pasitikéjimas savimi, sgZiningumas ir t. t.); 4)
darbo rezultatai ir kokybé (,,asmeninio darbo kokybé, normy vykdymas, vadovaujamo padalinio

laiméjimai, paskatos, nuobaudos® (Leonien¢, 1997, p. 162), darbo tempas, darbo klaidy kiekis ir
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pan.); 5) organizacijos tiksly ir vertybiy supratimas; 6) asmens jvaizdis (tinkamas, moralus elgesys,
patraukli iSvaizda, gebéjimas aiskiai reikSti mintis ir kt.).

Tai — dazniausiy vertinimo kriterijy saraSas. Tac¢iau kiekvienas vertintojas gali pasirinkti ne
tik dazniausiai taikomus, bet ir nusistatyti savus vertinimo kriterijus, kurie geriausiai atitikty
vertinamai darbo vietai keliamus reikalavimus. B. Leonienés nuomone, tai atlickama ,,stebint
konkrety darba, papraSant, kad geras konkretaus darbo specialistas aprasyty savo darba, naudojantis
jau esamais apraSymais® (Leonien¢, 1997, p. 158), iSnagrin¢jant pareigybinius nuostatus, i$ kuriy
1SaiSkéja, kokiy savybiy turi turéti kandidatas/darbuotojas tinkamam pareigy atlikimui. Be to, pasak
A. Raipos (2004c), 182), vertinimo kriterijai gali biiti parengiami tiek visiems biisimiems, tiek
atskiriems vertinimams, tiek kiekvienai vertinamai veiklai ar jos daliai.

Taciau, net ir pasirinkus dazniausiai taikomus vertinimo kriterijus vertinimo sékmé néra
negarantuota. Personalo vertinimas bus tinkamas tik, jei vertinimo kriterijai bus 1§ anksto apibrézti
(parengti pagal pareigybines instrukcijas, darby atlikimo standartus ar eksperty apklausg ir pan.),
orientuoti | darbo rezultatus, paprasti, praktiski, patikimi, lengvai pamatuojami ir visiems vienodai
suprantami (Raipa, (2004b), p. 31).

Zinoma, tai netaikytina vie$ojo administravimo subjektams. ,,Veiklos vertinimo kriterijai
vieSajame sektoriuje kur kas sudétingesni, kartais net nejmanoma objektyviai jvertinti kurio nors
darbuotojo ar institucijos efektyvumo* (Raipa, (2004b), p. 28). Nors, skirtingai nuo pirmyjy
patvirtinty Valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo kriterijy (LR Vyriausybe, 2002.
Nutarimas Nr. 909), suteikusiy tam tikra, nors ir S. Pivoro, R. Dapkutés (2004) kritikuotg dél
galimo subjektyvumo, kriterijy interpretavimo laisve, Siuo metu valstybés tarnyboje naudojami

vertinimo kriterijai yra vienodi, aiSkiis. Apibréztos jy turinio aiSkinimo gairés (Zr. 6 lentele).

6 lentele
Vie§ajame sektoriuje taikomy kriteriju ypatumai
]%\lll:zs Palyginimo kriterijus Situacija privaciame sektoriuje Situacija viesajame sektoriuje
1. Vertinimo kriterijy nustatymas Organizacijy nuozitra Teisés aktai
2. Kriterijy pasirinkimo laisvé Organizacijy nuoziiira Pasirinkimo galimybés néra
3 Kriterijy skaicius Organizacijy nuozitra gali bti Privaloma taikyti tris kriterijus
' v taikomas vienas ar keli kriterijai y J
L _ . S e Taikomi kriterijai gali sutapti su
4. Kriterijy pobudis Organizacijy nuozilira taikomais privaciame sektoriuje
Galimybé taikyti pap zldomus_ (.tezses L e Vertintojy  nuozidira  pleciamai
S. aktuose nenustatytus) vertinimo Organizacijy nuozitra AR . .
L iSaiSkinus nustatyty kriterijy turinj
kriterijus
Saltinis: sudaryta autoriaus pagal LR Vyriausybé. (2007) Nutarimas Nr. 909 (su pakeitimais ir papildymais)
[interaktyvus].
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Reikia pastebéti, kad toks detalus vieSojo sektoriaus vertinimo kriterijy reglamentavimas turi
nemazai privalumy. Pasak A. Sakickienés (2004), skirtingai nei verslo subjektams, vie$ojo
administravimo institucijoms nereikia gaisSti laiko ieSkant tinkamiausiy vertinimo kriterijy ir
prisiimti atsakomybés uz neteisingy kriterijy pasirinkimg, dél kuriy netiksliai jvertinami darbo
rezultatai, darbuotojas gauna per didel; ar per mazg atlygj, pazeidziamas teisingumo principas,
darbuotojai maziau deda pastangy, padaznéja pravaikstos ar ieSkomasi kito darbo.

Kita vertus, dél rekomendacinio vieSojo sektoriaus personalo vertinimo kriterijy turinio
aiskinimo gairiy pobiidzio iSlieka subjektyvaus personalo vertinimo galimybé, nebent vertinimo metu
naudojama objektyvi vertinimo metodika, leidZianti sumazinti vertinimo rezultaty neteisinguma.

Be to, vieSojo sektoriaus personalo vertinimo kriterijai turi dar vieng ypatumg. Valstybés
tarnautojy vertinimo kriterijai ne tik skiriasi nuo kriterijy, taikomy privaciame sektoriuje, bet ir
pasizymi tarpusavio skirtumais, salygotais valstybés tarnautojy uzimamy pareigy ypatumy

(uzimamy pareigy svarbos, valstybés tarnautojo atsakomybés dydzio ir pan.) (Zr. 7 lentele).

7 lentelé

Valstybés tarnautoju vertinimo Kriterijy skirtumai

Eilés [ Palyginimo . . - . "
Nr. kritexijus Istaigy vadovai Kiti valstybés tarnautojai
Istaigos strateginiy tiksly jgyvendinimas Produktyvumas
Vertini - . .
1. kef o Vadovavimas Veiklos kokybé
riterijai
Lyderiavimas Kompetencija
v pasiekti veiklos rezultatai ir jy atitiktis
v/ personalo ir kity iStekliy valdymas; istaigos tikslams;
v efektyvaus  bendradarbiavimo  jstaigoje [ v gebéjimas vykdyti jvairaus pobidzio
uztikrinimas; uzduotis;
Galimi v/ orientavimasis j rezultatus; v informacijos valdymas
) vertinimo v’ jtaka pavaldiniy elgesiui ir mgstymui; v sugebéjimas paskirstyti darbo laikg;
' kriterijy v/ procesy ir poky¢iy valdymas; v'bendradarbiavimas;
rodikliai v/ jstaigos vizijos, misijos, tiksly, uzdaviniy bei | v'kvalifikacijos tobulinimas;
vertybiy suvokimas; informacijos valdymas; | v tinkamai ir laiku atliktos uzduotys;
v'kontrolés  ir  atskaitomybés  jstaigoje | v veiklos rezultatai, atsizvelgiant j darbo
uztikrinimas ir kt. kiekybés ir kokybés santykj;
v atsakingumas uz darbo rezultatus ir kt.
Saltinis: sudaryta autoriaus pagal LR Vyriausybé. (2007) Nutarimas Nr. 909 (su pakeitimais ir papildymais)
[interaktyvus].

Vis délto, net jei vertinimo kriterijy pasirinkimas atliktas be priekaisty (atsizvelgus i

uzZimamas pareigas ir pan.), norint teisingai jvertinti personalg, biitinas dar vienas ZzZingsnis —
vertinimo metody, leidzian¢iy objektyviai apdoroti pagal pasirinktus kriterijus gautg informacija,
pasirinkimas. Cia taip pat yra ir atvirkstinis rySys (Zr. 4 pav.). Personalo vertinimo kriterijy jvairoveé

salygojo daugybés personalo vertinimo vertinimo metody suktirimg. Todél, pvz., jei vertintojai
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nustaté vertinimo kriterijus, kurie nukreipti | esamos ar buvusios veiklos rezultaty iSnagrinéjima, tai

ir vertinimo metodai bus orientuoti ta pacia linkme (Raipa, (2004c), p. 180).

N 4
’ . . Galimybé pasirinkti ’ . N
’ Vertinimo Y yoep :,' Vertinimo \

\ kriterijus < " metodas !
4 . .. .. \
N ’ Galimybé jvertinti N S

Saltinis: sukurta autoriaus pagal RAIPA, Alvydas. (2004) Viesyjy programy ir projekty vertinimas. I§ Viesojo
administravimo efektyvumas. p. 180.

4 pav. Personalo vertinimo kriterijy ir metody priklausomybé

Atsizvelgiant | vertinimo kriterijy pobudj, galimybe apskaiCiuoti vertinimo rezultatus,
mokslinéje literattiroje daznai sutinkamos trys grupés personalo vertinimo metody:

1. apraSomieji (kokybiniai), paremti kokybinémis charakteristikomis, o ne aiskiais
kiekybiniais vertinimo rodikliais, pvz., biografija, anketa, rekomendacijos, charakteristikos,
prezentacijos, sudétingy pavedimy jvykdymo ekspertiniai vertinimai, grupinés diskusijos,
darbuotojo lyginimas su gero darbuotojo etalonu, grupiniy uzduociy rezultatai, parodantys asmens
kiirybisSkuma, darbo kokybe, sugeb¢jima bendrauti, vadovauti, dirbti komandoje ir pan.
(Skiauterien¢, 2001).

2.  kombinuotieji (tarpiniai, miSras), pagristi kokybinémis charakteristikomis, Salia
kuriy pateikiami ir kiekybiniai jvertinimai, pvz., eksperty skai€iavimai, ,,ar daznai (nuolat, daznai,
kai kada, retai, niekada) iSrySkéja viena ar kita konkretaus darbuotojo savybé*, testavimas pagal
gamybiniy uzduociy atlikimo lygj, bendrus ar specialius gebéjimus, asmenybés ir kitokius aspektus,
darbuotojy grupavimas (reitingavimas) pagal pasirinktus kriterijus | ,labai gerus®, ,,gerus® ir
,prastus®, , puikius®, ,,vidutinius® ir ,,prastus” ar kaip nors kitaip (Thyer (1995, p. 122-124).

3. kiekybiniai, padedantys skaitmenine iSraiSka jvertinti konkrecias darbuotojy savybes
arba atliekamy darby sudétinguma. Prie Siy metody A. Sakalas (1998, 111-112) ir Ch. B. Thyer
(1995) priskiria alternatyvaus rangavimo metoda (pla¢iai naudojamas Lietuvoje), kai darbuotojai
suranguojami nuo geriausio iki blogiausio pagal kurj nors vieng ar kelis kriterijus, taip uztikrinant,
,»kad klaidy yra padaroma vidutiniame lygyje, kur jos néra tokios skausmingos®, porinio sulyginimo
metoda, kai vertinamas pavaldinys suporuojamas bei palyginamas pagal kiekvieng kriterijy su kitu

pavaldiniu, grafinio vertinimo metoda, kai grafin¢je vertinimy skal¢je yra iSvardijami kriterijai ir jy
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vertinimai, o tiesioginis vadovas pazymi skal¢je labiausiai tinkant] jvertinimg, prioritety,
priverstinio suskirstymo ir kitus metodus.

Vis délto, nors ir i§skiriamos Sios trys metody grupés, jos yra lygiavertés. Vieni metodai gali
padéti geriau apibiuidinti individualias darbuotojo savybes, jo stiprigsias ir silpngsias puses (pvz.,
vertinimo (pazymiy) skalés, kontroliniai lapai, aprasomasis vertinimas), kiti darbuotojy lyginimo
tarpusavyje pagalba gali parodyti pavaldinio darbo kokybe kity darbuotojy atzvilgiu (pvz.,
rangavimo, priverstinio paskirstymo, prioritety suteikimo metodai). Juolab, kaip P. M. Caputo
(2007, 4) pastebi, bet kurios organizacijos veiklos sékmé priklauso nuo komandinio darbo, todél
vertinti vien tik individualius darbuotojo sugeb¢jimus ir pasiekimus netikslinga. Biitina jvertinti ir
jo ind¢lj komandiniame darbe. Tik taip galima jvertinti tikraja darbuotojo jtakg bendram
organizacijos rezultatui.

Reikia pastebéti, kad kiti autoriai akcentuoja visai kitokius vertinimo metody privalumus.
Stai, A. Sakalo (1998, 105) manymu, ,,dinamiskoje aplinkoje pasiekti rezultatai - tai praeitis,
pasikeitus salygoms senieji ,,geri jprociai gali net trukdyti. Daug svarbiau orientuotis | ateitj -
darbuotojy gabumus, sugeb¢jima keistis - tai yra j jo potencialg®, jo ateities tikslus. Todél reikia ne
tik naudoti 1 praeitj orientuotus metodus, skirtus jvertinti jau atliktam darbui, i$siaiSkinti padarytoms
klaidoms (pvz., priverstinio pasirinkimo metodas, kritiniy situacijy metodas, palyginamojo vertinimo
metodas), bet ir reikia pasitelkti j ateit] orientuotus metodus, tarkim, saves vertinimo, vertinimo pagal
tikslus, psichologinio vertinimo metodai.

Nors §Siai minciai oponuoja L. Guo (2007, 1-6), pasisakydamas, kad metodais, orientuotais |
ateit], nejvertinami darbuotojo pasiekimai darbe. Tod¢l tokie metodai kaip, pvz., saves vertinimas,
turi buti tik vienas 1§ organizacijos naudojamy priemoniy veiklai gerinti, nes reikia Zinoti ne tik,
kaip darbuotojas save vertina, bet reikia jj ir paskatinti uz pasiekimus. O tai reiSkia, kad, siekiant
maksimalios naudos i§ personalo vertinimo, Sios dvi grupés metody turi biiti derinamos tarpusavyje,
nebent vertinimu siekiama tik nustatyti sugeb¢jima keistis, o ne jvertinti darbuotojg uz jo pastangas.

Vadinasi, bet kuris personalo vertinimo metodas turi savo privalumy ir trikumy (Zr. 8
lentele). Tq patvirtina ir A. Sakalas (1998, 27), nurodydamas, kad daZnai vertinimo metodai ,,yra
per daug abstraktiis, kupini ,kiety* ir daZnai prieStaringy rekomendacijy®, atitruk¢ nuo tikroves,
paseng“, o taip pat ir nevienodu greitumu duodantys rezultatus, reikalaujantys skirtingos
informacijos. Tod¢l, pasak B. Leonienés (1997, 159), vertinimas gali uZsitesti, biiti neiSsamus ir

neigiamai veikiantis vertinimo rezultatus, padarantis juos beverciais.
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8 lentelé

Vertinimo metody privalumai

Metodai
Privalumas oR—— 3 orE
apeasarailh 0o DKombingoe
(kokybiniai) (tarpiniai, miSrus)
Galimybé¢ apibiidinti zmogaus asmenybe, jos individualumag + - +/-
Galimybé jvertinti socialinius-psichologinius veiksnius + - +/-
Galimyb¢ jvertinti darbo kokybe ir kiekybe - + +/-
Galimyb¢ jvertinti itin siaurus veiklos aspektus - + +/-
Galimybe¢ tiksliai apskai¢iuoti, pateikti konkrec¢ius skai¢ius - + +/-
Galimybé jvertinti ir individualias darbuotojo savybes, ir jo
- - +
darbo rezultatus
Galimybé jvertinti darbuotojo potenciala, sugebéjima
AR L. + - +/-
prisitaikyti prie poky¢iy
Galimybé jvertinti darbo komandoje aspektus - + +/-
Pastaba: + (pliusas) - pasizymi nurodyta savybe; - (minusas) — nepasizymi nurodyta savybe; +/-

(pliusas/minusas) — i$ dalies pasizymi nurodyta savybe.

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal CAPUTO, Pat M. (2007) Determinants and outcomes of performance
appraisal fairness: An investigation of self-appraisal and rating format and groups. p. 2-7, GUO, Lan. (2007) Self-
determination theory of motivation and performance management systems. p. 1-6; SAKALAS, Algimantas. (1998)
Personalo vadyba. p. 105-115.

Taigi akivaizdu, kad néra ir idealaus, viesiems ir visose situacijose tinkanc¢io metodo. Jis
nejmanomas jau vien dél tokiy aplinkybiy kaip: skirtingas organizacijy veiklos pobudis, skirtingi
veiklos tikslai ir poreikiai (Smith-Teeter, 2007, p.11-12), nevienoda jstaigos organizaciné ir
valdymo struktiira, organizacijos dydis, finansiniai ir darbo jégos iStekliai, organizacijos veikly
jvairove, skirtingi informuotumo lygiai ir informacijos perdavimo biidai, darbo organizavimo ir
motyvavimo politika, vertinamy pareigybiy ypatumai ir pan. O tai salygoja Jh. V. Harnisher (2007)
ir net paties A. Sakalo (1998, 110) pasisakymg uz keliy metody taikymg vienu metu, nes tik taip
galima visapusiskai jvertinti tiek darbo rezultatus, tiek darbuotojy potencialg bei iki minimumo
sumazinti vertinimo klaidy tikimybe.

Deél Siy priezas¢iy kiekviena organizacija, siekdama iSsaugoti savo gera varda, turi pasirinkti
tinkamiausig vertinimo metoda ar net jy grupeg, jvertindama kiekvieno metodo privalumus ir
trikumus, savo organizacijos specifikg, pasistengdama pasirinkti tuos metodus, kurie leisty
operatyviai ir objektyviai atlikti vertinimg. Nors, pasak Jh. V. Harnisher (2007, 4), nepaisant
daugybés sukurty vertinimo metody visuomet egzistuos klaidos tikimybé, nes nejmanoma iSvengti
subjektyviy vertinimo momenty, kad ir kaip biity siekiama vertinimo proceso objektyvumo.

Kita vertus, vieSajame sektoriuje kyla maziau sunkumy. Jei organizacija yra vie$ojo
administravimo subjektas, ji vertinimo metodo pasirinkimo laisvés neturi. Jstatymy leidéjas yra uz

28


javascript:void(0);
javascript:void(0);

ja nusprendes ir jpareigoje¢s valstybés tarnautojy vertinime vadovautis kombinuotajam vertinimui
priskirty darbuotojy (t. y. valstybés tarnautojy) grupavimo | dirbancius labai gerai, gerai,
patenkinamai ir nepatenkinamai metodu (LR Seimas, 1999. [statymo Nr. VIII-1316 22 str. 13 d.).
Sis metodas leidZia jvertinti kokybines ir kiekybines valstybés tarnautojy savybes - darbuotojo
asmenybe ir jo darbinj potenciala.

Nors, reikia pastebéti, kad jstatymai reglamentuoja tik privalomg personalo vertinimg
valstybés tarnyboje, t. y. tik valstybés tarnautojy vertinimg (darbuotojy, dirbanciy pagal darbo
sutartis, vertinimas neprivalomas, priklauso nuo vadovy sprendimy). Todél neformaliojo vertinimo
metu, jei jis yra taikomas, vertintojai gali pasitelkti tuos pacius vertinimo metodus kaip ir verslo
subjektai. Taciau, vengiant painiavos vertinime, gali biiti taikomas tas pats vie$ojo administravimo
srityje taikomas aptartasis kombinuotojo vertinimo metodas, kurio privalumai ir trilkumai lyginant

su panasaus pobtdzio, taciau kiekybiniais ir kokybiniais metodais pateikiami 9 lenteléje.

9 lentele
Valstybés tarnautojuy grupavimo metodo privalumai
Metodas
Privalumas Grupavimo Rangavimo Da.rlfuotOJo
lyginimas su
metodas metodas
etalonu

Galimybé apibiidinti zmogaus asmenybg, jos individualumag + - +
Galimybé jvertinti socialinius-psichologinius veiksnius + - +
Galimybé jvertinti darbo kokybe ir kiekybe + + -
Galimybé jvertinti itin siaurus veiklos aspektus - + -
Galimybé tiksliai apskaiciuoti, pateikti konkrecius skaicius - + -
Galimybé jvertinti ir individualias darbuotojo savybes, ir jo +
darbo rezultatus j )
Galimybé jvertinti darbuotojo potencialg, sugebéjimg

RANTERS .. + - +
prisitaikyti prie poky¢iy
Galimybé jvertinti darbo komandoje aspektus + + -
Patikimumas (vertinimo i§samumas) + +/- +/-
Vertinimo sudétingumas +/- + +/-
Subjektyvaus vertinimo galimybé +/- +/- +

Pastaba: + (pliusas) - pasizymi nurodyta savybe; - (minusas) — nepasizymi nurodyta savybe; +/-

(pliusas/minusas) — i§ dalies pasiZymi nurodyta savybe.

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal CAPUTO, Pat M. (2007) Determinants and outcomes of performance
appraisal fairness: An investigation of self-appraisal and rating format and groups. p. 2-7; GUO, Lan. (2007) Self-
determination theory of motivation and performance management systems. p. 1-6; SAKALAS, Algimantas. (1998)
Personalo vadyba. p. 105-115; LEONIENE, Biruté. (1997) Verslo pradmenys. p. 161.
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Zinoma, i§ 9 lentelés negalima spresti, kad grupuojant darbuotojus ne visy darbuotojy
kiekybinés veiklos savybés vertinamos. Istaigos vadovy veiklos vertinimo kriterijai yra daugiau
kokybiniai (zr. 7 lentele). Tad jy darbo kiekybés jvertinimas priklauso jau nuo vertintojy
pasirinkimo, kiek placiai aiskinti vadovavimo kriterijy, kuris vienintelis i$ trijy kriterijy gali apimti
kiekybinius jstaigos vadovo tarnybinés veiklos rodiklius. O tai jau sudaro vertinimo subjektyvumo
prielaida.

Ta pastebi ir A. Downs (1967, 80) su B. G. Peters (2002, 144), kuriy manymu, valstybés
tarnyboje taikomas vertinimo metodas néra apsaugotas nuo subjektyvumo, atsirandancio dél
valstybés tarnautojy funkcijy skirtumy, negalimumo palyginti skirtingas pareigas bei tiksliai
iSmatuoti tarnybinés veiklos rezultatus. Todél akivaizdu, kad dalies valstybés tarnautojy pareigy
nejmanoma objektyviai jvertinti. Tuo labiau, kad lengviau yra jvertinti tik Zemesniyjy grandziy
(pvz., sekretoriy ar techninio personalo) darbg. O Stai auksciausiy vadovy ar specialisty veiklos
jvertinimas jau sukelia daug problemy jau vien délto, kad: 1) sunku rasti vertintoja, kurio
kompetencija prilygty vertinamojo kompetencijai; 2) vertintojas akivaizdziai yra labiau nutoles nuo
vertinamyjy veiklos specifikos nei kad vadovas nuo savo pavaldiniy, todél teisingai jvertinti per
atstuma yra itin sunku ir praktiSkai nejmanoma (suveikia simpatijos, antipatijos ir pan.).

Bet, net ir tuo atveju, jei darbuotojy grupavimo } dirbancius labai gerai, gerai, patenkinamai
ir nepatenkinamai metodas biity naudojamas objektyviai, tai dar nereikSty vertinimo sékmes. A.
Sakickienés (2004) nuomone, visa jdiegta vertinimo sistema turi buti veiksminga, t. y. ,tinkamai
parengta ir teisingai organizuojama”, bei, anot S. Pivoro ir R. Dapkutés (2004), darbuotojas
vertinimo procese turi uzimti ne tik vertinamojo, bet ir padedanciojo vertintojui vaidmenj, kad
daugiau pasitikéty vertinimo procesu, aktyviau dalyvauty jame bei kituose institucijos procesuose

Taigi valstybés tarnautojy vertinimo procesas yra i§ tiesy sudétingas, nors ir panasus |
vertinimag, atlieckamag privaciame sektoriuje. O tai rodo, kad vieSojo administravimo institucijy
vadovai nejsigiling | personalo vertinimo esme, jo vykdymo tvarka, vertinimo kriterijy ir metody
ypatymus, gali padaryti daugybe klaidy, pazeidZianCiy personalo teises ] saziningg ir teisinga
jvertinimg, nuvilianciy dirbanc¢iuosius, paskatinan¢iy juos aplaidziau dirbti ir taip sumazinanciy
institucijos veiklos efektyvuma. Nors, jei personalo vertinimo procesas yra kontroliuojamas,
vertinimo proceso spragy turéty neatsirasti, o zemus veiklos efektyvumo rodiklius turéty salygoti

kiti procesai, vykstantys vieSojo administravimo institucijose.
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2. VIESOJO ADMINISTRAVIMO INSTITUCIJU PERSONALO
VERTINIMO JTAKOS VEIKLOS EFEKTYVUMUI EMPIRINIS ISTYRIMO
LYGIS

Norint tinkamai atlikti personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo institucijy veiklos
efektyvumui jvertinima, butinas modelis, kuriuo vadovaujantis biity galima atlikti iSsamy ir
rezultatyvy vertinimg. Todé¢l Sioje tyrimo dalyje aprasomi jau atlikti personalo vertinimo proceso
tyrimai (2.1. skyrius) ir sukuriamas teorinis modelis (2.2. skyrius), kurio pagalba bus vykdomas

personalo vertinimo jtakos vie$ojo administravimo veiklos efektyvumui tyrimas.

2.1. Personalo vertinimo ir vieSojo administravimo veiklos efektyvumo tyrimai

Tarptautiniai jsipareigojimai, globalizacija, naujos vadybos ir biudzeto valdymo technikos
reikalauja aiskesnio, tikslesnio ir efektyvesnio valstybés valdymo. Tuo tikslu tiek mokslo atstovai,
tieck pacios organizacijos atlieka jvairius tyrimus, siekiant jvertinti vieSojo sektoriaus veiklos
efektyvuma, nustatyti j; mazinancius veiksnius bei rasti veiklos efektyvumo didinimo biidus.

Kaip galima pastebéti, vienus reikSmingiausiy tyrimy atlieka Europos centrinis bankas.
Banko skelbiami valstybiy veiklos efektyvumo tyrimy rezultatai yra itin svarbiis ES naréms,
norin¢ioms jsivesti eura, tarp jy ir Lietuvai. Rezultatai aktualis ir valstybéms, norin¢ioms patikimai
atrodyti tarptautiniuose santykiuose ar norin¢ioms pritraukti investicijy j savo Salj.

Vienas jdomesniy Europos centrinio banko tyrimy buvo paskelbtas 2006 m. Jj atliko A.
Afonso, L. Schuknecht ir L. Tanzi (2006, 5-34). Pasitelkdami Bendrgjg vieSojo sektoriaus veiklos ir
efektyvumo matuokle ir Duomeny Apgaubimo Analizés (ang. Data Envelopment Analysis (DEA)
modelj, jie nustaté, kad naujyjy ES valstybiy nariy (istojusiy 2004 m. geguzés 1 d.) biudzeto iSlaidy
efektyvumas akivaizdziai skiriasi ne tik nuo senyjy nariy, bet ir tarpusavyje, nors rodikliai ir rodo,
jog visose valstybése efektyviausiai veikiama zmogiSkyjy iStekliy valdymo ir Svietimo srityse, o
silpniausiai — ekonominés veiklos ir ekonominio stabilumo srityse.

Siuos rezultatus patvirtina 10 lentelé, kurioje pateikiami apibendrinti, pasinaudojant
Bendrosios vieSojo sektoriaus veiklos ir efektyvumo matuoklés pagalba, gauti 2001 m., 2002 m. ir
2003 m. naujyjy ES valstybiy nariy veiklos duomenys. IS 10 lentelés duomeny akivaizdu, kad
Lietuva, kaip ir daugelis naujyjy ES valstybiy nariy, neiSnaudoja visy savo resursy. Lietuvos
vieSojo sektoriaus veiklos efektyvumas, nors ir geresni uz kaimynés Lenkijos, taciau yra Zemesnis
nei iSvestieji valstybiy vieSosios veiklos efektyvumo vidurkiai. Lietuva savo efektyvumu lenkia
beveik pusé naujyjy ES nariy. Ir pagrindiné to priezastis — Lietuvos ekonomikos nestabilumas, nors

ir nesantis toks didelis kaip Bulgarijoje, Rumunijos ar Turkijos.
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10 lentelé
VieSojo sektoriaus veiklos efektyvumo rodikliai (2001/2003)

Galimybiuy kriterijai Musgravian’o kriterijai Visa vieSojo
SALIS Zmogiskieji . . . Ekonominé sektorif‘us°‘-leikla
Valdymas istokliai Sveikata | Paskirstymas | Stabilumas veikla 9:11‘:?1;11]5‘)!
Bulgarija 0,79 1,49 1,00 1,01 0,06 0,29 0,77
Cekija 0,76 1,31 0,66 1,04 0,66 0,66 0,85
Estija 1,09 0,83 0,91 1,21 0,57 0,87 0,91
Graikija 0,97 1,32 0,83 0,83 1,23 0,56 0,96
Vengrija 0,83 1,12 0,75 1,05 0,70 0,63 0,85
Airija 1,36 1,18 0,84 1,44 1,79 1,61 1,37
Latvija 0,82 0,79 1,14 1,11 0,75 0,87 0,91
Lietuva 0,83 0,88 0,90 1,27 0,40 0,90 0,86
Lenkija 0,89 0,98 0,97 0,80 0,69 0,68 0,83
Portugalija 0,92 0,71 0,66 0,90 1,01 0,71 0,82
Rumunija 0,69 1,53 1,03 1,05 0,20 0,68 0,86
Slovakija 0,82 1,23 0,77 1,18 0,90 0,64 0,92
Slovénija 0,91 - 0,68 0,81 1,15 0,84 0,88
Turkija 0,96 0,99 0,98 - 0,15 0,69 0,63
Vidurkis 1,06 1,03 1,16 1,03 1,14 1,15 1,09
Max 2,09 1,53 2,90 1,90 5,05 3,11 2,39
Min 0,69 0,54 0,66 0,48 0,06 0,29 0,63

Pastaba: duomenys pateikiami tik dalies A. Afonso, L. Schuknecht ir L. Tanzi (2006) tirty valstybiy.
Saltinis: sudaryta autoriaus pagal AFONSO, Anténio; SCHUKNECHT, Ludger; TANZI, Vito. (2006) Public

sector efficiency. Evidence for new EU members states and emerging markets [interaktyvus]. p. 30.

Tyrimo metu pastebéta net gi tendencija, kad vieSojo sektoriaus veiklos efektyvumo augima
nebiitinai sglygoja valstybés skiriamy biudzeto asignavimy didinimas. Buvo nustatytas ne vienas
atvejis, kuomet Salys, iSleisdamos maziau, gaudavo didesn¢ nauda nei tos, kuriy biudZeto
asignavimai biidavo Zymiai didesni. Tuo remiantis nuspresta, jog valstybiy, kuriy biudZeto iSlaidos
sudaré¢ arti 30 proc. BVP, veikla buvo pati efektyviausia, kadangi tiek didesni, tiek mazesni
biudzeto asignavimai neigiamai veiké veiklos efektyvumo rodiklius. Efektyviausiai veikianciy
valstybiy nariy veiklos efektyvumo rezultatai buvo beveik du kartus aukstesni nei valstybiy, kuriy
veiklos rezultatai buvo prasciausi (Afonso, Schuknecht ir Tanzi, 2006, p. 17, 28, 33-34).

Kaip vieng to priezasCiy tyré¢jai jvardino mazg valstybés tarnautojy skai¢iy. Kuo mazesnis
valstybés tarnautojy skaiCius, tuo mazesnés valstybés aparato iSlaikymo i$laidos, tuo aukStesni
vieSojo sektoriaus veiklos efektyvumo jvertinimai. Kitas neigiamai vieSojo sektoriaus veiklos
efektyvuma vekiantis faktorius, tyréjy nuomone, yra valstybiy nesugebéjimas, net ir skiriant
reikiamo dydzio asignavimus, juos tinkamai paskirstyti (asignavimai skiriami ne toms veikloms,

kurioms jie i$ tiesy reikalingi ir pan.). Todél visuomenés liikesciai lieka nepatenkinti. O tai reiskia,
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kad klaidinga manyti, kad vien tik padidinus biudzeto asignavimus vieSajam sektoriui, padidés ir
viesojo sektoriaus veiklos efektyvumas. Gali nutikti ir prieSingai. D¢l Sios priezasties biitina iSmokti
tinkamai paskirstyti asignavimus, pvz., paskirstymai sveikatos apsaugai turi biiti skirti ne tik
mediky algai kelti, bet ir jy atsakomybés prie§ visuomene ugdymui (Afonso, Schuknecht ir Tanzi,
2006, p. 12-14, 33-34).

Panasius rezultatus A. Afonso, L. Schuknecht ir L. Tanzi (2006, 5, 35) gavo ir panaudodami
Duomeny Apgaubimo Analizés modelj. Jos metu buvo palyginti valstybiy sagnaudy (ang. input) ir
pasiekimy (ang. output) efektyvumo rezultatai ir pagal juos valstybéms buvo priskirta atitinkama
vieSojo sektoriaus veiklos efektyvumo vieta. Kuo efektyvesné buvo valstybés veikla, tuo jos

vertinimo vieta buvo aukstesnés (zr. 11 lentele).

. 11 lentelé

Duomeny Apgaubimo Analizés modelis: sanaudy ir pasiekimy jvertinimas

§ Ivertinimas pagal sanaudas Ivertinimas pagal pasiekimus Bendras

ALIS Rodiklis Vieta Rodiklis Vieta rodiklis
Bulgarija 0,461 14 0,483 23 0,262
Cekija 0,439 15 0,637 13 0,329
Estija 0,489 12 0,632 14 0,364
Graikija 0,369 23 0,713 8 0,307
Vengrija 0,355 24 0,687 9 0,287
Airija 0,576 8 0,813 4 0,517
Latvija 0,486 13 0,624 16 0,357
Lietuva 0,535 9 0,588 18 0,370
Lenkija 0,412 18 0,627 15 0,304
Portugalija 0,385 21 0,678 11 0,308
Rumunija 0,528 10 0,509 21 0,316
Slovakija 0,406 20 0,674 12 0,322
Slovénija 0,431 16 0,731 7 0,364
Turkija 0,416 17 0,482 24 0,236
Vidurkis 0,548 0,671 0,422
Min 0,355 0,482 0,219

Pastaba: duomenys pateikiami tik dalies A. Afonso, L. Schuknecht ir L. Tanzi (2006) tirty valstybiy.
Saltinis: sudaryta autoriaus pagal AFONSO, Anténio; SCHUKNECHT, Ludger; TANZI, Vito. (2006) Public

sector efficiency. Evidence for new EU members states and emerging markets [interaktyvus]. p. 35.

Palyginus 11 lentel¢je pateiktus valstybiy veiklos efektyvumo rezultatus su sgnaudy
vidurkiu, buvo nustatyta, kad, jei naujosios ES valstybés narés pilnai iSnaudoty savo galimybes
(tinkamai paskirstyty pajamas, turimus iSteklius ir pan.), jos galéty sutaupyti beveik 45 proc. visy

savo resursy ir pasiekti tokius pat veiklos rezultatus, kaip kad pasiekia dabar. O palyginus pateiktus
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rezultatus su pasiekimy vidurkiu paaiskéjo, kad valstybés pasiekia tik 2/3 to, ka galéty pasiekti, jei
ju veikla buty efektyvi. O tai reiSkia, kad naujosios narés tiek sgnaudy, tiek pasiekimy atzvilgiais
2006 m. buvo zenkliai zemiau senyjy valstybiy efektyvumo (Afonso, Schuknecht ir Tanzi, 2006, p.
6, 34-39).

Vis délto Europos centrinio banko uzsakymu atliktas tyrimas atskleidé ne tik silpngsias
valstybiy valdymo vietas, bet ir parodé, kad vieSojo sektoriaus veiklos efektyvuma gali teigiamai
veikti tokie veiksniai kaip: teisingas biudzeto paskirstymas, tarnautojy kompetencija, visuomeneés
iSsilavinimas ar nuosavybés teisiy apsauga. O tai reiSkia, kad vieSojo sektoriaus efektyvumas
priklauso nuo taikomy valdymo technologijy, valstybés ir privataus sektoriy personalo gebéjimy
stebéjimo ir kontrolés (personalo vertinimo ir kt.) (Afonso, Schuknecht ir Tanzi, 2006, p. 4-6, 39-
40).

Pastarasis veiklos gerinimo aspektas pabréziamas daugelyje moksliniy darby. Todél
personalo vertinimo svarba pripaZistama ne tik Europoje, bet ir kituose Zemynuose. Pvz., JAV
personalo vertinima, kaip vieng pagrindiniy jrankiy didinant veiklos efektyvuma, naudoja daugiau
nei 90 proc. stambiy organizacijy bei apie 75 proc. jdarbinimo agentiiry. PanaSios tendencijos
pastebimos ir vieSajame sektoriuje (Walsh, 2003).

