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SUMMARY

The link between the evaluation of performance of civil servants and organizational justice.
The purpose of the civil servant's evaluation is the development of employers, the increase of their
efficiency and their motivation. However, in recent years, as a result of an increase of a very good
evaluation of the performance of civil servants, the performance appraisal model is treated as a tool to
increase the remuneration for civil servants, rather than to determine the actual contribution of a civil
servant's work, to assess their progress made. As a result, civil servants perceive the same performance
assessment as unfair and are subjected to demotivation: the quality and benefits of feedback are lost, the
efficiency of performance and the organization's goals are negatively affected. The evaluation of the
activity of civil servants in the context of organizational justice is a significant research object that would
benefit for a scientific discussion that the aspects of organizational justice in the evaluation of the
activities of civil servants make it possible to objectively and impartially evaluate the most valuable
employers of the organization. Justice-based assessment creates a sense of security for the employer and
allows him to feel valued and to keep himself a part of an organization. As a result, this is associated
with greater motivation for achieving the goals and the efficiency of performance of the organization.

Object of the work: evaluation of civil servants’ activity.

The aim of the work is to reveal the links between the evaluation of civil servants' performance and
organizational justice.

Work tasks:

1. To analyze the evaluation of the activities of civil servants, to reveal the development of evaluation
of activities in Lithuania, to identify the elements of the performance evaluation and the process.

2. To reveal the concept of organizational justice and to identify organizational justice dimensions.

3. To form a conceptual model for the evaluation of civil servants' performance and organizational
justice.

4. To substantiate the methodological access to the investigation of the link between the civil servants'
activity evaluation and organizational justice and to develop an empirical research methodology.

5. To carry out an empirical study and to approve the model of civil servants' performance evaluation



and organizational justice interfaces.

The questionnaire survey defines the links between civil servants' performance assessment and
organizational justice. The results of the questionnaire survey revealed that civil servants associate the
performance assessment with the qualifications and abilities to perform the functions provided in the job
description as well as to determine the achieved results. Based on the research, it is defined how civil
servants evaluate the components of goal-setting, the scale of feedback, and the dimensions of perceived
organizational justice. The obtained results showed that even more or a half of the respondents saw the
objections of goals. However, they greatly appreciate the precise logic of the objectives of the activity
evaluation, the clarity of the objectives and the incentive for the organization to achieve the goals. On
the basis of the analysis of the research data, the evaluation of the feedback scale in the aspect of civil
servants revealed that the availability of the source is the least appreciated and the reliability of the
source is the best assessed. The research revealed that in assessing the perceived dimensions of
organizational justice, respondents rated the sub-dimension of interpersonal justice best.

Summarizing the results of the study, the correlation between the study variables is performed.
The applied method revealed that the coefficients of many variables correlate statistically with each
other, it is noted that a strong connection is identified between the dimensions of informational and
personal justice, and a particularly statistically significant correlation is between the source reliability

and the availability of the source dimensions.
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SAVOKU ZODYNAS

Valstybés tarnautojas - fizinis asmuo, igij¢s Sio ir kity jstatymy nustatytg valstybés tarnautojo
statusg ir valstybés (valstybinése ir savivaldybiy) institucijose ar jstaigose atlickantis vieSojo
administravimo, tikines ar technines funkcijas arba teikiantis vie$gsias paslaugas visuomenei (Lietuvos

Respublikos Seimas, 1999).

Organizacinis teisingumas — tai organizacijos nariy (darbuotojy) suvokimas apie organizacijos

teisinguma (Colquitt ,Greenberg ir Zapata-Phelan, 2005).

Skirstomasis teisingumas - zmogus vertina savo paties ir kity savo grupés nariy veiklg ir bando

nustatyti, kiek teisingi yra socialiniai mainai (Suslavicius, 1992).
Tarpasmeninis teisingumas - tarpasmeniniy santykiy teisingumas darbe (Colquitt, 2001).

Informacinis teisingumas - atvira ir laiku organizacijoje perduodama, pagrjsta ir objektyvi

informacija (Endriulaitiené ir MediSauskaité, 2012) .

Procediirinis teisingumas - darbuotojy reakcijos | sprendimy priémimo procediras, individo

suvokimas, kiek tos procediiros teisingos (Gaubas, 2009, p. 9).



IVADAS

Temos aktualumas. Stipréjanti globalizacija, spartiis technologiniai, politiniai ir ekonominiai
pokyciai, vieSojo sektoriaus modernizavimas ir naujosios vieSosios vadybos diegimas, formuoja
efektyviai veikianCios valstybés tarnybos poreikj. Todél vis didesnis démesys skiriamas personalo
valdymo tobulinimui ne tik privataus sektoriaus organizacijose, bet ir vieSajame sektoriuje. Siekiant
patenkinti visuomenés bei vieSojo administravimo institucijy valdymo poreikius 2002 metais buvo
sukurta valstybés tarnautojy veiklos vertinimo sistema. Valstybés tarnautojo tarnybiné veikla - tai
valstybés tarnautojo pareigybés aprasyme, jstatymuose ir kituose teisés aktuose nustatyty funkcijy
vykdymas (Rekomendacijos dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo, 2011). Valstybés
tarnautojo veiklos vertinimas sietinas su darbuotojy ugdymu, rezultatyvumo didinimu ir motyvacijos
skatinimu. Taciau, pastaruoju laikotarpiu, augant tarnybinés veiklos metu labai gerai jvertinty tarnautojy
rodikliams, taikomas veiklos vertinimo modelis iSkraipo realius veiklos rezultatus, siekiant padidinti
darbo uzmokest] tarnautojams. D¢l neobjektyvaus valstybés tarnautojy veiklos vertinimo, pats
vertinimas yra suvokiamas kaip neteisingas, todél pasireiskia demotyvuojantys veiksniai: tarnautojai
jauCiasi maziau jsipareigoje organizacijai, nepriima griztamojo rySio, mazéja motyvacija darbui.
Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo modelis, paremtas organizacinio teisingumo dimensijomis,
padéty iSspresti susidariusig problema, leisty labiau motyvuoti valstybés tarnautojus siekti organizacijos
tiksly bei veiklos efektyvumo.

Temos iStirtumas. Lietuvoje valstybés tarnybos ir valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos
vertinimo aspektus nagrinéjo daugelis mokslininky (Masiulis ir Krupavicius, 2007; Bukauskas ir
Zuromskaité, 2007; Kaselis ir Pivoras, 2012; Smalskys, 2007; Minkevi¢ius ir Ivanauskiené, 2007;
Palidauskaité, 2006, 2008; Pivoras, 2008; Kvietkus, 2007; Biekstaité, 2007; Malinauskaité, 2007 ir kiti).
Vanagas ir Tuménas (2008) tyrin¢jo Lietuvos savivaldybiy darbuotojy tarnybinés veiklos vertinimo
sistemos pagrindinius bruozus, jos trikumus. Gustas (2003) ne tik analizavo valstybés tarnybos veiklos
vertinimo sistema, bet ir pateiké pasitilymus jos tobulinimui. Liukinevi¢iené ir Garoliene (2009)
akcentuoja zmogiSkyjy iStekliy vadybos procesa, reikalaujantj nuolat vertinti darbuotojy elgesj ir jy
veiklg.