Deja, nors Lietuvoje personalo vertinimo svarba taip pat pripazjstama, bet ji yra Zymiai
mazesné. 2007 m. VieSosios politikos ir vadybos instituto atlikto tyrimo duomenimis personalo
vertinimas tarp dazniausiai naudojamy vieSojo administravimo veiklos efektyvumo didinimo

priemoniy uzémé tik paskutine vieta (Noreikien¢, 2008) (Zr. 5 pav.).

Geresnis tarnybinés veiklos vertinimo nuostaty taikymas

Tarnybinés veiklos vertinimo nuostaty tobulinimas ]

Finansy valdymo teisés akty tobulinimas
Geresnis veiklos kompiuterizavimas

Veiklos valdymo modeliy diegimas/tobulinimas

Strateginio planavimo metodiky tobulinimas

Geresnis strateginio planavimo metodiky taikymas
Vidaus veiklos valdymo tobulinimas L

| &
(o] 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Apklaustyjy skaic€ius, proc.

Saltinis: sukurta autoriaus pagal NOREIKIENE, Rasa. (2008) VieSasis administravimas Lietuvoje
[interaktyvus].
5 pav. DaZniausios vieSojo administravimo veiklos efektyvumo didinimo priemonés

Taciau UAB ,,Vilmorus®“ tyrimo rezultatai parodé, kad personalo vertinimas jgauna vis
didesn¢ reikSme vieSojo administravimo institucijy veikloje. Tai aiSkintina tuo, kad, iSaugus
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kokybisky paslaugy poreikiui, padidéjo reikalavimai valstybés tarnautojy kvalifikacijai, sugrieztéjo
kompetencijos kontrolé. Todé¢l lyginant su 2006 m. 2007 m. visuomengés pasitenkinimas valstybés
ir savivaldybiy institucijy bei jstaigy darbu iSaugo nuo 60 proc. iki 75 proc. O tai savo ruoztu lémé
visuomenes pasitikéjimo valstybés ir savivaldybiy institucijomis bei jstaigomis iSaugima (lyginant
su 2005 m. 2007 m. ,,gyventojy pasitik¢jimas valstybés ir savivaldybiy institucijomis ir jstaigomis
iSaugo nuo 37 iki 51 procento®) bei asmeny, tiesiogiai besikreipianciy j valstybés ir savivaldybiy
institucijas ir jstaigas skaiCiaus padid¢jimg (2007 m. UAB ,,Vilmorus” tyrimo duomenimis
valstybés ir savivaldybiy institucijas ir jstaigas asmeniskai kreipési net 88 proc. respondenty, ir tik
12 proc. kreipési telefonu) (Noreikiene, 2008. — cit. pagal UAB ,,Vilmorus™).

Taip zenkliai did¢jantis visuomenés démesys viesojo administravimo institucijoms skatina
jas skirti daugiau démesio personalo vertinimui. Tuo labiau, kad ne vienas autorius yra pastebéjes,
kad ,,vieSyjy institucijy administratoriy pasyvuma, susidiirus su jvairiausiais veiklos trukdymais,
salygoja jy gebé¢jimy stoka ir tam tikra prasme bendras politinés (dalyvavimo) kultiiros kontekstas*
(Raipa, (2004a), p. 28). Todé¢l butina Salinti veiksnius, neigiamai veikiancius vieSojo
administravimo subjekty veiklos rezultatus.

Imtis $iy priemoniy skatina ir visuomenés apklausos, skirtos bendram vieSojo
administravimo institucijy personalo veiklos jvertinimui, rezultatai. Jie rodo tik nezymy valstybés
tarnautojy kvalifikacijos pageréjima, kartu ir maza personalo vertinimo proceso efektyvuma. Kaip
galima spresti 1§ 2006 m. ir 2007 m. vykdytos apklausos, teigiamus pokycius valstybés tarnautojy
veikloje 2007 m., lyginant su 2006 m. duomenimis, jzvelgia tik 5 proc. daugiau respondenty (19
proc.). Taciau tuo paciu reikia pastebéti, kad jZvelgianciy valstybés tarnautojy veiklos blogéjima

2007 m., lyginant su 2006 m., yra net 16 proc. maziau. (Zr. 6 pav.).

Respondentai neturi
nuomones

Valstybés tarnautojy
veikla geréja

= 2007 m.
8 2006 m.

Valstybés tarnautojy
veikla blogeja

Valstybés tarnautojy
veikla nesikeicia

o 10 20 30 40 50
Apklaustyjy skaicius, proc.

Saltinis: sukurta autoriaus pagal NOREIKIENE, Rasa. (2008) VieSasis administravimas Lietuvoje
[interaktyvus].

6 pav. Poky¢iai valstybés tarnautoju veikloje 2006-2007 m.
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Reikia pastebéti, kad personalo vertinimo proceso privalumus ir trikumus parodo ne tik
visuomenés apklausos, bet ir darbuotojy nuomonés tyrimas. Kadangi darbuotojai yra pagrindiniai
personalo vertinimo proceso dalyviai, jy apklausa suteikia net gi kur kas i§samesnius duomenis apie
personalo vertinimg. Darbuotojai geriau mato teigiamas ir neigiamas vertinimo puses, 0 visuomen¢
pastebi tik Sio proceso padarinius, jo poveik] darbuotojy darbo efektyvumui. D¢l Sios priezasties
dauguma personalo vertinimo tyrimy yra atlikti bitent remiantis darbuotojy nuomonés tyrimu.

Stai A.Sakickiené (2004) atlikusi apklausa Zemés tikio konsultavimo tarnyboje, i§ 126 $ios
Jstaigos darbuotojy suzinojo, kad darbuotojai noréty, jog vertinimo metu biity siekiama: 1) tobulinti
personalo ugdymo sistemg (organizuoti kryptingg darbuotojy mokyma ir kvalifikacijos kélimg), 2)
informuoti darbuotojus, kg jie turéty pakeisti savo veikloje, kad buity gerai jvertinti, 3) nustatyti, ar
darbuotojas tinka uzimamoms pareigoms, 4) pagerinti vadovavimg ir apmokéjimo sistema, o ne
nuolatos kontroliuoti tik darbo rezultatus, nesistengiant rasti lankstesniy, darbuotojams maZziau
diskomforto sukelian¢iy jy darbo efektyvumo didinimo priemoniy.

PanaSius duomenis gavo ir C. O. Longenecker ir N. Nykodym Nick (1996). Jie pateiké
klausimus 357 vieSojo sektoriaus tarnautojy, dirbanciy vienoje i§ dideléje Midweste esanciy
valstybés institucijy. | anketa atsaké 71.1 proc. apklaustyjy (47 vadovai ir 207 pavaldiniai). IS jy
dauguma (vir§ 65 proc.) pasisake, kad personalo vertinimo metu turéty buti siekiama: 1) informuoti
darbuotojus apie jy darbo rezultatus; 2) iSaiskinti darbuotojams jy darbo specifikg ir veiklos tikslus;
3) nustatyti, kur darbuotojams reikéty tobuléti; 4) motyvuoti darbuotojus geriau dirbti; 5)
1$siaiskinti, kaip pagerinti darbo salygas darbuotojams. Nors pavaldiniai pridiré, kad jie noréty, kad
biity siekiama ir glaudesnio bendradarbiavimo, aiSkesnio vertinimo, darbuotojy jtraukimo |
vertinimo procesus.

Taciau, nepaisant tokios gana vieningos nuomongs, vadovai ir pavaldiniai, paklausti, ar
jgyvendinami iSsikelti vertinimo tikslai, masté skirtingai, nors abi grupés ir sutiko, kad jy
organizacijos personalo vertinimas néra efektyvus siekiant tokiy tiksly kaip: pavaldiniy
motyvavimas, pavaldiniy darbo gerinimas. Todél, jei vadovai buvo labai pozityviai nusiteike ir
teige, kad iSsikelti tikslai yra daugmaz pasiekiami, tai tarnautojai, priesingai, buvo itin skeptiski. Jie
teigé, kad vadovy jsivaizduojamy gery santykiy su pavaldiniais néra, kad néra bendradarbiavimo
vertinimo metu, darbuotojy skatinimo gerinti savo darbo rezultatus. Apskritai, darbuotojy manymu,
vertinimo metu yra siekiama patenkinti tik vadovy, bet ne pavaldiniy interesus, ir bendraujama tik
tuomet, kai vadovams tai naudinga (Longenecker ir Nykodym, 1996).

Tokie pat i§samiis darbuotojy atsakymai buvo ir kitais personalo vertinimo klausimais. Pvz.,
A. Sakickienés apklausos metu respondentai pabrézé, kad jiems vertinimo metu svarbiausi, t. y.
geriausiai ir objektyviausiai atspindintys darbuotojy veiklg bei indé¢lj; darbe, yra SeSi vertinimo

kriterijai: profesinés (specialybés) Zinios, darbo kokybé, atsakomyb¢, darb§tumas ir rimtas poziiiris
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1 darbag, konsultanto charakterio pastovumas, sugebéjimas susidoroti su uzduotimis jvairiose
situacijose, geri klienty atsiliepimai. Tod¢l kity kriterijy naudojimas, apklaustyjy manymu, tik
apsunkinty vertinimo procesa, atkartoty paminétuosius kriterijus (Sakickien¢, 2004).

Panasiis rezultatai gauti ir Vokietijoje atlikto tyrimo metu (zr. 7 pav.).

Atsakomybeée

Organizaciniai ir planavimo sugebéjimai

Darbo tempas

Sawves pateikimas

Apkrovimas
Darbo kokybé

Patikimumas

Elgsena su bendradarbiais ir vadovais

Darbstumas

Specialybés Zinios ]

0] 10 20 30 40 50 60 70 80
Apklaustyjy skaicius, proc.

Saltinis: sukurta autoriaus pagal SAKALAS, Algimantas. (1998) Personalo vadyba. p. 107.

7 pav. Dazniausi vertinimo Kriterijai Vokietijoje

Kiek kitokiu aspektu personalo vertinimo kriterijai buvo analizuoti Siauliy miesto
savivaldybés taryboje vykdyto tyrimo metu. Sioje jstaigoje buvo tirtas vertinimo kriterijy taikymo
vienodumas lyties atZvilgiu. Atlikus tyrimus paaiSkéjo, kad motery ir vyry tarnybiné veikla yra
vertinama nevienodai. Apklausus 45 karjeros valstybés tarnautojus (i§ jy 66,7 proc. motery ir 33,3
proc. vyry), ,,paaiskéjo, kad vadovéms moterims reikia 7,5 mety pasiekti vadovo posta, vyrams —
6,9 mety. Vyr. specialistéms moterims pakilti karjeros laiptais reikia 9,9 mety, o vyrams — 4 mety.
Vyresn. specialistéms pakilti karjeros laiptais reikia 11,5 mety, o vyrams — 8 mety” (Stanieng,
Tepliajava, Cigeliené ir kt., 2005).

Tokie skaiciai liudyty, kad vyrams kopti karjeros laiptais yra Zymiai lengviau. Tuo labiau,
kad apklausa parodé¢, jog be tokiy objektyviai pateisinamy aplinkybiy kaip asmeninés motery
savybés, motery ir vyry pozitirio ] Seimg skirtumai, kopimui karjeros laiptais trukdo daugiausia
jsisenéje steoretipai, kad vyrai geresni vadovai, bei tiesioginio vadovo vertinimas. Sias prieZastis,
kaip priezastis, kliudancias daryti karjera, iSskyré net 47 proc. apklausty vyr. specialis¢iy.

Ir vis délto, palyginus vyry ir motery bandymy siekti karjeros skai¢iy, paaiskéjo, kad ,,vyrai
dazniau dalyvauja konkursuose dél aukstesniy pareigy, o moterys nebando gerinti savo uzimamos

pozicijos” (Staniené, Tepliajava, CiGeliené ir kt., 2005). Tod¢l, anot autoriu, tikrosios prieZastys,
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kliudancios moterims siekti karjeros, licka neatskleistos. D¢l Siy priezas¢iy ilgesné motery karjeros
siekimo trukmé bent jau kol kas negali biiti laikoma diskriminacija lyties atzvilgiu.

Teiginj, kad vieSajame sektoriuje egzistuoja motery diskriminacija bando neigti ir S. Pivoras
bei R. Dapkutée (2004). Jy tyrimas parodé, kad, nepaisant valstybés tarnautojy lyties, tiek
tarnautojos moterys, tiek tarnautojai vyrai, norédami gauti aukStesnes pareigas, personalo vertinimo
metu daznai susiduria su vertinimo neteisingumu, nulemtu tiek institucijy finansiniy galimybiy
stokos, tiek galimybés pasitilyti aukStesnes pareigas netur¢jimo. O tai reiSkia, kad tokiose
situacijose asmenys yra jvertinami taip, kad jy nereikéty perkelti | aukStesnes pareigas, t. y.
jvertinimu ,,gerai‘. Tokiu biidu institucijos interesai iSkeliami auks¢iau pavaldinio interesy.

Be to, S. Pivoras ir R. Dapkuté (2004) nustaté, kad vieSojo administravimo institucijy
personalo vertinimo metu ne tik daznai ,,yra linkstama daugelj tarnautojy vertinti gerai (85 proc.)
arba labai gerai (14,5 proc.)®, bet ir stengiamasi iSsaugoti prastai darbo funkcijas atliekantj asmenj,
t. y. ,,nepatenkinamai vertinty tarnautojy yra tik 0,5 proc. Kai vertinimo komisija tarnautojus
jvertina dar karta, yra patvirtinama (...) tik 60 proc. nepatenkinamy. Netgi jei komisija jvertina
tarnautoja nepatenkinamai, jis labai retai yra perkeliamas j Zemesnes pareigas (tik vienas tarnautojas
1§ visy (...) nagrinéty atvejy)” (zr. 8 pav.). Taigi akivaizdi tendencija, kad valstybés tarnyboje

linksta i§saugoti Zmogy, nepaisant jo nesugebéjimo tinkamai atlikti savo pareigy.
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"labai gerai" "gerai" "nepatenkinamai"”

Jvertinimy skaicius, proc.

Saltinis: sukurta autoriaus pagal PIVORAS, Saulius; DAPKUTE, Riita. (2004) Tarnybinés veiklos vertinimas

Lietuvos valstybés tarnybos personalo vadyboje [interaktyvus].

8 pav. Valstybés tarnautojy jvertinimai 2004 m.

Nors reikia pastebéti, kad tyrinétojy démesio susilaukia ir kiti personalo vertinimo aspektai,
pvz., vertinimo metodai. Stai A. Sakickienés (2004) atlikta apklausa parodé, kad, darbuotojy

nuomone, geriausiai ir objektyviausiai veiklos rezultatus jvertina kombinuotojo vertinimo metodas,
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nes ,,vertinamas ne tik uzduociy atlikimas, bet ir kalbamasi su paciu konsultantu, (...) vertinamos ir
asmeninés konsultanto savybés. Apklaustieji mano, kad netinkamiausias konsultanty darbo
vertinimo biidas yra psichologiniai testai”.

A. Sakickienés (2004) tyrimas pateiké atsakymus ir j klausima, kas personalui sukelia stresa
vertinimo metu, kas sukelia neigiamg darbuotojy reakcija, nepasitik€¢jimg vertinimo rezultatais,
mazina personalo vertinimo efektyvuma. ISanalizavus respondenty atsakymus, paaiskéjo, kad
labiausiai darbuotojus trikdo neaiskiis vertinimo tikslai, nesuprantami vertinimo kriterijai. ,,Daug
maziau konsultantai baiminosi d¢él asmeninio pokalbio, o dar maziau d¢l nepatikimy vertintojy”
(Sakickiené, 2004). Bet ir §iuos veiksnius jie nurodé kaip veikianius juy pasitikéjima vertinimo
procesu, tik ne taip Zymiai.

Uzsienio autoriy atlikti tyrimai pateikia dar daugiau nepasitenkinimo personalo vertinimu
priezasCiy. Nustatytas ne vienas atvejis, kai vertinimo metu buvo sureikSminamos kurios nors
darbuotojo savybés, ankstesnés veiklos vertinimo rezultatai (Knowledge House, 2001),
diskriminuojama dél vertinamojo rasés ir amziaus (Washington, 2008), seksualinés orientacijos
(Tamanini, 2008), net rikymo jprociy (Roll, 2007. psl. 15-19) ir pan.

Siuos rezultatus papildo Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo praktikos analizé. Jos
metu paaiSkéjo, kad vieSojo sektoriaus personalo vertinimo metu vertintojai atlieka jvairius
pazeidimus, pradedant procediriniy reikalavimy nesilaikymu, baigiant jvertinimy neteisingumu (Zr.
9 pav.). Ir tai tik maza dalis personalo vertinimo proceso trikumy. Didzioji dalis jy lieka
nepavieSinta dél dviejy priezasCiy: 1) ne visi valstybés tarnautojai drista pasinaudoti galimybe
apskysti vertinimo rezultatus; 2) Lietuvos vyriausiasis teismas nagrinéja tik tuos skundus, kurie

pateikiami nesutinkant su administraciniy apygardos teismy sprendimais.

Nemotywoto sprendimo priémimas
Pawveluotas supazindinimas su vertinimo iSvada

Nagrinéjimo vertinimo komisijoje procediry nesilaikymas 1]
Vertinimo iSvados surasymo reikalavimy nesilaikymas

Vertinimo komisijy i$vady neteisétumas 7

Atsisakymas sudaryti vertinimo komisijg

NeiSsamus tarnybinés weiklos jvertinimas y

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Byly skaicius, proc.

Saltinis: sukurta autoriaus pagal 14 LVAT 2006-2009 m. nagrinéty byly (11 nutaréiy ir 3 teismo sprendimus).

9 pav. Teismuose iSnagrinéti vieSojo sektoriaus personalo vertinimo pazZeidimai

39



Panasy tyrimg yra atlikusi ir N. Jr. Barksdale (2008, 29). Ji savo tyrime sieké nustatyti, kokj
poveiki darbuotojams turi privalomasis (formalusis) vertinimas, ar nesukelia jis darbuotojams
streso, baimés. Kitaip nei tikétasi, buvo nustatyta, kad esminio skirtumo personalo vertinimo
rezultatams vertinimo forma neturi. Tiek formaliojo, tiek neformaliojo vertinimo metu gaunami
panasis rezultatai. Formalusis vertinimas nepaveikia neigiamai darbuotojy darbo, nemazina jy
darbo efektyvumo, produktyvumo ir moralés. PrieSingai, darbuotojy nuomone, toks vertinimas
padeda tiksliau nustatyti, kurie darbuotojai yra vertingesni, turi didesnj potencialg dirbti ir koks
jiems skatinimo priemonés gali biiti taikomos.

Tokj pat poziiirj j formalyjj personalo vertinimg turi ir C. O. Longenecker ir N. Nykodym
(1996) tyrime dalyvave valstybés tarnautojai, kurie pabrézé, kad, nors jie ir turi nusiskundimy
formaliuoju vertinimu, visgi juos tenkina formali vertinimo forma ir jie dalyvauty tokiame
vertinime net jei ir biity neprivaloma atlikti personalo vertinimo.

Kita vertus, kitokius rezultatus nustaté¢ H. G. Rainey ir B. Bozeman, tyr¢ vieSojo ir privataus
sektoriaus panaSumus ir skirtumus personalo valdymo ir pirkimo procediiry srityse. Jy gauti
apklausos rezultatai parodé, kad net 90 proc. respondenty i$ vieSojo sektoriaus pabrézia, jog
personalo valdymas (priémimas, atleidimas, paaukstinimas) yra itin formalizuoti ir tai jiems daznai
trukdo darbe. Tuo tarpu 90 proc. respondenty i§ privataus sektoriaus néra pastebéje neigiamo
formalizacijos poveikio jy darbui. Taigi jie néra pasteb¢je ir per nelyg detalaus procesy
reguliavimo. D¢l §ios priezasties jiems, skirtingai nei vieSojo sektoriaus pareigiinams, formalizacija
yra priimtinesné. (Raipa ir Urbanavicius, 2004. p. 124. — op. cit: RAINEI, H. G.; BOZEMAN, B.
(2000) Comparing Public and Private Organizations: Empirical Research and the Power of the
Priori. IS Journal of Public Administration. Research & Theory, Vol. 10, Issue 2)

Ir visgi, nepaisant pastebéty personalo vertinimo privalumy ir trikumy, kai kuriuose
tyrimuose valstybés tarnautojai yra i§déste ir aiSkia pozicija personalo vertinimo proceso tobulinimo
klausimu. Nors, kaip galima pastebéti, aktyviausiai savo sililymus désto asmenys, uZimantys
Zemiausias pareigas.

Stai C. O. Longenecker ir N. Nykodym (1996) tyrimo metu paaiskéjo, kad pavaldiniai
pateike vidutiniSkai po 3.7 sitilymo, kai tuo tarpu vadovai sugebg¢jo pateikti tik 3.0 pasiiilymus. IS jy
tik trys sidilymai sutapo: 1) sitlymas skirti daugiau 1éSy paskatinimui uz darbo pasiekimus; 2)
siilymas labiau jtraukti pavaldinius j vertinimo procesg; 3) sililymas siysti vertintojus tobulintis,

kad sugebéty kompetentingai atlikti savo pareigas (Zr. 12 lentele ).
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12 lentelé

Personalo vertinimo proceso tobulinimo pasitilymy panaSumai

Siiilymas Siulymo autoriai

Vadovai Pavaldiniai

Skirti daugiau 1¢8y skatinimui uz darbo pasiekimus + +
+
+

Jtraukti pavaldinius j vertinimo procesa

Tobulinti vertintojy kompetencija

Uztikrinti vertinimy reguliaruma, kad darbuotojai galéty geriau apsiginti

+ [+ |+ |+

leskoti pasitlymy, kaip uztikrinti efektyvesnj vertinima, pas vadovy vadovus

Gerinti vertinimo eigos planavima -

Stebéti pavaldiniy veiklg visus metus, o ne tik vertinimo metu -

Skirti didesnj démesj darbuotojy ugdymui -

Aktyvinti vadovy ir pavaldiniy bendravima -

Nustatyti aiSkiu vertinimo standartus -

Salinti isankstinj vertintojy nusistatyma vertinamyjy atzvilgiu -

Skatinti vertintojus rimtai zitiréti j personalo vertinima -

Neskubéti atlikti vertinimo -

Mazinti pavaldiniy neigiamg nusistatyma vertinimo atzvilgiu -

||+

Uztikrinti nuolatinj grjztamajj rysj -

Pastaba: + (pliusas) - pasizymi nurodyta savybe; - (minusas) — nepasiZymi nurodyta savybe.
Saltinis: sudaryta autoriaus pagal LONGENECKER, Clinton O.; NYKODYM, Nick. (1996) Public sector

performance appraisal effectiveness: a case study. [interaktyvus].

Vieng 1§ 12 lenteléje iSvardinty personalo vertinimo efektyvumo didinimo priemoniy placiau
tyringjo G. M. McEvoy (1990). Jo iskelta hipoteze, kad pavaldiniy jtraukimu j personalo vertinimo
procesa, kuriame jie biity ne tik vertinamieji, bet ir atlikty savo vadovy vertinimg, nes jie
daugiausiai Zino apie savo vadovus, kasdien dirba su jais ir gali teisingiausiai jvertinti vadovy
veiklg, galima padidinti personalo vertinimo efektyvuma, pasitvirtino. Apklausus 172 vieSojo
sektoriaus tarnautojus (i anketg atsaké 128 respondentai), paaiSkejo, kad vadovy vertinimo,
atliekamo pavaldiniy, naudg jzvelgia 65 proc. atsakiusiyjy ir tik 22 proc. asmeny yra skeptiskai
nusistate prie$ tokj vertinimg.

Be to, beveik toks pat respondenty skaicius teigé, kad pavaldiniy atliekamas vertinimas ne
tik yra naudingas vadovy vertinimui, bet ir prisideda prie Zmogiskyjy iStekliy valdymo gerinimo,
aktyvesnio pavaldiniy dalyvavimo organizacijos veikloje, stengimosi dél savo jvertinimy, didesnio
pasitikejimo vertintojais. Tokios nuomonés buvo net 66 proc. respondenty. Ir tik 8 proc. asmeny

buvo priesingos nuomonés (McEvoy, 1990).
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Net ir uzsienio teismy praktikos perziiira patvirtino, kad, norint teisingai jvertinti asmenj, jei
tik yra galimybé, butina pasitelkti daugiau nei vieng vertintoja, ypac¢ jei priimami sprendimai yra
susije su itin jautriaus klausimais (McEvoy, 1990 — op. cit..: BERNARDINE, H.; BEATTY, R.
(1984) Performance Appraisal. Boston: Kent Publishing. p. 54). Nors apklausus 140 organizacijy,
paaiskéjo, kad vadovy vertinimg pasitelkiant pavaldinius kaip vertintojus naudojo tik 10
organizacijy, buvo akivaizdu, kad ty 10 organizacijy personalo vertinimo efektyvumo rezultatai
buvo Zenkliai aukStesni nei ty, kurios Sios priemonés nenaudojo (McEvoy, 1990 — op. cit.:
BERNARDINE, H. J.; KLATT, L. A. (1985) Managerial Appraisal Systems: Has Practice Caught
up to the Art?". IS Personnel Administrator. No. 30, p. 79-86).

Kaip pastebéjo G. M. McEvoy (1990), nusistatyma prie§ pavaldiniy atlickama vertinimag
iSreiské tik tie asmenys, kurie institucijose uzémé itin aukstas pareigas ir gavo didelj darbo
uzmokest]. Taciau apklausa parodé ir tai, kad daugumai respondenty pavaldiniy atliekamas
vertinimas yra priimtinesnis tuomet, kai vertinamos asmeninés vadovy savybes, pvz., sugebéjimai
lyderiauti, komunikuoti, koordinuoti komanda, o ne su vadovy darbo specifika susije¢ klausimai,

pvz., biudZeto planavimas ir paskirstymas, sprendimy priémimas ir kt. (zr. 13 lentelg).

13 lentele
Veiklos sri€iy, kuriuose pavaldiniai atlieka vertinima, priimtinumas
Priimtinumas didesnis nei PP Priimtinumas maZesnis nei
it Vidutinis priimtinumas trna
vidutinis vidutinis

Lyderysté Komunikavimas rastu Planavimas ir organizavimas
Komunikavimas Zodziu Techniniai sugebéjimai Biudzeto sudarymas
Komandiniy pastangy koordinavimas | Bendravimo lankstumas Tiksly nustatymas
Visuomeniniai santykiai Pavaldiniy ugdymas Sprendimy priémimas
Domeéjimasis pavaldiniais Kirybingumas
Sugebéjimai uztikrinti griztamajj rysj Darbo kiekybé
Darby koordinavimas Darbo kokybé
Saltakraujiskumas ir savikontrole Analitiniai sugebéjimai

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal MCEVOY, Glenn M. (1990) Public Sector Managers' Reaction to
Appraisals by Subordinates [interaktyvus].

Tokj respondenty pasirinkimg — pasitelkti pavaldiniy atlieckamg vertinimg tuomet, kai reikia
jvertinti vadovo asmenybe, santykius su pavaldiniais, o ne vadovo veiklos aspektus, reikalaujancius
iSmanyti vadovo darbo specifika, atskleidzia atsakymai j G. M. McEvoy (1990) klausima: ,,Kas,
tarnautojy nuomone, mazina pasitik¢jimg pavaldiniy atliekamu vertinimu?”. Net 82 proc.

respondenty atsaké, kad pavaldiniy atlieckamo vertinimo objektyvuma, teisingumg gali neigiamai
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veikti tokie veiksniai kaip: 1) pavaldiniai gali neturéti pakankamai ziniy ir jgudziy, kad sugebéty
teisingai jvertinti vadovo veikla, 2) pavaldiniai gali bijoti iSsakyti savo pozicijg vadovo veiklos
vertinimo klausimais, 3) pavaldiniai gali imti manipuliuoti savo vertinimo galia (siekti pasalinti
vadovus 1S organizacijos), 4) vadovai gali imti ,,zaisti neSvarius zaidimus®, kad tik gauty gerus
jvertinimus ir kt.

Apzvelgus Siuos Lietuvos ir uzsienio autoriy darbus, kuriuose tirti personalo vertinimo ir
veiklos efektyvumo klausimai, galima pastebéti ne tik atradimus, bet ir nuorodas, ko reikéty vengti
vertinant personalg ar veiklos efektyvuma, arba ka reikéty jtraukti | personalo vertinimo procesa,

kad buty pasiekiami maksimalus vertinimy rezultatai (zr. 14 lentele).

14 lentelé

Personalo vertinimo ir veiklos efektyvumo tyrimai

Tyrimo autorius

Pagrindiniai tyrimo rezultatai

A. Afonso, L.
Schuknecht ir
L. Tanzi(2006)

Nustatyta, kad 1) valstybiy, kuriy biudZeto i$laidos sudaré arti 30 proc. BVP, veikla buvo
pati efektyviausia; 2) kuo mazesnis valstybés tarnautojy skaicius, tuo mazesnés valstybés
aparato iSlaikymo iSlaidos, tuo aukStesni vieSojo sektoriaus veiklos efektyvumo
ivertinimai; 3) valstybiy nesugebé¢jimas, net ir skiriant reikiamo dydzio asignavimus, juos
tinkamai paskirstyti mazina veiklos efektyvuma.

R. Noreikiené
(2008)

Nustatyta, kad personalo vertinimo proceso tobulinimas, kaip priemoné didinant veiklos
efektyvuma, 2007 m. susilauké maziausiai démesio. Taciau pastaraisiais metais dél
padidéjusio visuomenés pasitikéjimo vieSojo administravimo institucijomis pastebimas
didéjantis démesys Siam procesui.

A.Sakickiené
(2004)

Nustatyta, kad: 1) darbuotojus labiausiai stresuoja neaiSkiis vertinimo tikslai ir kriterijai;
2) vertinimo tikslai turi biiti orientuoti ne i rezultaty kontrole, o j naudingesnius dalykus —
personalo ugdyma, motyvavimg, vadovavimo gerinimg; 3) efektyviausiu vertinimo
metodu darbuotojai pripazjsta kombinuotojo vertinimo metoda; 4) tikslingiausi vertinimo
kriterijais laikomi profesinés Zinios, darbo kokybé, atsakomybé, darbstumas, pastovumas,
sugebéjimas susidoroti su uzduotimis jvairiose situacijose, geri klienty atsiliepimai.

C. O. Longenecker
ir N. Nykodym
(1996)

Nustatyta, kad 1) valstybés tarnautojus tenkina formali vertinimo forma, nors jie ir turi
nusiskundimy paciu procesu; 2) vir§ 65 proc. respondenty manymu, personalo vertinimo
metu turéty buti siekiama informuoti darbuotojus apie jy darbo rezultatus, iSaiskinti
darbuotojams jy darbo specifika ir veiklos tikslus, nustatyti, kur darbuotojams reikéty
tobuléti, motyvuoti darbuotojus geriau dirbti, iSsiaiSkinti, kaip pagerinti darbo salygas; 3)
norint patobulinti vertinimo procesa, reikéty skirti daugiau lésy skatinimui uz darbo
pasiekimus, dazniau jtraukti pavaldinius j vertinimo procesa, siysti vertintojus tobulintis,
glaudziau bendradarbiauti, nustatyti aiskesnius vertinimo standartus.

A. Sakalas (1998)

Nustatyta, kad Vokietijoje vieni populiariausiy kriterijy yra specialybés zinios (80 proc.),
darbstumas (74 proc.) ir elgesys su bendradarbiais ir vadovais (72 proc.)

7. Staniene,
J. Tepliajava,
E. Ciceliené ir kt.

Nustatyta, kad motery ir vyry tarnybiné veikla Siauliy miesto savivaldybés taryboje
vertinami nevienodai. Jauciamas stereotipinis (diskriminacinis) pozidiris, kad vyrai dirba
geriau nei moterys. Motery perkélimas j aukstesnes pareigas uztrunka 3-4 metais ilgiau nei

(2005) vyry.
N. Jr. Barksdale Nustatyta, kad privalomasis vertinimas nesukelia darbuotojams streso. Tiek formaliojo,
(2008) tiek neformaliojo vertinimo metu gaunami panastis vertinimo rezultatai.
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14 lentelés tesinys

Tyrimo autorius Pagrindiniai tyrimo rezultatai

Knowledge House

(2001); Roll (2007),; | Nustatyta, kad kai kuriose uZsienio organizacijose personalo vertinimo metu egzistuoja

Washington (2008); | darbuotojy diskriminacija dél rasés, amziaus, seksualinés orientacijos, riikkymo jprociy.
Tamanini (2008);

Nustatyta tendencija, kad valstybés tarnauojai dazniausiai vertinami arba gerai (85 proc.),
arba labai gerai (14,5 proc.). Tad ne tik vengiama neigiamo vertinimo, bet ir stengiamasi
i§saugoti net ir darbuotoja, nesugebantj tinkamai atlikti savo pareigy.

S. Pivoras ir R.
Dapkuté (2004)

Tyrimo rezultatai parodé, kad net 90 proc. respondenty i§ vieSojo sektoriaus mano, jog
H. G. Rainey ir B. | personalo valdymas (priémimas, atleidimas, paaukS$tinimas) yra itin formalizuotas ir tai
Bozeman (2000) | jiems daznai trukdo darbe. Tuo tarpu 90 proc. respondenty i§ privataus sektoriaus buvo
priesingos nuomongs.

Nustatyta, kad vadovy vertinimo, atlieckamo pavaldiniy, nauda jzvelgia 65 proc.
atsakiusiyjy ir tik 22 proc. asmeny yra skeptiskai nusistate prie§ tokj vertinimg. Taciau
toks vertinimas yra priimtinesnis, kai vertinamos asmeninés vadovy savybés, o ne su

MeEvoy (1990) vadovy darbo specifika susije klausimai. Net 82 proc. respondenty mano, kad tokio
vertinimo teisinguma gali iSkreipti: 1) vertinimui biitiny ziniy stoka, 2) baimé neigiamai
jvertinti vadova, 3) pavaldiniy manipuliacijos vertinimo galia, 4) vadovy pataikavimas.

LVAT ISanalizavus 11 teismo nutarciy ir 3 teismo sprendimus paaiskéjo, kad dazniausi personalo
(2006-2009) vertinimo metu daromi pazeidimai yra: nagringjimo vertinimo komisijoje procediiry

nesilaikymas (76,92 proc.) ir vertinimo nei§samumas (69,23 proc.)

Saltinis: sudaryta autoriaus.

IS viso to galima spresti, kad, nors yra atlikta jvairiy personalo vertinimo proceso tyrimy,
mokslingje literatiiroje néra pateiktos bendros personalo vertinimo proceso analizés, jo jtakos
veiklos efektyvumui jvertinimo. Pateikiami tik atskiry Sio proceso elementy tyrimai. D¢l Sios
priezasties mokslin¢je literatiiroje nerasime ir tikslaus modelio, parodancio, kaip reikéty jvertinti
personalo vertinimo proceso jtaka veiklos efektyvumui. Todél Sio tyrimo tikslas — nustatyti
personalo vertinimo jtaka vieSojo administravimo veiklos efektyvumui, tam } pagalbg pasitelkiant
teorin] tyrimo modelj, pagrista prielaidomis, kad autorius, pasisakydamas atskiru personalo
vertinimo klausimu, pateikia ir tam tikrus sitilymus, kaip reikéty atlikti personalo vertinimo jtakos
vieSojo administravimo veiklos efektyvumui jvertinimg, kokius, jo manymu, aspektus reikéty

vertinti.

2.2. Personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui teorinis
tyrimo modelis

Nepaisant to, kad vieSojo administravimo veikloje pripazjstama personalo vertinimo svarba,
tobulinant §] procesa apsiribojama tik nezZymiu personalo vertinimo procediiry pakeitimu teisés

aktuose, nepateikiant iSsamiy paaiskinimy, kod¢l tokie pakeitimai atlikti ir kuo remiantis jie atlikti.
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Todéel neretai kyla klausimas, ar tokie pakeitimai yra reikalingi, nes akivaizdu, kad tik jvertinus
visus personalo vertinimo proceso elementus, parodancius formaligja (vertinimo teis€tumo) ir
materialigjg (vertinimo teisingumo) vertinimo proceso puses, jimanoma atlikti tinkamus ir bitinus
personalo vertinimo procediiros pataisymus teisés aktuose ir praktikoje, kad jie didinty vieSojo
administravimo institucijy veiklos efektyvuma.

Tik apgalvoti ir tyrimais pagristi vertinimo proceso patobulinimai gali pasalinti kliditis
personalo vertinimo efektyvumui pasiekti, salygoti J. Cepinskienés ir I Reinikienés (2008), A.
Sakalo (1998), B. Leonienés (1997), A. Sakickienés (2004) ir daugelio kity autoriy nurodomus
tinkamo personalo vertinimo padarinius: objektyviy ir teisingy sprendimy priémima, personalo
pasitikéjima vertintojais ir vertinimo procesu, tarnautojy norg tobuléti ir siekti geresniy veiklos
rezultaty, bendrauti su vadovais bei keistis su jais informacija, galin¢ia padéti laiku atskleisti ir
pasalinti silpngsias organizacijos vietas, ir tokiu biidu uZztikrinti efektyvy organizacijos, jos iStekliy,
procesy ir poky¢iy valdyma, darbo organizavima, programy jgyvendinimg, paslaugy teikimag ir
iSoriniy rysiy plétojimg. O tai reiSkia, kad efektyvus personalo vertinimas yra esminé salyga
uztikrinant vieSojo sektoriaus institucijy veiklos efektyvuma.

Atsizvelgiant | tai, personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui
modelyje (Zr. 10 pav.) pateikiama grupé personalo vertinimo proceso elementy, iSskirty A. Sakalo
(1998), J. R. Grimos (2000) ir A. Raipos (2004). Anot Siy autoriy, iSskirtyjy elementy tinkamo
(teiseto/teisingo) veikimo uZtikrinimas turi teigiamai veikti vieSojo administravimo veiklos
efektyvuma. Taciau tam, kad §i grupé teigiamai veikty veiklos efektyvumo rodiklius, visy pirma,
turi biiti jvertintas kiekvienas i$ elementy ir nustatyta, kaip jis taikomas praktikoje: ar laikomasis
teisés akty reikalavimy ir ar pasinaudojama galimybe nukrypti nuo teisé€s akty imperatyvy ir placiau
paziiiréti ] personalo vertinimo procesg nei kad numato jstatymai.

Tokia patikra itin svarbi. Kaip nurodo LR vidaus reikaly ministerija (2005), Organizacijy
vystymo centras (2000), A. Afonso, L. Schuknecht ir L. Tanzi (2006, 5-34) ir kt., ji parodo ne tik
vertintojy pastangas tinkamai atlikti vertinimg, bet pastangas uZtikrinti griztamajj rysj, pavaldiniy
pasitikéjimg vertinimo metu priimamais sprendimais, noro tobuléti ir geriau dirbti atsiradima, kurie
salygoja teigiamus veiklos efektyvumo rodikliy rezultatus. Deja, pastaryjy (veiklos efektyvumo
rodikliy) tikslumas dél ribotos Sio tyrimo apimties negali biiti nustatytas Sio tyrimo metu. Todél
modelyje tik parodomas galimas personalo vertinimo proceso efektyvumo ir vieSojo
administravimo veiklos efektyvumo teorinis rySys, atsirandantis dél pavaldiniy vertinimo jtakos jy

darbo rezultatams.
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Remiantis sukurtu modeliu, galima daryti prielaidg, kad pirmiausia turi buti jvertinti
personalo vertinimo tikslai, nes, kaip nurodé A. Raipa (2004a), 335; (2004b), 11, 31; (2004c), 182),
A. Sakalas (1998, 116-117), J. R. Grima (2000), B. Leoniené (1997) ir kt., vertinimo tikslai yra
vertinimo proceso pagrindas. Nuo jy priklauso vertinimo kriterijai, metodai, vertinimo eiga ir
galiausiai priimami sprendimai. O tai reiSkia, kad, nesant vertinimo tiksly ar jiems turint
jbauginamaji poveikj, neijmanomas efektyvus vertinimo procesas, kadangi tokio vertinimo metu
priimami neobjektyvis, neteisingi, neapgalvoti sprendimai, neigiamai veikiantys tolimesnius
institucijos veiklos rezultatus.

Ivertinus personalo vertinimo tikslus, sekant A. Sakalo (1998, 116-117) ir J. R. Grimos
(2000) sitiloma personalo vertinimo proceso grandine, turi buti jvertintas vertinimo kriterijy
taikymas. Kaip minéta, anot A. Raipos (2004b), 31), B. Leonienés (1997, 164-165), S. Pivoro ir R.
Dapkutés (2004), nuo kriterijy priklauso ne tik vertinimo metodo taikymo ypatumai, bet ir
vertinimo kriterijy aiSkumas vertinamiesiems. Kuo vienodziau iSaiSkinami kriterijai, tuo juos
lengviau pritaikyti pavaldinio jvertinimui ir sulaukti vertinamojo pritarimo galutiniam sprendimui,
nes tarnautojams tampa suprantamesni vertintojy sprendimai, kyla maziau pasipiktinimo, suzinoma,
kur reikia tobuléti.

Ivertinus personalo vertinimo kriterijus, pasak tokiy autoriy kaip A. Raipa, (2004c), 180), A.
Sakalas (1998, 105-112), Ch. B. Thyer (1995), P. M. Caputo (2007, 4), L. Guo (2007, 1-6), Jh. V.
Harnisher (2007, 4) ir kt., reikia iStirti vertinimo metodo taikymo teisingumg. Netinkamas personalo
vertinimo metodo iSaiSkinimas ir pritaikymas, kaip ir betikslis ar nuo tiksly nukrypstantis
vertinimas bei netinkamas vertinimo kriterijy iSaiSkinimas ir taikymas, salygoja panaSias klaidas:
duomeny vertinimo klaidas, sprendimy neobjektyvuma, neteisinguma, personalo pasipiktinimg
vertintojais ir vertinimo procesu, nenorg tobuléti ir siekti geresniy veiklos rezultaty.

Ivertinus personalo vertinimo metodo taikymo teisinguma, biitina jvertinti ir pacig vertinimo
procediira, nes, A. Sakickienés (2004) bei S. Pivoro ir R. Dapkutés (2004) nuomone, visa jdiegta
vertinimo sistema turi biiti veiksminga. Tad procediiros laikymosi jvertinimas parodo vertintojy
kompetentinguma, jy sugeb€jimg tinkamai organizuoti vertinimo procesg, objektyviai ir teisingai
(Jeanmarie, 2008, p. 11-19), nepaZeidziant teisés aktuose numatyty procesiniy reikalavimy,
nenukrypstant nuo vertinimo tiksly, kriterijy ir metodo atlikti personalo vertinimg. O to pasékoje
formuojasi pavaldiniy pozitris j vadova, kaip ] teisingg (Panggabean, 2001, p. 15-18; Febles, 2005,
p. 12), mokant] bendrauti ir iSklausyti bei patarti Zmogy, imama pasitikéti ne tik vadovu, bet ir
Ivertinimo rezultatais, atsiranda noras gauti geresnj jvertinimg (Bhagwat, 2006, p. 14-17), biti
paskatintu aukStesnémis pareigomis, didesniu darbo uzmokesciu, taip pat did¢ja pastangos tobuléti,
dirbti ne dél saves, bet dél organizacijos gerovés, gerinti savo darbo kokybe ir kiekybe, keistis
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veiklos efektyvumo didinimui (geresniam procesy valdymui, paslaugy kokybés gerinimui ir pan.)
reikalinga informacija.

Taigi tik jvertinus Siuos keturis esminius personalo vertinimo proceso elementus —
vertinimo tikslus, vertinimo Kkriterijus, vertinimo metodg ir vertinimo procediirg, galima nustatyti,
kokj i$ tiesy poveik] turi personalo vertinimas pavaldiniams, jy darbo efektyvumui. Bitent nuo jy
poziiirio ] personalo vertinimo procesa, nuo jy pasitiké¢jimo Siuo procesu priklauso jy darbo
rezultatai, o kartu ir vieSojo administravimo institucijos veiklos efektyvumas. Tod¢l, atsizvelgiant |
personalo nuomong ir remiantis jy pastabomis ir siiilymais pakoregavus vertinimo procesa, t. y.
patenkinus personalo vertinimo proceso efektyvumo kriterijus, galima tikétis, jog darbuotojai
pasitikés vertinimo procesu, jausis jo dalimi, sieks kuo aukstesniy darbo rezultaty, keisis svarbia
informacija ir tokiu biidu didins institucijos, kurioje dirba, veiklos efektyvuma.

Dél Siy priezasCiy tyrime keliamos dvi hipotezés:

H1: Jei laikomasi teisés akty reikalavimy, keliamy tarnautojy vertinimui, bei pasinaudojama
suteikta galimybe nukrypti nuo $iy reikalavimy vertinimo proceso tobulinimo tikslais, personalo
vertinimas yra efektyvus, o jei to nepadaroma, personalo vertinimas yra neefektyvus.

H2: Jei personalo vertinimas yra efektyvus, uZtikrinamos esminés jstaigos veiklos
efektyvumo salygos — darbuotojy pasitikéjimo vertinimu ir visa jstaigos sistema, noro geriau dirbti
ir tobuléti bei keistis informacija egzistavimas, o jei personalo vertinimas yra neefektyvus,
sudaromos sglygos istaigos veiklos neefektyvumui atsirasti.

Siekiant paneigti arba patvirtinti hipotezes — iSsiaiskinti, kaip personalo vertinimas veikia
vieSojo administravimo veiklos efektyvuma, atliekamas tyrimas, kurio pagrindinis tikslas — jvertinti

personalo vertinimo jtakg VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje.
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3. PERSONALO VERTINIMO ITAKOS VALSTYBINIO SOCIALINIO
DRAUDIMO FONDO VALDYBOS VEIKLOS EFEKTYVUMUI TYRIMAS

Siame skyriuje aprasomas personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos
efektyvumui tyrimas: 3.1. dalyje pateikiama tyrimo metodika, 3.2. dalyje pateikiami duomenys,
atskleidziantys VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo spragas, parodantys S$ios
Jstaigos personalo vertinimo neefektyvuma bei to padarinius personalo darbo efektyvumui, o 3.3.

dalyje pateikiamas $iy duomeny jvertinimas.

3.1 Tyrimo metodika

Siuo metu viena jautriausiy sri¢iy vieSajame administravime — socialinés apsaugos, arba
kitaip socialinio apripinimo, sistema. Netikéti, ekonominés krizés salygoti pokyciai vercia
socialinés apsaugos sistemai priklausancias jstaigas greitai reaguoti | pasikeitimus, kad biity
uztikrintas savalaikis ir kokybiskas pilieiy aptarnavimas, sumazinta jtampa visuomenéje,
sugrazintas pasitikéjimas socialinio apripinimo mechanizmu.

Vis délto, nepaisant to, kad socialinés apsaugos sistema sudaro keletas viena kitai pavaldziy
institucijy, didZiausias darbo kriivis (nuolatinis konsultacijy teikimas, dokumenty pildymas ir
priémimas ir kt.) tenka VSDFV, kurio darbuotojai, skirtingai nuo, pvz., Socialinés apsaugos ir
darbo ministerijos, turi tiesiogiai bendrauti su vis didéjanciu skai¢iumi besikreipianciy asmeny, nes
del ekonominés krizés padaugéjo ne tik nedarbingy Zmoniy, bet ir pakeistuose teisés aktuose
nebesusigaudanc¢iy asmeny (fikininky, asmeny, dirbanciy savarnkiskai ir pagal autorines sutartis ir
kt.) skaicius, pvz., per 2005 m. vienam dirbanciajam VSDFV teko suteikti 945 paslaugas, per 2006
m. kiek maziau - 939 paslaugas, o §tai jau per 2007 m. dé¢l teisés akty kaitos suteikiamy paslaugy
skaiCius iSaugo 8,09 proc., t. y. vienam dirbanc¢iajam VSDFV teko suteikti 1015 paslaugy (VSDFV,
2006; VSDFV, 2007).

Zinoma, tai tik bendra visos VSDFV struktiros (16 skyriy, 50 pavaldziy jstaigy — 47
teritoriniy skyriy, Kariniy ir joms prilyginty struktiry skyriaus, UZsienio iSmoky tarnybos bei
Mokymo centro) (VSDFV, 2009a) statistika. Detaliau pazvelgus i VSDFV struktiriniy padaliniy
veiklos ataskaitas, galima pastebéti, kad didziausig kriivi turi stambiausi padaliniai, jsiktre
didZiuosiuose Lietuvos miestuose — Vilniuje, Kaune, Klaipédoje, Panevézyje ir Siauliuose, kuriuose
jsikiire didzioji dalis Lietuvos gyventojy, susitelke pagrindiniai verslo vienetai ir beveik visos
viesojo sektoriaus institucijos ir jstaigos.
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Ir nors oficialiai deklaruojama, kad VSDFV kasmet siekia visomis jmanomomis
priemonémis gerinti jstaigos veiklos efektyvuma, pvz., yra nurodoma, kad nuo 2006 m. VSDFV
pradéti vykdyti parengiamieji Kokybés vadybos sistemos, Bendrojo vertinimo modelio diegimo
darbai, parengta ir patvirtinta metiniy veiklos ataskaity rengimo tvarka, jsteigtos rizikos valdymo
specialisty pareigybés, sukurta ir jdiegta darbuotojy pasitlymy dél veiklos efektyvumo gerinimo ir
skatinimo sistema, parengti pagrindiniai sistemos veikimg uztikrinantys dokumentai ir procediros,
imta skatinti dalyvauti VSDFV sprendimy priémimo procese, 2007 m. jdiegta Elektroniné draudéjy
aptarnavimo sistema ir kt., jau kelinti metai i§ eilés pati VSDFV nurodo, kad jos personalo
vertinimo sistema veikia nepakankamai efektyviai, nors vertintojai ir yra jpareigoti naudoti
vertinimg kaip priemon¢e VSDFV veiklos tikslams pasiekti, taikiam ir atviram vertintojo ir
vertinamojo bendravimui uztikrinti, VSDFV veiklos efektyvumui didinti, o ne kaip priemong
atleisti darbuotojg 18 darbo ar ji iSpeikti (VSDFV, 2006; VSDFV, 2007; VSDFV, 2008).

Tod¢l Sio tyrimo metu yra siekiama jvertinti personalo vertinimo jtaka VSDFV veiklos
efektyvumui. Tam pasitelkiami teorinéje dalyje aptarti ir teoriniame modelyje (zr. 10 pav.) pateikti
keturi vertinimo kriterijai, kurie padeda nustatyti personalo vertinimo jtaka: vertinimo tiksly
siekimas, vertinimo kriterijy ir metody taikymas bei vertinimo procediiros laikymasis ir
tobulinimas. Siy kriterijy pagalba turéty biiti gauti duomenys apie tai, kokj poveikj pavaldiniy
darbui ir kartu vieSojo administravimo veiklos efektyvumui turi VSDFV personalo vertinimas, t. y.
ar atsiranda VSDVF tarnautojy ir darbuotojy pasitikéjimas vertinimu, jy noras tobuléti, geriau dirbti
bei keistis svarbia informacija.

Empirinio tyrimo tikslas — jvertinti VSDFV personalo vertinimo jtaka jstaigos veiklos
efektyvumui.

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti siekiamy personalo vertinimo tiksly poveiki VSDFV veiklos efektyvumui.

2. Nustatyti taitkomy personalo vertinimo kriterijy poveiki VSDFV veiklos efektyvumui.

3. Nustatyti taikomy personalo vertinimo metody poveiki VSDFV veiklos efektyvumui.

4. Nustatyti vykdomos personalo vertinimo procediiros ir galimybés dalyvauti jos
tobulinimo procese poveikj VSDFV veiklos efektyvumui.

Empirinio tyrimo objektas — personalo vertinimo jtaka VSDFV veiklos efektyvumui.

Atsizvelgiant ] tyrimo tikslg ir objekta, keliama tokios empirinio tyrimo hipotezés:

H1: Jei laikomasi teisés akty reikalavimy, keliamy tarnautojy vertinimui, bei pasinaudojama
suteikta galimybe nukrypti nuo $iy reikalavimy vertinimo proceso tobulinimo tikslais, personalo

vertinimas yra efektyvus, o jei to nepadaroma, personalo vertinimas yra neefektyvus.
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H2: Jei personalo vertinimas yra efektyvus, uztikrinamos esminés jstaigos veiklos
efektyvumo salygos — darbuotojy pasitikéjimo vertinimu ir visa jstaigos sistema, noro geriau dirbti
ir tobuléti bei keistis informacija egzistavimas, o jei personalo vertinimas yra neefektyvus,
sudaromos salygos jstaigos veiklos neefektyvumui atsirasti.

Hipotezés tikrinamos pasitelkiant anketa. Anketa (zr. priedg Nr. 3) parengta pagal teorinj
personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui modelj. Anketa sudaro 15
klausimy, 18 kuriy 1 - 7 klausimai yra socialiniai-demografiniai klausimai, o likusieji 8-15 klausimai
yra skirti personalo vertinimo procesui ir jo efektyvumui jvertinti.

Socialiniai-demografiniai klausimai (1 - 7 klausimai) parengti taip, kad: 1) leisty susidaryti
bendrg vaizdg apie VSDFV dirban¢ius asmenis — apie jy amziy, darbo staza, iSsilavinima,
pasiskirstyma pagal lytj, darbo aplinka; 2) leisty surinkti objektyvius duomenis, jvertinant tokius
aspektus, kaip, pvz., kad jaunesnis asmuo daznai yra priekabesnis, linkes sureik§minti kurj nors
vertinimo aspekta ar dél baimés, procediros nezinojimo linkgs nepastebéti kurio nors nukrypimo
nuo procediros, ir priesingai vyresnio amziaus ar didesnj darbo staza jstaigoje turintis asmuo daznai
yra linkes susitaikyti su esama padétimi ir nereikalauti reikalingy pakeitimy; 3) leisty sugrupuoti
atsakymus 1 8 - 15 klausimus pagal tam tikru poZymiu pasiZyminc¢iy respondenty grupes ir padéty
nustatyti, ar VSDFV personalo vertinimo metu néra diskriminacijos lyties, amziaus, iSilavinimo,
uZimamy pareigy, darbo staZo atZvilgiu uzuomazgy.

Personalo vertinimo proceso jvertinimo klausimai (8 - 15 klausimai) parengti laikantis
teoriniame personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui modelyje
pateikto nuoseklumo, kurj akcentuoja jvairtis autoriai, pvz., A. Sakalas (1998, 116-117), J. R.
Grima (2000), A. Raipa (2004) ir kt. Apklausg pradedama klausimu apie vertinimo tikslus (8
klausimas), véliau pereinama prie kity personalo vertinimo elementy jgyvendinimo analizés ir
galiausiai apklausa baigiama 15 klausimu, parodanciu visy prie§ tai atsakyty klausimy bendra
rezultata — personalo vertinimo proceso itaka VSDFV personalo darbui, t. y. ar personalo
vertinimas apskritai veikia dirban¢iyjy VSDFV darba ar ne. Nuo to, kokie bus atsakymai j 8 - 14
klausimus, priklausys, ar pasitivirtints pirmoji hipotezé, o nuo to, kokie atsakymai bus j 15
klausima, priklausys, ar pasitvirtins antroji tyrimo hipotezé.

Siekiant atsakymy tikrumo, i§samumo bei jy apdorojimo paprastumo, anketoje pateikiamos
dvi grupés daugiavarian¢iy uzdary klausimy bei vienas atviras klausimas (4 klausimas), kuriuo
siekiama nustatyti, kokiame skyriuje dirba respondentas, kadangi tiksly skyriaus pavadinimg Zino
tik toje jstaigoje dirbantis asmuo. Visgi, kadangi atsakinéjimas j atvirus klausimus uzima daug laiko
ir daznai tokie klausimai néra geranoriskai sutinkamas, visi kiti anketos klausimai yra uzdari. Todél,
siekiant nustatyti tikslig situacijg jstaigoje, dalis klausimy (7 i§ 15) yra uzdaro tipo klausimai,
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kuriais identifikuojami tik respodentui biidingi pozymiai — amzius, pareigos, darbo stazas ir pan.

Kita dalis klausimy (7 i$ 15) yra taip pat uzdari klausimai, tik nuo pirmosios grupés klausimy jie

skiriasi tuo, kad visus klausimo teiginius reikia jvertinti Likerto skal¢je nuo vieno 1 iki 5 baly,

kurioje dazniausiai 5 reiSkia, kad teiginys visiSkai atitinka tikroveg, o 1 — kad tokia vertinimo

proceso savybé nepastebéta. Tokiu biidu Sia grupe klausimy siekiama gauti kuo iSsamesnj vaizda

apie VSDFV personalo vertinimo proceso efektyvuma.

Tai, kuriai klausimy grupei priklauso kiekvienas anketos klausimas, parodo lentelé Nr. 15.

15 lentelé

Anketos klausimai pagal klausimy pobudi, tipg ir siekiamus tikslus

Anketos klausimo tikslas
Klall_Sllflo Klausimy tipas Anketos klausimas Palengvinti Ivertinti
pobiidis duomeny personalo
grupavimg vertinimo procesq
1. Jasy lytis + +
- ) 2. Jusy amzius + +
3 '§ 3 Uzdgro Epo SU | 3. Jasy issilavinimas + +
S & asirenkamu .
B kg § P atsakymo 5. Jisy uzimamos pareigos + +
S ® § variantu 6. Kiek vidutini$kai darbuotojy dirba Jiisy n n
3 § = skyriuje?
7. Jasy darbo stazas istaigoje + +
Atviro tipo 4. Skyrius, kuriame Jiis dirbate + +
S 8. Ivertinkite personalo vertinimo metu +
8 siekiamus tikslus -
N - 1. ..
], ) 9. Ivertinkite personalo vertinimo metu +
s U?daro tipo su | taikomus kriterijus -
kS § buppybe ;Izlglzt1nt1 10. Ivertinkite personalo vertinimo metu +
¥ terginius LIKerto | aikomus metodus -
=3 skaléje nuo 1 iki — 5
S R 5 bal 11. Ivertinkite pastebétus personalo
= aly o = . - +
s vertinimo procediiros privalumus
S
§ 13. Ivertinkite darbuotojy dalyvavimo +
A vertinimo procese formy naudingumag -
Usd . 14. Jisy nuomoné apie jvertinimg ,,labai
o vzdaro Flpo su gerai“, ,gerai“, ,patenkinamai® ir - +
IS butinybe jvertinti | ~ epatenkinamai®
s teiginius Likerto = — —
€ o § skagléje nuo 1iki | 13- Ivertinkite, kokia jtaka Jusy darbo
2 § s 5 baly efektyvumui turi VSDFV atliekamas - +
§ i ‘§ personalo vertinimas
£ 2 V :
g = | Uzdarotiposu |y, g ikia forma VSDFV darbuotojai
S pasirenkamu . L. .. .
A jtraukiami ] vertinimo procesg kaip - +
atsakymo ded . o
. padedantys jj tobulinti?
variantu

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Atsizvelgiant | tokius anketos klausimus, galima teigti, kad iSsikeltosios tyrimo hipotezés

pasitvirtins esant tokioms sglygoms:
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1. Pirmoji hipotez¢é pasitvirtins dviem atvejais. Jei anketos 8 - 14 klausimai bus jvertinti 3
ir daugiau balo, bus jrodyta, kad personalo vertinimas yra efektyvus. Jei bent vieno klausimo
jvertinimas bus mazesnis nei 3 balo, bus laikoma, kad personalo vertinimas néra efektyvus, nes tik
visuma tinkamai funkcionuojanc¢iy elementy sglygoja teisingus personalo vertinimo rezultatus.

2. Antroji hipotezé pasitvirtins dviem atvejais. Nustaius, kad personalo vertinimas yra
efektyvus, o anketos 15 klausimas jvertintas 3 ir daugiau balo, bus jrodyta, jog istaigoje egzistuoja
esminés jstaigos veiklos efektyvumo salygos — darbuotojy pasitikéjimas vertinimu ir visa jstaigos
sistema, noras geriau dirbti ir tobuléti bei keistis informacija. Nustacius, kad personalo vertinimas
néra efektyvus, o anketos 15 klausimas jvertintas maziau nei 3 balais, bus jrodyta, jog jstaigoje néra
esminiy jstaigos veiklos efektyvumo salygy. Hipotezé bus atmesta, jei bus nustatyta, kad esant
personalo vertinimo neefektyvumui egzistuoja jstaigos veiklos efektyvumo salygos.

ISsikeltyjy tyrimo hipoteziy patikrinimas atliekamas nuosekliai, vadovaujantis 11 paveiksle

pateikta tyrimo hipoteziy patikrinimo schema.

PERSONALO VERTINIMO PROCESO ELEMENTAI
— —
Nejgyvendinti teisés akty reikalavimai Igyvendinti teisés akty reikalavimai ir
ir nepasinaudota galimybe tobulinti pasinaudota galimybe tobulinti
vertinimo procesq vertinimo procesq
Personalo vertinimo neefektyvumas (8-14 kl.) Personalo vertinimo efektyvumas (8-14 Kkl.)
(Teisés akty reikalavimy nesilaikymas, nenoras (Teisés akty reikalavimy laikymasis, pastangos
tobulinti vertinimo procesq skatina jstaigos tobulinti vertinimo procesq skatina jstaigos
veiklos tiksly siekimg, darbo procesq veiklos tiksly siekimgq, darbo procesq
apsunkinanciy reiskiniy atsiradimg) lengvinanciy reiskiniy atsiradimg)
Istaigos veiklos neefektyvumas (15 kL) : Istaigos veiklos efektyvumas (15 kl.) :
Griztamyjy rySiy nebuvimas Griztamyjy rysiy buvimas
Nepasitikéjimo atsiradimas Pasitikéjimo atsiradimas ir stipréjimas
Nenoras geriau dirbti Noras geriau dirbti
Nenoras tobuléti Noras tobuléti

Saltinis: sukurta autoriaus.

11 pav. Hipoteziy tikrinimo schema
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Empirinio tyrimo metodai. Siekiant nustatyti personalo vertinimo jtaka VSDFV veiklos
efektyvumui, taikomas anoniminés anketinés apklausos metodas, leidziantis per trumpg laika
apklausti didelj skai¢iy asmeny bei, sudarius galimybe respondentams patiems nuspresti, kada jie
galéty neskubédami ir apmastydami anketos klausimus pateikti iSsamius ir poveikio i$ Salies
neiskraipytus atsakymus, gauti iSsamius ir tikrus duomenis.

Empirinio tyrimo imtis. Tyrimo imtis apskaiciuojama pasitelkiant daznai tyrimuose taikoma
Paniotto formule, kuri skai¢iuoja su tikimybe 0,954, t. y. su ~ 5 proc. paklaida (Kardelis, 2007, p.
312):

n=1/(A*+ 1/N), kur (1)

n — reprezentatyvioji imtis, arba kitaip skaiCius respondenty, kuriuos reikéty apklausti;
A — leistina tyrimo imties paklaida;

N — populiacijos dydis, arba kitaip tiriamoji visuma.

Kadangi imties paklaidos dydis §io tyrimo atveju 0,046 (~ 5 proc.), o tirilamoji visuma $§io
tyrimo atveju buty 378 VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje dirbantys asmenys, tai
reprezentatyvioji imtis buty 211 darbuotojai, t. y. norint gauti duomenis 95 proc. tikslumu,
pakankamai objektyviai atspindincius bendrg situacija VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje, turéty
biiti apklausti 211 respondenty, dirbanciy Sioje jstaigoje.

Empirinio tyrimo organizavimas. Operatyviai jvykdyti apklausg visoje VSDFV nejmanoma
deél nepatogaus geografinio VSDFV struktiiriniy padaliniy iSsidéstymo ir didelio Sioje jstaigoje
dirban¢iy asmeny skaiciaus (~ 4000 dirbanciyjy). Todél, atsizvelgiant | VSFDV struktiiriniy
padaliniy dydj, dirbanciyjy asmeny skai¢iy juose, daugumos VSDFV struktiiriniy padaliniy veiklos
identiSkuma, tyrimui pasirinktas vienas 1§ stambiausiy VSDFV struktiriniy padaliniy — VSDFV
Kauno teritorinis skyrius, laikantis pozicijos, kad §ios padalinio personalo vertinimo proceso tyrimo
duomenys i§ esmé gali prilygti personalo vertinimo proceso jvertinimui kituose stambiuosiuose
VSDFYV teritoriniuose skyriuose, o kartu ir visoje VSDFV struktiiroje.

VSDFV Kauno teritorinis skyrius — tai VSDFV jsteigta vieSojo administravimo jstaiga, kaip
ir kiti VSDFV teritoriniai skyriai, atsakinga uZ privalomojo ir savanoriskojo valstybinio socialinio
draudimo organizavima, operatyvy socialinio draudimo fondo 1€Sy tvarkyma bei apskaita, savalaikj
valstybinio socialinio draudimo jmoky, baudy, delspinigiy surinkimg ir iSieSkojimg, teisinga
duomeny apie draudéjus ir apdraustuosius tvarkyma bei socialinio draudimo iSmoky (valstybinio
socialinio draudimo pensijy, pasalpy ir kity iSmoky) skyrimag ir mokéjimg gavéjams, kokybiSka
klienty aptarnavima, rySiy su visuomene palaikyma, ikiteisminj skundy nagrinéjimga ir kity teisés

aktais nustatyty funkcijy vykdyma (VSDFV, 2005).
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VSDFV Kauno teritorinio skyriaus veiklos teritorija — Kauno miestas ir Kauno rajonas.
2009 m. liepos 1 d. duomenimis skyriuje jregistruota 42,7 tiikst. draudéjy, 204,5 tukst. apdraustyjy,
o bendras aptarnaujamy asmeny skai¢ius pasieké 441 tikst. gyventojy, i$ jy darbingo amziaus - 304
tiikst. Iki 2009 m. liepos 1 d. skyriaus pajamos i§ surenkamy jmoky, baudy, delspinigiy sudar¢ 15,6
proc. viso VSDFV biudzeto (VSDFV, 2009b). Savo ruoztu 2009 m. sausio 1 d. duomenimis
skyriaus personalg sudaré 442 darbuotojai (11 proc. visy VSDFV darbuotojy), tarp jy motery — 415,
vyry — 27. I8 visy darbuotojy aukstaji iSsilavinimag turéjo 344 darbuotojai. Vidutinis skyriaus
darbuotojy amzius sieké 45 metus (VSDFV, 2009b). 2010 m. darbuotojy skaiius sumazgejo, liko
dirbti apie 378 asmenis, iS§saugant tg pacig proporcija lyties ir amziaus atzvilgiu.

Nors VSDFV Kauno teritorinis skyrius turi vidinio pasSto sistema, per kurig biity galima
operatyviai iSplatinti anketas, siekiant uZztikrinti apklausoje dalyvaujanciy asmeny duomeny
konfidencialumg (anketas pildziusiy asmeny vardy ir pavardziy neatskleidimg) ir gauti kuo
tikslesnius atsakymus, nuspresta anketas iSdalinti iSspausdintas ant popieriaus. Atsakymy
pateikimui numatytas 1 ménesio laikotarpis.

Asmenys, kuriems pateiktos anketos, pasirinkti atsitiktiniu budu, neatsizvelgiant |
uzimamams pareigas, amziy ar darbo staza VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje, kad apklausoje
galéty dalyvauti visy amziaus ir darbo stazo grupiy istaigos tarnautojai, uzimantys nuo Zemiausiy
iki auksCiausiy pareigy. Tuo siekta sudaryti vienodas galimybes anketoje pateiktais klausimais
pasisakyti visy amziaus grupiy, darbo staZo ir pareigybiy tarnautojams iSvengiant didesnio skaiciaus
vienos kurios grupés asmeny, tarnautojy visumoje sudaran¢iy mazumga, dalyvavimo apklausoje.
Taip apsisaugoma nuo jy vienpusés nuomones, galinCios neatitikti bendros situacijos VSDFV
Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo procese.

Ankety pateikimo laikotarpiu surinkta 211 uzpildyty (pilnai ar dalinai) ankety, o tai reiskia,
kad tyrimo imtis pasiekta. I§ gautyjy ankety 3-jose buvo atsakyta tik j socialinius-demografinius
klausimus. Todé¢l Siy ankety 8 — 15 klausimai traktuoti, kaip nesuprasti. Be to, dauguma
respondenty skirtingai suvoké anketos 4 klausimag (skirtg nustatyti, kokiame VSDFV Kauno
teritorinio skyriaus skyriuje dirba apklausiamasis, kad buty galima nustatyti, kuriame skyriuje
personalo vertinimo procesas vykdomas netinkamiausiai) ir nurodé arba tai, kad jis dirba Kauno
skyriuje, arba tam tikrame jo poskyryje, tai dél negalimumo iSsiaiSkinti tikrosios darbo vietos 4
anketos klausimas j Sio tyrimo duomeny analize¢ nejtrauktas. | tyrimo analiz¢ nejtrauktas ir 6
anketos klausimas, nes atsakymai j jj parodé, kad beveik visi respondentai dirba dideliame
kolektyve, turiniame vir§ 30 nariy. Todé¢l atsakymai i §; klausima negali duoti atsakymo i

klausima, kokio didzio kolektyve labiausiai pasireiskia personalo vertinimo spragos.
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Kaip parodé atsakymai j 1 anketos klausimg (Zr. Priedg Nr. 4), apklausoje aktyviausiai
dalyvavo moterys. | anketas atsaké net 210 motery (99,53 proc.) ir tik 1 vyras (0,47 proc.), nors
VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje moterys sudaro 93,89 proc., o vyrai — 6,11 proc. Tai reiskia,
kad skyriuje dirban¢iy vyry nuomoné biity proporcingai atsispindé€jusi, jei j anketas biity atsake bent
11 vyry. Taciau nepaisant tokio vyry neaktyvumo, jy nuomoné buvo iSreiksSta. Tad lygaus
dalyvavimo apklausoje lyties atzvilgiu tikslas buvo tam tikra prasme pasiektas, nors ir ne taip
akivaizdziai kaip apklausiamyjy grupése, iSskirtose pagal kitus kriterijus.

Atsizvelgiant | tai, kad 1§ skyriuje dirbanciy asmeny net 87,68 proc. asmeny turi aukstajj
iSsilavinimg, akivaizdu, kad panaSi atstovavimo jvairaus iSsisilavinimo grupéms proporcija
iSsaugota ir $io tyrimo rezultatuose. IS 211 respondenty 185 atsakiusieji (87,68 proc.) nurodo
turintys auksStajj iSsilavinimg (23 turi auk$tgji neuniversitetinj iSsilavinimg, 162 - aukstajj

universitetinj iSsilavinimg), o 26 (12,32 proc.) nurodo turintys aukstesnjjj iSsilavinimg (Zr. 12 pav.).

||:|Aukétesnysis W AukStasis neuniversitetinis O Auks$tasis universitetinis |

| | | | | | | |
| 79
Vir§ 45 m 12
16
|42
36-45m 3 ] 0
| 36
26-35m [N5
0
5
18-25m 3
0
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Respondenty skaicius vnt.

Saltinis: sukurta autoriaus.

12 pav. Apklausoje dalyvavusiy respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy ir iSsilavinima

IS 12 paveikslo galima spresti ir tai, kad atsitiktinés apklausiamyjy atrankos metodas
pasiteisino ir siekiant aprépti visas amziaus grupes. Dalyvavusiy apklausoje respondenty amzius
pasiskirsto dalimis, proporcingomis amziaus pasiskirstymui VSDFV Kauno teritorinime skyriuje:
tarnautojy nuo 18 iki 25 m yra 8 (3,79 proc. apklaustyjy), nuo 26 iki 35 m — 41 (19,43 proc.
apklaustyjy), nuo 36 iki 45 m — 55 (26,07 proc. apklaustyjy), o vir§ 45 m —net 107 (50,71 proc.).
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IS kitos pusés tai rodo, kad didzigja dalj apklausoje dalyvavusiy asmeny sudaro vyresni nei 45
mety jstaigos tarnautojai. Todél VSDFV Kauno teritorinis skyrius laikytinas pakankamai stabiliai
veikiancia jstaiga. Kadangi dauguma joje dirbanciy asmeny yra ilgameciai jos darbuotojai (didesnj
nei 5 m darbo stazg VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje turi net 65,88 proc. tarnautojy (zr. Prieda
Nr. 4), tokioje organizacijoje dideli pokyCiai mazai tikétini. Tag patvirtina ir respondenty
pasiskirstymas pagal uzimamamas pareigas (zr. 13 pav.), rodantis valdymo struktiros

nusistovejima, laiko patikrintg pasiskirstymg pareigomis.

Kitos pareigos :| 5
Vadovas :|3

Pavaduotojas :| 4

Vyr. specialistas 44

Vyresn. specialistas 154

Specialistas || 1

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180

Respondenty skaicius, vnt.

Saltinis: sukurta autoriaus.