Bet koks veiklos vertinimas neatsiejamas nuo teisingumo sgvokos. Teisingumas organizacijoje
yra nuolat vertinamas reiskinys, turintis jtakos ne tik organizacijos (DeConinck ir Johnson, 2009), bet
asmens gerovei (Liljegren ir Ekberg, 2009; Brown ir Berson, 2003). Teisingumu grjsta darbo aplinka,
sukuria saugumo jausma, leidzia darbuotojui jaustis vertinamam ir organizacijos kolektyvo dalimi (Van
Prooijen, Van den Bos ir Wilke, 2004; Dipboye ir Colella, 2005). Tyrimais nustatyta, kad teisingumas
organizacijoje susijes su geresniais tarpusavio santykiais (Endriulaitiené ir MediSauskaité, 2012).
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Mokslingje literatiroje pazymima, kad darbuotojo vertinime svarbus ne pats atlygis, bet ar Sis atlygis
yra teisingas (Endriulaitiené ir MedisSauskaité, 2012). Kitaip tariant darbuotojas vertina ar jo indélis
proporcingas gaunamai naudai (Cropanzano, Byrne, Bobocel ir Rupp, 2001). Bitina pazyméti, kad
darbuotojo suvokiamas teisingumas yra lyginamuoju aspektu analizuojamas su Kitais asmenimis ar
socialine grupe bei jy gaunama nauda i$ organizacijos (De Cremer, Van Dijke ir Bos, 2007).

Tyrimo problema. Nepagrijstai iSaugus valstybés tarnautojy veiklos vertinimo metu labai gerai
ir gerai jvertinty tarnautojy skaiciui Lietuvoje, manoma, kad taikomas veiklos vertinimo modelis
i8kraipo realius veiklos rezultatus, siekiant valstybés tarnautojams padidinti atlygj, dirbtinai pagerinant
veiklos vertinimo rodiklius. D¢l neobjektyvaus veiklos vertinimo, valstybés tarnautojai patj veiklos
vertinimg suvokia kaip neteisinga, todél atsiranda veiklos efektyvumo ir motyvacijos trilkumas siekiant
organizacijos tiksly. Taigi, formuluojama problema — kokios yra valstybés tarnybos veiklos vertinimo ir
organizacinio teisingumo s3sajos.

Darbo objektas: valstybés tarnautojy veiklos vertinimas.

Darbo tikslas: atskleisti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo
sgsajas.

Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti valstybés tarnautojy veiklos vertinima, atskleisti veiklos vertinimo Lietuvoje
raida, identifikuoti veiklos vertinimo elementus, procesg ir turin;.

2. Atskleisti organizacinio teisingumo samprata bei identifikuoti organizacinio teisingumo
dimensijas.

3. Sudaryti koncepcinj valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo
sasajy modelj.

4. Pagristi valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo s3sajy tyrimo
metodologing prieiga bei parengti empirinio tyrimo metodika.

5. Atlikti empirinj tyrima ir patvirtinti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo sasajy modelj.
Praktinis pritaikomumas. Magistro baigiamajame darbe iStirtos valstybés tarnautojy veiklos

vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajos. Remiantis atlikto tyrimo rezultaty pagrindu pateiktomis
iSvadomis ir rekomendacijomis gali bati tobulinamas valstybés tarnautojy veiklos vertinimo modelis
valstybés tarnyboje. Tyrimo rezultaty aktualuma pazymi Mazeikiy rajono savivaldybés pateikta
rekomendacija apie atlikto tyrimo kokybe (zr. 1 priedg), kuris buvo pristatytas Mazeikiy rajono
savivaldybés administracijos vadovams ir darbuotojams.

Tyrimo metodai: analizuojant magistro baigiamojo darbo tema naudojami Sie metodai:
mokslinés literatliros analizé, teisés akty ir kity informacijos Saltiniy, susijusiy su veiklos vertinimu,

sisteminimas ir analizeé, kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa, tyrimo metu gauty duomeny
11



analize.

Darbo struktiira susideda i§ keturiy pagrindiniy daliy — problemos analizés, teorinés, tyrimo
metodikos ir empirinés. Problemos analizés dalyje remiantis lietuviy ir uzsienio moksliniais straipsniais
ir moksliniy tyrimy rezultatais analizuotas valstybés tarnautojy veiklos vertinimas Lietuvoje ir veiklos
vertinimo s3gsajos su organizacinio teisingumo dimensijomis. Teorinéje darbo dalyje analizuojama
valstybés tarnautojy veikos vertinimo raida Lietuvos kontekste, nagrinéjami veiklos vertinimo elementai
ir procesas, analizuota organizacinio teisingumo samprata, identifikuotos organizacinio teisingumo
dimensijos. Tyrimo metodikos dalyje pristatoma tyrimo strategija, tyrimo metodai ir organizavimas.
Taip pat pateikiami tyrimo instrumentai (anketiné valstybés tarnautojy apklausa), kuriais siekta jvertinti
valstybés tarnautojy veiklos vertinimg organizacinio teisingumo aspektais. Rezultaty dalyje pateikiami
atlikto tyrimo rezultatai ir gauty rezultaty analizé. Darbo pabaigoje, remiantis teorine ir praktine dalimis,
pateikiamos iSvados bei rekomendacijos valstybés tarnautojy veiklos vertinimo tobulinimui.

Darbo apimtis — 70 puslapiai (su priedais — 82 psl.). Darbe pateikiama: 30 paveiksléliy, 9
lentelés, literatiros saraSas susideda i§ 89 Saltinio, tarp jy: 15 dokumenty ir 74 moksliniy Saltiniy (41

lietuviy ir 48 angly kalbomis).
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1. VALSTYBES TARNAUTOJO VEIKLOS VERTINIMO IR ORGANIZACINIO
TEISINGUMO SASAJU PROBLEMOS ANALIZE

Siandien, i§sivys¢iusiy valstybiy visuomené tampa reiklesné vie$ojo administravimo jstaigy
atzvilgiu, pilieciai nebetoleruoja veiklos rezultaty efektyvumo stokos. Gustas (2003, p. 67) pazymi, kad
,viesojo administravimo sistemos privalo ieSkoti bei rasti efektyvumo didinimo biidus®. Ypatingas
démesys deleguojamas vieSojo administravimo doktrinoms, kelianCioms reikalavimus valstybés
tarnautojams (Gustas, 2003). Dabartinés lietuviy kalbos zodyne ,,tarnautojas* apibréziamas kaip asmuo,
kuris tarnauja; pareigtinas. Valstybés tarnautoju galima laikyti asmenj, einantj pareigas valstybés ir
savivaldybés institucijoje ar jstaigoje, kuris tarnauja visuomenei (Glebové, 2009). Lietuvos Respublikos
Seimas (1999) pazymeéta, kad ,,valstybés tarnautojas — fizinis asmuo, jgij¢s §io ir kity jstatymy nustatyta
valstybés tarnautojo statusg ir valstybés (valstybinése ir savivaldybiy) institucijose ar jstaigose
atliekantis vieSojo administravimo, tikines ar technines funkcijas arba teikiantis vieSgsias paslaugas
visuomenei®. Pagal minétg jstatyma valstybés tarnautojai yra skirstomi j 2 grupes:

1) vieSojo administravimo (karjeros, politinio-asmeninio pasitikéjimo, jstaigy vadovai,
pakaitiniai) tarnautojai;
2) paslaugy (istaigy vadovai, vieSyjy paslaugy, atliekanciy tkines ar technines funkcijas)
tarnautojai.
VieSojo administravimo sistema gali buti valdoma dviem pagrindiniais biidais (Vanagas ir
Tumeénas, 2008):
1) remiantis taisyklémis, kai darbuotojy gera veikla i§ esmés sutapatinama su nepriekaistingu
taisykliy laikymusi;
2) remiantis veiklos rezultaty vertinimu, kuomet darbuotojy gera veikla i§ esmés sutapatinama
su pasiektais, dazniausiai kiekybiSkai jvertinamais rezultatais.

Siekiant vieSojo administravimo sistemos tobulinimo bitina orientacija j rezultatus, klienty
poreikius, decentralizacija (Gustas, 2003). Zmogiskyjy istekliy vadybos procesas reikalauja nuolat
vertinti darbuotojy elgesi bei jy veiklag. Darbuotojy veiklos vertinimas yra itin svarbus zmogiskyjy
1Stekliy valdymo jrankis (DaukSyté ir Lazauskaité-Zabielskeé, 2016). Nuo organizacijoje dirbanciyjy
asmeny priklauso jos konkurencinis pranasumas, todél ,,siekiant prisitaikyti prie greitai kintancios
aplinkos organizacijoms svarbu sekti, jvertinti bei gerinti darbuotojy atlieckama veikla" (Judge ir Ferris,
1993, p. 85). Siekiant reaguoti j aplinkos pokyc€ius ir visapusiskai patenkinti organizacijos keliamus
tikslus atliekamas darbo vertinimas, leidziantis priimti sprendimus, susijusius su darbuotojy veikla ir jos
rezultatais. Personalo vertinimas yra daugialypis procesas. Valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos
vertinimg reglamentuoja Lietuvos Respublikos Seimas (1999), Valstybés tarnybos jstatymo 22, (2012

m. birzelio 5 d. jstatymo Nr. XI-2041 redakcija) ir 22(1) (2007 m. birzelio 7 d. jstatymo Nr. X-1175
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redakcija) straipsniai bei juos detalizuojanc¢ios valstybés tarnautojy kvalifikaciniy klasiy suteikimo
tvarka, valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo tvarkg ir valstybés tarnautojy tarnybinés
veiklos vertinimo kriterijus nustatanc¢ios Vertinimo taisyklés. Valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos
vertinimo tikslas yra nurodomas Lietuvos Respublikos Seimas (1999), Valstybés tarnybos jstatymo 22
straipsnio 2 dalyje ,,kiekvienais metais nustatyta tvarka jvertinti jo kvalifikacijg ir gebéjimus atlikti
pareigybés apraSyme nustatytas funkcijas ir pasiektus rezultatus, vykdant atitinkamai jo vadovaujamai
valstybés ar savivaldybés institucijai ar jstaigai arba vadovaujamam jstaigos padaliniui suformuluotas
uzduotis“ (Lietuvos Respublikos Seimas, 1999). Sistemingai ir atsakingai atliekamas veiklos vertinimas
leidzia visapusiskai pazvelgti | organizacijos nario darbg, jvertinti jo potencialg, numatyti mokymosi ar
kvalifikacijos kélimo poreikius, pasiiilyti veiklos tobulinimo galimybes bei kryptis. Valstybés tarnautojy
tarnybinés veiklos vertinimas yra formali, strukttirizuota sistema, kuri matuoja, jvertina ir daro jtaka
darbuotojy veiklos rezultatams bei jy elgesiui, jgalindama nustatyti darbuotojo produktyvumo lygj ir jo
galimybes dirbti efektyviai ateityje taip, kad darbuotojas teikty didZiausia naudg sau, istaigai ir
visuomenei (Tamogiinas ir Salkauskaité, 2010). Pazymima, kad vertinimo metu gaunama reik§minga
informacija, kurios pagrindu galima vadovautis priimant sprendimus dél darbuotojo paaukstinimo,
atlyginimo dydzio (Tamogiinas ir Salkauskaité, 2010). Objektyviis darbuotojo veiklos vertinimo
rodikliai leidzia tiesioginiam vadovui ir jo pavaldiniui sudaryti plang, kaip Salinti trikumus,
paaiskéjusius vertinimo metu, bei jgalinti vertinimo privalumus. Kasmetinio vertinimo metu galima
palyginti valstybés tarnautojy veiklos rezultatus, atsizvelgiant j funkcijy vykdyma, paskirty uzduociy
ivykdyma, paskatinti labai gerai jvertintus valstybés tarnautojus finansinémis motyvavimo
priemonémis, kurios paprastai akcentuojamos kaip vienos veiksmingiausiy skatinant darbuotojus siekti
organizacijos tiksly. Grauslyté (2008) paZymi tris veiklos vertinimo naudos aspektus:

1) vertinimo metu nustatoma svarbi informacija, kurios pagrindu galima priimti sprendimus
del darbuotojo paaukstinimo ar jo atlyginimo padidinimo;

2) darbuotojo veiklos jvertinimas leidzia tiesioginiam vadovui ir jo pavaldiniui sudaryti
plang, kaip eliminuoti trikumus, nustatytus vertinimo metu, rasti alternatyvy ir jtvirtinti
pranasumus;

3) vertinimas gali biiti naudingas planuojant darbo karjera.

Tarnybinés veiklos vertinimas padeda darbuotojams suZinoti jiems keliamus reikalavimus,
pastebéti savo tarnybinés veiklos trikumus, tobuléti ir gerinti savo darbg. Tai motyvuoja darbuotojus
siekti tobuleéti ir karjeros galimybiy. Taciau valstybés tarnautojo veiklos vertinimas sietinas ne tik su
motyvavimu ir karjera, bet ir su kvalifikacijos tobulinimu. Tai naudinga ne tik darbuotojui, bet ir
organizacijai, kadangi veiklos vertinimo metu identifikuoti kvalifikacijos trikumai gali bati pasalinti

priémus sprendimg tobulinti kvalifikacija, dalyvaujant kvalifikacijos kélimo mokymuose.
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Cole (2010) taip pat akcentuoja, kad tinkamai atlieckamas valstybés tarnautojo veiklos vertinimas
gali teikti triguba naudg — darbuotojui, kurio veikla vertinama, vertinamo darbuotojo vadovo aspektu ir
organizacijai:

Darbuotojui teikiama nauda. Atviri komunikacijos kanalai ir stipris darbo santykiai,
suteikiantys galimybe aptarti darbus su vadovu. Aptarimo metu atsispindi, kaip darbuotojas mato savo
vaidmen] organizacijoje, galima jzvelgti aplinkybes, kurios lemia darbuotojy pastangas, ir uztikrinti
darbuotojo ir vadovo bendrg liikes¢iy vizija. Grjztamasis rySys aptariant praé¢jusio laikotarpio ir nustatant
ateinancio laikotarpio darbo tikslus, galimus biidus stiprinti savo stiprigsias puses ir tobulinti jgudzius,
padeda kurti pridéting verte organizacijai. Be to, nuolatinis mokymasis ir tobuléjimas didina darbuotojo
lojaluma ir pasitenkinima darbu.