13 pav. Apklausoje dalyvavusiy respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas

Atsizvelgiant | 13 paveikslo duomenis akivaizdu, kad i§ apklaustyjy vadovy pareigas uZima
1,42 proc., pavaduotojy — 1,9 proc., specialisty — 0,47 proc., vyresn. specialisty — 72,98 proc., vyr.
specialisty — 20,86 proc., kitas pareigas — 2,37 proc. Toks personalo pasiskirstymas pagal uzimamas
pareigas beveik identiskas VSDFV Kauno teritorinio skyriaus peronalo struktiirai. O tai reiskia, kad
lygaus dalyvavimo apklausoje principas geriausiai atspindi pareigy skyriuje pasiskirstyma lyginant
su aukS¢iau aptartaisiais $io principo jgyvendinimo atvejais. Taciau tokie rezultatai rodo ir tai, kad
vadovaujanc¢iam personalui tenka salygiskai didelis skai€ius asmeny, kuriy veiklg jie turi jvertinti —
vidutini§kai po 69 tarnautojus. Toks didelis skai¢ius vienam asmeniui tenkanciy vertinamyjy gali
savaime saglygoti vieng kitg klaidg vertinimo metu, atsiradusig dé¢l laiko pavaldinio pazinimui

stokos, pervargimo nuo jtempto ir apkrauto vertinimo ir t. t.
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Apibendrinant anketos socialiniy-demografiniy klausimy duomenis, galima pastebéti, kad
VSDFV Kauno teritorinis skyrius - moteriska jstaiga, kurios didzioji dalis personalo yra vyresnio
amziaus tarnautojai, ilga laikg einantys tas pacias pareigas. Tokia jstaigos tarnautojy struktiira
reikalauja tolesnio tyrimo metu atsizvelgti  tai, kad vyresnio amziaus tarnautojai gali buti tiek
priprates prie esamos personalo vertinimo tvarkos, kad gali nebesidométi tuo, kas i§ tiesy turi biiti
atlickama vertinimo metu, nebepastebéti Sio proceso trikumy, o jei ir pastebéty, tai gali tuos
trukumus priimti kaip nattralig duotybe. Taciau, koks iS tiesy yra VDFV Kauno teritorinio skyriaus
personalo poziiiris ir ar jis atitinka paminétg vyresnio amziaus asmeny nuomonés tendencija,

parodys Sios jstaigos personalo vertinimo proceso jvertinimo duomenys, pateikiami 3.2. skyriuje.

3.2 Tyrimo duomeny analizé ir rezultaty aptarimas

Siekiant ne tik nuosekliai, bet ir iSsamiai jvertinti VSDFV personalo vertinimo proceso
poveiki VSDFV veiklos efektyvumui, tyrimo duomeny analizé atliekama atsizvelgiant | empyrinio
tyrimo hipoteziy eiliSkuma, sudaryta remiantis teoriniu personalo vertinimo jtakos vies$ojo
administravimo veiklos efektyvumui tyrimo modeliu (zr. 10 pav.), bei i 11 paveiksle pateikta
hipoteziy patikrinimo schemg. Kartu Sis hipoteziy eiliSkumas atitinka ir tyrimo uZdaviniy bei
anketos 8-15 klausimy eilisSkumg. Todél apklausos metu gauti duomenys analizuojami ir hipotezes
tikrinamos anketos klausimy eiliSkumu, pradedant nuo 8 klausimo ir baigiant 15 klausimu.

Pirmoji empirinio tyrimo hipotezé: jei laikomasi teisés akty reikalavimy, keliamy
tarnautojy vertinimui, bei pasinaudojama suteikta galimybe nukrypti nuo $iy reikalavimy vertinimo
proceso tobulinimo tikslais, personalo vertinimas yra efektyvus, o jei to nepadaroma, personalo
vertinimas yra neefektyvus. Si hipotezé reiskia, kad bet koks nukrypimas nuo teisés akty
reikalavimy, keliamy vertinimo tikslams, kriterijams, metodams bei paciai vertinimo procedirai,
gali salygoti personalo vertinimo proceso neefektyvuma, jei tas nukrypimas bus esminis, t. y.
galintis 1§ esmés pakeisti vertinimo metu priitmamus sprendimus.

Nukrypimg laikyti esminiu galima, jei respondentai objektyviai negali pateisinti proceduros
reikalavimy pazeidimy, t. y. kai kurj nors 1§ 8 - 14 klausimy jie jvertina maziau nei 3 balais. Taciau
jei bent vienas i$ keturiy personalo vertinimo elementy jvertinamas maziau nei 3 balais, anot
A.Sakalo (1998, 116-117), J. R. Grimos (2000) ir A. Raipos (2004, 31), visas personalo vertinimo
procesas laikytinas neefektyviu, nes tik tinkamai jgyvendinant visus, vienas su kitu neatsiejamai

susijusius personalo vertinimo elementus, uztikrinamas personalo vertinimo efektyvumas.
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Sekant Sia logika pirmieji VSDFV personalo vertinimo nefektyvumo jrodymai gauti jau
iSanalizavus atsakymus j 8 anketos klausimg (zr. Priedg Nr. 5). Didzioji dalis VSDFV Kauno
teritorinio skyriaus darbuotojy (atskirais 8 anketos klausimo punktais pasisake nuo 58,29 iki 86,73
proc.), paprasSyti jvertinti personalo vertinimo metu siekiamus tikslus ir padéti nustatyti, kur
vertinimo metu daromos pagrindinés klaidos, pastebéjo, kad néra tokiy tiksly, kuriy biity visuomet
ar daZzniausiai siekiama kiekvieno vertinimo metu (zr. lentele Nr. 16). Todél bendras personalo
vertinimo tiksly siekimo jvertinimas tesiekeé 2,95 balo. O tai reiSkia, kad personalo vertinimas
VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje daznai biina betikslis, simuliacinis. Kita vertus, tai - tik
prielaida, nes $is tyrimas neapémé klausimy, skirty nustatyti, ar visy vertinimo tiksly nesiekiama
kartu ar pavieniui. Todé¢l atsakymas, ar personalo vertinimas Siame VSDFV skyriuje galéjo biiti

kartkartémis betikslis ar ne, liecka neatsakytas ir kartu reikalaujantis atskiro tyrimo.

16 lentelé

VSDFYV Kauno skyriaus personalo vertinimo tiksly jvertinimy skirtumai

Vertintoju grupés

7 [}
Personalo vertinimo tikslas Hea| B S E S 3 § § g
SE|l w | S| T[S 3| 5| .
23| & | & |2l 2| 2| S| 3| E
2 N o g = : g ~ ~

~ § &
Nustatyti, kg atleisti i§ pareigy 1,97 | 1,951 195 | 1,97 2 1,9 | 1,25 | 1,67 | 1,89

w
[\®}
=
~

Nustatyti, kas nusipelno perkélimo j aukstesnes pareigas 3 3,13 2,9 3 ]3,04 3,33 | 2,89

W
(O]
(V)]

Nustatyti, kas nusipelno aukstesnés kvalifikacinés klasés | 3,24 | 3,35 | 3,27 | 3,19 | 3,31 . 4,75 | 3,67 | 3,18

Nustatyti, kas turéty tobulintis 3,03 1323 (286([3,15]3,12] 3 |3,75| 4 |[296

Nustatyti, kokios personalg motyvuojancios priemonés

turéty bati taikomos VSDFV veikloje 2,57 | 243 | 2,61 [FZORIS0NEZIEESE 3,351 2.56

Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV personalo ugdymo 279 | 2,68 | 2.60 [ 2.87 | 2.84 | 295 | 275 | 3 | 2.7

olitik
pNustat?/ti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu | 3,13 | 2,98 | 3,05 | 3,23 | 3,12 | 3,29 4 5 3,2
Surinkti pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 2,88 | 2,65 2,71 [ 3,04 | 2,73 | 3,21 | 4 | 3,67 | 2,95
Uztikrinti griztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 2,93 | 2,88 12,73 [3,0612961295| 4 |3,67]|299
Ibauginti pavaldinius 1,94 | 1,85 ( 1,91 [ 1,99 | 2,12 | 1,76 | 1,25 1 1,93
Ivertinimy vidurkis 5 baly sistemoje* 2951292 (2,85 (3,02|297| 3,11 | 3,78 | 3,71 | 2,94

Pastaba: * vidurkiui apskaiciuoti neimti pirmas ir paskutinis tikslai, laikytini vertinimo proceso trikumu;
gelsva spalva — bendras jvertinimas; melsva spalva — vertinimas Zemiau bendro jvertinimo; violetiné
spalva — vertinimas auksc¢iau bendro jvertinimo.

Saltinis: sudaryta autoriaus.
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Tuo paciu 16 lentelé rodo ir tai, kad VSDFV Kauno teritorinio skyriuje net ir teisés aktuose
nustatyty vertinimo tiksly siekiama tik vidutiniu daznumu, t. y. kartais siekiama, kartais ne. Ir tai,
respondenty nuomone, i§ anketoje pateikty 4 teisés aktuose jtvirtinty valstybés tarnautojy vertinimo
tiksly (8a-8d anketos klausimai) tik 3 tiksly - nustatymo, kurie darbuotojai nusipelno biiti perkelti j
auksStesnes pareigas, kurie darbuotojai nusipelno auksStesnés kvalifikacinés klasés ir kurie
darbuotojai turéty tobulintis - siekimg galima pavadinti akivaizdesniu ir vertintinu vidutiniskai, t. y.
3 — 3,24 balais.

IS kitos pusés, galima pastebéti, kad tarnautojai, nurodydami silpngsias personalo vertinimo
tiksly siekimo puses, nepastebi, kad vertinimo metu vertintojai siekty juos jbauginti, suzlugdyti
karjeros valstybés sektoriuje prasme (atleisti i§ pareigy). Jokiy jbauginimo apraisky néra pastebéje
net 108 apklaustyjy (50,94 proc. personalo). Su tokiu Siurk$¢iu, gasdinancéiu vertintojy elgesiu
tiesiogiai susidire téra tik 15 asmeny (7,08 proc. personalo). PanaSis skaiciai gauti ir siekimo
atleisti i§ pareigy srityje. Sio tikslo sickimo néra pastebéje 87 respondentai (41,04 proc. personalo),
o susiddire su tuo téra tik 7 asmenys (3,3 proc. personalo).

Ir vis délto, i§ 15 jbauginimg pajutusiy respondenty moterys sudaro 100 proc., i jy vyresniy
nei 45 m yra 67 proc. (10 apklaustyjy), turinéiy aukstaji universitetinj iSsilavinimg - 67 proc. (10
apklaustyjy), turinéiy didesnj nei 5 m darbo staza — 80 proc. (12 apklaustyjy). Panasts skaiciai
gaunami ir susidiirimo su siekimu atleisti 1§ pareigy atveju. IS 7 asmeny moterys sudaro 100 proc.,
18 jy vyresniy nei 45 m - 57 proc. (4 apklaustosios), turin¢iy aukstajj universitetinj iSsilavinimg - 57
proc. (4 apklaustosios), turin¢iy didesnj nei 5 m darbo stazg — 71 proc. (5 apklaustosios).

Viena vertus, tokie bauginty ar atleidimo grésme pajutusiy asmeny pasiskirstymas lyties
atzvilgiu rodyty, kad moterys yra diskriminuojamos vertinimo metu. Kita vertus, didelis skaicius $iy
motery turi didelj darbo stazg ir aukstgjj iSsilavinima, o tai reiskia, kad jos turi daugiau informacijos
apie vertinimo procesg, daugiau karty yra vertintos, todél gali priekabiau zitiréti j vertinimo procesa.
Be to, kaip nurodyta 3.1. skyriuje, | anketa atsaké tik 1 vyras. Tad teigti, kad vyry tikroji pozicija
yra iSreikSta, negalima. D¢l Siy priezasCiy negalima konstatuoti, jog moterys yra diskiminuojamos.
Tam reikéty atlikti atskirg tyrima.

Aiskinantis, kas dar lemia zemus jvertinimus, akivaizdu, kad tai - kritiSkiausi vertintojai: ne
motery ar vyry, ne jauniausio amziaus, ne aukstgjj iSsilavinima turiniy, ne Zemiausias ar
vidutiniSkai zemas pareigas uZimanciy, ne maziausig darbo stazg VSDFV Kauno teritoriniame
skyriuje turin€iy asmeny grupés, o biitent vyresnio amziaus, didziausig darbo staza turintys
asmenys. Todél i§ 16 lentelés matosi dvi tendencijos: 1) kol asmuo yra aktyviausio bei informacijai
imliausio amZiaus ir kuo toks asmuo ilgiau dirba Kauno teritoriniame skyriuje neuzimdamas auksty
posty, tuo jis yra pastabesnis ir kritiSkesnis; 2) kuo asmuo vyresnis, kuo jo pareigos aukstesnés ar
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kuo Zemesnis jo iSsilavinimas, tuo jo pozitris ] vertinimo proceso tiksly siekimg yra teigiamesnis,
linkstantis nepastebéti kai kuriy personalo vertinimo trikumy.

Taip pat reikia pastebéti, kad tyrimas parodé ir tai, kad personalo vertinimo tikslus zino ar
juos suvokia ne visi tarnautojai. IS 211 ankety j 8 anketos klausimg neatsaké 1 respondentas,
neskaitant 3 ankety, kuriose buvo atsakyta tik j 1-7 klausimus. Ir nors tik 4 asmenys (1,9 proc.
apklaustyjy) parodé ziniy stoka, i tokig situacija negalima nereaguoti. Net ir tie keli nezinantieji
besidalindami savo mintimis ir kitaip veikdami gali Zenkliai sumazinti efektyvumo rodiklius.

Atlikus 9 anketos klausimo duomeny analize, taip pat iSryskéjo keletas personalo vertinimo
proceso neefektyvumo apraisSky, nors ir mazesniy nei siekiant vertinimo tiksly. Didzioji dalis
VSDFV Kauno teritorinio skyriaus tarnautojy, paprasyti jvertinti personalo vertinimo kriterijus,
pastebéjo ne tik, kad daznai tikomi teisés akty nustatyti vertinimo kriterijai, bet ir kartais
pasitelkiami papildomi, teisés aktuose nenumatyti vertinimo kriterijai (Zr. lentele Nr. 17, o placiau
zr. Priedg Nr. 6). Didesniu balu nei 3 visus 9 anketos klausimo a-e punktus jvertino nuo 39,81 iki
59,24 proc. respondenty (nuo 84 iki 125 tarnautojy). Dazng papildomy vertinimo kriterijy taikyma
pastebéjo net 39,81 proc. respondenty (84 tarnautojy). Todél bendras jvertinimas sieké 3,37 balo.

Deja, §is tyrimas nenustato naudojamy papildomy kriterijy pobudi.

17 lentelé

VSDFV Kauno skyriaus personalo vertinimo kriteriju jvertinimo skirtumai

@ Vertintoju grupés
E @
£ s 15l g| gl 3| ¢
Teiginys apie personalo vertinimo o § ) '§ § 2 | =2 3 § § s £
kriterijus ST S22 S 8§ S S| S |%]| %
Sl s | 2|38 SIS S| s S|~|¢8
S~ 2T & & = | &
) Y ] ix oY
)
Aiskiis vertinimo kriterijai 342 | 3,34 | 3,28 | 3,42 4 337 | 3,5 | 425 4 3,1 | 3,58
Vienodas kriterijy taikymas visy 322 [ 3,04 | 279 | 325 | 3 | 321 | 339 | 475 | 433 [ 3.28 | 3.19

asmeny atzvilgiu

Vertinimo kriterijy iSaiskinimas
vertinamiesiems

Teisés akty nustatyty vertinimo
kriterijy taikymas

Ne tik teisés aktuose nustatyty, bet ir
papildomy vertinimo kriterijy taikymas

3,28 | 3,25 | 3,09 | 3,31 5 3,16 | 3,59 4 433 | 3,1 | 3,35

3,66 | 3,61 | 3,57 | 3,69 3 3,46 | 3,88 5 4 3,45 | 3,75

3,26 | 3,24 | 3,32 | 3,28 1 3,19 | 3,86 | 3.5 4 3,19 | 3,28

Ivertinimy Zemiau bendry sl afo 3l s oo ol 4]

jvertinimy skaicius, vnt.

Ivertinimy vidurkis 5 baly sistemoje 337 13,32 |1 3,21 | 339 | 3.2 | 329 | 3,64 | 43 | 4,13 | 3,22 | 3,43
Pastaba: gelsva spalva — bendras jvertinimas; melsva spalva — vertinimas Zemiau bendro jvertinimo; violetiné

spalva — vertinimas auksc¢iau bendro jvertinimo.

Saltinis: sudaryta autoriaus.
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Ir vis délto, zemai jvertinti tokie vertinimo aspektai kaip kriterijy taikymo vienodumas
(ivertinta tik 3,22 balo) ir vertinimo kriterijy iSaiSkinamumas (jvertinta tik 3,28 balo) jvertinimas
rodo, kad vertinimo metu ne tik neuztikrinama vertinamyjy lygybé, bet ir nesuteikiama
vertinamiesiems reikalingos informacijos, galin¢ios jiems padéti suvokti vertinimo procesa ir jo
reikSme bei iSsklaidyti dél skirtingo vertinimo kriterijy suvokimo atsirandancius vertinamyjy
jtarimus, kad vertinimo kriterijai taikomi nevienodai, diskriminuojant tam tikrus asmenis.

Taciau gana zema, t. y. neperzengiantj 4 baly ribos, vertinimo kriterijy taikymo jvertinima
salygoja ir tam tikry respondenty grupiy nuomoné. Neigiamiausig pozilirj | personalo vertinimo
efektyvumg turi ir tam tikra prasme jauciasi diskriminuojami vyresnio amziaus, Zemesnio
i$silavinimo, zemesnes pareigas uzimantys, mazesnj darbo staza turintys asmenys. Bendras
aukstesnjjj iSsilavinimg turin¢iy asmeny jvertinimas siekia tik 3,21 balo (0,16 balo Zemiau bendry
tvertinimy vidurkio). Specialisty ir vyresn. specialisty pareigas uZimanciy asmeny vertinimas
atitinkamai siekia 3,2 ir 3,29 balo (0,17 ir 0,08 balo Zemiau bendry jvertinimy vidurkio). 1 — 5 m
darbo stazag VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje turintys asmenys vertinimo kriterijy taikyma
vertina 3,22 balo (0,15 balo Zemiau bendry jvertinimy vidurkio). Taciau reikia atkreipti démesj, kad
1§ 8iy trijy grupiy tik vyresn. specialistai Zemiau uz bendra vidurkj vertina visus penkis 9 klausimo
atsakymy punktus. Ir Siai kritikai prilygsta tik vyriausiojo amZiaus tarnautojy nuomone¢, esanti tik
0,03 balo geresné uz vyresn. specialisty.

Antra vertus, 1§ 17 lentel¢je pateikiamy duomeny galima spresti, kad vyresni ir didesnj
darbo staza turintys asmenys masto skirtingai. Jei tarnautojai, esantys vyresni nei 46 m, personalo
vertinimo kriterijy taikyma vertina itin skeptiskai, tai tarnautojai, turintys didziausig darbo staZa
Istaigoje, mano prieSingai — i§ penkiy 9 klausimo punkty 4 puktai yra jvertinti geriau nei bendruose
rezultatuose, o bendras Sios grupés jvertinimy vidurkis yra 0,06 balo didesnis nei bendry jvertinimy
vidurkis ir siekia 3,43 balo.

Dar palankiau vertinimo kriterijy taikyma vertina auk$¢iausias pareigas uZimantys asmenys
— vyr. specialistai, pavaduotojai ir vadovai. Vyr. specialistai vertinimo proceso kriterijy taikyma
pvertinimo 3,64 balo, pavaduotojai ir vadovai savo ruoztu jvertino atitinkamai net 4,3 ir 4,13 balo.

Ir visgi, nepaisant ganétinai gery vertinimo kriterijy taikymo rezultaty, i§ 211 ankety 9
klausimas buvo neuzpildytas 2 anketose, neskaitant minéty 3 ankety, kuriose tik 1 - 7 klausimai
buvo uzpildyti. Perzitir¢jus socialinius-demografinius klausimus, galima daryti iSvada, kad
didziausig informacijos apie vertinimo kriterijy taikyma stoka turi tos pacios respondenty grupeés
kaip ir vertinimo tiksly atzvilgiu. I§ 5 motery, net 3 moterys yra vyresnés nei 46 m, 4 turi aukstajj

i$silavinimg, o 3 darbo stazas VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje yra didesnis nei 5 m.
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Apibendrinant aptartuosius 9 anketos klausimo rezultatus, galima teigti, kad nors VSDFV
Kauno teritoriniame skyriuje personalo vertinimo kriterijy taikymas yra jvertintas tik 0,42 balo
geriau nei vertinimo tiksly siekimas, jvertinimas 3,37 balo rodo, kad vertinimo kriterijy taikymas
yra pakankamai gerai vertinamas, nors ir yra sri¢iy, kuriose taikymas galéty buti tobulinamas.

Panasi iSvada seka ir i§ 10 anketos klausimo analizés. Kaip ir vertindami personalo
vertinimo kriterijus, didZioji dalis VSDFV Kauno teritorinio skyriaus darbuotojy, paprasyti jvertinti
personalo vertinimo metody taikyma, iSsaké gana pozityvig nuomong. Jie pastebéjo, kad taikomi ne
vien teisés akty nustatyti, bet ir papildomi, teisés aktuose nenumatyti vertinimo metodai (Zr. lentelg
Nr. 18, o placiau Priedg Nr. 7). Didesniu balu nei 3 visus 10 anketos klausimo a-d punktus jvertino
nuo 44,55 iki 50,24 proc. respondenty (nuo 94 iki 106 tarnautojy). Dazng papildomy vertinimo
metody taikyma pastebéjo net 39,81 proc. respondenty (84 tarnautojy). Deja, Sis tyrimas nenustato

naudojamy papildomy metody pobiidzio.

18 lentelé

VSDFV Kauno skyriaus personalo vertinimo metody jvertinimo skirtumai

@ Vertintoju grupés
£
-0 q E 2 § ) § g
Telgm?rs.aple personalo 5 _ s 2 2 2 |23 < g % 5 <
vertinimo metodus Z S| w | w | ¥ 2 ISE[gR| 2 s | 2| §
N ~ (S NI Sl B N = S w“
g ix ) N S S SN - Ny ~ = 1
8 % ° kS 2 |52 S S | ~
= ~ ) = S [ % - 3 ~
g = 3 2l & | &
) =
Aiskis vertinimo metodai 3,51 4 |329]3,42|3,54|3,71 3,25 3,46 | 3,61 | 4,25 | 4,33 | 3,45
Vienodas metody taikymas visy | 335 | g | 357|323 [ 322 (3,14 | 32 [ 322|346 | 45 | 433333

asmeny atzvilgiu

Vertinimo metody iSaiSkinimas

. - 337 4 (329 3,3 |3,44 13,23 | 3,6 3,32 3,56 | 3,5 | 467 | 3,31
vertinamiesiems

Teisés akty nustatyty vertinimo

. 358 4 [3.43]3,61 (3,51 3,5 35351393 5 |433]3,55
metody taikymas

Ne tik nustatyty, bet ir 3241 3 | 3 |34 [317] 33| 28|32 [335]425| 4 |324
papildomy metody taikymas

Ivertinimy vidurkis 5 baly 34 |38 [ 332339338 338327334 358430433338
sistemoje

Pastaba: gelsva spalva — bendras jvertinimas; melsva spalva — vertinimas Zemiau bendro jvertinimo; violetiné
spalva — vertinimas auks¢iau bendro jvertinimo.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Atkreiptinas démesys ] tai, kad nors bendras vertinimo metody taikymo jvertinimy vidurkis
siekia 3,4 balo ir tai reiSkia, jog vertinimo metody taikymas neturi dideliy spragy, akivaizdu, kad
vertintojai turi imtis priemoniy, kurios uztikrinty teisés akty numatyty vertinimo metody nuolatinj

taikyma, padidinty vertinimo metody aiSkumg, sudaryty salygas vienodesniam vertinimo metody
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taikymui, ypa€ neigiamiausig poziiir] turiniy jauniausio ir vyriausio amziaus, zemesnio
iSsilavinimo, Zemesnes pareigas uzimanciy ir mazesnj darbo staza turin¢iy asmeny atzvilgiu.

Zinoma, nors i§ 18 lentelés galima iSskirti asmeny grupes, kurios jautriausiai, o gal ir
atviriausiai, neslepiant tikrosios nuomonés reaguoja j netinkama vertinimo metody taikyma, reikia
atkreipti dar didesnj démesj j tuos vetinimo metody taikymo aspektus, kurie yra vertinami
Zemiausiai balais, t. y. 1 vertinimo metody taikymo vienoduma (ivertinta tik 3,32 balo) ir papildomy
vertinimo metody pasitelkimg (jvertinta tik 3,24 balo). Bitent Sie aspektai rodo silpniausias
vertinimo metody taikymo vietas, kurios pirmiausia turi biiti pasalintos, kad vertinamieji nesijausty
skriaudziami. AiSku, to, kad nesirenkama papildomy vertinimo metody, negalima pavadinti
trikumu, nes jstatymai jpareigoja taikyti tik teisés aktuose numatytus vertinimo metodus. Todél tai,
ar pasitelkti papildomas vertinimo priemones ar ne, yra vertintojy diskrecijos teisé, o ne pareiga.

Tad galima teigti, kad nepasitenkinimas jauciamas tik dél vieno i§ aspekty. Bet tai
nedziugina, nes tas aspektas — lygybé, jausmas, kuris yra svarbus kiekvienam vertinamajam. D¢l to
jvertinimas 3,32 balo rodo akivaizdzig diskriminacijg, kurig ypac pastebi vyresnio amziaus asmenys
(18 36-45 m amziaus po 1 balg skyré 4 i§ 55 (7,27 proc.), o po 2 balus — 17 i§ 55 (30,91 proc.), i§
vyresniy nei 45 m — po 1 balg skyré 9 i§ 107 (8,41 proc.), o po 2 balus — 19 i§ 107 (17,75 proc.),
turintys mazesnj iSsilavinimg (i§ turin¢iy aukStesnjji iSsilavinimg po 1 balg skyré 3 i§ 26 (11,54
proc.), o po 2 balus — 5 1§ 26 (19,23 proc.), i§ turin¢iy aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg po 1
balg skyre 2 1§ 23 (8,70 proc.), o po 2 balus — 2 1§ 23 (8,70 proc.) ir uZimantys vyresn. specialisto
pareigas (po 1 balg skyre 11 1§ 154 (7,14 proc.), o po 2 balus — 31 i§ 154 (20,13 proc.).

Dar didesn;j susiriipinimg kelia tai, kad i§ 211 respondenty j 10 anketos klausima neatsaké
net 7 asmenys, neskaitant 3 ankety, kuriose buvo atsakyta tik j 1-7 klausimus. Tai, kad jau net 4,74
proc. apklaustyjy, i§ jy 70 proc. motery vyresnés nei 46 m, 90 proc. turi aukstgjj iSsilavinimg, 90
proc. uzima vyresn. specialis¢iy pareigas, o 80 proc. turi didesnj nei 5 m darbo staza, néra susidare
nuomonés apie vertinimo metody taikyma, rodo akivaizdy informacijos apie taikomus vertinimo
metodus trikumg. Tai reiSkia, kad arba vertintojai Sios informacijos neplatina, arba jie nemoka
tinkamai paaiskinti, kokius jie pasitelkia metodus duomeny apdorojimui. | tokig situacija biitina
nedelsiant reaguoti, nes vertinimo metody nesuvokimas gali salygoti viso vertinimo proceso
nesuvokima, tarnautojy nereagavima ar per ne lyg jautry reagavimg ] priimamus sprendimus ir
panasius veiksmus. O tai gali Zenkliai sumaZzinti efektyvumo rodiklius.

Taciau vertinimo metodo taikymo problemas nustelbia vertinimo procediros spragos. IS
visy 11 anketos klausimo atsakymy tik pusé (6 i§ 14 punkty) buvo jvertinta didesniu balu nei 3 ir tai
tik tie vertinimo proceduros aspektai, kurie yra susij¢ tik su procediiros laikymusi, bet ne su
priimamais sprendimais, procediiros tobulinimu ar vertinamiesiems svarbios informacijos sklaida
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(zr. 19 lentelg). Todéel, kai didzioji dalis procediiros aspekty yra jvertinti Zemiau 3 baly, teigti, kad

VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje yra tinkamai vykdoma personalo vertinimo politika negalima,

nes pvz., i§ 18-25 m amziaus respondenty net 3 (37,5 proc. $ios grupés) galimybe kopti karjeros

laiptais jvertino 2 balais, 1§ 26-35 m amziaus respondenty - 9 respondentai (21,95 proc. i$ Sios

grupés), 1§ vyresniy nei 46 m - 23 respondentai (21,5 proc. i§ Sios grupés), o 1 balu -

23

respondenty (21,50 proc. i§ ios grupés). Siy ir kity neigiamiausia pozidrj turinéiy apklaustyjy

grupiy vertinimai uz bendry vertinimy vidurkj mazesni nors ir ne daug (0,08 — 0,13 balo), taciau

rodo jautriausias vertinimo procediiros spragoms asmeny grupes (zr. Priedg Nr. 8).

19 lentelé

VSDFV Kauno skyriaus personalo vertinimo procediiros jvertinimy skirtumai

Vertintoju grupés
2 g g
@ 2 § “n ) S §
Teiginys apie personalo g E g g .i §= 'é R .‘g 8 ,‘g 3 g §
vertinimo procediira SE| = & N $ |8 gl S $3 3 3 &S
SR ERAEIR AL IR RS IRAR B
IS RS SE ST 2 &7
Teisingas ir objektyvus vertinimas | 3,16 [3.48 | 3,07 | 3,07 [ 2,92 13,24 | 4 | 3,05 [343 | 4 4
Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 336 [3,75]331|3,16| 33 [329]| 3 3,27 | 3,6 | 4,25 | 3,67
Aktyvis, inovatyviis, 327 |3,53 (3,21 (3,16 32 |291| 4 | 3,19 |3,54|3,75 | 433
kompetentingi vertintojai
Vertinimo tvarkos laikymasis 3,65 39 |[3,61]3,55]3,39]3,32| 3 3,49 | 4,15 5 5
Informacijos apie vertinimg sklaida | 2,95 [3,25| 3 2,8 12811267 | 1| 2,78 |35 [325| 5
Reali galimybé daryti karjera 2,39 | 235|247 |2,35]2,78 2 3 2,27 | 2,71 3 3
Reali galimybé tobulintis 3,08 3 2951 3,15]3,26 | 2,86 | 4 3,03 | 3,19 | 3,25 | 3,67
Reali galimybé gauti didesne algg 2,06 | 2,18 | 2,2 | 2,06 | 2,45 | 1,91 5 2,03 | 2,26 | 2,75 3
Galimybe apskysti sprendimus 2,13 226 22 | 203|217 1,57 3 | 2,09 | 2,13 | 2,25 | 3,67
nesulaukiant vadovy kerSto
Neteisingy sprendimy 1,88 [ 228 | 1,81 | 1,74 ] 21 | 1,43 2 | 1,91 | 1,71 | 1,5 | 233
panaikinimas po apskundimo
Komunikavimas vertinimo metu 3,07 | 3,36 | 2,96 | 2,95 | 2,74 | 2,95 1 299 | 3,34 | 3,75 | 3,33
Vertinimo rezultaty aptarimas 2,65 1295|261 |257| 25 (232 4 2,54 1285|275 ]| 4,33
Darbuotojy jtraukimas j personalo | 5 {5 6| 1 9g [ 209 | 2,14 | 168 | 3 | 2,06 | 265|275 | 233
vertinimo procesa
Darbuotojy sitlymy panaudojimas | 3, {5 53 554 | 204 (2,09 2 | 2 | 219 |266| 3 |433
vertinimo proceso gerinti
Ivertinimy vidurkis 5 baly 2,73 2,96 | 2,69 | 2,64 | 2,71 [ 2,44 | 3 | 2,64 | 298|323 | 3,71
sistemoje

Pastaba: gelsva spalva — bendras jvertinimas; melsva spalva — vertinimas Zemiau bendro jvertinimo; violetiné

spalva — vertinimas auksc¢iau bendro jvertinimo.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Zinoma, iSanalizavus duomenis, kod¢l toks mazas vertinimo vidurkis (bendras vertinimy

vidurkis siekia tik 2,73 balo), galima daryti iSvada, kad ne visos respondenty grupés mato
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paminétus vertinimo procediros trikumus. Stai pavaduotojy ir vadovy bendras vertinimo vidurkis
siekia atitinkamai 3,23 ir 3,71 balo. Kita vertus, Sie asmenys patys yra vertintojai, geriausiai Zino
taisykles, gauna daugiausiai informacijos (vertinamiems tarnautojams, patiems to neZinant, jy
iSsakyta nuomon¢ tampa kai kuriy veiklos sprendimy pagrindu), todél jy vertinimai yra geresni.
Nors susimastyti vercia vienas atsakymy punktas. Jei vadovai neteisingy sprendimy apskundimo
galimybe yra jverting auksc¢iausiai (2,33 balo), tai pavaduotojai yra padare prieSingai (vertina tik 1,5
balo) (zr. 19 lentele). O tai leidzia daryti prielaida, kad siekdami iSlikti poste, jie nenori susigadinti
santykiy su vadovais, bijo siekti teisingo savo jvertinimo. Sios prielaidos teisinguma sustiprina ir
vieno respondento prierasas prie 11 klausimo i punkto, kad jis nepatarty skysti sprendimy. Nors
apklaustasis nenurod¢, ar naudojamasi Sia galimybe. Tai rodo, kad pavaldiniai gali jausti baimg, kad
su jais bus susidorota, todél neskundzia priimamy spendimy, nors su jais nesutinka.

Kaip ne keista, i§ 19 lentelés galima spresti ir tai, kad visi apklaustieji mano panaSiai.
Vertinimo tvarkos laikymasi vertina didesniu balu, priimamus sprendimus, darbuotojy jtraukimg i
procesa, informacijos sklaida - mazesniu balu. Vadinasi, bendrg vertinimo vidurkj mazina ne kuri
nors viena ar kelios respondenty grupés, o visy apklaustyjy sutampanti nuomong, kuri savo balais
tarpgrupiniame vertinime nors ir svyruoja nuo keliy deSimtyjy balo iki balo ir daugiau, bet
bendrame kontekste iSreiSkia gana panaSig pozicija. Toki nuomoniy sutapimg patvirtina ir
atsakymai ] 12-14 klausimus, skirtus paaiskinti, papildyti kai kuriuos 11 klausimo atsakymus.

I pastaruosius tyrimg papildancius klausimus buvo atsakin¢jama ne tik jvertinant ar
pazymint sitilomy atsakymy variantus, bet ir pateikiant gana atviras, labai kritiSkas pastabas,
pagrinde skirtas iSsakyti nuomon¢ apie VSDFV Kauno teritoriniame skyriaus vertintojy
nesuinteresuotumg pasitelkti tarnautojus vertinimo proceso tobulinimui. Rastos 4 anketos su
pastabomis, kad tarnautojai j personalo vertinimo proceso tobulinimg apskritai netraukiami, ir Sias
pastabas pateiké moterys, uZimancios vyresn. specialisiy pareigas, 1§ kuriy net 3 turi aukstajj
universitetin] i$silavinima, 2 Sioje jstaigoje dirba nuo 1 iki 5 m, o0 2 —net vir§ 5 m.

Akivaizdy Sios pagalbinés tobulinimo priemonés ignoravimg buvo galima pastebéti ir iS to,
kad atvertus anketas dideléje jy dalyje nerasta jokio pazyméto atsakymo varianto j 12 - 13 klausima,
nors, jei pirmyjy, t. y. 8 — 11, klausimy kai kurie tarnautojai, ypa¢ uzimantys Zemesnes pareigas,
galéjo nesuprasti dél jy sudétingumo ar teisés akty nezinojimo, tai 12 - 13 klausimai buvo sudaryti
taip, kad jie ankety gavéjams biity suprantamiausi.

Perzitiréjus ir suskai¢iavus neuzpildytas anketas, rastos net 85 anketos, kuriose 12 klausimas
buvo visiskai neuzpildytas, nejskaicius 3 ankety, kuriose buvo atsakyta tik i 1-7 klausimus. Tai, kad
net 41,23 proc. respondenty neatsaké j §j klausima, paneigia klausimo nesuvokimo galimybe ir rodo
pavaldiniy jtraukimo ] tobulinimo procesg ignoravima visose respondenty grupése:
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1) 1S 18 — 25 m amziaus asmeny nieko nepazyméjo 1 (12,5 proc. i§ tos grupés), 1§ 26 — 35
m amziaus — 12 (29,26 proc. i$ tos grupés), i§ 36 —45 m — 27 (49,09 proc. iS tos grupés), i§ vyresniy
nei 46 m — 45 (42,06 proc. i tos grupés);

2) 1§ auksStesnjjj iSsilavinimg turin¢iy asmeny nieko nepazyméjo 14 (53,85 proc. iS tos
grupés), 1§ aukstajj neuniversitetinj — 13 (56,52 proc. i§ tos grupés), iS aukstajj universitetinj — 58
(35,8 proc. i$ tos grupés);

3) 1S specialisty nieko nepazyméjo 1 (100 proc. i§ tos grupés), i§ vyren. specialisty — 68
(44,16 proc. 18 tos grupés), i§ vyr. specialisty — 13 (29,55 proc. i$ tos grupés), 1§ vadovy — 1 (33,33
proc. i$ tos grupés), i$ kitas pareigas uzimanciy — 2 (40 proc. i8S tos grupés);

4) 18 turinciy iki 3 mén. darbo stazg asmeny nieko nepazyméjo 1 (20 proc. i$ tos grupés), i$
turin¢iy nuo 1 iki 5 m darbo stazg — 26 (39,39 proc. i$ tos grupés), i$ turin¢iy 5 m darbo stazg — 58
(41,73 proc. 1S tos grupés).

Tode¢l tai, kad VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje nepripazjstama, jog visy grupiy —
amziaus, iSsilavinimo, pareigy, darbo stazo - pavaldiniai gali padéti pasalinti veiklos procesy
spragas, yra akivaizdziausias jrodymas to, kad per mazai pastangy dedama personalo vertinimo
proceso efektyvumui padidinti, t. y. §io proceso spragoms pasalinti, bei tam, kad pavaldiniai
jaustysi jstaigos dalimi ir noréty veikti jos labui, o tai yra vienas i§ didziausiy veiksniy, skatinanciy
geriau ir naSiau dirbti. Vis délto, nors j 12 klausimg atsaké maZziausias skaiCius respondenty,
likusioji dalis jy, parode¢, kad VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje naudojami jvairiis biidai jtraukti

darbuotojus i vertinimo procesa, kad $ie padéty ji tobulinti (zr. 14 pav.)

Pokalbis neformalioje aplinkoje | 14,22

Atsiliepimy knygos vedimas []0,95

Diskusijy organizavimas 5,21

Susitikimas su darbuotojy atstovais [ ] 1,42

Susitikimas su tam tikry pareigy darbuotojais ]9.48
Skyriaus darbuotojy susirinkimas ] | |21,8
Individualus pokalbis ] | | ]27.,96
UZklausos konkre¢iu klausimu ] | | 9,48
Anketavimas | ! : ] 16,59
0 5 10 15 20 25 30

Respondenty skaicius, proc.

Saltinis: sudaryta autoriaus.
14 pav. Personalo vertinimo proceso tobulinimo formos VSDFV Kauno skyriuje
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Be to, perzitiréjus atsakymus, kuriuos pateiké vyrai ir moterys (zr. Priedg Nr. 9), buvo
akivaizdu, kad moterys nurodé¢ daugiau dalyvavimo formy. Nors, atsizvelgiant i tai, kad tyrime
dalyvavo tik vienas vyras, biity neobjektyvu teigti, kad vyrai yra pasyvesni uz moteris.

Anketos 12 klausimo jvertinimas tarnautojy amziaus, iSsilavinimo ir uzimamy pareigy
atzvilgiu parodé ir kelias rySkias bei lauktas tendencijas: 1) kuo vyresnis yra respondentas, tuo
daugiau jtraukimo ] vertinimo procesa formy jis nurodé, kadangi ilgesnis darbas jstaigoje leidzia
susidurti su daugiau jtraukimo j vertinimo procesa formy; 2) kuo dazniau tarnautojas dalyvauja
vertinimo procese kaip vertintojas, o ne kaip vertinamasis, tuo maziau jam galimybiy pajusti
jtraukima ] vertinimo proceso tobulinimg kaip dalyvio, o ne kaip $io proceso vadovo; 3) kuo asmuo
turi aukstesnj iSsilavinimg, tuo atsakymy varianty pazymima daugiau, nes daznai tokio asmens
pareigos biina aukstesnés, dél savo Ziniy jis dazniau pastebimas vadovy.

Panasios tendencijos atsiskleidzia ir 13 anketos klausimo atsakymuose, nors atsaking¢jimas ir
buvo aktyvesnis lyginant su 12 klausimu (j ji neatsake tik 4 asmenys). Taciau tai naturalu. Bet kuris
asmuo nori prisidéti prie vertinimo proceso tobulinimo, daznai apie tai savo mintis iSsako kolegoms
ir kt. Bet, kad ir kiek dalyvavimo formy biity, didziajai daliai respondenty priimtiniausios trys:
diskusijos, atsaking¢jimas j uzklausas ir individulus pokalbis, kuriy priimtinumas vertinamas 3,41 —
3,44 balo (zr. lentele Nr. 20, o placiau Prieda Nr. 10). O Stai tokios formos kaip atsiliepimy knyga

ar jvairaus pobiidzio susitikimai tarnautojy néra mégstamos.

20 lentelé

Personalo vertinimo proceso tobulinimo formy priimtinumo vertinimy skirtumai

Respondenty grupés
2 é 2 ) .§
Tarnautojy jtraukimo j personalo 5 5 3 s s E §= .‘S § ‘§
vertinimo proceso tobulinimg forma g < 5 S - N $ 3 3 =
mo| K o & L 2 S S S
= ~ N = = =y S ~
< & <
Anketavimas 3,29 4 343 | 3,19 | 3,26 | 3,26 4,75 | 4,33
Individualus pokalbis 3,44 4 3,57 | 3,64 | 3,38 | 3,55 1 4,75 4.5
Uzklausos konkre¢iu klausimu 3,44 4 3,86 | 3,69 | 3,36 | 3,65 1 3,75 3
Skyriaus darbuotojy susirinkimas 3,29 3 3,14 | 3,42 | 3,24 32 1 4 2,5
Susitikimas su ty paciy pareigy 32 | 4 | 343 | 351 [ 309|311 | 1 [333 |35
darbuotojais
Susitikimas su darbuotojy atstovais 2,95 3 3,57 | 3,26 | 2,91 | 2,68 1 2,25 3,5
Diskusijy organizavimas 3,41 3 4,14 | 3,72 | 3,28 | 2,79 1 4,25 3
Atsiliepimy knyga 2,76 3 2,71 | 2,82 | 2,67 | 2,74 1 2,75 3,5
Pokalbis neformalioje aplinkoje 3,13 3 3,57 | 3,24 | 2,91 2.4 1 4 3,67
Ivertinimy vidurkis 5 baly sistemoje 321 | 3,44 | 349 | 3,39 | 3,12 | 3,04 | 1,00 | 3,76 | 3,50
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Pastaba: gelsva spalva — bendras jvertinimas; melsva spalva — vertinimas zemiau bendro jvertinimo; violetiné

spalva — vertinimas auks$ciau bendro jvertinimo.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Ir visgi, jei atsiliepimy knygos pildyma visi respondentai vieningai laiké nepriimtiniausia
forma, tai apie susitikimus su darbuotojy atstovais to pasakyti negalima. Pastaroji jtraukimo j
vertinimo proceso tobulinimg forma jauniausiyjy VSDFV Kauno teritorinio skyriaus tarnautojy
buvo jvertinta vienu i§ aukstesniy vertinimo baly, net 3,57 balo. Ir tai buvo geriausias jvertinimas
tarp visy respondenty grupiy (zr. 20 lentelg).

Taciau negalima nepastebéti vienos grupés, kuri, sprendZiant i§ vertinimy, apskritai nenori
dalyvauti tobulinant vertinimo procesa. Siai grupe sudaro specialistai, kuriy bendras jvertinimas
sieckia tik 1 balg. Tai leidzia daryti prielaida, kad Sie asmenys abejingi vertinimo proceso
tobulinimui..

Kita vertus, to paties negalima pasakyti apie atsakin¢jimg | 14 anketos klausima, skirtg
i$siaiSkinti, kg respondentai mano apie vertinimo metu priimamus sprendimus: ar sprendimai juos
tenkina, ar ne. Zinoma, skirtingai nei pasisakant dél jtraukimo j vertinimo proceso tobulinima,
kuriam nebiitina Zinoti nei apie paties vertinimo proceso ypatumus, nei tai, ka apie savo vertinima
mano bendradarbiai, atsakymui j 14 klausimg jau reikia tam tikry Ziniy, pvz., bitina paciam bent
karta sudalyvauti vertinimo procese ir pajusti, ar priimtas sprendimas atitiko paties darbo kokybe ir
kiekybe ar ne. Be to, atsakymo pateikimui svarbiis ir aplinkiniy atsiliepimai apie vertinimo procesa,
nes gali suzinoti ne tik tai, ar pats buvai teisingai jvertintas, bet ir ar tokj jvertinimg gavo tavo
kolegos, ar jie nebuvo pervertinti ar nuvertinti (diskriminuoti kity asmeny atzvilgiu).

Kaip galima spresti i§ 15 paveikslo, gana didelé dalis respondenty nurodé nezinantys, ar
prilmami sprendimai yra teisingi ar ne. Net 125 asmenys (59,24 proc. apklaustyjy) nurodé
neturintys nuomonés de¢l sprendimo jvertinti ,,nepatenkinamai®, o 99 (46,92 proc. apklaustyjy) - dél
sprendimo jvertinti ,,patenkinamai‘. Tq galéjo salygoti ne tik informacijos stygius ar neZinojimas,
kad tokie sprendimai i§ viso biity priimti kieno nors atzvilgiu, bet ir patirties dalyvaujant vertinimo
procese stoka, o gal ir kritiSkas poZitiris ] kai kuriy kolegy nuolatinj per ne lyg audringg pasisakyma
ne tik vertinimo, bet ir kity VSDFV Kauno teritorinio skyriaus veikly atzvilgiu, kurios respondento

nuomong¢ nebiina vertos tokios kritikos.
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59,24

[46,92

nezinau 1423
16,11

O Ivertinimas ,,nepatenkinamai*

[21.33

oo o 31.75
teik, kiek reikia — 18,82 O Jvertinimas ,patenkinamai

4,74 B Jvertinimas ,,gerai*
per retai - 16,11

14787 O [vertinimas ,,Jabai gerai*
9

2
g 7
per daznai 9,95

1,42

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00
Respondenty skaicius, proc.

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal atsakymy j anketos 14 klausima duomenis (7r. Priedg Nr. 11).
15 pav. VSDFV Kauno skyriuje personalo vertinimo metu priimamy sprendimy

jvertinimas

Taip pat i§ 15 paveikslo galima nustatyti ne tik sunkiai jvertinamus sprendimus, bet ir
sprendimus, dél kuriy teisingumo maziausiai abejojama. Net 103 respondentai (48,82 proc.) nurodg,
kad sprendimas jvertinti ,,gerai” priimamas tada, kada jo reikia. Visgi beveik tokia pat dalis
apklaustyjy (101 asmuo, t. y. 47,87 proc.) nurodé, kad jy netenkina padétis, kai vengiama priimti
sprendimus jvertinti ,,labai gerai“. Tuo labiau, kad tik 4 respondentai nepateiké atsakymo j 14
anketos klausimg. Tod¢l abejoti atsakymy tikrumu néra pagrindo. Ir tai yra ganétinai svarbu, nes
bitent sprendimas jvertinti ,labai gerai® yra vienas pagrindiniy tarnautojy lukesCiy jsidarbinant
valstybés tarnyboje, suteikian¢iy galimybe kopti karjeros laiptais ir gauti didesnj darbo uzmokestj.

Taigi nenuostabu, kad 11 anketos klausimo f ir h punktai jvertinti tokiais mazais balais —
atitinkamai 2,39 ir 2,06 balo (zr. 19 lentelg). Juk beveik pusé apklaustyjy nesijaucia teisingai
jvertinti, nepateisinami jy karjeros ir darbo uZzmokescio likesciai. Tg ypac¢ pastebi 18-25 mety
amziaus asmenys, taip pat tarnautojai, turintys aukstajj neuniversitetinj iSsilavinimg bei tarnautojai,
uzimantys vyresn. specialisty pareigas (zr. Priedg Nr. 11). O tai reiskia akivaizdzig diskriminacija,
kurig vertintojai greiCiausiai grindzia tuo, kad: 1) jaunas asmuo néra pakankamai jgudgs, kad galéty
tiketis geresniy darbo salygy, kuriy labiau nusipelno tie, kurie jstaigoje ilgiau dirba (nors ¢ia gali
biti ir jaunimo saves pervertinimas pasireiSkes); 2) net ir labai gerai dirbantis asmuo negali tikétis
geresnio posto ar didesnés algos, kai néra galimybés jstaigoje rasti jam laisvy aukStesniy pareigy ar

jstaigos biudZetas yra ribotas ir néra i§ ko moketi priedy prie darbo uzmokescio; 3) turintis aukstajj
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universitetinj iSsilavinimg yra vertesnis auksStesniy pareigy ar didesnés algos nei tas, kuris turi
auk$taji neuniversitetinj iSsilavinima, suteikiantj daugiau praktiniy, nei teoriniy Ziniy, biitiny
sudétingesniy sprendimy priémimui, sunkesniy uzdaviniy sprendimui.

Apibendrinant aptartuosius 11 - 14 klausimy rezultatus, galima teigti, kad personalo
vertinimo procediiros jgyvendinimas yra silpniausia VSDFV Kauno teritorinio skyrius personalo
vertinimo proceso dalis. Nepaisant to, kad teisés akty reikalavimy laikymasis vertintinas daugiau
nei 3 balais, visi kiti vertinimo proceduros elementai, kuriy tinkamas jgyvendinimas garantuoty ne
tik vertinimo proceso, bet ir personalo darbo efektyvuma, jgyvendinami ganétinai prastai. VSDFV
Kauno teitoriniame skyriuje ne tik ignoruojama pasauliné¢ praktika kuo daZzniau j tobulinimo
procesus jtraukti tarnautojus ir panaudoti jy sitilymus veiklos rezultaty gerinimui, bet ir akivaizdus
nenoras vertinimo metu priimti sprendimus, sudarancius tarnautojams galimybe kopti karjeros
laiptais bei gauti didesnj darbo uzmokest;.

Tuo paciu reikia pastebéti, kad atsizvelgus ] tai, jog vertinimo tiksly siekimas VSDFV
Kauno teritoriniame skyriuje jvertintas tik 2,95 balo, vertinimo kriterijy taikymas - 3,37 balo,
vertinimo metody taikymas - 3,4 balo, o vertinimo procediiros laikymasis ir tobulinimas - tik 2,73
balo, akivaizdu, kad net dviejy personalo vertinimo elementy jvertinimas yra Zemesnis nei 3 balai.
IS viso to galima spresti, kad personalo vertinimo metu VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje gausu
situacijy, kuomet nepaisoma kai kuriy teisés akty reikalavimy, neiSnaudojamos sudarytos galimybés
patobulinti §j procesa, todél personalo vertinimo procesas yra neefektyvus, negalintis pasitarnauti
jstaigos labui. Tuo remiantis daroma iSvada, kad pirmoji hipotezé yra teisinga.

Antroji empirinio tyrimo hipotezé: jei personalo vertinimas yra efektyvus, uztikrinamos
esminés jstaigos veiklos efektyvumo sglygos — darbuotojy pasitik€jimo vertinimu ir visa jstaigos
sistema, noro geriau dirbti ir tobuléti bei keistis informacija egzistavimas, o jei personalo vertinimas
yra neefektyvus, sudaromos salygos jstaigos veiklos neefektyvumui atsirasti. Si hipotezé reiskia,
kad personalo vertinimo efektyvumas lemia visos jstaigos veiklos efektyvuma. Jei personalas
jauciasi tinkamai jvertintas, vertinimas pateisina jo liikescius, jis jauciasi reikalingu, savu jstaigai. O
tai skatina gerus pavaldiniy darbo rezultatus, jie prisideda prie priilmamy sprendimy, kuriy déka
jstaiga lengvai pasiekia visus sau iSsikeltus tikslus operatyviai priimada tinkamiausius sprendimus,
patirdamas maziausius nuostolius ir pan.

Sekant tokia hipotezes logika, turint duomenis, rodancius, kad personalo vertinimas VSDFV
Kauno teritoriniame skyriuje néra efektyvus, 15 anketos klausimo duomenys taip pat turéty biiti
neigiami, t. y. rodantys, kad jstaigoje neegzistuoja auksciau paminétos veiklos efektyvumo salygos.
Deja, perzitiréjus respondenty atsakymus i $i anketos klausima, atsiskleidzia visai kitokie rezultatai.
Bendras personalo vertinimo poveikio VSDFV Kauno teritorinio skyriaus darbo efektyvumui
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jvertinimas sieké 3,23 balo. Net trys personalo vertinimo padariniai buvo jvertinti daugiau nei 3
balo. Informacijos sklaida, vadovy ir pavaldiniy komunikavimo atsiradimas jvertintas 3,45 balo,
pasitikejimas vertintojais ir vertinimo rezultatais — 3,07 balo, vertinimo objektyvumas, priimamy

sprendimy teisingumas — 3,43 balo (Zr. lentelg Nr. 21).

21 lentelé

VSDFV Kauno skyriaus personalo vertinimo efektyvumo jvertinimo skirtumai

Teiginys apie personalo vertinimo
proceso efektyvumg

Bendras jvertinimas
18-25 m
Virs 46 m
AuksStesnysis
Aukstasis
universitetinis
Specialistas
Vyresn. specialistas
Vyr. specialistas
Pavaduotojas
Vadovas
Vir§ 5 m

Efektyvumas didéja dél keitimosi
informacija, komunikavimo

—_—

3,45 (3,63 3,52 | 325345 3423641375 5 |3,51

Efektyvumas didéja dél pasitikéjimo

S g . 3,07 | 3,5 |3,02|2,43]3,13 1 3,05 13,23 13,25 | 3,5 | 3,01
vertintojais ir vertinimo rezultatais

Efektyvumas didéja dél objektyvaus 153 3 V395l 351 [ 205 [344 | 1 | 328355 |425] 4 |3.36
jvertinimo ir jo salygoto noro geriau dirbti

Efektyvumas didéja dél vertinimo

salygoto tarnautojy kompetencijos 2951 35 (291243 3 | 296 | 3 |[3,75| 4,5 | 2,82
did¢jimo
Ivertinimy vidurkis 5 baly sistemoje 3231 3,6 (3,17 (2,771326 | 1 |3,18 3,36 (3,75 | 4,25 | 3,18

Pastaba: gelsva spalva — bendras jvertinimas; melsva spalva — vertinimas Zemiau bendro jvertinimo; violetiné
spalva — vertinimas auks¢iau bendro jvertinimo.

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Nors 21 lentel¢je Sie skaiCiai nepateikti, reikia paminéti, kad 1§ visy apklaustyjy
informacijos sklaidg ir vertinimo objektyvumag 5 balais jvertino daugiau nei ketvirtadalis
respondenty: informacijos sklaidg — 27,49 proc. apklaustyjy (58 1§ 211), vertinimo objektyvumag —
25,12 proc. apklaustyjy (53 1§ 211) (zr. Prieda Nr. 12). O tai reiskia, kad didelé dalis apklaustyjy
(ivertinusiy 15 anketos klausimo atsakymus 5 - 4 balais buvo atitinkamai 35 proc. (74 asmenys) ir
49 proc. (103 asmenys) vertinimo metu jauciasi ganétinai ramiai, yra pakankamai informuoti apie
vertinimo procesa, Zino dauguma jo niuansy, gali pasitikéti vertintoju ir su juo keisti abiem puséms
naudinga informacija ir pan.

Kita vertus, reikia atkreipti démesj i tai,, kad personalo vertinimas turi toki mazg poveikj
tarnautojy kompetencijos ugdymui — jvertinimas siekia tik 2,95 balo, o tarnautojy
kompetentingumas yra esminis veiklos efektyvumo uZtikrinimo pagrindas. Tai ver€ia kelti
klausimg, kodél viena i kertiniy valstybinio sektoriaus priemoniy, skirty kokybisky vieSyjy

paslaugy teikimui uZztikrinti, taip prastai atlieka savo vaidmenj ir taip mazai veikia jgudziy ir Ziniy
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tobulinima, t. y. kodél tik 13 proc. respondenty nurodo, kad personalo vertinimas juos skatina
tobuléti (zr. 16 pav.). Taciau tam iSsiaiskinti butinas papildomas tyrimas. Todél Siame darbe

atsiribojama nuo atsakymy j sitg klausimg ieskojimo.

) 5 balai
1 balai 13%
24% l I>
4 balai
2 bala17 ‘ 26%
9%
3 balai
28%

Saltinis: sukurta autoriaus.
16 pav. VSDFV Kauno skyriaus personalo vertinimo proceso poveikio tarnautojy

kompetencijai jvertinimas

PabandZius i$siaiSkinti, kokios kitos priezastys lemia vertinimo rezultatus, neperZzengiancius
4 baly ribos, akivaizdu, kad jvertinimg mazina neigiamiausig poziiir] ] personalo vertinimo
efektyvuma turintieji: vyriausio amziaus, Zemesnio iSsilavinimo, Zemiausias pareigas einantys,
didziausig darbo staza turintys asmenys.

Pirmajai grupei priskirtinos dvi apklaustyjy kategorijos - iSsilavinimo ir uZimamy pareigy.
MazZesnj iSsilavinimg turin¢iy asmeny bendras personalo vertinimo efektyvumo jvertinimas sieké
tik 2,77 balo, kai tuo tarpu aukstajj iSsilavinimg turiniyjy jvertinimas sieké 3,26 balo ir buvo 0,49
balo didesnis nei turiniyjy aukstesnjji iSsilavinimg. Pastargji Zemg aukstesniojo iSsilavinimo
atstovy jvertinimg gal€jo salygoti dvi priezastys: tiek ziniy apie vertinimo procesg stoka, nulemta
aukstesnj iSsilavinimg suteikianciy institucijy orientvimosi | praktines, o ne teorines zinias ir
aukstesnjji iSsilavinimg turinc¢iy asmeny (VSDFV mazumos (Zr. 12 pav.) jauciamas diskomfortas
vertinimo metu dél jy turimo i$silavinimo.

Dar rySkesnis atotriikis nuo bendro jvertinimo ir tarpusavio vertinimo grupéje iSryskéja
uzimamy pareigy kategorijoje. Sioje grupéje tarpusavio vertinimo skirtumas svyravo nuo 0,18 iki
3,25 balo, o, lyginant su bendru jvertinimu, nuo jo atsiliko 0,05 - 2,23 balo ar ji virsijo 0,13 — 1,02
balo. Neigiamiausiai dél personalo vertinimo proceso efektyvumo pasisaké asmenys, uZimantys

zemiausias pareigas — specialistai (100 proc.), jverting personalo vertinimo poveikj darbo
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efektyvumui tik 1 balu. Palankiausiai personalo vertinimo procesg jvertino asmenys, einantys
auksciausias pareigas — vadovai, pavaduotojai, vyr. specialistai, kurie su vertinimo procesu dél
ilgametés darbo patirties socialinés apsaugos sistemoje yra susidire daug karty ir per daugeli mety
pamatg tikrajj jo poveikj. IS to net galima daryti iSvada, kad kuo aukStesnés pareigos, tuo vertinimas
aukstesnis — jei vyr. specialistai vertinimo proceso poveikj jvertinimo 3,36 balo, tai pavaduotojai ir
vadovai savo ruoztu jvertino atitinkamai 3,75 ir 4,25 balo.

Zinoma, reikia pabrézti, kad i§ apklaustyjy tik 1 asmuo nurodé, jog uzima specialisto
pareigas. Todé¢l Sio tarnautojo nuomoné gali neatspindéti tikrosios specialisty nuomonés ir j ja
reikéty vertinti atsargiau, kritiskiau.

Kiek netikéta buvo trijy, kitais klausimais ganétinai teigiamai pasisakiusiy respondenty
grupiy neigiama nuomoné (zr. lentele Nr. 21, o pladiau zr. Priedg Nr. 12). Butent Sios kategorijos
ver€ia stebétis, nes bendrg vertinimg mazina: 1) ne moterys (jy nuomoné sutampa su bendrais
vertinimo rezultatais), daznai linkusios sureik§minti, per jautriai reaguoti | kai kuriuos dalykus, o
vyras, kurio bendras jvertinimas siekia 3 balus; 2) ne jauniausio amziaus tarnautojai (jy vertinimai
yra aukstesni uz bendrus vertinimus), daznai dél tvarkos nezinojimo link¢ priekabiau vertinti kai
kuriuos veiklos aspektus, o butent vyriausio amziaus, didziausig darbo stazag VSDFV Kauno
teritoriniame skyriuje turintys tarnautojai, kurie pagal bendra principa turéty biti jau susitaike su
esama tvarka ir jos trukumais (jy bendras jvertinimas svyruoja nuo 3,17 iki 3,18 balo).

Be to, uzfiksuotas nemazas neatsakiusiyjy j 15 klausimg asmeny skaicius. IS 211 ankety net
6 anketose (jskaiCius paminétgsias 3 tuscias) klausimas paliktas neuzpildytas. Tai, kad 2,84 proc.
respondenty neatsaké j 15 anketos klausimg gali lemti ne vien neZinojimas. Galbiit paklaustieji
nepastebi, kokius padarinius jy darbo efektyvumui sukelia personalo vertinimas, arba mano, kad
personalo vertinimas visiSkai neveikia jy darbo efektyvumo. Pastarasis paaiSkinimas turéty biti
teisingesnis, nes 1§ 6 neatsakiysiyjy j klausimg net 5 moterys yra vyresnés nei 46 m, lygiai tiek pat
turi aukstaji iSsilavinimg bei didesnj nei 5 m. darbo stazg VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje.
Tokia ilgamet¢ darbo patirtis jstaigoje ir daugkartinis dalyvavimas personalo vertinime
darbuotojoms turéjo leisti susidaryti nuomone, kaip §i procediira veikia tolimesnius darbo
rezultatus. Taigi respondentams atrodo, kad personlo vertinimas neturi jtakos darbo rezultatams
arba jie iki $iol neturi nuomonés apie tai.

Vis délto Sie jvertinimg mazinantys duomenys taip stipriai nesumazino bendro rodiklio, kad
buty galima daryti prielaidg, jog VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje neegzistuoja jstaigos
personalo vertinimo pagrindai. 3,23 balo jvertinimas rodo, kad jstaigoje, nors ir ne itin gajus, taciau
egzistuoja tam tikras darbuotojy pasitikéjimas vertinimu ir visa jstaigos sistema, noras geriau dirbti
ir tobuléti bei keistis informacija. Deja, tyrimas neatskleidzia, kodéel VSDFV Kauno teritorinio
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skyriaus personalas geriau vertina bendrg personalo vertinimo jtaka jy darbui negu atskirus
personalo vertinimo proceso elementus. Prieitos iSvados leidzia teigti, kad antroji hipotezé yra
neteisinga, atmestina.

Apibendrinant visg tyrimg VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje, galima tik konstatuoti, kad
rezultatai, gauti jvertinus personalo vertinimo tikslg siekimg, vertinimo kriterijy ir metody taikyma,
vertinimo procediiros laikymasi ir jos tobulinima, neatitiko atsakymy j 15 anketos klausima, skirta
nustatyti personalo vertinimo proceso jtakg tarnautojy dabo efektyvumui. Bendras personalo
vertinimo tiksly siekimo, vertinimo kriterijy ir metody taikomo bei vertinimo procediiros laikymasi
ir jos tobulinimg jvertinimas sieké 3,11 balo, o bendras personalo vertinimo proceso jtakos
tarnautojy dabo efektyvumui jvertinimas sieké net 3,23 balo. Toks 0,13 balo skirtumas reiskia du
dalykus: 1) nors personalo vertinimas jgyvendinamas ir su esminiais nukrypimais, bendroje
iSdavoje jis sukelia padarinius, uztikrinancius jstaigos veiklos efektyvuma — tarnautojy pasitikéjima
vertinimu, jy norg dirbti, tobuléti ir keistis informacija; 2) nors ir nepasitvirtino antroji hipoteze,
gautieji duomenys patvirtina, kad egzistuoja rySys tarp personalo vertinimo proceso ir tarnautojy

darbo efektyvumo. O tai reiSkia, kad sukurtas tinkamas tyrimo modelis.

3.3 Tyrimo rezultaty jvertinimas

3.2. skyriuje pateikta tyrimo duomeny analizé parod¢ personalo vertinimo tiksly siekimo,
vertinimo kriterijy ir metody taikymo, procediiros laikymosi ir jos tobulinimo poveikj tarnautojy
vertinimo efektyvumui bei leido nustatyti bendra personalo vertinimo jtaka tarnautojy darbo
efektyvumui. Taciau tyrimas nepaaiSkino, kodé¢l tinkamai nejgyvendinami personalo vertinimo
elementai bendroje iSdavoje salygoja prieSingus rezultatus nei turéty — didina, o ne maZzina
tarnautojy darbo efektyvuma. Atsizvelgiant ] tai, tyrimo rezultaty analizés metu pasitvirtino tik
viena i§ dviejy tyrimo hipoteziy. Pagrindinés tg lémusios priezastys:

1. Pirmoji hipotezé: Jei laikomasi teisés akty reikalavimy, keliamy tarnautojy vertinimui,
bei pasinaudojama suteikta galimybe nukrypti nuo $iy reikalavimy vertinimo proceso tobulinimo
tikslais, personalo vertinimas yra efektyvus, o jei to nepadaroma, personalo vertinimas yra
neefektyvus. Si hipotezé pasitvirtino, kadangi tyrimas parod¢, kad Kauno teritoriniame skyriuje ne
iki galo jgyvendinami teisés akty reikalavimai, keliami personalo vertinimui, labai retais atvejais
pasinaudojama galimybe nukrypti nuo $iy reikalavimy, todél personalo vertinimas yra neefektyvus.

Ta liudija tokie duomenys:
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a) didzioji dalis VSDFV Kauno teritorinio skyriaus tarnautojy (atskirais 8 anketos
klausimo punktais pasisakiusiy nuo 58,29 iki 86,73 proc.) pastebéjo, kad néra tokiy tiksly, kuriy
biity visuomet ar dazniausiai siekiama kiekvieno vertinimo metu, kad net ir teisés aktuose nustatyty
vertinimo tiksly siekiama tik vidutiniu daznumu, o visas personalo vertinimo tiksly siekimas gali
bti jvertintas tik 2,95 balo;

b) teisés aktuose nustatyty vertinimo kriterijy taikymas VSDFV Kauno teritoriniame
skyriuje jvertintas 3,37 balo, nes didesniu balu nei 3 visus 9 anketos klausimo a-e punktus jvertino
nuo 39,81 iki 59,24 proc. respondenty, pastebima, kad kartais pasitelkiami papildomi, t. y. teisés
aktuose nenumatyti, vertinimo kriterijai (pastebéjo net 39,81 proc. respondenty), taciau uzfiksuoti,
nors ir nezymis, tokie personalo vertinimo kriterijy taikymo trukumai kaip: vertinimo kriterijy
taikymo vienodumo ir vertinimo kriterijy iSaiSkinamumo nebuvimas (jy buvimas jvertintas
atitinkamai tik 3,22 ir 3,28 balo);

c) teisés aktuose nustatyto vertinimo metodo taikymas jvertintas 3,4 balo, nes didesniu balu
nei 3 visus 10 anketos klausimo a-e punktus jvertino nuo 44,55 iki 50,24 proc. respondenty, net
39,81 proc. respondenty pazyméjo, kad kartais pasitelkiami papildomi, t. y. teisés aktuose
nenumatyti, vertinimo metodai , taciau taip pat uzfiksuota, kad VSDFV Kauno teritoriniame
skyriuje, nors ir nezymiai, pasireiSkia tokie personalo vertinimo metody taikymo trikumai kaip:
teisés akty numatyto vertinimo metodo nuolatinio taikymo nebuvimas, informacijos apie taikomus
vertinimo metodus stoka (net 4,74 proc. apklaustyjy neatsaké ; 10 anketos klausimg), vertinimo
metody aiSkumo ir iSaiSkinamumo (jvertinta tik 3,24 balo) bei vertinimo metody taikymo
vienodumo (jvertinta tik 3,32 balo) mazas pasireiSkimas;

d) personalo vertinimo procediiros laikymasis ir tobulinimas VSDFV Kauno teritoriniame
skyriuje jvertintas tik 2,73 balo. Tokio vertinimo priezastys: vengiama priimti sprendimus vertinimo
procediiros metu (47,87 proc. respondenty pastebéjo, kad vengiama darbuotojus jvertinti ,,labai
gerai®), tarnautojai nejtraukiami ] vertinimo proceso tobulinimg (tai pastebéjo 41,23 proc.
respondenty, atstovaujanciy visas apklausiamyjy grupes), néra vertinamiesiems svarbios
informacijos sklaidos.

2. Antroji hipotezé: jei personalo vertinimas yra efektyvus, uztikrinamos esminés jstaigos
veiklos efektyvumo salygos — darbuotojy pasitikéjimo vertinimu ir visa jstaigos sistema, noro
geriau dirbti ir tobuléti bei keistis informacija egzistavimas, o jei personalo vertinimas yra
neefektyvus, sudaromos salygos jstaigos veiklos neefektyvumui atsirasti. Si hipotezé buvo atmesta,
nes nustacius, kad personalo vertinimas VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje yra neefektyvus,

buvo gauti duomenys, kad bendras personalo vertinimo poveikis personalo darbui yra ganétinai
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zenklus ir teigiamai vertinamas. Personalo vertinimo poveikis tarnautojy darbo efektyvumui buvo
jvertintas net 3,23 balo.

Taigi akivaizdu, kad anketinés apklausos VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje duomenys
atitiko tik dalj hipoteziy tikrinimo schemos (zr. 11 pav.), t. y. atitiko tik tuos punktus, kurie buvo

susije su pirmgja hipoteze (zr. 17 pav.).

HIPOTEZIU TIKRINIMAS

H1: jei vertinimo metu laikomasi teisés akty reikalavimy
bei pasinaudojama galimybe patobulinti vertinimo
procesq, personalo vertinimas yra efektyvus, priesingu
atveju, personalo vertinimas yra neefektyvus.

Tyrimo duomenys (8-14 kl.)

H2: jei personalo vertinimas yra efektyvus,
uztikrinamos esminés jstaigos veiklos efektyvumo
sqlygos — darbuotojy pasitikéjimas vertinimu ir
visa sistema, noras geriau dirbti ir tobuléti bei
keistis informacija, priesingu atveju,, sudaromos
sqlygos jstaigos veiklos neefektyvumui atsirasti.

Vertinimo tikslai:
1. néra nuolat taikomy tiksly;
2. retai siekiama teisés akty nustatyty tiksly.
Vertinimo Kriterijai:
1. stinga kriterijy taikymo vienodumo ir informacijos;
2. kartais pasitelkiami papildomi kriterijai.
Vertinimo metodai:
1. retai taikomas teisés akty nustatytas metodas;
2. stinga metodo taikymo vienodumo ir informacijos;
3. kartais pasitelkiami papildomi metodai.
Vertinimo procediira:.
1. vengiama priimti sprendimus vertinti ,,labai gerai*;
2. akivaizdziai vengiama tobulinti vertinimo procesa;
3. labai stinga informacijos sklaidos.

@enys (15 kl.)

A 4

Personalo vertinimo jtaka jstaigos veiklos

efektyvumui:

1.jauciamas gana aktyvus keitimasis informacija;

2.jauciama gana aktyvi vadovy ir pavaldiniy
komunikacija;

3.daznai pastebimas vertinimo objektyvumas;

4.jauciamas nemazas pasitikéjimas vertintojais ir
vertinimo sistema;

5. pastebima per maza personalo vertinimo jtaka
tarnautojy kompetencijos ugdymui.

Tyrimo iSvada

Tyrimo i§vada

H1 pasitvirtino: personalo vertinimas VSDFV Kauno
skyriuje yra neefektyvus, nes Sioje jstaigoje teisés akty
reikalavimai personalo vertinimui néra pilnai
jgyvendinami bei retai imamasis tobulinti $j procesgq.

H2 atmestina: nors neefektyvus personalo
vertinimas turéty sqlygoti jstaigos veiklos
neefektyvumq, taciau VSDFV Kauno skyriuje toks
vertinimas uztikrino veiklos efektyvumq.

Saltinis: sukurta autoriaus.

17 pav. Hipoteziy patikrinimo VSDFV Kauno skyriuje rezultatai

Apibendrinant 17 paveiksle pateiktus tyrimo rezultatus, galima daryti iSvada, kad, nors ir
nesama tiksly, kuriy biity visuomet ar dazniausiai siekiama kiekvieno vertinimo metu, o teisés
aktuose nustatyty vertinimo tiksly siekiama tik vidutiniu daznumu, ne visada taikomi teisés aktuose
numatyti vertinimo metodai, mazai démesio skiriama vertinimo kriterijy ir vertinimo metody

taikymo suvienodinimui bei iSaiSkinimui, darbuotojams pateikiama mazai informacijos apie
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taikomus vertinimo metodus ir pacig vertinimo procediirg, vengiama priimti sprendimus
»ivertinamas labai gerai* ir jtraukti tarnautojus j personalo vertinimo procediiros tobulinima,
bendras personalo vertinimo proceso elementy poveikis VSDFV Kauno teritorinio skyriaus
tarnautojy darbo efektyvumui yra vertinamas ganétinai aukstai — net 3,23 balo.