Vadovui teikiama nauda. Oficialus veiklos vertinimo ataskaity aptarimas skatina vadova aiskiai
ir objektyviai iSanalizuoti kiekvieno darbuotojo veiklg ir veiklos rezultatus, galimus karjeros siekius,
mokymo ir tobul¢jimo poreikius, motyvavimo priemones. Aptariant bei nustatant biisimosios darbo
veiklos vykdymo tikslus, uzdavinius ir prioritetus suteikiama galimybé parodyti savo suinteresuotuma
darbuotoju, jo veikla bei tobuléjimo ir mokymosi galimybémis.

Nauda organizacijai. Veiklos vertinimas leidZia objektyviai apskai¢iuoti nuopelnais paremts
darbo uzmokestj, mokéti uz jgiidZius ir bendrajj atlygj. Organizacijoje esant poreikiui (etaty mazinimas,
darbo stoka, reorganizacija) veiklos vertinimas yra neSaliSkas biidas pasirinkti naudingiausius
organizacijai darbuotojus. Sistemingas veiklos vertinimas leidzia organizuoti atskiry ar grupés
darbuotojy karjeros galimybiy plétra, taip pat rengti bendrus mokymo planus, pagal nustatytus mokymo
ir tobuléjimo poreikius. Pagrindiné gaunama nauda — veiklos vertinimas susieja asmens darbing veikla
su organizacijos vertybémis, strategija ir iSkeltais tikslais.

Taciau, biitina pazyméti, kad veiklos vertinimas susilaukia ir nemazai kritikos dél daugelio
priezaséiy: veiklos vertintojy SaliSkumo (Bernardin, Cooke ir Villanova, 2000), zemo vertinimo
patikimumo (Kane ir Kane, 1992), veiklos vertinimo metody tinkamumo (Gordon ir Stewart, 2009) ir
pan. Analizuojant Lietuvos valstybés tarnautojy veiklos vertinimo aspektus mokslinéje literatiiroje, taip
pat aptinkama kritikos: ,,tarnybinés veiklos vertinimo modelis Lietuvoje yra netobulas ir koreguotinas*
(Tamosifinas ir Salkauskaité, 2010, p. 112). VieSajame sektoriuje dirban¢iy valstybés tarnautojy
tarnybinés veiklos vertinimas vis dar kelia tam tikry problemy, daZznai kyla sunkumy nustatant
individualy indélj j institucijos tiksly pasiekimg. Lietuvoje 2011 m. vertinant valstybés tarnautojo veikla
pradéta taikyti ,,] rezultatus orientuota“ veiklos vertinimo sistema, padéjo pamatg aiSkesniam valstybés
tarnautojy vertinimui ir jy indélio ] institucijos pasiektus rezultatus, nustatymui. Todél pastaruoju metu,
didelis démesys skiriamas kompetencijy tobulinimui, jgyvendinant profesionalios valstybés tarnybos

poreikius ir ] rezultatus orientuotai veiklai. Siiloma valstybés tarnyboje diegti kompetencijomis grjsto
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zmogiskyjy istekliy valdymo model;. Taciau net ir priartinus vieSojo sektoriaus zmogiskyjy iStekliy
valdymo sistema prie privataus sektoriaus taikomy metody, veiklos vertinimas vis dar reikalauja tam
tikry vertinimo proceso elementy tobulinimo, kadangi veiklos vertinimo rezultatams jtaka daro iSoriniy
ir vidiniy institucijos veiksniy poky¢ciai.

Bet kokios veiklos vertinimas yra neatsicjamas nuo teisingumo sgvokos. Labai svarbu teisingai
pamatuoti darbuotojo veiklos indélj siekiant organizacijos tiksly ir gaunamo atlygio proporcijos dydj.
Tyrimais jrodyta, kad darbuotojai bus patenkinti rezultatu tik tuomet, jei veiklos vertinimas atitiks
teisingumo* kriterijy, t. y. bus suvokiamas kaip teisingas (Greenberg, 1986; Landy, Barnes ir Murphy,
1978; Lind ir Tyler, 1988). Taigi pagrindinis veiklos vertinimo tikslas turéty bati siekimas uztikrinti
vertinimo teisinguma (Folger, Konovsky ir Cropanzano, 1992). Teisingumu grjsta darbo aplinka, sukuria
saugumo jausmg, leidzia darbuotojui jaustis vertinamam ir organizacijos kolektyvo dalimi (Van
Prooijen, Van de Bos ir Wilke, 2004; Dipboye ir Colella; 2005). Tyrimais nustatyta, kad ,,teisingumas
organizacijoje susijes su geresniais tarpusavio santykiais® (Endriulaitiené ir MediSauskaite, 2012).
Tyrimais jrodyta, jog ,,organizacinio teisingumo vertinimas skiriasi atsizvelgiant j sektoriy, kuriame
asmuo dirba“ (Endriulaitiené ir MediSauskaite, 2012, p. 45).

Lietuvoje atlikto tyrimo duomenimis nustatyta, kad asmenys dirbantys vieSose ir privaciose
organizacijose skirtingai suvokia organizacinj teisingumg — ,,asmenys dirbantys vieSose jstaigose,
organizacija vertina kaip labiau teisingg (Endriulaitien¢ ir MediSauskaite, 2012. p. 49). Taciau
mokslingje literatiroje pabréziama, kad vieSajame sektoriuje egzistuoja daug taisykliy, nustatanciy
vykdomas procediiras, todél vadovai, dirbantys vieSojo sektoriaus organizacijose, turi maziau
autonomijos priimant sprendimus, o tai sumazina subjektyvuma (Endriulaitiené ir MediSauskaite, 2012).

Valstybés tarnybos departamentas (2016) paZymi, kad pastaruoju metu auga tarnybinés veiklos
vertinimo metu labai gerai jvertinty valstybés tarnautojy skaicius, kadangi veiklos vertinimo rezultatai,
be kita ko, susieti su darbo uZmokesciu — priedu uz kvalifikacine klas¢ (nuo 15 iki 50 proc. pareiginés
algos), labai svarbiu aspektu, daznai lemianciu tarnautojo veiklos jvertinimg. Valstybés tarnybos
departamentas (2016) akcentuoja, kad ,,Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés akty
nuostaty jgyvendinimo dokumente pazymétina, kad nesant pakankamo darbo uZmokescio fondo, labai
gerai dirbantiems tarnautojams néra galimybiy skirti priedo uz kvalifikacing klasg, todél tokiais atvejais
ju veikla vertinama nebiitinai kaip labai gera“,( Lietuvos Respublikos Seimas, 1999). Tai patvirtina -
ekonominio nuosmukio tarnybinés veiklos vertinimo statistika, kai labai sumazejo tarnybinés veiklos
vertinimo komisijose labai gerai jvertinty valstybés tarnautojy skai¢ius — 2007 m. 96,3 proc. vertinimo
komisijose vertinty valstybés tarnautojy tarnybiné veikla jvertinta labai gerai, 2008 m. — 75,3 proc.
Taciau pastaruoju laikotarpiu kasmet augant labai gerai jvertinty valstybés tarnautojy skaiciui (zr. 1

pav.), pasirinktas veiklos vertinimo modelis neretai yra traktuojamas kaip priemoné padidinti darbo
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uzmokest]j, o ne nustatyti tikrus veiklos rezultatus.
1,2
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1 pav. Labai gerai ivertinty valstybés tarnautojuy tarnybinés veiklos statistika
(sudaryta darbo autorés pagal Valstybés tarnybos departamentas, 2016)

Kadangi valstybés tarnybos veiklos vertinimo rodikliai tampa jrankiu padidinti valstybés
tarnautojams darbo uZmokestj, formuojasi problema dé¢l objektyvaus darbuotojy ivertinimo,
pasigendama teisingai taikomos vertinimo sistemos. Tai, kad tarnautojy veiklos rezultatai daznai néra
objektyviai jvertinami, tarnautojus veikia demotyvuojanciai. Veiklos vertinimas darbuotojams gali tapti
ir didelio nepasitenkinimo Saltiniu, jei yra suvokiamas kaip SaliSkas ar nesvarbus (Skarlicki ir Folger,
1997). Empiriniais tyrimais jrodyta, kad jei veiklos vertinimas suvokiamas kaip neteisingas, darbuotojai
yra maziau linke pasinaudoti veiklos vertinimo metu gautu griztamuoju rySiu (Roberson ir Stewart,
2006), mazéja motyvacija atlikti uzduotis (Selvarajan ir Cloninger, 2012), mazéja jsipareigojimo
organizacijai jausmas (Thurston ir McNall, 2010). Todél organizacinio teisingumo ir valstybés
tarnautojy veiklos vertinimo sgsajos gali biiti glaudZiai siejamos kaip vienas kita papildantys veiksniai
siekiant tobulinti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo modelj. Valstybés tarnautojo veiklos vertinimas
paremtas organizacinio teisingumo principais padéty teisingai pamatuoti veiklos efektyvuma, be
1Sankstiniy nuostaty ar pasaliniy motyvy (pvz. tarnautojo atlygio padidinimas).

Organizacinj teisingumq formuoja trys pagrindinés dimensijos: skirstymo, procediiros, sqveikos
ir teisingumo vertinimai (Colquitt ir Greenberg, (2004) isskiria keturias organizacinio teisingumo
dimenisjas - Skirstymo teisingumas — tai darbuotojo atZzvilgiu priimamy sprendimy suvokiamas
teisingumas; procediiros teisingumas — sprendimams priimti taikomy procediiry suvoktas teisingumas;
sqveikos teisingumas apima tarpasmeninio elgesio, priimant sprendimus suvokiamg teisingumag

(Colquitt ir Greenberg, 2004). Skirstomasis teisingumas buvo pirmasis teisingumo komponentas, j kurj
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tyréjai atkreipé démesj (De Cremer ir kt., 2007). Si savoka apima darbuotojo gaunamo atlygio
teisingumg (DeConinck ir Johnson, 2009). Biitina akcentuoti, kad gaunamas atlygis nebiitinai yra
piniginis vienetas. Liljegren’as ir Ecberg (2009) pazymi, kad ,,skirstomasis teisingumas atspindi bendry
organizacijos taisykliy vertinimg, tokiy kaip atlyginimo sistema, darbo kriuvio ir darbo valandy
paskirstymas". Vertinant darbuotojg svarbus ne pats atlygis, o ar §is atlygis yra teisingas (Endriulaitiené
ir MediSauskaité, 2012). Darbuotojas vertina ar jo indélis proporcingas gaunamai naudai (Cropanzano,
Rupp, Mohler ir Schminke, 2001). Bitina akcentuoti, kad darbuotojo suvokiamas teisingumas yra
lyginamas su kitais asmenimis ar socialine grupe bei jy gaunama nauda i§ organizacijos (De Cremer ir
kt. 2007).

Procedirinis teisingumas sietinas su metody, procesy ir mechanizmy taikymu nustatant
darbuotojo verte (Liljegren ir Ekberg, 2009). Procedirinio teisingumo vertinimui itin svarbis trys
veiksniai: tikslumas, nuomonés isreiSkimas ir nuoseklumas (Gilligand ir Paddock, 2005).

Sqveikos teisingumas apibréziamas kaip tarpasmeniniy santykiy teisingumas darbe (Colquitt,
2001). Saveikos teisinguma sudaro du komponentai: tarpasmeninis ir informacinis (Lazauskaite -
Zabielské, 2017). Tarpasmeninj komponenta lemia pagarbus ir mandagus bei tinkamas elgesys
(Lazauskaité - Zabielské, 2010). Informacinio komponento sandara susideda i§ atvirumo, racionalumo,
priimto sprendimo pateikimo bei pagrindimo (Colquitt ir kiti, 2005).

Apibendrinant galima teigti, Siuo metu taikomas valstybés tarnautojy veiklos vertinimo modelis,
vieSoje erdvéje laikomas netobulu ir koreguotinu. Daznai veiklos vertinimo modelis traktuojamas kaip
jrankis padidinti valstybés tarnautojams atlygj, o ne nustatyti realy tarnautojo veiklos indélj, jvertinti
padarytq pazangq. Dél to valstybés tarnautojai veikiami demotyvuojanciai — mazéja motyvacija,
prarandama grjztamojo rysio kokybé ir nauda, nukencia veiklos efektyvumas, o kartu ir nustatyti
organizacijos tikslai. Valstybés tarnautojy veiklos vertinimas organizacinio teisingumo kontekste yra
reiksmingas tyrimy objektas, kuris teikty naudg mokslinei diskusijai, teigianciai, kad organizacinio
teisingumo aspektai valstybés tarnautojy veiklos vertinime leidzia objektyviai ir nesaliskai jvertinti
naudingiausius organizacijos darbuotojus. Teisingumu gristas vertinimas, sukuria saugumo jausmaq
darbuotojui bei leidzZia jam jaustis vertinamu ir laikyti save organizacijos dalimi, todél tai siejama su
didesne motyvacija siekiant organizacijos tiksly bei darbo efektyvumu. Todél yra bitina tolimesné
iSsamesné analizé siekiant nustatyti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo

sgsajas.
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2. VALSTYBES TARNAUTOJO VEIKLOS VERTINIMO IR ORGANIZACINIO
TEISINGUMO SASAJU TEORINIAI ASPEKTAI