TaCiau net ir tokie pirmosios ir antrosios hipoteziy duomeny neatitikimai liudija, kad
personalo vertinimas vienaip ar kitaip lemia tarnautojy darbo efektyvuma, o gautieji neatitikimai
gali biiti saglygoti modelyje nepateikty, Salutiniy faktoriy - veiksniy, kuriy egzistavimo objektyviai
negalima nuspéti, kurie kiekvienu metu gali pasireiksti skirtingai ar i§ viso nepasireiksti, pvz.,
ekonoming krizé ir pan.

Kita vertus, tokio fakto, kad neefektyvus personalo vertinimas VSDFV Kauno teritoriniame
skyriuje saglygoja efektyvy tarnautojy darba, kaip kad buvo nustatyta, tikrai nebuty, jei vertinimas
Sioje jstaigoje vykty efektyviau, ka liudyty visy, o ne tik dviejy personalo vertinimo elementy
jvertinimas auks$c¢iau 3 baly. Juk tokiam efektyvesniam vertinimui uztikrinti reikia labai ne daug,
pvz., informacijos apie vertinimo procesa, jo tikslus, esm¢ suteikimo VSDFV Kauno teritorinio
skyriaus tarnautojams. To mazy maziausiai pakakty, kad respondentai bent jau uzpildyty visg
anketa, o ne palikty tusc¢ius, neatsakytus kai kuriuos klausimus. Juk, kaip buvo nustatyta, | klausima
apie vertinimo tikslus neatsaké 4 asmenys, i klausima apie vertinimo kriterijus — 5, | klausimg apie
vertinimo metodus — 10, | klausimg apie vertinimo procediirg — 4. O tai, nors ir sudaro tik nuol,9 iki
4,74 proc. respondenty atskiry klausimy atzvilgiu, gali lemti labai Zenklius vertinimy pokycius.

Aisku, informacijos sklaidos uZztikrinimas gali padéti ne tik tiems, kuriems triko Ziniy norint
suvokti anketos klausimus, bet ir tiems, kurie yra susidare klaidingg poziiirj j vertinimo procesg. Kai
kurie darbuotojai gali kitaip nei jstatymy leidéjai ir vertintojai suvokti vertinimo esmg, vertinamo
darbo aspektus ir dél to jaustis diskriminuojami. Tai iliustruoja faktas, kad net 47,87 proc.
respondenty mano, jog vertintojai vertinimo proceso metu vengia priimti srendima jvertinti ,,labai
gerai“. Taigi beveik pus¢ VSDFV Kauno teritorinio skyriaus tarnautojy jauciais nepagristai
nuvertinami. Jei $i dalis respondenty gauty iSsamius paaiSkinimus bent jau apie tai, uz kokius
darbus, pasiekimus ir panaSius rodiklius jy atzvilgiu gali biiti priimtas aukSciausias jvertinimas,
labai tikétina, kad darbuotojy poziiiris | vertinimo procesa pasikeisty ir vertinimo rodikliai biity
Zymiai aukstesni negu gauti $io tyrimo metu.

Atsizvelgiant | tai, galima pasitlyti keletg sprendimy, kuriuos priémus, pakartotinés apklausos
apie personalo vertinimo procesag VSDFV Kauno teritoriniame skyriuje metu biity gauti aukStesni
nei vidutiniai darbuotojy jvertinimai ir tokiu biidu dar kartg biity patvirtintas personalo vertinimo

itakos veiklos efektyvumui teorinio modelio teisingumas (Zr. lentelg Nr. 22).
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22 lentelé

VSDFV Kauno skyriaus personalo vertinimo proceso spragy Salinimo ir tobulinimo kryptys

]‘;}l:s Sritis Priezastis Tikslas Veiksmas
i 1. Uztikrinti teisés aktuose nustatyt
= 1. Nuo 58,29 iki 86,73 proc. mano, kad “ . 1568 uose nustatyty
2 . L T . valstybés tarnautojy vertinimo tiksly
= néra tokiy tiksly, kuriy buty visuomet ar =] - . N
= w Lt s . 2 g siekimg bei savrankiSkai uZzsibrézty
2 daZniausiai siekiama kiekvieno vertinimo | 3 ‘2 . o S -
g . . . A .8 . | tiksly siekimg, kuriy jgyvendinimas
'S § | metu, kad net ir teisés akty nustatyty 59 bty naudingas jstaigai ir s
| T § | tiksly sickiama tik vidutiniu daznumu S =z Jeimgas - staig J
: S 9.5 personalui
2 E®S . - N
% “ G g °0 | 2. Didinti informacijos apie siekiamus
s 2. ] anketos 8 klausimg neatsake 4 | £ 4 personalo vertinimo tikslus sklaida
S respondentai e (surengti susirinkima, i8siysti
& praneSimus elektroniniu pastu ir pan.)
- T 1. Uztikrinti teisés ak
1. Personalo vertinimo kriterijy taikymas UZtl. rintl teises aktuose nustatyty
Q I ] valstybés tarnautojy vertinimo Kkriterijy
& g | ivertintas 3,37 balo g€ o S
S £ § < | nuolatinj taikymg
S £ [2. Vertinimo kriterijy iSaiSkinamumas 5 § Cye . . .
23 . ) . > 8 5 2. Didinti informacijos apie taikomus
2. o = | ivertintas tik 3,28 balo. | anketos 9 | .Z T 5 . o .
S Klausi ke dentai 2 .2 £ | personalo vertinimo kriterijus sklaida
£ T ausimg neatsaké 5 respondentai £ 50
S e 0 e . ..
NN .. . . =g 3. Uztikrinti ersonalo ertinimo
§ & | 3. Personalo vertinimo kriterijy taikymo N Z kriterzi' aik m% vieno dumv visose
vienodumas jvertintas tik 3,22 balo T akymo 4
vertinamyjy grupése
.. . 1. Uztikrinti teisé kt tatyt
g 1. Personalo vertinimo metodo taikymas = ZIKINTL TeISes ~akiliose nustatylo
N I 2 valstybés tarnautojy vertinimo metodo
g jvertintas 3,4 balo g = lating taik
2 g £ nuolatinj taitkyma
§ w | 2. 4,74 proc. apklaustyjy neatsake j 10 g < 2. Didinti informacijos apie taikomus
= § anketos klausima g= % personalo vertinimo metodus sklaida
AN . P 0 =
3. § < |3 Vertinimo metody taikymo 5 g
s = vienodumas jvertintas tik 3,32 balo. z g it e . ..
= . . 2 . = 5 3. Uztikrinti  personalo  vertinimo
S Taikymo nevienoduma ypac¢ pastebi £ X . . .
g Lo . . N . B85 metody taikymo vienoduma visose
3 jauniausio ir vyriausio amziaus, Zemesnio = 8 ) ; .
5 A 5 . . R vertinamyjy grupése
S iSsilavinimo, Zemesnes pareigas einantys =
ir mazesnj darbo staza turintys asmenys
1. Personalo vertinimo procediiros 1. Laikytis ir nenukrypti nuo teisés
laikymasis ir tobulinimas jvertintas 2,73 aktuose nustatytos valstybés tarnautojy
balo vertinimo procediiros
2. ] anketos 11 klausima neatsaké 4 2. Didinti informacijos apie valstybés
respondentai tarnautojy vertinimo procediira sklaida
4. 3. Sprendimy jvertinti ,labai gerai* 3. Sudaryti visiems tarnautojams

Personalo vertinimo procediiros
laikymasis ir tobulinimas

vengima pastebéjo 47,87 proc.
respondenty

4. 41,23 proc. respondenty nebuvo
traukti ] personalo vertinimo proceso
tobulinima

Uztikrinti personalo vertinimo
procediros efektyvumg

vienodas galimybes siekti karjeros ir
didesnio darbo uzmokeséio

4. Plésti ir dazniau taikyti valstybés
tarnautojy  dalyvavimo  personalo
vertinimo proceso tobulinime formas

Saltinis: sudaryta autoriaus.

Taigi, kaip galima pastebéti 1§ 22 lenteles

vertinimo efektyvumui uZztikrinti pakakty keliy

VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo

esminiy veiksmy: 1) nuoseklaus teisés akty

reikalavimy, skirty personalo vertinimo procesui, jgyvendinimo, 2) informacijos apie personalo

vertinimg sklaidos, Salinancios ziniy stoka ir maZinan¢ios nepasitenkinimg vertinimo metu
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prilmamy spendimy teisingumu, bei 3) daznesnio tarnautojy jtraukimo ] personalo vertinimo
proceso tobulinimg, kad pavalindiniai jaustysi ne tik vertinami, bet ir prisidedantys prie jstaigos
veiklos procesy gerinimo, o kartu ir matydami savo ind¢lj i §i procesa maziau reiksty nepagristas
kritikas vertinimo atzvilgiu, palankiau sutikty vertinimo rezultatus bei neesmines vertinimo klaidas.

Apibendrinant visa tai, galima pastebéti, kad, nors tyrimo metu buvo nustatyta, kad VSDFV
Kauno teritoriniame skyriuje atlickamas personalo vertinimas yra neefektyvus, jis salygoja itin
gerus pesonalo vertinimo jtakos jstaigos veiklos efektyvumui jvertinimus. Taciau, kad $ie rezultatai
buty dar geresni, butina atlikti veiksmus, skirtus VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo

vertinimo procesui gerinti, §io proceso efektyvumui didinti.

80



ISVADOS

1. VieSojo administravimo efektyvumas — tai individualiai apibréziamas rodiklis,
parodantis, ar institucija sugeba jgyvendinti jai teisés aktais priskirtas funkcijas, pasiekti jai iSkeltus
tikslus, priimti tikslius, patikimus, savalaikius (nepavéluotus) sprendimus, nenukrypstant ar mazai
nukrypstant nuo planuoto rezultato.

2. Kadangi vieSojo sektoriaus institucija turi savarankiSkai apsispresti dél vieSojo
administravimo veiklos efektyvumo sampratos, néra visiems atvejams tinkanc¢iy veiklos
efektyvumo vertinimo kriterijy. Tinkamiausi veiklos efektyvumo vertinimo kriterijai turi biiti
pasirenkami individualiai, atsizvelgiant j jstaigos tikslus, jos veiklos esmg.

3. Personalo vertinimas — btina vieSojo administravimo efektyvumo uztikrinimo salyga.
Biitent personalo vertinimo metu valstybés tarnautojui iSaiSkinamos jo pareigos, nustatomi jo
pasiekimai ir likesciai, darbo sunkumai, nusprendziama, kurie tarnautojai yra vertingesni, turi
didesnj potencialg dirbti ir kokios jiems skatinimo priemonés gali biiti taikomos, kad jie pasitikéty
vadovais, jaustysi komfortabiliai darbe, keistysi svarbia informacija, noréty siekti geresniy darbo
rezultaty, aktyviau dalyvauty institucijos veiklos procesuose, padéty laiku pasalinti veiksnius,
bloginanc¢ius darbo kokybe ir tuo prisidéty prie institucijos veiklos efektyvumo uztikrinimo.

4. Valstybés institucijose atlickamas personalo vertinimas turi tam tikry ypatumy.
VieSajame sektoriuje personalo vertinimas yra privalomas ir reguliariai atlickamas. Aiskiai nustatyti
vertintojai ir vertinamieji, vertinimo kriterijai ir metodas, vertinimo forma bei galimi jvertinimai ir
ju apskundimo galimybé. Procediira detalizuota teisés aktuose, joks nukrypimas nuo jos neleistinas,
18skyrus tai, kad vertintojai gali numatyti daugiau vertinimo tiksly, pasitelkti papildomus vertinimo
kriterijus. Nepaisant to, vertinimas vieSajame sektoriuje yra sudétingesnis, nes néra galimybes
palyginti skirtingas pareigas uZimanciy asmeny veiklos bei tiksliai i§matuoti jy veiklos rezultaty,
vertintojai daznai yra atitrik¢ nuo aukstesnes pareigas uzimancio vertinamojo darbo specifikos.

5. Ivertinus personalo vertinimo jtakos veiklos efektyvumui teoriniy ir empiriniy tyrimy
rezultatus, sukurtas personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui teorinis
modelis, kuriame parodoma, kad tinkamai jgyvendinant personalo vertinimo elementus (vertinimo
tikslus, kriterijus, metodus ir pacig procediira) uzsitikrinamas personalo pasitikéjimas vertinimu, jy
noras tobuléti, dirbti ir keistis informacija, kurie yra visos jstaigos veiklos efektyvumo pagrindas,
nes salygoja visy jstaigoje vykstanciy procesy kokybiska ir kiekybiska vyksma.

6. Tyrimy rezultatai parodé ne mazai VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo

vertinimo proceso spragy, salygojanciy $io proceso neefektyvuma, taciau tuo paciu tyrimas parode,
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kad net ir netinkamai atlieckamas personalo vertinimas skatina VSDFV Kauno teritorinio skyriaus
tarnautojus efektyviau dirbti. O tai savo ruoztu reiSkia, kad tarp personalo vertinimo proceso ir
istaigos veiklos efektyvumo egzistuoja tarpusavio priklausomybé. Todé¢l norint didinti jstaigos

veiklos efektyvuma, biitina gerinti personalo vertinimo procesg.
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PASIULYMAI

Atlikti teoriniai bei praktiniai tyrimai leido suformuluoti pasitlymus, skirtus VSDFV Kauno
teritorinio skyriaus personalo vertinimo proceso tobulinimui:

1. Atsizvelgiant ] tai, kad daugiau nei pusé respondenty mano, kad néra tokiy tiksly, kuriy
bty visuomet ar dazniausiai siekiama kiekvieno vertinimo metu, kad net ir teisés aktuose nustatyty
vertinimo tiksly siekiama tik vidutiniu daznumu, butina uZtikrinti teisés aktuose nustatyty bei
savrankiSkai uzsibrézty valstybés tarnautojy vertinimo tiksly siekima, kuriy jgyvendinimas bty
naudingas jstaigai ir jos personalui.

2. Atsizvelgiant j tai, kad personalo vertinimo kriterijy ir metody taikymas jvertintas tik Siek
tiek aukstesniais nei vidutiniai balais, biitina uztikrinti nuolatinj teisés aktuose nustatyty valstybés
tarnautojy vertinimo kriterijy ir metody taikyma istaigoje. Be to, jvertinus tai, kad personalo
vertinimo kriterijy ir metody taikymo vienodumas, lyginant su kitais vertinimo kriterijy ir metody
taikymo aspektais, ivertintas Zemiausiais balais, biitina uztikrinti personalo vertinimo kriterijy ir
metody taikymo vienodumga visy vertinamyjy atzvilgiu.

3. Atsizvelgiant | tai, kad personalo vertinimo procediiros laikymasis ir tobulinimas
jvertintas pras€iausiai i§ visy personalo vertinimo elementy — Zemiau nei vidutiniai balai (ypatingai
del to, kad vengiama darbuotojus jvertinti ,,labai gerai“, jie nejtraukiami j personalo vertinimo
proceso tobulinimg), butina pradéti laikytis ir nenukrypti nuo teisés aktuose nustatytos valstybes
tarnautojy vertinimo procediiros, sudaryti visiems tarnautojams vienodas galimybes siekti karjeros
ir didesnio darbo uZzmokescio, plésti ir daZniau taikyti valstybés tarnautojy dalyvavimo personalo
vertinimo proceso tobulinime formas.

4. Atsizvelgiant | tai, kad VSDFV Kauno teritorinio skyriaus tarnautojams triikksta
informacijos apie personalo vertinimo tikslus, vertinimo kriterijus ir metodus, vertinimo procediirg
ir kad tai apsunkina jy orientavimasi vertinimo procese, kliudo teisingai reaguoti i priimamus
vertinimo sprendimus, bitina didinti informacijos apie siekiamus personalo vertinimo tikslus,
taikomus vertinimo kriterijus ir metodus bei visg vertinimo procediirg sklaidg (surengti susirinkima,

18siysti praneSimus elektroniniu pastu ir pan.).
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SUMMARY

The theme relevance and necessity of its decision. Steady changes in the economy, in the
domestic and foreign policy of the state and in other living areas increase the requirements for
public management. Due to that it is necessary to work in good manner, operatively and efficiently.
But despite to the fact that those requirements emerged when there were confirmed the strategy of
Public management develoment till 2010 year (2004) and the legal acts designed for the
implementation of this strategy, there are too little works in which people could find analysis of the
relationship between public management and personal appraisal or teoretical and practical analysis
of the conception of personal appraisal in public sector. Due to this reason this work focuses to the
aspects determining the main elements of personal appraisal in public sector and their influence to
the efficiency of public management.

The object of search work - the influence of personal appraisal to the efficiency of public
management.

The goals of the work:

1. to disclose the conception of public management efficiency and the criterions for
efficiency measurement;

2. to find out the relationship between public management and personal appraisal,

3. to find out the peculiarity of personal appraisl in public sector;

4. to compose the model to measure the influence of personal appraisal to the efficiency of
public management institutions.

5. to measure the influence of personal appraisal to the efficiency of Kaunas departament
of The State Social Insurance Fund Board and to put foward the proposal how to develop the
personal appraisal process in this organization.

The main results of the research. Analysis of the conception of public management
efficiency disclosed the relationship between public management and personal appraisal. The
results of the research showed that mistakes made in seeking of personal appraisal aims, in
application of personal appraisal criterions and methods, in keeping and development of personal
appraisal procedure make the personal appraisal inefficient. But those mistakes do not influence in
such manner the efficiency of officers® work.

The structure and largeness of work. This reseach consists of introduction, three parts,
conclusions and proposals. The main working materials described on 79 pages, including 23 charts

and 24 pictures. The list of literature consists of 102 sources.
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1 PRIEDAS
14 lentelé

Personalo vertinimo ir veiklos efektyvumo tyrimai

Tyrimo autorius

Pagrindiniai tyrimo rezultatai

A. Afonso, L.
Schuknecht ir
L. Tanzi(2006)

Nustatyta, kad 1) valstybiy, kuriy biudZeto islaidos sudaré arti 30 proc. BVP, veikla buvo
pati efektyviausia; 2) kuo mazesnis valstybés tarnautojy skaicius, tuo mazesnés valstybés
aparato iSlaikymo iSlaidos, tuo aukStesni vieSojo sektoriaus veiklos efektyvumo
vertinimai; 3) valstybiy nesugebé¢jimas, net ir skiriant reikiamo dydzio asignavimus, juos
tinkamai paskirstyti mazina veiklos efektyvuma.

R. Noreikiené
(2008)

Nustatyta, kad personalo vertinimo proceso tobulinimas, kaip priemoné didinant veiklos
efektyvuma, 2007 m. susilauké maziausiai démesio. Taciau pastaraisiais metais dél
padidéjusio visuomenés pasitikéjimo vieSojo administravimo institucijomis pastebimas
didéjantis démesys Siam procesui.

A.Sakickiené
(2004)

Nustatyta, kad: 1) darbuotojus labiausiai stresuoja neaiskiis vertinimo tikslai ir kriterijai;
2) vertinimo tikslai turi biiti orientuoti ne i rezultaty kontrole, o i naudingesnius dalykus —
personalo ugdyma, motyvavimg, vadovavimo gerinimg; 3) efektyviausiu vertinimo
metodu darbuotojai pripazjsta kombinuotojo vertinimo metoda; 4) tikslingiausi vertinimo
kriterijais laikomi profesinés Zinios, darbo kokybé, atsakomybé, darbstumas, pastovumas,
sugebéjimas susidoroti su uzduotimis jvairiose situacijose, geri klienty atsiliepimai.

C. O. Longenecker
ir N. Nykodym
(1996)

Nustatyta, kad 1) valstybés tarnautojus tenkina formali vertinimo forma, nors jie ir turi
nusiskundimy paciu procesu; 2) vir§ 65 proc. respondenty manymu, personalo vertinimo
metu turéty biti siekiama informuoti darbuotojus apie jy darbo rezultatus, iSaiskinti
darbuotojams jy darbo specifikg ir veiklos tikslus, nustatyti, kur darbuotojams reikéty
tobuléti, motyvuoti darbuotojus geriau dirbti, iSsiaiskinti, kaip pagerinti darbo salygas; 3)
norint patobulinti vertinimo process, reikéty skirti daugiau 1éSy skatinimui uz darbo
pasiekimus, dazniau jtraukti pavaldinius j vertinimo procesg, siysti vertintojus tobulintis,
glaudziau bendradarbiauti, nustatyti aiSkesnius vertinimo standartus.

A. Sakalas (1998)

Nustatyta, kad Vokietijoje vieni populiariausiy kriterijy yra specialybés zinios (80 proc.),
darbstumas (74 proc.) ir elgesys su bendradarbiais ir vadovais (72 proc.)

Z. Staniené,
J. Tepliajava,
E. Ciceliené ir kt.

Nustatyta, kad motery ir vyry tarnybiné veikla Siauliy miesto savivaldybés taryboje
vertinami nevienodai. Jau¢iamas stereotipinis (diskriminacinis) poZiiiris, kad vyrai dirba
geriau nei moterys. Motery perkélimas j auksStesnes pareigas uztrunka 3-4 metais ilgiau nei

(2005) vyry.
N. Jr. Barksdale | Nustatyta, kad tiek privalomasis vertinimas nesukelia darbuotojams streso, tiek
(2008) formaliojo, tiek neformaliojo vertinimo metu gaunami panasiis vertinimo rezultatai.
Knowledge House

(2001); Roll (2007),
Washington (2008);
Tamanini (2008)

Nustatyta, kad kai kuriose uzsienio organizacijose personalo vertinimo metu egzistuoja
darbuotojy diskriminacija dél rasés, amziaus, seksualinés orientacijos, rikymo jproCiy.

S. Pivoras ir R.
Dapkuté (2004)

Nustatyta tendencija, kad valstybés tarnauojai dazniausiai vertinami arba gerai (85 proc.),
arba labai gerai (14,5 proc.). Tad ne tik vengiama neigiamo vertinimo, bet ir stengiamasi
iSsaugoti net ir darbuotoja, nesugebantj tinkamai atlikti savo pareigy.

H. G. Rainey ir B.
Bozeman (2000)

Tyrimo rezultatai parodé, kad net 90 proc. respondenty i§ vieSojo sektoriaus mano, jog
personalo valdymas (priémimas, atleidimas, paaukstinimas) yra itin formalizuotas ir tai
jiems daznai trukdo darbe. Tuo tarpu 90 proc. respondenty i§ privataus sektoriaus buvo
prieSingos nuomones.
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Pagrindiniai tyrimo rezultatai

Nustatyta, kad vadovy vertinimo, atlieckamo pavaldiniy, nauda jzvelgia 65 proc.
atsakiusiyjy ir tik 22 proc. asmeny yra skeptiskai nusistate prie§ tokj vertinimg. Taciau
toks vertinimas yra priimtinesnis, kai vertinamos asmeninés vadovy savybés, o ne su

MecEvoy (1990) vadovy darbo specifika susij¢ klausimai. Net 82 proc. respondenty mano, kad tokio
vertinimo teisinguma gali iSkreipti: 1) vertinimui bitiny Ziniy stoka, 2) baimé neigiamai
ivertinti vadova, 3) pavaldiniy manipuliacijos vertinimo galia, 4) vadovy pataikavimas.

LVAT ISanalizavus 11 teismo nutarciy ir 3 teismo sprendimus paaiskéjo, kad dazniausi personalo
(2006-2009) vertinimo metu daromi paZeidimai yra: nagrinéjimo vertinimo komisijoje procediiry

nesilaikymas (76,92 proc.) ir vertinimo nei§samumas (69,23 proc.)

Saltinis: sudaryta autoriaus.
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2 PRIEDAS

Organizacijos valdymas

™| (Raipa(2004); LR vidaus reikaly [}

! ministerija (2005); Organizacijy !

. . L. : vvstvmo centras (2001) :

i Vertinimo tiksly sieckimas [--------- 1 ! !

! (8 klausimas) ! GrijZtamieji rySiai ! — !

| X (15a klausimas) : Darbo organizavimas '

| — — : . . . 1

| = (Grima (2000); Sakalas (1998); = v 5 i | (Raipa (2004); LR vidaus reikaly |

: S Leoniené (1997); Sakickiené (2004) 8 (Cepinskiené ir Reinikiene [} | | ministerija (2005); Organizacijy | |
' ] T2 ! A (2008) Lo vvstvmo centras (2001) ! —
! 3 % § sé - Vo 1 o Ag
@ » £8 £5 11 L o | 28
g I wS o 1t Co Istekliy valdymas | E S5
5 P Z2SE Vertinimo kriterijy taikymas s ~E 1 g — 1| (Raipa (2004); LR vidaus reikaly | z 5.8
2 _ P Ex z (9 klausimas) =72 11 E Pasitikéjimas . ministerija (2005); Organizacijy ' B g2
25 [ e =z 11 B (I15b klausimas) b vvstvmo centras (2001) ! O X g
D & ! é .2 s N2 1 [ ! “a (=
T - ) g (Brown (2006); Leoniené (1997); 2 :é ' 5 ( Lo : 2 § £
e 2 ! = | ‘2 Sakalas (1998); Smith (2007); Pivoras =~ i [ Patterson (1987); Sakalas v . e ! =2 E
g2 » ESg ir Dapkuté (2004) EeE LT (1998); Panggabean (2001) | ! Procesy ir pokyciy | 2R g
1) | =~ s = = ' > [ | L S @
s Dz 30 2=<C 1 8 . valdymas ' > % =
~ b RS & s ! v Raipa (2004); LR vidaus reikal ! os 5
g@ 1 § = 8 E =3 :->: 5 :->: (minli)ste(ri'a (2)005)' Organizacij N T’ g c.nn’g
ES ;&9 =S8 13 Vo o " %001 S B P
38 P 8c Vertinimo metody taikymas =Tz 0= Noras geriau dirbti C vystymo centras (2001) | =l
= o BNE 10 klausi Lo 11 8 . 1o i < ada
o= D 25 ( ausimas) 28 11 3 (I15¢ klausimas) - | Rz
55| 1 =32 23f i1 g B | 258
=] @ | 8 ) ) =] . o e =
SE | ! % &E|| (Sakalas(1998): Panggabean 001: | [ S FE 1 2 (Leoniené (1997); Sakalas | | | | Frogramu jgyvendinimas |+ | & &g
Eh g s Patterson (1987); Skiauteriené (2001); S o E 1 1998): Poluchina (2004 P (Raipa (2004); LR vidaus reikaly ! et
' ~ s ; OXxs 11 ( ); Poluchina ( ) ' inisterija (2005): O i ) H5A
=) =3 = Thyer (1995); Guo (2007) N 1 ministeryja » Urganizacyjy ] 2 2 &
Z ! B =g 't vvstvmo centras (2001) ! g g3
> 1 s o R, [ [ 1 wm 2O
- ! ] - b ! S£9
¢« =3 - : D — L el
! > - - . ~ ; Lo Kompetentingumas - Paslaugy teikimas ! =

) i:j Procediiros laikymasis ir 2 ! (15d klausimas) L (Raipa (2004); LR vidaus reikaly !

| tobulinimas VT ' ministerija (2005); Organizacijy '

| 4 (11 - 15 klausimai) 4 | (Sakickiene, 2004; J. R. | vvstvmo centras (2001) '

' ' Grima (2000); Raipa (2004) ' '

] (Sakickienés (2004); Buehler (2006); | _________ ! ' Koriniai rviiai '

Kirner (2006); Jeanmarie (2008) ! . sorinial rySlal . :

. (Raipa (2004); LR vidaus reikaly .

! ministerija (2005); Organizacijy !

1 vvstvmo centras (2001) 1

Saltinis: sukurta autoriaus.

10 pav. Personalo vertinimo jtakos vieSojo administravimo veiklos efektyvumui teorinis modelis
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3 PRIEDAS

Anketa ,,VSDFYV veiklos efektyvumas ir personalo vertinimas*

Laba diena. Esu Vilniaus universiteto Kauno humanitarinio fakulteto Verslo administravimo
specialybés II kurso student¢ R. Valatkiené. Rengiu magistrinj baigiamajj darba tema: ,,Personalo
vertinimo jtaka Valstybinio socialinio draudimo fondo wvaldybos (toliau — VSDFV) veiklos
efektyvumui®. Sios anketos tikslas — jdentifikuoti VSDFV veiklos efektyvuma lemiancius veiksnius,
didziausig démesj skiriant personalo vertinimo procesui. PraSome atsakyti j visus anketos klausimus.
Tinkamus atsakymy variantus apibraukite, kur reikia — jrasykite savo atsakymo variantg.

IS anksto dékoju uz atsakymus, kuriy konfidencialumas garantuojmas.

Socialiniai-demografiniai klausimai
1. Jasy lytis:
a) Moteris b) Vyras
2. Jusy amzius:
a) 18-25 metai c) 36-45 metai
b) 26-35 metai d) Nuo 46 mety
3. Jusy iSsilavinimas:
a) Vidurinis d) Aukstasis universitetinis
b) AukStesnysis e) Nebaigtas aukStasis
c) AukStasis neuniversitetinis f) Kita (jrasykite)...........cccu.......

4. Skyrius, kuriame dirbate (RUrodykite): .........cccoooriimiiiiiiiiiiiiiieteeeeee e

5. Jlisy uZimamos pareigos:

a) Specialisté (-as) d) Vadovo pavaduotojas
b) Vyresn. specialisté (-as) e) Vadovas
c) Vyr. specialiste (-as) f) Kita (jrasykite) ........coueeeunen.

6. Kiek vidutiniskai darbuotojy dirba Jisy skyriuje?

a) Iki 10 ¢) Nuo 21 iki 30
b) Nuo 11 iki 20 d) Virs 30
. Jusy darbo stazas VSDFV:
a) Maziau nei 3 mén. ¢) Nuo 1 iki 5 mety
b) 3 mén — 1 metai d) Daugiau nei 5 mety
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Pesonalo vertinimo proceso jvertinimo klausimai

8. Ivertinkite personalo vertinimo metu siekiamus tikslus (baly reiksmés: 5 — visada siekiama, 4 —

dazniausiai siekiama, 3 — siekiama vidutiniu daznumu, 2 — siekiama retai, 1 — nesiekiama):

Kriterijus 5 4 3 2 1

a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i$ pareigy O 0 0 0 O

b. Nus:[atytl, kurle.darbuotOJ ai nusipelno biiti perkelti | 0 . . . 0
aukstesnes pareigas

. Nust.atytl, .klf.l'le dar‘buotOJ ai nusipelno aukStesnés 0 . . . 0
kvalifikacinés klasés

d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 0 0 0 0 O

o Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios 0 . . . 0

* | priemonés turéty biti taikomos VSDFV veikloje

f Nugtgtytl, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo 0 . . . 0
politika

g Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo 0 . . . 0
metu

h. Su.rlnktl darbuotojy pasitlymus kaip tobulinti VSDFV 0 . . . 0
veikla

i. | Uztikrinti griztamajij rysj (informacijos apsikeitima) [ O O O ]

j. | Ibauginti pavaldinius 0 0 0 0 O

K. | Kita (nurodykite) ........ccccoveeevoeevceiniieienieeieeins [ O O O ]

9. Ivertinkite personalo vertinimo metu taikomus kriterijus (baly reiksmés: 5 — visada biina, 4 —

dazniausiai biina, 3 — pasitaiko vidutiniu daznumu, 2 — pasitaiko retai, 1 — nepasitaiko):

Kriterijus - 4 3 2 1
a. | AiSkts vertinimo kriterijai [ 0 0 0 O
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 0 0 0 0 O
c¢. | Vertinimo kriterijy iSaiSkinimas vertinamiesiems 0 0 0 0 O

d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 0 ) ) \ N

Ne tik teisés aktuose nustatyty, bet ir papildomy
vertinimo kriterijy taikymas

f. | Kita (nurodykite) ...........ccccoveevveevenieniinieneeninnn, O O O O N
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10. Jvertinkite personalo vertinimo metu taikomus vertinimo metodus (baly reiksmés: 5 — visada biina,

4 — dazniausiai biina, 3 — pasitaiko vidutiniu daznumu, 2 — pasitaiko retai, 1 — nepasitaiko):

Kriterijus 5 4 3 2 1
Aiskis vertinimo metodai O 0 0 0 O
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu [ O O O [
€. | Vertinimo metody iSaiskinimas vertinamiesiems [ O O O [
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas O 0 0 0 O
e. | Ne tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy
. . . U 0 0 U U
vertinimo metody taikymas
f. | Kita (MUPOAYKILE) c.vevvveeeeceeieieieeese e 0 0 0 0 O
11. Jvertinkite pastebétus VSDFV personalo vertinimo procediiros privalumus (baly reiksmés: 5 —
visada pastebiu, 4 — daznai pastebiu, 3 — pastebiu vidutiniu daznumu, 2 — kartais pastebiu, 1 —
nepastebiu):
Kriterijus 5 4 3 2 1
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 0 0 0 O O
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 0 0 0 O O
€. | Aktyvis, inovatyvis, kompetentingi vertintojai 0 0 0 O O
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 0 0 0 O O
€. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 0 0 0 O O
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 0 0 0 O O
8- | Realios galimybés tobulintis sudarymas 0 0 0 O O
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj 0 0 0 0 0
(priedus) sudarymas
i. | Galimybé apskuysti neteisingus sprendimus 0 0 0 0 0
nesulaukiant neigiamo vadovy poveikio darbe
j. | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo 0 0 0 0 0
komisijai/teismui
K. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas ) ) 0 O N
L Personalg Yertlnlmo rezultatus aptarimas su a a a a 0
darbuotojais
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesg ) ) 0 O O
n. | Darbuotojy sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant 0 0 0 0 0
personalo vertinimo procesa
0. | Kita (RUFOAYKILE) ..cvvovvevverecireciecieeieeee e l l O O O
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12. Atsakykite, jei 11 klausimo m. punktq jvertinote daugiau nei 1 balu. Kokia forma VSDFV
darbuotojai jtraukiami j vertinimo procesg ne kaip vertinamieji, o kaip padedantys tobulinti vertinimo

procesa (pazymékite visus tinkancius atsakymus)?

a) anketavimu f) susitikimu su darbuotojy atstovais
b) uZzklausomis konkrec¢iu klausimu g) diskusijy organizavimu

¢) individualiu pokalbiu h) atsiliepimy knygos vedimu

d) skyriaus darbuotojy susirinkimu i) pokalbiu neformalioje aplinkoje
e) susitikimu su tam tikry pareigy darbuotojais 7)) kita (nurodykite) ...........ccccene..

13. Jvertinkite, kurios darbuotojy dalyvavimo vertinimo procese formos biity naudingiausios VSDFV
personalui, jei jos bty taikomos (baly reiksmés: 5 — labai reikéty, 4 — reikéty, 3 — kartais reikéty, 2 —

nereikalinga, 1 — neturiu nuomones):

Kriterijus 5 4 3 2 1
4. | Anketavimas 0 0 0 0 0
b. | Individualus pokalbis O O O O O
€. | Uzklausos konkreéiu klausimu 0 0 0 a O
d. Skyriaus darbuotojy susirinkimas 0 0 0 O 0
€. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 0 0 0 O 0
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 0 0 0 O 0
g | Diskusijy organizavimas 0 0 0 N 0
h. Atsiliepimy knyga 0 0 0 O 0
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 0 0 0 O 0
k. | Kita (MUPOAYKILE) c.vocvveeveceeievieeeeeee e 0 0 0 O 0
14. Jisy manymu, VSDFV vadovai skatina savo darbuotojus, jvertindami juos:
Kriterijus Per Per Ti.ek, 5
daZnai retai k¥el.< Nezinau
reikia

a. | | labai gerai® O [ O O

b. »gerai® O O 0 0

,patenkinamai* O O 0 0

d. ,nepatenkinamai‘ O O 0 0
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15. Jvertinkite, kokig jtaka Jusy darbo efektyvumui turi VSDFV atliekamas personalo vertinimas (baly
reiksmeés: 5 — visada pastebima, 4 — daznai pastebima, 3 — pastebima vidutiniu daznumu, 2 — kartais

pastebima, 1 — nepastebima).