2.1 Valstybés tarnautojy veiklos vertinimas ir jo raida Lietuvos valstybés tarnybos
kontekste

Veiklos vertinimas, kaip viena i§ vieSojo valdymo paradigmy, atsirado Jungtinése Amerikos
Valstijose XX a. septintajame deSimtmetyje, kada pradétos jgyvendinti vieSosios programos. Pazangos
vertinimui numatyta ne tik valdymo infrastruktiira, bet ir vieSosios veiklos vertinimo praktika. Antrojo
,vertinimo® etapo vyksmui jtakos turéjo aStuntajame Simtmetyje, Skandinavijos ir anglosaksiskyjy
tradicijy Salyse, pradétos vykdyti naujojo viesojo valdymo reformos. Treciasis ir lemtingasis etapas
prasidéjo po deSimtmecio - vertinimas paplito visame pasaulyje, ir Lietuvoje. Tam jtakos turéjo Europos
Sajungos bei Pasaulio banko spaudimas. Dabartiniame vieSajame valdyme, vis didesnis démesys
skiriamas viesosios politikos efektyvumui, todél vertinimo veikla viena i§ svarbiausiy funkcijy valstybés
tarnyboje (Segaloviciené, 2011).

Lietuvai atgavus nepriklausomybe buvo idiegtas i§ esmés tradicinis vieSojo administravimo
modelis (Groetz, 2001). Tradicinis vie$ojo administravimo valdymo modelis buvo ir tebéra
modifikuojamas daugelyje valstybiy nepriklausomai nuo ekonominés ar socialinés padéties valstybéje
ir visur jgauna esminiy organizaciniy ir ekonominiy bruozy (Hablutzel, Haldemann ir Schedler, 1995).
Valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo Lietuvoje uzuomazgos atsirado 1995 m., priémus
Valdininky jstatyma ( Lietuvos Respublikos Seimas, 1995), kuris jvedé Valdininky atestavimg (Gustas,
2003). Lietuvos Respublikos Seimas (1995) — nustaté valstybés valdymo tarnyba, priémimo j valstybés
valdymo tarnybg tvarka, jos laikymasi, valdininky teises, pareigas ir atsakomybe, tarnybos santykiy
pasibaigima (Lietuvos Respublikos Seimas, 1995). Istatyme nurodoma, kad ,,A“ lygio valdininkais
vadinami tie, su kuriais yra sudaromos terminuotos, priklausanc¢ios nuo atitinkamy institucijy ar jy
vadovy jgaliojimy laiko, sutartys. Istatyme pazymima, kad $iy valdininky darbo rezultatus vertina jy
vadovai. ,,B* lygio valdininkais vadinami tie, kuriy tarnyba néra susieta su juos | pareigas paskyrusiy
institucijy jgaliojimy trukme. Siy valdininky darba jstatyme nustatyta vertinti kasmet, vadovaujantis
darbovietés vidaus tvarkos taisyklémis, darbo atestavimas rengiamas karta per tris metus, pagal jo
rezultatus nustatoma valdininko kvalifikaciné kategorija. Kalbant apie atestavimg, 1995 m. Valstybés
ziniose Nr. 33-759 paskelbtame Lietuvos Respublikos Seimas (1995) akcentuojama, kad ,,institucijos
vadovas nustatyta tvarka pagal atestavimo rezultatus sprendzia apie valdininko pareiginio atlyginimo
dydj, ar pakelti valdininka j auksStesnes pareigas, pazeminti jo pareigas ar atleisti i§ jy pagal darbo
Jstatymus*‘.

1999 metais, priémus Lietuvos Respublikos Valstybés tarnybos jstatyma, pradétas kurti Lietuvos

valstybés tarnybos modelis (Gustas, 2003). Valstybés institucijos prival¢jo organizuoti darbg siekiant
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kuo efektyviau tenkinti pilie¢iy poreikius ir teikti jiems reikalingas paslaugas. Valstybés tarnybos
jstatyme pazymima (Lietuvos Respublikos Seimas, 1995), kad valstybés tarnautojy profesionalumo
ugdymas yra iSkeliamas kaip pagrindinis tarnybinés veiklos vertinimo tikslas, reglamentuojamas
stazuotojy ir asmeny, paskirty bandomajam laikotarpiui, tinkamumas valstybés tarnybai kai baigiasi
stazuoté¢ ar bandomasis laikotarpis, juos vertina tiesioginiai jy tarnybos vadovai. Taciau, tiesioginés
tarnybinés veiklos vertinimo rezultaty ir darbo uzmokescio sistemos s3saja nebuvo nustatyta, taip pat
truko motyvacijos sistemos jvedimo, kuri skatinty valstybés tarnautojus siekti karjeros (Gustas, 2003).

2002 m. (Lietuvos Respublikos Seimas, 2002), priimti Lietuvos Respublikos Valstybés tarnybos
jstatymo pakeitimai pabréziantys tarnybinés veiklos vertinimo tikslg — jvertinti ne tik valstybés
tarnautojo kvalifikacija bet ir veiklos rezultatus. Ypatingas démesys skirtas valstybés tarnautojo
tobuléjimui, karjeros galimybéms, mokymo poreikio nustatymui. Siame jstatyme pazymima, kad
tiesioginis karjeros valstybés tarnautojo vadovas per kalendorinius metus vertina darbuotojo tarnybine
veiklg. Tiesioginis valstybés tarnautojo vadovas ar i valstybés tarnyba priimantis asmuo kiekvieny
kalendoriniy mety pabaigoje jvertina valstybés tarnautojo tarnybing veikla, galimi jvertinimai: labai
gerai, gerai arba nepatenkinamai. Numatyta, kad jvertinus valstybés tarnautojo tarnybing veikla labai
gerai ar nepatenkinamai, tolesnj vertinimg atlieka vertinimo komisija (Valstybés Zinios, 2002, Nr. 45-
1708). Velesniuose jstatymo pakeitimuose jtvirtintas ne tik kasmetinis valstybés tarnautojo vertinimas.

2004 mety (Lietuvos Respublikos Seimas 2004), Valstybés tarnybos jstatymo redakcijoje
reglamentuojama, kad gali buti skiriamas ir neeilinis valstybés tarnautojo veiklos vertinimas, skiriamas
tiesioginio vertinamojo vadovo motyvuotu pasiilymu ar jj j pareigas priémusio asmens jsakymu. Toks
vertinimas vykdomas tuomet kai valstybés tarnautojas rastiskai pateikia prasyma perkelti j aukStesnes
pareigas arba iSkilus abejonéms d¢l karjeros valstybés tarnautojo ar jstaigos vadovo tarnybinés veiklos
rezultaty bei tiesioginiam valstybés tarnautojo vadovui pasiiilius suteikti valstybés tarnautojui
kvalifikacing klase (treCig arba auksStesne¢). Pazymétina, kad jei nuo eilinio valstybés tarnautojo
vertinimo dienos néra pra¢j¢ 6 ménesiai, neeilinis vertinimas negali buti skelbiamas (Valstybés Zinios,
2004-07-27, Nr. 116-4323).