Kriterijus 5 4 3 2 1
a. | Efektyvumas did¢ja dél keitimosi informacija,
. . . . . U il 0 U J
atsiradusio komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. | Efektyvumas did¢ja dél pasitikéjimo vertintojais ir
N . U 0 U L L
vertinimo rezultatais
¢. | Efektyvumas did¢ja dél objektyvaus jvertinimo,
pritaikyty skatinimo priemoniy salygoto noro geriau N O O [ [
dirbti
d. | Efektyvumas didéja dél vertinimo salygoto tarnautojy
.. S i O 0 ] ]
kompetencijos didéjimo
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4 PRIEDAS

Socialiniai-demografiniai VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo duomenys

a) Personalo struktiira amzZiaus ir jgyto issilavinimo atzvilgiu:

Respondenty amZiaus grupé
18-25 m 26-35 m 36-45 m Nuo 46 m

2 - 2 - 2 - 2 -

N ] ~ N ] ~ »n @ ] ~ »n ] ~

| S S s | 8 S s 28 | 3 s 8 28 | 3 S 8
SES| 88| S¢S | S58| £§§5 |SgES|S%8| g8 | Sgs|S%8
T E| TEE| I TEE| I8 | TSE | TSE| I | TSE| Tid

s 8 = =

3 5 5 36 10 3 42 16 12 79

b) Personalo struktiira amziaus ir uZimamy pareigy atzvilgiu:
Respondenty amzZiaus grupé
Pareigos
18-25 m 26-35 m 36-45 m Nuo 46 m
Specialistas 0 1 0 0
Vyresn. specialistas 8 32 36 78
Vyr. specialistas 0 5 16 23
Pavaduotojas 0 1 1 2
Vadovas 0 0 0 3
Kitos pareigos 0 2 2 1
¢) Personalo struktiira amziaus ir darbo stazo atzvilgiu:
Amziaus grupé
Darbo stazas
18-25 m 26-35 m 36-45 m Nuo 46 m

Iki 3 mén. 2 1 0 2
Nuo 3 mén. iki 1 m 1 0 0 0
Nuo 1 miki 5 m 5 27 17 17
Nuo 5 m 0 13 38 88
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5 PRIEDAS
VSDFYV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo metu siekiamy tiksly

(8 anketos klausimo) jvertinimo duomenys

Pastaba: jvertinimo baly reikSmés: 5 — visada siekiama, 4 — daZniausiai siekiama, 3 — sickiama

vidutiniu daznumu, 2 — sickiama retai, 1 — nesiekiama.

a) Bendras visy grupiy jvertinimas:

Kriterijus 5| 4|32 1 |. Belfdf'as
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 7 118123173 &7 1,97
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukStesnes 3147161551 19 3,00
pareigas
. El;zgastytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 38 14616543 15 3,24
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 22 147185138 23 3,03
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 14128163162 42 257
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 1513975145 | 34 2,79
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 33145170 (34| 25 3,13
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 22 145159 ] 51| 31 2,88
i. | Uztikrinti griztamajj ryS$j (informacijos apsikeitima) 2513873 |43 | 30 2,93
j. | Ibauginti pavaldinius 151324 ]47 | 108 1,94
b) [vertinimas pagal moteris:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 7 |18 [23 |73 ] 86 1,97
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukStesnes 3147160551 19 3,00
pareigas
. El;::tytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 38 |46 | 64 | 43| 15 3.24
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 22 147184 38| 23 3,03
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
€ | biti taikomos VSDFV veikloje 14128162162 42 257
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 1513974 | 45| 34 2,79
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 33145169 (34| 25 3,13
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 22 144159 |51 31 2,88
i. | Uztikrinti grjztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 25137173143 | 30 2,92
j. | Ibauginti pavaldinius 1513124 ]47] 107 1,94
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c) [vertinimas pagal vyrus:

Kriterijus 5(4|3]|2 1 |. Belfd.ras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 0 1 1
b Nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno biiti perkelti j aukStesnes | 0 3
* | pareigas
. Nust'atytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés ololi1lo 0 3
klasés
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis Ojof11]0 0 3
o Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty ololi1lo 0 3
* | bati taikomos VSDFV veikloje
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika Ojof11]0 0 3
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu oOojof11]0 0 3
h. | Surinkti darbuotojy pasitlymus kaip tobulinti VSDFV veikla Oj1f{0]O 0 4
i. | Uztikrinti grjiztamaji rysj (informacijos apsikeitimg) 0] 1[0]O0 0 4
j. | Ibauginti pavaldinius 0]0[O0]O 1 1
d) Asmeny nuo 18 iki 25 mety jvertinimas.
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 110[0]|S5 2 2,13
b. Nust‘atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukStesnes ola2l3]3 0 2,88
pareigas
. Nusfatytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés oli1 1512 0 2,88
klasés
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 02|51 0 3,13
o Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojanéios priemonés turéty ol 11313 1 250
* | biti taikomos VSDFV veikloje ’
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 01241 1 2,88
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 0]121|51(0 1 3,00
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 013 1]41(0 1 3,13
i. | UZztikrinti grjztamajj rySj (informacijos apsikeitima) 011 [5]1 1 2,75
j. | Ibauginti pavaldinius 0] 1 1 ]2 4 1,88
e) Asmeny nuo 26 iki 35 mety jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 045 |16] 15 1,95
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biiti perkelti j aukStesnes slol1n]ia 3,13
pareigas
. Ezzgtytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 6 l13l11] 9 1 3,35
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 5181189 0 3,23
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemoneés turéty
€ | bati taikomos VSDFV veikloje 22|76 243
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 314 115[13] 5 2,68
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu S1511612| 2 2,98
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 314 (1316 4 2,65
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i. | Uztikrinti griztamajj rysj (informacijos apsikeitima) S |13 [17]12] 3 2,88
j. | Ibauginti pavaldinius 1 | 2|5 |14/ 18 1,85
f)  Asmeny nuo 36 iki 45 mety jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 . Belfdf'as
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 2 13 [ 7 122] 22 1,95
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno buti perkelti i aukstesnes >l11l211161 2 2,90
pareigas
. Iljlzztéa;tytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés wo0l1111sl16l o 3,27
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 5110(22]110] 9 2,86
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 38200141l 2,61
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 419 |18[14]| 10 2,69
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 9 | 13]15[10] 9 3,05
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 6 [ 11 [13]13] 13 2,71
i. | Uztikrinti griztamaji rysj (informacijos apsikeitimg) 4 (12 16| 11| 12 2,73
j. | Ibauginti pavaldinius 4 1316 [13]29 1,91
g) Asmeny nuo 46 mety jvertinimas:
Kriterijus 54|32/ 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 4 | 11| 11|30 48 1,97
b. Nust_atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukstesnes 161251231231 17 3,00
pareigas
. E;lztéastytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés » 1211301171 14 3,19
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 121273919 8 3,15
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojanéios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 9| 17126129 24 2,60
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 8 |24 (37] 18] 18 2,87
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 19 |25 (33] 13| 13 3,23
h. | Surinkti darbuotojy pasitlymus kaip tobulinti VSDFV veikla 13126(30]22] 13 3,04
i. | Uztikrinti grjiztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 16 |21 (36| 19| 14 3,06
j. | Ibauginti pavaldinius 10 7 | 12|18 | 57 1,99
h) Asmeny, turinciy aukstesnjjj iSsilavinimgq, jvertinimas:
Kriterijus 5| 4|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 2 (2 (27| 12 2,00
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukStesnes 316l sls 3 3,04
pareigas
. Nust'atytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés s1slnls 5 3,31
klasés
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 6 |48 |3 5 3,12
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 24|76 6 2,60
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f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 351715 5 2,84
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 6 [ 71412 7 3,12
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 2 171614 7 2,73
i. | UZztikrinti grjztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 6 |4 |5]3 7 2,96
j. | Ibauginti pavaldinius 4 |1 | 2|5 13 2,12
i) Asmeny, turinciy aukstgji neuniversitetinj issilavinimgq, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 . Belfdf'as
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 1 11219 7 2,00
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno buti perkelti i aukstesnes ol 716l s 1 2,86
pareigas
. Nust'atytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 31alols 1 3,14
klasés
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 35 |11] 3 0 3,36
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 2|2]6]° 3 259
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 013 [10]5 4 2,55
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 416|715 0 3,41
h. | Surinkti darbuotojy pasitlymus kaip tobulinti VSDFV veikla 2161417 0 3,16
i. | Uztikrinti griztamaji rysj (informacijos apsikeitimg) 313196 1 3,05
j. | Ibauginti pavaldinius 1 1 145 |11 1,91
j) Asmeny, turinciy aukstqjj universitetinj issilavinimg, jvertinimas.
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 4 115119 [58] 69 1,95
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno buti perkelti i aukstesnes 20 134 148 |42 | 15 3,01
pareigas
. Iljlzztéastytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 3013714635 12 3,24
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 131386732 18 2,98
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
© | biti taikomos VSDFV veikloje 10122151147 33 2,36
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 12 {31 | 59135 25 2,81
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 23132160 )27 18 3,09
h. | Surinkti darbuotojy pasitlymus kaip tobulinti VSDFV veikla 18 [ 33 14940 | 22 2,91
i. | Uztikrinti grjiztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 16 [ 32 |59 ]34 | 22 2,91
j. | Ibauginti pavaldinius 10 [ 11 | 18 |37 | 85 1,91
k) Asmeny, uzimanciy specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 0O]J]1]0f[O 0 4
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukStesnes ololi1!lo 0 3
pareigas
c. | Nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 0]1]0]0([O 1 1
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klasés
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 0|1]0]0 0 4
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemoneés turéty olol1lo 0 3
© | bati taikomos VSDFV veikloje
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 0]0]0]1 0 2
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 0|1]0]0O0 0 4
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 0]l0]1]0O0 0 3
i. | UZztikrinti grjztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 0]0([0]1 0 2
j. | Ibauginti pavaldinius 0]10]0]O0 1 1
l)  Asmeny, uzimanciy vyresn. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus s|4|3|2| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 4 | 8 | 15|42 35 2,08
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukstesnes 191231331301 3 3,23
pareigas
. Iljlzztéa;tytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 191261311251 2 3,34
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 7 [21]150]22] 7 2,99
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojanéios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje T35 3519 2,55
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 7 | 1814029 | 11 2,82
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 22 [ 18 [ 34 23| 13 3,12
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 11 22(26]29] 17 2,82
i. | Uztikrinti grjiztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 1317 [25]24] 15 2,88
j. | Ibauginti pavaldinius 11| 8 [15]23] 50 2,13
m) Asmeny, uzimanciy vyr. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 5|4|3]|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 1 |37 |11] 20 1,90
b. Nust_atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukstesnes 6 l10l16!1 7 3 3,21
pareigas
. Ez:téa;tytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés nlinlnles ) 3,55
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 4 1 8 |17[10] 3 3,00
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojanéios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje M ER IR 272
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 4 (11 |12] 7 7 2,95
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 719 119]| 3 4 3,29
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 81 8 11311 | 2 3,21
i. | Uztikrinti grjztamajj ry$j (informacijos apsikeitima) 3 110[15]10] 4 2,95
j. | Ibauginti pavaldinius 2 125 8] 25 1,76
n) Asmeny, uzimanciy pavaduotojy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i$ pareigy 0O[0([0]1 3 1,25
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b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biiti perkelti j aukStesnes 1121110 0 4,00
pareigas
. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 3111lolo 0 4,75
klasés
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 1 11260 0 3,75
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 012102 0 3,00
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 012 [0]1 1 2,75
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 1 12(1]0 0 4,00
h. | Surinkti darbuotojy pasitilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 2 11101 0 4,00
i. | UZztikrinti grjztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 211101 0 4,00
j. | Ibauginti pavaldinius 0]0]0]1 3 1,25
o) Asmeny, uzimanciy vadovy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 504|321 | Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 0]01] 0|2 1 1,67
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukstesnes ol210l1 0 3,33
pareigas
. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés ol21110 0 3,67
klasés
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 1 1 110 0 4,00
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojanéios priemonés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 01201 0 3,33
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 010|310 0 3,00
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 210]0]0 0 5,00
h. | Surinkti darbuotojy pasitlymus kaip tobulinti VSDFV veikla 0O[2]1]0 0 3,67
i. | Uztikrinti grjztamajj ry$j (informacijos apsikeitima) 1 1101 0 3,67
j. | Ibauginti pavaldinius 0[0]0]O0 3 1,00
p) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra nuo 1 iki 5 mety, jvertinimas:
Kriterijus 54|32/ 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy 2 1 8 [ 7 [21] 20 2,16
b. Nust'atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukstesnes nliliolis| 1 3,29
pareigas
. E;lztéastytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés Dlinlalnl | 3,38
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 6 113130 9 1 3,24
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemonés turéty
€ | bati taikomos VSDFV veikloje 417|216 10 2,64
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 51912416 6 2,85
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 7 11012213 7 2,95
h. | Surinkti darbuotojy pasiiilymus kaip tobulinti VSDFV veikla 511018 17| 9 2,75
i. | Uztikrinti grjztamajj ry$j (informacijos apsikeitima) 517 [26]112] 9 2,78
j. | Ibauginti pavaldinius 316|516 29 1,95
q) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra virs 5 mety, jvertinimas:
| Kriterijus [5]4]3[2] 1 | Bendras |
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ivertinimas
a. | Nustatyti, kuriuos darbuotojus atleisti i§ pareigy S |10[16]52]| 68 1,89
b. Nust.atytl, kurie darbuotojai nusipelno biti perkelti j aukstesnes 121351431401 18 2,89
pareigas
. El;lztéastytl, kurie darbuotojai nusipelno aukstesnés kvalifikacinés 26 |34 1a5]31] 14 3,18
d. | Nustatyti, kurie darbuotojai turéty tobulintis 16 | 34 [ 56 |29 | 22 2,96
Nustatyti, kokios darbuotojus motyvuojancios priemongés turéty
© | bati taikomos VSDFV veikloje 10°] 211431461 31 2,56
f. | Nustatyti, kaip tobulinti VSDFV darbuotojy ugdymo politika 10 | 30 [ 52 129 | 28 2,77
g. | Nustatyti problemas, su kuriomis susiduriama darbo metu 26 [ 3549 |21 | 18 3,20
h. | Surinkti darbuotojy pasitlymus kaip tobulinti VSDFV veikla 17 |36 [ 41 | 34| 22 2,95
i. | Uztikrinti grjiztamajj rysj (informacijos apsikeitima) 20 |32 (47 ) 31| 21 2,99
j. | Ibauginti pavaldinius 12| 7 [19]31] 80 1,93
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VSDFYV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo metu taikomy

vertinimo kriteriju (9 anketos klausimo) jvertinimo duomenys

6 PRIEDAS

Pastaba: jvertinimo baly reikSmés: 5 — visada biina, 4 — dazniausiai biina, 3 — pasitaiko vidutiniu

daznumu, 2 — pasitaiko retai, 1 — nepasitaiko.

a) Bendras visy grupiy jvertinimas:

Kriterijus 5| 4|32 1 |. Belfdf'as
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 36 [ 676131 11 3,42
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 355553 (48| 16 3,22
¢. | Vertinimo kriterijy i$aiskinimas vertinamiesiems 30 [ 64 | 58 (35 16 3,28
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 51745822 7 3,66
. Ng tllf.telsgs aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo »lel73129] 13 3,26
kriterijy taikymas
b) [vertinimas pagal moteris:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo kriterijai 36 [ 67160 |31 11 3,42
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 3554|5348 | 16 3,21
c¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 30 [ 63|58 (35| 16 3,28
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 5117358 (22| 7 3,66
. Ne? tllstelse.:s aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo »lel72 29 13 3.26
kriterijy taikymas
c) [Ivertinimas pagal vyrus:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo kriterijai oOofoy|17]0 0 3
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 0Oj1f{0]O 0 4
c. | Vertinimo kriterijy iSaiSkinimas vertinamiesiems 0Oj1f{0]O 0 4
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 0] 1 010 0 4
Ne tik teisés aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo
e. T 010|170 0 3
kriterijy taikymas
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d) Asmeny nuo 18 iki 25 mety jvertinimas:

Kriterijus s|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 013 1]51(60 0 3,38
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 312121 0 3,88
¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 01341 0 3,25
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 113 2]2 0 3,38
. N; tllst&lS?S aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo NERERE 0 3,13
kriterijy taikymas
e) Asmeny nuo 26 iki 35 mety jvertinimas:
Kriterijus s|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 711511710 0 3,74
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 10| 8 | 16| 3 2 3,54
¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 7 (14114 3 1 3,59
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 13112110 ] 2 1 3,89
. Ng tllf.telsés aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 4110151 6 3 3,16
kriterijy taikymas
f) Asmeny nuo 36 iki 45 mety jvertinimas:
Kriterijus 54|32/ 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 11181113 4 3,33
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu I5(13117] 4 3,11
¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 18|12 (15] 5 3,12
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 1I5(12(15] 6 4 3,54
. Nc? tllf’telsgs aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo o 171191 8 3 3,38
kriterijy taikymas
g) Asmeny nuo 46 mety jvertinimas:
Kriterijus 5|4|3|2| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo kriterijai 18131 (2818 7 3,34
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 14 (30]|22]24| 10 3,14
c¢. | Vertinimo kriterijy iSaiSkinimas vertinamiesiems 16 {29 |28 | 16| 10 3,25
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 22 132 (31 (12] 2 3,61
. Ne- tllstels§s aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 0 |32136]13] 7 3,24
kriterijy taikymas
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h) Asmeny, turinciy aukstesnjjj issilavinimq, jvertinimas:

Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Aiskas vertinimo kriterijai 6 (71218 2 3,28
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 315(5]6 5 2,79
c. | Vertinimo kriterijy iSaiSkinimas vertinamiesiems 4 15|5|5 3 3,09
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 714191 2 3,57
. N; tllst&lS?S aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo s 1311300 ) 3,32
kriterijy taikymas
1) Asmeny, turinciy aukstqjj neuniversitetinj issilavinimgq, jvertinimas:
Kriterijus 54|32/ 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 418|713 0 3,59
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 414 |10 2 2 3,27
¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 2 (882 2 3,27
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 6 |3 9] 2 1 3,52
. Nt? tllf’telsgs aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo >le6l6la 3 3,00
kriterijy taikymas
1) Asmeny, turinciy aukstqjj universitetinj issilavinimgq, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 26 5252120 9 3,42
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 28 | 46 [ 38140 | 11 3,25
c¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 24 |51 (4528 | 11 3,31
d. | Teises akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 386714019 4 3,69
. Nc? tllf’telsgs aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 1615315425 3 3,28
kriterijy taikymas
k) Asmeny, uzimanciy specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 0O)J1]0(O0 0 4
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu O(0f[1]0 0 3
c¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 110[0]0 0 5
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas oOojJ]o0|11(0O0 0 3
Ne tik teisés aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo
e. TR 0(0]07]O0 1 1
kriterijy taikymas
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1) Asmeny, uzimanciy vyresn. specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus s|4|3|2| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 25 45 | 48 |25 3,37
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 22 [ 39 [ 38|35 3,21
c. | Vertinimo kriterijy iSaiSkinimas vertinamiesiems 17 |42 (50 ]25]| 14 3,16
d. | Teises akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 2543 (46|18 6 3,46
. N§ tllst@lS?S aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 1142157119 12 3,19
kriterijy taikymas
m) Asmeny, uZimanciy vyr. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 54|32/ 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 9 |14(12| 3 4 3,50
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 711213 ] 8 1 3,39
¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 9 |16 8 1 3,59
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 14 | 14 4 1 3,88
. Nt? tllf’telsgs aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 6l1sl11! 6 0 3,86
kriterijy taikymas
n) Asmeny, uzimanciy pavaduotojy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 514 (3] 2 1 |. Belfdras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 113[0]0 0 4,25
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 31110710 0 4,75
c¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 112110 0 4,00
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 4 10]0(0O0 0 5,00
. Nc? tlli'[GlS?S aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 1 1 1 1 0 3,50
kriterijy taikymas
0) Asmeny, uzimanciy vadovy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 5|4|3|2| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 0131]0(O0 0 4,00
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 11 210(0 0 4,33
c. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 112(0]0 0 4,33
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 0131]0(O0 0 4,00
. N; tllstels§s aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 1 1 1 1o 0 4,00
kriterijy taikymas
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p) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra nuo 1 iki 5 mety, jvertinimas:

Kriterijus s|4|3|2| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskds vertinimo kriterijai 7 (1612617 3 3,10
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 11(14(15]16]| 2 3,28
c. | Vertinimo kriterijy iSaiSkinimas vertinamiesiems 5 (117(19]13 | 4 3,10
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 13[19(14]15] 1 3,45
. N§ tllstGIS?S aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo sl17l2212] 2 3,19
kriterijy taikymas
q) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra virs 5 mety, jvertinimas:
Kriterijus 5(4|3 ]2 1 . Belfd.ras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo kriterijai 29 | 51|35 14| 8 3,58
b. | Vienodas kriterijy taikymas visy asmeny atzvilgiu 24 141 (3832 14 3,19
¢. | Vertinimo kriterijy iSaiskinimas vertinamiesiems 25 47 (3922 12 3,35
d. | Teisés akty nustatyty vertinimo kriterijy taikymas 3855(44| 7 6 3,75
. Nt? tllf.tels§s aktuose nustatyty, bet ir papildomy vertinimo 171451511171 11 3.28
kriterijy taikymas
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VSDFYV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo metu taikomy

vertinimo metody (10 anketos klausimo) jvertinimo duomenys

7 PRIEDAS

Pastaba: jvertinimo baly reikSmés: 5 — visada biina, 4 — dazniausiai biina, 3 — pasitaiko vidutiniu

daznumu, 2 — pasitaiko retai, 1 — nepasitaiko.

a) Bendras visy grupiy jvertinimas:

Kriterijus 5| 4|32 1 |. Belfdf'as
jvertinimas
a. | Aiskus vertinimo metodai 36 |70 | 61 [ 32| 3 3,51
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 3317048140 | 15 3,32
¢. | Vertinimo metody isaiskinimas vertinamiesiems 3116315936 8 3,37
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 50| 53|54|23]( 10 3,58
. Nc? tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 20| 64l621311 14 3,24
taikymas
b) [Ivertinimas pagal moteris:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskias vertinimo metodai 36 16961 (32| 3 3,51
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 3316948 40| 15 3,32
¢. | Vertinimo metody iSaiskinimas vertinamiesiems 311625936 8 3,37
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 50| 52|54|23]( 10 3,58
. N? tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 20 l6aler |31 14 3,24
taikymas
c) [vertinimas pagal vyrus:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai Of1]0]0 0 4
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 0] 1 010 0 4
¢. | Vertinimo metody iSaiSkinimas vertinamiesiems 0Oj1f{0]O 0 4
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 0] 1 010 0 4
. N.e tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody ololi11lo 0 3
taikymas
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d) Asmeny nuo 18 iki 25 mety jvertinimas.

Kriterijus s|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 02510 0 3,29
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 1131211 0 3,57
¢. | Vertinimo metody iSaiskinimas vertinamiesiems 0|3 (3 1 0 3,29
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 1|13 ]1]2 0 3,43
. N.e tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody ola2lalo 1 3,00
taikymas
e) Asmeny nuo 26 iki 35 mety jvertinimas:
Kriterijus 514 (3] 2 1 |. Belfdras
jvertinimas
a. | Aiskas vertinimo metodai 8 |14 15| 4 0 3,63
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 8 |11 [16] 3 2 3,50
¢. | Vertinimo metody i$aiSkinimas vertinamiesiems 5112151 8 0 3,35
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 9 11619 |3 1 3,76
. Ng tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody > L6l 10l 8 ) 3,21
taikymas
f)  Asmeny nuo 36 iki 45 mety jvertinimas:
Kriterijus 5|4 |3|2]| 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 8 [21]13]12 1 3,42
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 1116 8 |17 4 3,23
¢. | Vertinimo metody iSaiSkinimas vertinamiesiems 8 [18|16 11| 3 3,30
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 181114 ] 8 3 3,61
. Nfe tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 10l16! 161 7 4 3,40
taikymas
g) Asmeny nuo 46 mety jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 20133 (2816 2 3,54
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 13 (32122119 9 3,22
¢. | Vertinimo metody i$aiskinimas vertinamiesiems 1833|2516 5 3,44
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 22126 (3010 6 3,51
. Nfz tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody g 13032116 7 3,17
taikymas

119



h) Asmeny, turinciy auksStesnjjj issilavinimq, jvertinimas:

Kriterijus s|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 7161813 0 3,71
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 318315 3 3,14
¢. | Vertinimo metody iSaiskinimas vertinamiesiems 317164 2 3,23
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 6 [ S|7]2 2 3,50
. N.e tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 31ali0]l2 1 3,30
taikymas
i) Asmeny, turinciy aukstqjj neuniversitetinj issilavinimgq, jvertinimas:
Kriterijus 514 (3|2 1 . Belfdras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 1 10| 3 0 3,25
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 1 712 2 3,20
¢. | Vertinimo metody iSaiSkinimas vertinamiesiems 2 (10 6|2 0 3,60
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 6 |3 |73 1 3,50
. Nvfe tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 1 ls|713 4 2,80
taikymas
j) Asmeny, turinciy aukstgjj universitetinj issilavinimg, jvertinimas:
Kriterijus 514 (3|2 1 . Belfdras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 28 158 4326 3 3,52
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 20154 (3833 10 3,36
¢. | Vertinimo metody i$aiskinimas vertinamiesiems 26 | 46 | 47 | 30 3,36
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 38 4540 | 18 3,60
. Nfe tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 16155145261 o 3,28
taikymas
k) Asmeny, uzimanciy specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskas vertinimo metodai 1 {0|[0(fO0 0 5
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu O(0f[1]0 0 3
¢. | Vertinimo metody i$aiSkinimas vertinamiesiems 0O)J1]0(O0 0 4
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 01001 0 2
. N@ tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody ol11o0lo 0 4
taikymas
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l)  Asmeny, uzimanciy vyresn. specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus s|4|3|2| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 25146 |51 (22| 3 3,46
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 21142 (3931 11 3,22
¢. | Vertinimo metody i$aiskinimas vertinamiesiems 20 | 48 [ 44|31 | 5 3,32
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 29 45 (3917 | 8 3,51
. Ne tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 13144481231 10 3,20
taikymas
m) Asmeny, uZimanciy vyr. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 54|32/ 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 17| 8 8 0 3,61
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 169 |7 2 3,46
¢. | Vertinimo metody iSaiSkinimas vertinamiesiems 14135 1 3,56
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 169 |13] 3 0 3,93
. Nvfe tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 411514l s ) 3,35
taikymas
n) Asmeny, uzimanciy pavaduotojy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 514 (3] 2 1 |. Belfdras
jvertinimas
a. | Aiskas vertinimo metodai 1 3 010 0 4,25
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 2121]101(0 0 4,50
¢. | Vertinimo metody iSaiskinimas vertinamiesiems 02210 0 3,50
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 4 10]0(0O0 0 5,00
. N? tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 11310l o0 0 4,25
taikymas
o) Asmeny, uzimanciy vadovy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 5|4|3|2| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskis vertinimo metodai 1 21010 0 4,33
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 11 210(0 0 4,33
¢. | Vertinimo metody iSaiSkinimas vertinamiesiems 21 1]10(60 0 4,67
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 112(0]0 0 4,33
. N'e tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 1 1 1 1o 0 4,00
taikymas
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p) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra nuo 1 iki 5 mety, jvertinimas:

Kriterijus 54|32/ 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Aiskus vertinimo metodai 10 [ 20 | 20 3 3,45
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 12 (15| 17 6 3,33
¢. | Vertinimo metody i$aiskinimas vertinamiesiems 9 |18 (15|16 1 3,31
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 1223 [15] 6 4 3,55
. Ne tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody s1nliel11l] 4 3,24
taikymas
q) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra virs 5 mety, jvertinimas:
Kriterijus 5(4|3 ]2 1 . Belfd.ras
jvertinimas
a. | Aiskus vertinimo metodai 2650141125 O 3,54
b. | Vienodas metody taikymas visy asmeny atzvilgiu 21 155|131 (32 9 3,32
¢. | Vertinimo metody iSaiSkinimas vertinamiesiems 22 (45 (44120 7 3,40
d. | Teisés akty nustatyto vertinimo metodo taikymas 38130(39]|17( 6 3,59
. N@ tik teisés aktuose nustatyto, bet ir papildomy vertinimo metody 151411461201 10 3,23
taikymas
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8 PRIEDAS
VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo procediiros privalumy

(11 anketos klausimo) nustatymo duomenys

Pastaba: jvertinimo baly reikSmés: 5 — visada pastebiu, 4 — daZnai pastebiu, 3 — pastebiu vidutiniu

daznumu, 2 — kartais pastebiu, 1 —nepastebiu.

a) Bendras visy grupiy jvertinimas:

Kriterijus 54|32 1 |. Belfdras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 26 | 62 | 58 37| 22 3,16
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 34169149 (24| 21 3,36
¢. | Aktyvis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 31 (7048 |24 | 27 3,27
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 655514521 | 16 3,65
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 32140 52|42 | 36 2,95
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 10 | 31 [ 49| 51| 62 2,39
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 23 [ 60 [ 54 | 41 | 24 3,08
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj sudarymas 7 |24 (33]56]| 89 2,06
i. | Galimybé apskysti neteisingus sprendimus nesulaukiant ker§to 9 | 19[42]45| 82 2,13
j- Nete.is.i}lgq s.pren.dimq panaikinimas po apskundimo 6 | 161291401102 1,88
komisijai/teismui
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 29 [ 59 [ 48 [ 34| 34 3,07
1. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 23 133 (52]35]| 57 2,65
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesg 11127]139]40 | 85 2,20
n. Darl'nl{otojq sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo 1271431551 65 2,32
vertinimo procesg
b) Ivertinimas pagal moteris:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 26 | 61 | 58 37| 22 3,16
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 34 [68149[24 | 21 3,36
c. | Aktyvis, inovatyvils, kompetentingi vertintojai 3169148 (24| 27 3,27
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 65 (54145 (21| 16 3,65
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 32 (40| 51|42 | 36 2,95
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 10 [ 31 | 48 | 51 | 62 2,39
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 23160 [ 53141 24 3,08
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj sudarymas 7 1243355 89 2,06
i. | Galimybé apskysti neteisingus sprendimus nesulaukiant kerSto 9 | 19|41 |45 | 82 2,12
j- Netejsingq s'pren'dimq panaikinimas po apskundimo 6 16129 | 40| 101 1,89
komisijai/teismui
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 20159 (47|34 | 34 3,07
1. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 23133 |51 |35| 57 2,65
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesg 11127 ]138]40| 85 2,20
n. Darbuptojq sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo 1127142551 65 2,32
vertinimo procesg
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c) [vertinimas pagal vyrus:

Kriterijus 51432 1 |. Belfdf'as
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 0Of1]0]0O0 0 4
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 0Of1]0]0 0 4
¢. | Aktyvis, inovatyvils, kompetentingi vertintojai 0Of1]0]0O0 0 4
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 0Of1]0]0O0 0 4
e. | Informacijos apie vertinimo procesg sklaida 0O[o0oj]1]60 0 3
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 0O[o0oj]1]60 0 3
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas oOojoj]1]0 0 3
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus)
01001 0 2
sudarymas
i. | Galimybé¢ apskuysti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo
o ojof1f{0] o0 3
vadovy poveikio darbe
j- | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo olololo 1 7
komisijai/teismui
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas ojof1[0]| O 3
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais oOo[o0oj]1]0 0 3
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 0OjJ]0]11(O0 0 3
n. | Darbuotojy sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo ololi1lo 0 3
vertinimo procesg
d) Asmeny nuo 18 iki 25 mety jvertinimas.
Kriterijus 5|4 |3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 0Of3]5]60 0 3,38
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 2132 (1] 0 3,75
¢. | Aktyvis, inovatyvis, kompetentingi vertintojai 15111 0 3,75
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 3 (3111 0 4,00
e. | Informacijos apie vertinimo procesg sklaida I {2]2]1 2 2,88
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 1|{1]1]3 2 2,50
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 3(3]0]0 2 3,63
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) olalols 4 2,00
sudarymas
i. | Galimybé apskysti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo
o 01 1]2]|2 3 2,13
vadovy poveikio darbe
j. | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo olola2l2 3 1.86
komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 1 {5]2]0 0 3,88
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 0 1 410 3 2,38
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 0] 1([4]2 1 2,63
n. | Darbuotojy sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo olzla2l2 1 288
vertinimo procesg ’
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e) Asmeny nuo 26 iki 35 mety jvertinimas:

Kriterijus s|a|3 |21 iv]::t';ﬂi”;is

a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 7 112115] 5 1 3,48
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 121131915 1 3,75
¢. | Aktyvis, inovatyvils, kompetentingi vertintojai 8 | 1412 3 3 3,53
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 13(13]112] 1 1 3,90
e. | Informacijos apie vertinimo procesg sklaida 4 |114|13]| 6 3 3,25
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 1 {3 ]16]9 |11 2,35
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 4 (1219 [10] 5 3,00
h. if;;li;; gaa;limybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) 312181314 2,18
i. | Galimybé apskgsti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo ol3l1al12l 10 2,26

vadovy poveikio darbe
j- Nete.is.i.ngq gprendimq panaikinimas po apskundimo 1l1eloli1l 1z 228

komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 711619 |5 5 3,36
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 3 ]12(12] 6 7 2,95
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesg 1 {8 ([16] 9 7 2,68
n. Darbuptojq sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo ololizliol 9 2,53

vertinimo procesg

f) Asmeny nuo 36 iki 45 mety jvertinimas:
Kriterijus s14 3|21 iv]::tl;l(:;?lsas

a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 6 |18 (1212 7 3,07
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 6 (23112 5 3,31
¢. | Aktyvis, inovatyvis, kompetentingi vertintojai 5122112 7 3,21
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 17116 | 8 4 3,61
e. | Informacijos apie vertinimo procesg sklaida 101012 |14 | 8 3,00
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 3 (1111016 15 2,47
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 13(15(14] 7 2,95
h. ii?;ic;n gilimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) ololiolial 13 2,20
i. | Galimybé apgk};sti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo 3171914l 21 2,20

vadovy poveikio darbe
j- Nete.is.i.ngq s.pren.dimq panaikinimas po apskundimo 3111910l 30 1.81

komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 8 (131313 9 2,96
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais S |110(13 |11 ] 15 2,61
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 21715 [13] 26 1,98
n. Darbuptojq sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo alalialis] 1o 2,24

vertinimo procesa
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g) Asmeny nuo 46 mety jvertinimas:

Kriterijus sla 3|21 ivlzfgg;;is

a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 131292620 14 3,07
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 14 {3026 12| 15 3,16
¢. | Aktyviis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 17129123 (13| 17 3,16
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 32 (23124 (10| 11 3,55
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 1714 (2221 23 2,80
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 5(116(22]23] 34 2,35
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 10 (32130 (17| 10 3,15
h. if(?ili;; g;;limybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) 41111151261 43 2,06
i. | Galimybé apskp,sti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo 6| s 1171171 a3 2,03

vadovy poveikio darbe
j- Nete.is.ipgq s.pren.dimq panaikinimas po apskundimo >l 98171 56 1.74

komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 1325|2416 20 2,95
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 1510 (23|18 32 2,57
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 8 (11|14 ] 16| 51 2,09
n. Darbuptojq siilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo 71111171281 36 2,24

vertinimo procesa

h) Asmeny, turinciy aukstesnjjj issilavinimq, jvertinimas:
Kriterijus 54321 ;v]:::;ﬂir;sas

a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 5151413 7 2,92
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 4171411 4 3,30
¢. | Aktyvis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 514144 3 3,20
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 714171 4 3,39
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 3 (31713 5 2,81
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 3 (516712 7 2,78
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 5151615 2 3,26
h. lj;:;;i(;in %lz;limybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) sl3lalr 6 2,45
i. \(,};gi)n\zl;eo 3&811((11(4)52;;;‘[eelsmgus sprendimus nesulaukiant neigiamo 3 AEREARD 217
j- Nete.is.i.ngq s.pren.dimq panaikinimas po apskundimo 1111516 3 210

komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 413 516 2,74
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 3 (3 6 7 2,50
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 3160 6 9 2,14
n. Darbuptojq sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo 31olals 9 2,19

vertinimo procesa
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i) Asmeny, turinciy aukstqjj neuniversitetinj issilavinimgq, jvertinimas:

Kriterijus 5|43 21 ivlzfgg;;is

a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 2161815 0 3,24
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 2171813 1 3,29
¢. | Aktyviis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 1L {7157 2 2,91
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 3 (717 4 1 3,32
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 2141417 4 2,67
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas O1]14]|11] 6 2,00
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 018]6|S5 3 2,86
h. if(?ili;; g;;limybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) 112111381 10 1,91
i. | Galimybé apskp,sti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo ol2l114l 14 1,57

vadovy poveikio darbe
j- Nete.is.ipgq s.pren.dimq panaikinimas po apskundimo olol2!51 14 1.43

komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 0|94 |6]| 2 2,95
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 2 (21 7]11]10 2,32
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 0] 1([3]6]12 1,68
n. Darbuptojq siilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo olalals 3 2,00

vertinimo procesa

j) Asmeny, turinciy aukstgjj universitetinj issilavinimq, jvertinimas:
Kriterijus 5040321 ivlzft‘;ﬂir;;s

a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 19 | 51146 |29 | 15 3,19
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 28 | 55 (3720 16 3,38
¢. | Aktyvis, inovatyvis, kompetentingi vertintojai 25159 (39| 13| 22 3,33
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 55 (44|31 (16| 11 3,74
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 27 [ 33 (41|32 27 3,01
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 7 125(39]38]| 49 2,39
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 18 | 47 142 (31| 19 3,09
h. i?;;ic}):n z(ilz;;limybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) 4 11928141 73 2,03
i. | Galimybé apgkgsti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo 6 1161381341 53 2,20

vadovy poveikio darbe
j- Netejsingq s'pren'dimq panaikinimas po apskundimo s 115121129 80 1.91

komisijai/teismui ’
K. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 2514713923 26 3,14
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 18 | 28 | 42 [ 28 | 40 2,72
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 8 [26 33|28 | 64 2,28
n. Darbuptojq sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo g 125135142 | 48 2,39

vertinimo procesa
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k) Asmeny, uzZimanciy specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus s|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 0Of1]0]0O0 0 4
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas oOojoj]1]0 0 3
¢. | Aktyviis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 0Of1]0]0 0 4
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis oOojoj]1]0 0 3
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 0[0]0]0 1 1
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 0O[o0oj]1]60 0 3
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 0Of1]0]0 0 4
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus)
1100 f[O0] O 5
sudarymas
i. | Galimybé¢ apskuysti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo
o ojof1f{0] o0 3
vadovy poveikio darbe
j- | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo ololol1 0 2
komisijai/teismui
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas ojofo 0] 1 1
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais O|1]0]0O0 0 4
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesg 0OjJ]0]11(O0 0 3
n. | Darbuotojy siiilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo olololi 0 2
vertinimo procesg
l)  Asmeny, uzimanciy vyresn. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 14 (44 145|29 | 18 3,05
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 2547 (36|19 19 3,27
¢. | Aktyvis, inovatyvis, kompetentingi vertintojai 23147 (36|19 23 3,19
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 3714513417 | 15 3,49
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 17 |27 [ 40 |29 | 32 2,78
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 8 |19 (3137 53 2,27
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 18 | 42|36 | 31 | 21 3,03
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) 4 11918144l 64 2,03
sudarymas
i. | Galimybé apgkgstl neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo 7115126 | 36| 64 2,09
vadovy poveikio darbe
j. | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo s l13laalzl] . 1.91
komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 18 | 41 | 37| 23 | 28 2,99
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 121263727 | 45 2,54
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 7 11328 (34 66 2,06
n. Darbuptom sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo 711312950 48 2,19
vertinimo procesa
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m) Asmeny, uZimanciy vyr. specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus 5|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 9 |13 [11] 5 4 3,43
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 8 |18 9|5 2 3,60
¢. | Aktyviis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 7 117(11] 3 3 3,54
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 20010 9 | 1 1 4,15
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 11126 1| 8 3 3,50
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 219 (113(19 8 2,71
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 4 |13 |15] 7 3 3,19
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) 11 alzl7] 14 2,26
sudarymas
i. | Galimybe apsk};stl neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo 11al10l9] 16 213
vadovy poveikio darbe
j- | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo >l 1l slel 24 1.71
komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 8 |13 9|7 ]| 4 3,34
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 914 (11| 6| 11 2,85
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesg 31119 (3] 14 2,65
n. Darbuptom siilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo sluuliils | 2,66
vertinimo procesa
n) Asmeny, uzimanciy pavaduotojy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 504 |3]|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 2111011 0 4,00
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 2111107 0 4,25
¢. | Aktyvis, inovatyvis, kompetentingi vertintojai 1111210 0 3,75
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 4101010 0 5,00
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 1{0]2]1 0 3,25
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 01121 0 3,00
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas o0(21]1]1 0 3,25
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) ol1l112 0 2,75
sudarymas
i. | Galimybé apskysti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo
o 010 2(|1 1 2,25
vadovy poveikio darbe
j. | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo ololi1lo 3 150
komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 210111 0 3,75
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais o] 1210 1 2,75
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 0] 1 ]2 0 2,75
n. Darbuptom sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo ol21110 1 3,00
vertinimo procesa
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0) Asmeny, uzimanciy vadovy pareigas, jvertinimas:

Kriterijus 5|4 (32| 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 0131010 0 4,00
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 0Of21]171]0 0 3,67
¢. | Aktyviis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 1 {2]0]0 0 4,33
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 2101010 0 5,00
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 3({0]07]0 0 5,00
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas o1 |11 0 3,00
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas O0f2]17]60 0 3,67
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) ol 11111 0 3,00
sudarymas
i. | Galimybé¢ apskuysti neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo
o 1102 (0] O 3,67
vadovy poveikio darbe
j- | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo ol1lol1 1 233
komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas rjoj1f{1|o0 3,33
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 2101110 0 4,33
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 1]10f[0]O 2 2,33
n. Darbuptom siilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo >lol1lo 0 4,33
vertinimo procesa
p) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra nuo 1 iki 5 mety, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 711712012 2 3,26
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 41711411 2 3,52
¢. | Aktyvis, inovatyvis, kompetentingi vertintojai 9 |18[16] 8 8 3,20
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 132014 7 4 3,53
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 6 [12|15]16] 9 2,83
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 2 | 51812 20 2,25
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 6 |13 (14|17 8 2,86
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) >1s g l20] 23 2,02
sudarymas
i. | Galimybé apgkgstl neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo slel1al17] 17 2,27
vadovy poveikio darbe
j. | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo 31sli2l1s5!] 2 216
komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 8 [18|15]12| 6 3,17
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 4 (10| 18|10 | 15 2,61
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 315 (17114 20 2,27
n. Darbuptom sitilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo >l s l1alisl] 17 2,33
vertinimo procesa
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q) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra virs 5 mety, jvertinimas:

Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a. | Teisingas ir objektyvus vertinimas 19 (45|38 |25 20 3,12
b. | Savalaikis, ne per ilgas vertinimas 2052 (35 13| 19 3,29
¢. | Aktyviis, inovatyviis, kompetentingi vertintojai 22 (52 (3216 19 3,30
d. | Personalo vertinimo tvarkos laikymasis 52 (35131 | 14| 12 3,70
e. | Informacijos apie vertinimo procesa sklaida 26 | 28 [ 37 36| 27 2,94
f. | Realios galimybés kopti karjeros laiptais sudarymas 8 |26 |31 (39| 42 2,45
g. | Realios galimybés tobulintis sudarymas 17147 |40 [ 24 | 16 3,17
h. | Realios galimybés gauti didesnj darbo uzmokestj (priedus) s 119125136 66 2,08
sudarymas
i. | Galimybe apsk};stl neteisingus sprendimus nesulaukiant neigiamo 71131281281 65 2,07
vadovy poveikio darbe
j- | Neteisingy sprendimy panaikinimas po apskundimo 3 1111161251 80 1.76
komisijai/teismui ’
k. | Vertintojo ir vertinamojo komunikavimas 21 [ 41 (3322 28 3,03
L. | Personalo vertinimo rezultatus aptarimas su darbuotojais 19 (23 (34|25 42 2,66
m. | Darbuotojy jtraukimas j personalo vertinimo procesa 8 12212226 | 65 2,17
n. Darbuptom siilymy ir pastaby panaudojimas gerinant personalo 9 119129 |39 43 2,32
vertinimo procesa
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9 PRIEDAS
VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo jtraukimo j vertinimo procesa formy

(12 anketos klausimo) nustatymo duomenys

a) Ivertinimas pagal pavaldiniy lytj:

Kriterijus Moterys | Vyrai | . Bel}d.ras
jvertinimas
a. | Anketavimas 34 1 35
b. | Uzklausos konkrec¢iu klausimu 20 0 20
¢. | Individualus pokalbis 59 0 59
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 46 0 46
e. | Susitikimas su tam tikry pareigy darbuotojais 20 0 20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 3 0 3
g. | Diskusijy organizavimas 11 0 11
h. | Atsiliepimy knygos vedimas 2 0 2
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 30 0 30
b) Ivertinimas pagal pavaldiniy amzZiaus grupes:

Kriterijus 1825m | 26-35m | 3645m | Nuo46m iv}::t';ﬂir;is
a. | Anketavimas 5 6 8 16 35
b. | Uzklausos konkre¢iu klausimu 1 5 5 9 20
¢. | Individualus pokalbis 5 14 15 25 59
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 2 8 12 24 46
e. | Susitikimas su tam tikry pareigy darbuotojais 0 5 3 12 20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 0 0 0 3 3
g. | Diskusijy organizavimas 0 0 3 8 11
h. | Atsiliepimy knygos vedimas 0 0 1 2
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 0 8 9 13 30

¢) [Ivertinimas pagal pavaldiniy issilavinimg:
Kriterijus Aukitesnysis | Aulktasis | AulStasis | Bendras
neuniversitetinis | Universitetinis | ivertinimas

a. | Anketavimas 4 3 25 35
b. | Uzklausos konkre¢iu klausimu 1 1 18 20
¢. | Individualus pokalbis 2 5 52 59
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 4 4 38 46
e. | Susitikimas su tam tikry pareigy darbuotojais 2 2 16 20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 0 0 3 3
g. | Diskusijy organizavimas 1 0 10 11
h. | Atsiliepimy knygos vedimas 0 0 2 2
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 2 3 25 30
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d) [vertinimas pagal pavaldiniy uzimamas pareigas.:

2.3 3| 2| 4 | .8
2 | BE| 22| € s | £E
Kriterijus .§ E Z | > .§ é g %
|78l 2|z | " |®2
-
a. | Anketavimas 0 30 4 0 1 35
b. | Uzklausos konkregiu klausimu 0 9 7 2 0 20
¢. | Individualus pokalbis 0 38 15 3 2 59
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 0 29 13 2 2 46
e. | Susitikimas su tam tikry pareigy darbuotojais 0 12 6 1 0 20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 0 2 1 0 0 3
g. | Diskusijy organizavimas 0 5 4 0 1 11
h. | Atsiliepimy knygos vedimas 0 2 0 0 0 2
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 0 15 11 3 1 30
e) [vertinimas pagal pavaldiniy darbo stazg VSDFV:
Kriterijus 1-5m Vir§ 5 m ivlesftl;l(gl?lsas
a. | Anketavimas 13 22 35
b. | Uzklausos konkre¢iu klausimu 6 14 20
¢. | Individualus pokalbis 19 40 59
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 13 33 46
e. | Susitikimas su tam tikry pareigy darbuotojais 4 16 20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 1 2 3
g. | Diskusijy organizavimas 1 10 11
h. | Atsiliepimy knygos vedimas 0 2 2
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 5 25 30
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10 PRIEDAS
VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo dalyvavimo vertinimo procese formy

naudingumo VSDFV personalui (13 anketos klausimo) jvertinimo duomenys

Pastaba: jvertinimo baly reikSmés: 5 — labai reikéty, 4 — reikéty, 3 — kartais reikéty, 2 —

nereikalinga, 1 — neturiu nuomones.

a) Bendras visy grupiy jvertinimas:

Kriterijus s 43|21 iv’::t';ﬂi”;;
a. | Anketavimas 38154149 |30 22 3,29
b. | Individualus pokalbis 43 (49 (63|21 15 3,44
c. | Uzklausos konkrec¢iu klausimu 39153160 |16 17 3,44
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 345057 (26 19 3,29
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 31|51 |56]23] 26 3,20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 22 |145(44 44| 27 2,95
g. | Diskusijy organizavimas 371545724 14 3,41
h. | Atsiliepimy knyga 19 [ 3843 |51 35 2,76
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 37 (47150 (27| 34 3,13
b) Ivertinimas pagal moteris:
Kriterijus s|4|3]2]1 ;v]:::;ﬂir;sas
a. | Anketavimas 3815314930 22 3,29
b. | Individualus pokalbis 43 [ 48 [ 63 | 21| 15 3,44
c. | Uzklausos konkreciu klausimu 39152160 |16 17 3,43
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 3415056 |26( 19 3,29
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 31 [ 505623 26 3,20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 22 |145(43 44| 27 2,95
g. | Diskusijy organizavimas 37154156 |24| 14 3,41
h. | Atsiliepimy knyga 19 [ 38 |42 | 51| 35 2,76
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 37 47149 | 27 | 34 3,13
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c) [vertinimas pagal vyrus:

Kriterijus 504|321 ivgfggir;:s
a. | Anketavimas Of1]0]0 0 4
b. | Individualus pokalbis Of1]0]0 0 4
c. | Uzklausos konkreciu klausimu O0j]1f(0]O 0 4
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas oOofoyj17]0 0 3
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais Of1]0]0 0 4
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais oOojof1]0 0 3
g. | Diskusijy organizavimas oOojof1]0 0 3
h. | Atsiliepimy knyga ojof11]0 0 3
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje oOojof1]0 0 3

d) Asmeny nuo 18 iki 25 mety jvertinimas.

Kriterijus s|a|3|2]1 iv’::t‘;ﬂi”;is
a. | Anketavimas 1 {3210 1 3,43
b. | Individualus pokalbis 1 21410 0 3,57
¢. | Uzklausos konkre¢iu klausimu 3 2 1 0 1 3,86
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 1 0] 5 1 0 3,14
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 0131]41(0 0 3,43
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 01413 0 0 3,57
g. | Diskusijy organizavimas 3 (21270 0 4,14
h. | Atsiliepimy knyga 012 1]21|2 1 2,71
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 114110 1 3,57

e) Asmeny nuo 26 iki 35 mety jvertinimas:

Kriterijus 514321 ;v]:::;ﬂir;sas
a. | Anketavimas 7018 | 11| 7 4 3,19
b. | Individualus pokalbis 101015 3 1 3,64
¢. | Uzklausos konkreéiu klausimu 111015 ( 1 2 3,69
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 9 115( 3 3 3,42
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 16|12 2 3 3,51
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 11| 7 3 3,26
g. | Diskusijy organizavimas 1m|112)111] 4 1 3,72
h. | Atsiliepimy knyga 4 114 7 8 2,82
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 109 |5 6 3,24
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f)  Asmeny nuo 36 iki 45 mety jvertinimas:

Kriterijus 514|321 iv‘:ret‘;ﬁir;is
a. | Anketavimas 13117 8 [10] 6 3,39
b. | Individualus pokalbis 121141310 4 3,38
¢. | Uzklausos konkreéiu klausimu 9 [16 |13 ] 8 5 3,31
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 11169 |12]| 5 3,30
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais {9 |15] 8 8 3,14
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 6 |9 | 8|18 9 2,70
g. | Diskusijy organizavimas 101313 ]10]| 4 3,30
h. | Atsiliepimy knyga S |13 (11 )16] 7 2,87
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 417 12|12 6 3,22

g) Asmeny nuo 46 mety jvertinimas:

Kriterijus s|a|3|2]1 ivl::t‘;ﬁir;is
a. | Anketavimas 17 126128 |13 | 11 3,26
b. | Individualus pokalbis 20 [ 23 | 31 10 3,38
¢. | Uzklausos konkreéiu klausimu 16 | 25| 31 9 3,36
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 14|25 (2810 11 3,24
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 14 (23]25] 13| 15 3,09
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 10121 (2219 15 2,91
g. | Diskusijy organizavimas 1312731110 9 3,28
h. | Atsiliepimy knyga 8 191626 19 2,67
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 14 (16|28 | 10| 21 2,91

h) Asmeny, turinciy aukstesnjjj iSsilavinimgq, jvertinimas:

Kriterijus 514321 ivlzret‘;ﬁ;f;s
a. | Anketavimas 6 |6 ]3] 4 4 3,26
b. | Individualus pokalbis 51618 ]2 1 3,55
¢. | Uzklausos konkrec¢iu klausimu 71611613 1 3,65
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 316710 4 3,20
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 5141132 5 3,11
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 314112 | 4 6 2,68
g. | Diskusijy organizavimas 2131713 4 2,79
h. | Atsiliepimy knyga 2 141415 4 2,74
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 1 11913 6 2,40
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i) Asmeny, turinciy aukstqjj neuniversitetinj issilavinimgq, jvertinimas:

Kriterijus 504|321 ivfft';:ir;ils
a. | Anketavimas 2|5 516 2 2,95
b. | Individualus pokalbis 116|102 0 3,32
¢. | Uzklausos konkreciu klausimu 4 16 |9 1 0 3,65
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 317 (1071 0 3,57
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 31971 1 3,57
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 21467 1 2,95
g. | Diskusijy organizavimas 4 | 75| 2 1 3,58
h. | Atsiliepimy knyga 1|17 (13]6 3 2,85
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 71264 1 3,50

j) Asmeny, turinciy aukstgjj universitetinj issilavinimg, jvertinimas:

Kriterijus 514321 iv]::tl;gir;llsas
a. | Anketavimas 30 143|141 (20| 16 3,34
b. | Individualus pokalbis 37137 (45( 17| 14 3,44
¢. | Uzklausos konkreéiu klausimu 28 (4114512 | 16 3,37
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 28 |37 |40 | 25| 15 3,26
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 23 138 (4620 20 3,16
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 17 137 |36 33| 20 2,99
g. | Diskusijy organizavimas 31 (44145119 9 3,47
h. | Atsiliepimy knyga 16 | 27 | 36 | 40 | 28 2,75
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 29 | 44 | 35|20 | 27 3,18

k) Asmeny, uZimanciy specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus s|4|3]2]1 ;v]:::;ﬂir;sas
a. | Anketavimas 0]0]0(O0 1 1
b. | Individualus pokalbis 0]J]0]0(O 1 1
¢. | Uzklausos konkreciu klausimu 0O(0([O0]O 1 1
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas O(0([O0]O 1 1
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais O(0([O0]O 1 1
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais O(0([O0]O 1 1
g. | Diskusijy organizavimas 0]0]0(O0 1 1
h. | Atsiliepimy knyga O(0([O0]O 1 1
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 0]J]0]0(O 1 1

136



l)  Asmeny, uzimanciy vyresn. specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus 504|321 ivf:g:;;is
a. | Anketavimas 31142149 |32 | 17 3,22
b. | Individualus pokalbis 3814254120 10 3,48
¢. | Uzklausos konkreciu klausimu 41 145162 13| 10 3,55
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 32|34 |54 (26| 18 3,22
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 28 | 48 |47 | 22| 24 3,20
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 2513814339 22 3,03
g. | Diskusijy organizavimas 36 |43 | 55124 | 12 3,39
h. | Atsiliepimy knyga 2212542140 33 2,77
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 33 (29148 | 25| 33 3,02

m) Asmeny, uzimanciy vyr. specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus s|a|3|2]1 ivl::t‘;ﬁir;is
a. | Anketavimas 7 |11 3 8 3,16
b. | Individualus pokalbis 9 |13 4 5 3,45
¢. | Uzklausos konkreciu klausimu 4 113 4 6 3,14
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas S|11|12] 4 2 3,38
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 4 11413 3 2 3,42
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 3 71919 5 2,82
g. | Diskusijy organizavimas 8 [13[10] 4 2 3,57
h. | Atsiliepimy knyga 2 [10]11] 6 7 2,83
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 7110 8|5 5 3,26

n) Asmeny, uzimanciy pavaduotojy pareigas, jvertinimas:

Kriterijus 514321 ivlzret‘;ﬁ;f;s
a. | Anketavimas 3 1 00 0 4,75
b. | Individualus pokalbis 3 1 0 0 0 4,75
¢. | Uzklausos konkreciu klausimu 1 1 210 0 3,75
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 2101210 0 4,00
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais oOf(1((2]0 0 3,33
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais o1 (0] 2 1 2,25
g. | Diskusijy organizavimas 113[0]0 0 4,25
h. | Atsiliepimy knyga 1101 1 1 2,75
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 211101 0 4,00
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o) Asmeny, uzimanciy vadovy pareigas, jvertinimas:

Kriterijus 504|321 ivfft';:ir;ils
a. | Anketavimas 11 2[0(0 0 4,33
b. | Individualus pokalbis 1 110(0 0 4,50
¢. | Uzklausos konkreciu klausimu 010 1 0 0 3,00
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 0Of1]0]0O0 1 2,50
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 0] 1 110 0 3,50
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 0 1 1 0 0 3,50
g. | Diskusijy organizavimas o0 ([2]0 0 3,00
h. | Atsiliepimy knyga 011 110 0 3,50
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 110210 0 3,67

p) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra nuo 1 iki 5 mety, jvertinimas:

Kriterijus 5141321 ivlzft';gir;;s
a. | Anketavimas 6 1511910 3 3,21
b. | Individualus pokalbis 12(14121] 5 3 3,49
¢. | Uzklausos konkreéiu klausimu 1214120 5 1 3,60
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 8 |12 16|13 | 4 3,13
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 8 |16[15] 8 8 3,15
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 711411413 6 3,06
g. | Diskusijy organizavimas 8 116[20] 9 1 3,39
h. | Atsiliepimy knyga 6 |6 [18]17] 6 2,79
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 6 (141611 | 6 3,06

q) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra virs 5 mety, jvertinimas:

Kriterijus s|4 3|21 ivlzfzg;;szls
a. | Anketavimas 3213913020 19 3,32
b. | Individualus pokalbis 3113514216 | 12 3,42
¢. | Uzklausos konkreéiu klausimu 27 139140 | 11| 16 3,38
d. | Skyriaus darbuotojy susirinkimas 26 [ 38 [ 41 | 13| 15 3,35
e. | Susitikimas su ty paciy pareigy darbuotojais 23 |35 (41|15 18 3,23
f. | Susitikimas su darbuotojy atstovais 153113031 21 2,91
g. | Diskusijy organizavimas 29 138 |37 |15 13 3,42
h. | Atsiliepimy knyga 13132 (35]34| 29 2,76
i. | Pokalbis neformalioje aplinkoje 31 333416 28 3,16
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11 PRIEDAS
VSDFV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo metu taikomy

skatinimo priemoniy (14 anketos klausimo) ivertinimo duomenys

a) Bendras visy grupiy jvertinimas:

Kriterijus d:ielfai Per retai Tl::;’kli: = NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 3 101 65 34
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 21 34 103 30
¢. | Ivertinimas ,patenkinamai* 8 8 67 99
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 8 10 45 125
b) [Ivertinimas pagal moteris:
Kriterijus d:ierfai Per retai Ti:z(i,kli(:lek NeZinau
a. | Ivertinimas , labai gerai 3 101 64 34
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 21 34 102 30
c. | Ivertinimas ,patenkinamai* 8 8 66 99
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 8 10 44 125
c) Ivertinimas pagal vyrus:
Kriterijus d:;:ai Per retai Ti:;’kli(;ek Nezinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 0 1 0 0
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 0 1 0 0
c. | Ivertinimas ,patenkinamai* 0 1 0 0
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 0 1 0 0
d) Asmeny nuo 18 iki 25 mety jvertinimas.
Kriterijus d:ielfai Per retai Ti::;’kli(; L Nezinau
a. | Ivertinimas ,labai gerai‘ 0 6 1 1
b. | Ivertinimas ,,gerai* 3 1 3 1
¢. | Ivertinimas ,,patenkinamai‘ 1 0 3 4
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 1 1 1 5
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e) Asmeny nuo 26 iki 35 mety jvertinimas:

Kriterijus d:;:al Per retai Ti:;’kli(;ek NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 2 20 16 2
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 6 6 24 3
c. | Ivertinimas ,,patenkinamai“ 1 2 14 21
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 0 2 12 24
) Asmeny nuo 36 iki 45 mety jvertinimas:
Kriterijus d:ierfai Per retai Tl:l(i’kli(;ek NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 0 38 15 7
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 7 12 27
c. | Ivertinimas ,patenkinamai* 2 1 16 34
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 4 1 9 39
g) Asmeny nuo 45 mety jvertinimas:
Kriterijus d:ierfai Per retai Ti::i’kli(:lek NeZinau
a. | Ivertinimas , labai gerai* 1 37 33 24
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 6 15 49 17
¢. | Ivertinimas ,,patenkinamai* 4 34 40
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 3 23 52
h) Asmeny, turinciy auksStesnjjj issilavinimq, jvertinimas:
Kriterijus d:ielfai Per retai Ti::i’kli(; L NeZinau
a. | Ivertinimas , labai gerai* 0 6 12 4
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 0 5 10 3
¢. | Ivertinimas ,,patenkinamai* 1 1 9
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 0 1 10
i) Asmeny, turinciy aukstqjj neuniversitetinj issilavinimgq, jvertinimas:
Kriterijus d:ielfai Per retai Ti::;’kli(; L NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 0 12 5 2
b. | Ivertinimas ,,gerai* 3 6 9 1
c. | Ivertinimas ,,patenkinamai“ 3 1 8 7
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 2 1 5 10
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j) Asmeny, turinciy auksStgjj universitetinj issilavinimg, jvertinimas.

Kriterijus d:ielfai Per retai Tl::;’kli: = NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 3 83 48 28
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 18 23 84 26
¢. | Ivertinimas ,patenkinamai* 4 53 83
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 6 34 105
k) Asmeny, uZimanciy specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus d:;:al Per retai Ti:;’kli(;ek NeZinau
a. | [vertinimas ,,labai gerai* 0 0 0 1
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 0 0 0 1
c. | Ivertinimas ,patenkinamai* 0 0 0 1
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 0 0 0 1
l)  Asmeny, uzimanciy vyresn. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus d:ielfai Per retai Ti:(l;,kl;; oL NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 1 68 52 26
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 15 27 73 24
c. | Ivertinimas ,patenkinamai* 3 36 79
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 6 30 93
m) Asmeny, uzimanciy vyr. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus d:;:ai Per retai Ti:;’kli(;ek Nezinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 2 26 7 6
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 6 7 19 4
c. | Ivertinimas ,patenkinamai* 1 13 15
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 1 8 21
n) Asmeny, uZimanciy pavaduotojy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus dz:)iel:ai Per retai Ti:‘l;,kl;;ek NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 0 2 2 0
b. | Ivertinimas ,,gerai* 0 0 4 0
c. | Ivertinimas ,,patenkinamai“ 0 0 3 0
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 0 0 3 1
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o) Asmeny, uzimanciy vadovy pareigas, jvertinimas:

Kriterijus d:ielfai Per retai Tl::;’kli: = NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 0 1 1 1
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 0 0 1 1
¢. | Ivertinimas ,patenkinamai* 0 1 1 0
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 0 0 1 1
p) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra nuo 1 iki 5 mety, jvertinimas:
Kriterijus d:ielfai Per retai Ti:;’kli(;ek NeZinau
a. | Ivertinimas ,,labai gerai* 3 30 18 6
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 10 30 8
c. | Ivertinimas ,patenkinamai* 1 24 24
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai‘ 2 18 31
q) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra virs 5 mety, jvertinimas:
Kriterijus d:ielfai Per retai Ti:‘l;’kli(; ek NeZinau
a. | Ivertinimas , labai gerai* 0 71 47 28
b. | Ivertinimas ,,gerai‘ 11 25 73 22
¢. | Ivertinimas ,patenkinamai* 43 75
d. | Ivertinimas ,,nepatenkinamai“ 27 94
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12 PRIEDAS
VSDFYV Kauno teritorinio skyriaus personalo vertinimo jtakos darbo efektyvumui

(15 anketos klausimo) ivertinimo duomenys

Pastaba: jvertinimo baly reikSmés: 5 — visada pastebima, 4 — daznai pastebima, 3 — pastebima

vidutiniu daznumu, 2 — kartais pastebima, 1 — nepastebima.

a) Bendras visy grupiy jvertinimas:

Kriterijus 5| 4|32 1 |. Belfdf'as
jvertinimas
a Efektyyumgs didéja dél ke1t1.m051 1nf9rma01]a, atsiradusio s3 | as|as5|25] 24 3,45
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 32150145126 37 3,07
rezultatais
. Efektyvumag dldej?. dél objektyvaus ;V§:rt1n1.mo3 pritaikyty s3lsolzol 7| 35 3,43
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d Efektyvumgs dld.ej.a. .del vertinimo sglygoto tarnautojy 251491541171 46 2,95
kompetencijos didéjimo
b) Ivertinimas pagal moteris:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a Efektyyumgs didéja dél ke1t1'm051 1nf(_)r_rna01]a, atsiradusio 53 | as | a4 | 25| 24 3,45
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 32 50|44 | 26| 37 3,07
rezultatais
. Efektyvumag dldeJ.a deél objektyvaus 1V.ert1n1.m02 pritaikyty s3ls0l3s!| 7| 35 3,43
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d Efektyvumﬁs dlqej a vdel vertinimo saglygoto tarnautojy 251491531171 46 2,95
kompetencijos didéjimo
c) Ivertinimas pagal vyrus:
Kriterijus 54|32 1 . Belfd.ras
jvertinimas
Efektyvumas didéja dél keitimosi informacija, atsiradusio
a. S . - ofoj]1]0 0 3
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo ololi1lo 0 3
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty
c. 7. . . C ofoj]1]0 0 3
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
Efektyvumas didéja dél vertinimo salygoto tarnautojy
d. A ofoj]1]0 0 3
kompetencijos did¢jimo
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d) Asmeny nuo 18 iki 25 mety jvertinimas.

Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
Efektyvumas didéja dél keitimosi informacija, atsiradusio
a. o . - 212131 0 3,63
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 31olalo 1 3,50
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty
c. L7 . ) i 410(1212]0 3,75
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvumﬁs d1dg a .del vertinimo salygoto tarnautojy BERERE 0 3,50
kompetencijos didéjimo
e) Asmeny nuo 26 iki 35 mety jvertinimas:
Kriterijus 5143 (2 1 |, Belfdras
jvertinimas
a Efektyyumgs didéja dél kelt1.m051 1nf9rmac1ja, atsiradusio nlel1zla 5 3,40
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 6 l11l10! 7 5 3,15
rezultatais
. Efek‘t}fvumas. dldejg dél objektyvaus ivertinimo, pritaikyty ul71m21s 4 3,41
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvum.a.s d1dg a .del vertinimo sglygoto tarnautojy 6l slis5!s 5 3,13
kompetencijos didéjimo
f) Asmeny nuo 36 iki 45 mety jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
Efektyvumas didéja dél keitimosi informacija, atsiradusio 3,37
a. o . . 151127 (13| 5
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvumas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo o l1alol s | 11 3,04
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty 3,53
c. 7 . ) S 1617416 8
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvum.a.s dld.e] a .del vertinimo salygoto tarnautojy slaliel 31 16 2,80
kompetencijos didéjimo
g) Asmeny nuo 46 mety jvertinimas:
Kriterijus 5(4 |3 ]2 1 . Bel}d.ras
jvertinimas
a Efekty\./umz.ls dideja dél keltl.m051 1nf9rmac1ja, atsiradusio 0wl 7] 13 3,52
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 141251221111 20 3,02
rezultatais
. Efek'tyvumas. dldejg del objektyvaus 1v'ert1n1'm03 pritaikyty mlael21| 4l 23 3,21
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d Efektyvum.a.s dlqej a .del vertinimo salygoto tarnautojy 131241201 g | 25 2,91
kompetencijos didéjimo
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h) Asmeny, turinciy aukstesnjjj issilavinimgq, jvertinimas:

Kriterijus 5| 4|32 1 |. Belfdf'as
jvertinimas
a Efektyyumgs didéja dél ke1t1.m051 1nf9rmacua, atsiradusio 2171113 6 3,25
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 31ali|a 9 2,43
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty
c. L. . ) S 416|411 7 2,95
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvum?s dlqej a .del vertinimo salygoto tarnautojy 11alel2 3 2,43
kompetencijos didéjimo
i) Asmeny, turinciy aukstqjj neuniversitetinj issilavinimgq, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 | Bendras
jvertinimas
a Efekty\./umgs didéja dél kelt1.m051 1nf9rmacu a, atsiradusio slels|oa 0 3,67
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 413 gla 0 3,37
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty
c. 7 . . S 4 13|62 3 3,17
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvum.a.s dlqej a .del vertinimo salygoto tarnautojy 31al7]|2 3 3,11
kompetencijos didéjimo
j) Asmeny, turinciy aukstgjj universitetinj issilavinimg, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas
a Efektyyumgs didéja dél kelt{mos1 1nf9rma01j a, atsiradusio 46 132 136 120 | 13 3,45
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvumas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 25 14336 18 | 28 3,13
rezultatais
. Efelft}fvumag dldejg dél objektyvaus 1V<'ert1n1_rnoz pritaikyty 45 1411291 14| 25 3,44
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d Efektyvum‘a's dlqej a 'del vertinimo sglygoto tarnautojy 21 la1la1] 131 35 3,00
kompetencijos didéjimo
k) Asmeny, uzimanciy specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 5| 4|32 1 |. Belfd.ras
jvertinimas
Efektyvumas didéja dél keitimosi informacija, atsiradusio
a. o . - 0(0]0]0O 1 1
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo olololo 1 7
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty
c. L. . . S 0(0]0]O0 1 1
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
Efektyvumas didéja dél vertinimo salygoto tarnautojy
d. I 0[f0]0]O0 1 1
kompetencijos didéjimo
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l)  Asmeny, uzimanciy vyresn. specialisty pareigas, jvertinimas:

Kriterijus 5|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a Efekty\./um:jls didéja dél keltllmom 1nf9rmacua, atsiradusio 20 1341361201 16 3,42
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 26 130341251 25 3,05
rezultatais
. Efektyvumag dldejg del objektyvaus gv'ertml.mo3 pritaikyty 36 1343214 26 3,28
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvumﬁs dlqej a .del vertinimo salygoto tarnautojy 171341421151 29 2,96
kompetencijos didéjimo
m) Asmeny, uZimanciy vyr. specialisty pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 514 (3]2 1 . Bel}d-ras
jvertinimas
a Efektyyume.ls didéja dél keltl‘mom 1nf9rmacu a, atsiradusio Blitls |2 5 3,64
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo s117ls |2 3 3,23
rezultatais
. Efektyvuma; dldejg dél objektyvaus ivertinimo, pritaikyty nlials |2 7 3,55
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvum.a.s dlqej a .del vertinimo sglygoto tarnautojy s lialolal 11 3,00
kompetencijos didéjimo
n) Asmeny, uzZimanciy pavaduotojy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus s|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
Efektyvumas didéja dél keitimosi informacija, atsiradusio
a. S . - 211]10]0 1 3,75
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 1 1 1 1o 1 3,25
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty
c. .7 . ) i 2(1]11]0fO0 4,25
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d Efektyvumgs dlqej a vdel vertinimo sglygoto tarnautojy 1 11210 0 3,75
kompetencijos didéjimo
0) Asmeny, uzimanciy vadovy pareigas, jvertinimas:
Kriterijus 5|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas
a Efekty\./umz.ls dideja dél keltl.m051 1nf9rmac1j a, atsiradusio >lololo 0 5,00
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy
b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo ol 1 1 1o 0 3,50
rezultatais
Efektyvumas didéja dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty
c. .7, . ) S IL{1]17]0 0 4,00
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti
d. Efektyvum.a.s dldjej?.. .del vertinimo salygoto tarnautojy 1 1 1ol o 0 4,50
kompetencijos didéjimo
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p) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra nuo 1 iki 5 mety, jvertinimas.

Kriterijus 5|4|3|2]| 1 | Bendras
jvertinimas

a Efektyyumgs didéja dél kelt1'm051 1nf9rmac1ja, atsiradusio 518117110l 6 3,29
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy

b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo 10l151141 9 7 3,22
rezultatais

. Efektyvumag dldejg dél objektyvaus jvertinimo, pritaikyty 7l l10l10] 8 3,34
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti

d. Efektyvum.a.s dlqej a .del vertinimo sglygoto tarnautojy 9o l16l17] 4 3 3,26
kompetencijos didéjimo

q) Asmeny, kuriy darbo stazas VSDFV yra virs 5 mety, jvertinimas:
Kriterijus 54|32 1 |, Bendras
jvertinimas

a Efektyyumgs didéja dél keltl.mos1 1nf9rmacua, atsiradusio 3137128151 18 3,51
komunikavimo tarp vadovy ir pavaldiniy

b. Efektyvqmas didéja dél pasitikéjimo vertintojais ir vertinimo » 1351311171 30 3,01
rezultatais

. Efektyvuma; dldejg dél objektyvaus Ivertinimo, pritaikyty 361391201 7 | 27 3,36
skatinimo priemoniy salygoto noro geriau dirbti

d. Efektyvum.a.s dld.e_] a .del vertinimo salygoto tarnautojy 161331371131 38 2,82
kompetencijos didéjimo
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