2010 metais papildyta valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo procediira, nustatytos
naujos formos, kurios pildomos tarnybinés veiklos vertinimo metu. Nustatyta, kad tiesioginis vadovas
kasmet pokalbio su valstybés tarnautoju metu aptaria valstybés tarnautojo uzpildyta vertinimo anketg ir
valstybés tarnautojo gebéjimus atlikti pareigybés apraS§yme nurodytas funkcijas. Aptaria praéjusiais
metais suplanuotus jgyvendinti valstybés tarnautojo veiklos uzdavinius ir pasiektus rezultatus, nustato
einamaisiais metais planuojamas atlikti uzduotis, aptaria valstybés tarnautojo karjerg ir kvalifikacijos

tobulinima!. Pakeitimai turéjo jtakos veiklos vertinimo kriterijams — pradéti taikyti kvalifikacijos

1 Valstybés tarnybos departamentas prie Vidaus reikaly ministerijos Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés
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vertinimo kriterijai: lyderysté, supratimas apie zmogiskyjy istekliy valdyma, programy ir projekty
valdymas, finansy valdymas, analiz¢é ir pagrindimas ir gebéjimas atlikti pareigybés apraSyme nurodytas
funkcijas. Veiklos rezultaty vertinimo kriterijai — nustatomi uzduoties jvykdymo rodikliai.

2011 metais viena i$ numatyty bendrojo valstybés tarnybos valdymo ir jos teisinio reglamentavimo
tobulinimo gairiy - valstybés tarnautojy mokymo sistemos tobulinimas modernizuojant zmogiskyjy
istekliy valdyma, diegiant kompetencijy valdymo modelj?. Atliekant veiklos vertinimg didesnis démesys
skiriamas kvalifikacijai ir turimoms kompetencijoms.

Analizuojant pastaryjy penkiy mety laikotarpj atsirado keletas itin svarbiy pakeitimy Lietuvos
valstybés tarnybg reglamentuojanciuose teisé€s aktuose, kurie turéjo jtakos valstybés tarnautojy veiklos
vertinimo procesui, esminiai pokyc¢iai susistemintai pateikti lenteléje (zr. 1 lentel¢), pazymint pakeistas
nuostatas ir vertinimo elementus.

1 lentelé. Lietuvos Respublikos valstybés tarnybos poky¢iai ( adaptuota pagal Lietuvos Respublikos Valstybés
tarnybos jstatyma ir kitus teisés aktus, susijusius su valstybés tarnybos pakeitimais)

Metai Priimtas teisés aktas Poky¢iai Veiklos vertinimo
elementai

2012 m. | Lietuvos Respublikos | 2013 m. kovo 15 d. pakeisti tarnybinés | Veiklos vertinimo
Vyriausybé.  (2002).  Dél | veiklos vertinimo kriterijy reikSmés | metodai - grafiniy
Valstybés tarnautojy | vertinimo balai  (vertinimas nebe | vertinimo skaliy
kvalifikaciniy klasiy suteikimo | penkiabaléje sistemoje, o keturiy baly | pakeitimas.
ir valstybés tarnautojy | skaléje: maziausias jvertinimas yra 1 -
tarnybinés veiklos vertinimo | nepatenkinamai, didziausias
taisykliy bei valstybés | jvertinimas — 4 - labai gerai.).
tarnautojy tarnybinés veiklos
vertinimo kriterijy (2002 m.
birzelio 17 d. Nr. 909).

2013 m. | Lietuvos Respublikos | Kompetencijomis gristo zmogiskyjy | Veiklos vertinimo
Vyriausybés strateginiame | iStekliy valdymo modelio diegimas, | proceso rezultatai —
komitete pateikti sitilymai dél | kurio pagrindu siekiama veiklos | finansiniy  skatinimo
valstybés tarnybos tobulinimo. | vertinima padaryti nepriklausoma nuo | priemoniy s3sajos su
Vidaus reikaly ministerijai | nuo darbo uzmokescio, 0 pareigybes | veiklos vertinimu
kartu su Valstybés tarnybos | suskirstyti | pareigybiy  grupes. | atsiejimas, karjeros
departamentu iki 2014 m. | Tarnautojy vertinimas vykty jvertinant | planavimo pokyciai.
balandzio 15 d. pavesta | valstybés tarnautojo turimy
parengti ir pateikti Vyriausybei | kompetencijy lygius bei aptariant kai
Valstybés tarnybos jstatymo ir | kuriy i$ jy ugdymo poreikj.
prireikus kity jstatymy
pakeitimo projektus®,

Finansy ministro 2013 m. Veiklos efektyvumo
geguzés 7 d. jsakymu Nr. 1K- | Vyriausybés  reguliavimo  srityje | vertinimo Kriterijai —
165 Veiklos  efektyvumo | esancios jstaigos teikia duomenis apie | duomenys apie
vertinimo tai ar ]staigoje taiko paZangias | jstaigoje taikomas

akty taikymo ir jgyvendinimo 2010 metais ataskaita, Vilnius, 2011.
2 Valstybés tarnybos departamentas prie Vidaus reikaly ministerijos Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés
akty taikymo ir jgyvendinimo 2011 metais ataskaita, Vilnius, 2012.
3 Valstybés tarnybos departamento prie Vidaus reikaly ministerijos pranesimas ,,Vyriausybéje pristatyti siilomi valstybés
tarnybos pokyciai*
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kriterijai buvo  papildyti | personalo  valdymo priemones | pazangias  personalo
dviem  naujais  personalo | (adaptacijos, motyvacijos, grjztamojo | valdymo priemones.

valdymo efektyvumo ir | rySio uztikrinimo sistemas), darbuotojy
steb¢jimo jstaigose savanoriska kaita, vienam personalo
vertinimo Kkriterijais. valdymo darbuotojui tenkantj
darbuotojy  skai¢iy bei  vienam
darbuotojui  tenkancig = personalo
valdymo funkcijos vykdymo islaidy

dalj.
2015m. | 2015 m. birzelio mén. | Modernizuojant  valstybés tarnyba | Kompetenciju
Vyriausybé  pritaré naujos | jdiegti valstybés tarnyboje | modelio  vertinimo

Valstybés tarnybos jstatymo | kompetencijy modelj, kuris nuosekliai | Kriterijai
redakcijos projektui ir pateiké | per atrankos, mokymo, vertinimo,
ja  Lietuvos  Respublikos | karjeros planavimo procesus padés
Seimui. pasiekti, kad valstybés tarnyboje dirbty
tik kompetentingi tarnautojai, auksto
lygio profesionalai.

Didziausi pokyciai Lietuvos valstybés tarnautojy veiklos vertinime jvyko 2012 metais kuomet
buvo pakeista tarnybinés veiklos vertinimo kriterijaus reikSmés vertinimo balai ir jvyko grafiniy
vertinimo skaliy pasikeitimas. Taip pat labai svarbus veiksnys valstybés tarnybos vertinime buvo 2013
metais kompetencijomis gristo zmogiskyjy iStekliy valdymo modelio diegimas, kurio pagrindu pasiiilyta
atliekant valstybés tarnautojy veiklos vertinimg atsizvelgti | valstybés tarnautojy turimy kompetencijy
lygius, aptariant kai kuriy i8 jy tobulinimo galimybes. Tais paciais metais veiklos efektyvumo vertinimo
kriterijai buvo papildyti dviem naujais personalo valdymo efektyvumo ir stebéjimo jstaigose
vertinimo Kkriterijais.

Siandien valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinima reglamentuoja Lietuvos Respublikos
Seimas (1999), Valstybés tarnybos jstatymo 22 (2012 m. birzelio 5 d. jstatymo Nr. XI-2041 redakcija)
ir 22(1) (2007 m. birzelio 7 d. jstatymo Nr. X-1175 redakcija) straipsniai bei juos detalizuojancios
valstybés tarnautojy kvalifikaciniy klasiy suteikimo tvarka, valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos
vertinimo tvarka ir valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo kriterijus nustatan¢ios Vertinimo
taisyklés. Valstybés tarnybos jstatymo (Lietuvos Respublikos Seimas, 1999), (Zin., 2002, Nr. 45-1708)
vykdymo politing kontrolg ir su jstatymy susijusiy teisés akty jgyvendinimo kontrole vykdo Valstybés
tarnybos departamentas prie Vidaus reikaly ministerijos. Lietuvos Respublikos Seimas (1999),
Valstybés tarnybos jstatymas nustato pagrindinius tarnybos principus, valstybés tarnautojo statusa,
atsakomybe, darbo uzmokestj, socialines ir kitas garantijas, valstybés tarnybos valdymo teisinius
pagrindus.

Analizuojant valstybés tarnyba Lietuvoje ir kitose Salyse lyginamuoju aspektu, biitina akcentuoti,
kad kiekvienoje Salyje valstybés tarnybos valdymas yra reglamentuojamas specialiomis taisyklémis,
kurias sudaro Salies Konstitucijos, jstatymy bei vyriausybés nutarimy ir kolektyviniy sutar¢iy visuma.
Bendri salycio taSkai visoms Salims, nepaisant istoriniy bei kity skirtumy: taisykliy taikymo sritis yra

22



visa valstybés tarnyba, t. y. valstybés tarnautojo statusas, tarnautojo teisés ir pareigos, socialinés ir kitos
garantijos, darbo uzmokescio skai¢iavimo sistema bei nuobaudy skyrimas. Kitas bendras bruozas —
taisykliy kitimas ir tobul¢jimas, kurj jtakoja kintantis vieSasis administravimas bei valstybés sprendziami
uzdaviniai. Atliekant valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo lyginamgja analizg, nustatyta,
kad vieSojo administravimo poky¢ciai taip pat turéjo jtakos numatant vertinamo objektus ir subjektus bei
apibrézta vertinimo procediirg.

Atlikus mokslinés literatiiros ir Lietuvos jstatyminés bazes analize galima teigti, kad formuojant
Lietuvos valstybés tarnybos pagrindus atsizvelgta j kity Saliy patirtj ir vyraujancias tendencijas.
Apibendrinant biitina, pazyméti, kad pagrindinis teisés aktas Siuo metu reglamentuojantis Lietuvos
valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimq yra: Lietuvos Respublikos Seimas (1999), 22 ir 22(1)
straipsniai (Valstybés Zinios, 1999, Nr. 66-2130, Valstybés Zinios, 2002, Nr. 45-1708), teisés aktas
Lietuvos Respublikos Vyriausybés (2002), priimtas nutarimas ,, Dél valstybés tarnautojy kvalifikaciniy
klasiy suteikimo ir valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo taisykliy bei valstybés tarnautojy
tarnybinés veiklos vertinimo kriterijy . Taip pat 2011 m. parengtos, 2014 m. pataisytos ir papildytos
Valstybés tarnybos departamento (2016) ,, Rekomendacijos dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos

¢

vertinimo .

2.2. Valstybés tarnautoju veiklos vertinimo tikslai ir etapai

Zodzio ,,vertinimas“ reikimé kilusi i§ pranciizy kalboje vartojamo Zodzio evaluer — tai yra
,hustatyti verte* (Vedung, 2010). Taciau ,,vertinimo* samprata gali kisti nuo jvairiy aplinkybiy: koks
yra vertinimo tikslas, objektas ir panaSiai. Bendriausia prasme vertinimg galima apibrézti kaip
,,objektyviosios realybés vertés nustatyma veiklg vykdant sistemingai (Segaloviciené, 2011, p.437).

Analizuojant moksling literatiirg aptinkama jvairiausiy veiklos vertinimo apibrézimy. Veiklos
vertinimas — formalus, sistemingai vykdomas procesas, kai nustatomos, stebimos, matuojamos,
fiksuojamos bei ugdomos su darbu susijusios asmens stipriosios bei silpnosios savybés ir skiriamas
Jvairaus pobiidZzio atlygis (Fletcher, 2001). Veiklos vertinimas yra ,,formali, struktiirizuota sistema, kuri
matuoja ir jvertina darbuotojy veiklos rezultatus ir jy elgesj, jgalina nustatyti darbuotojo produktyvumo
lygi ir jo galimybes dirbti efektyviai taip, kad darbuotojas teikty didziausig nauda organizacijai,
visuomenei“ (Tamogitnas ir Salkauskaité, 2010). Pirmajame veiklos vertinimo procediiros etape bitina
identifikuoti ir apibrézti vertinimo tikslg, kodél ir kam reikia jvertinti darbuotojo veiklg. Tiksliai ir aiSkiai
nustatytas veiklos vertinimo tikslas yra vienas svarbiausiy veiklos vertinimo sistemos efektyvumo
veiksniy (Youngcourt, Leiva ir Jones, 2007). Thom ir Ritz (2004) vertinimo tikslg apibrézia kaip
darbuotojy motyvacijos skatinima, jy ugdymg ir rezultatyvumo didinimg. Identifikuotas ir apibréztas

veiklos vertinimo tikslas leis parinkti bei taikyti tinkamiausius metodus ir nustatyti vertinimo kriterijus,
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kuriais vadovaujantis jmanoma objektyviai nustatyti vertinimo rezultatus. Atliekant veiklos vertinimg
siekiama trijy tiksly: apzvelgti praeita perioda, patobulinti veiklg ir numatyti ateities veiklas (Cole,
2010).

Analizuojant moksline literatiirg nustatyta, kad pagrindiniai veiklos vertinimo tikslai siejami su
darbuotojo elgesiu ir pasiekimais, kuriuos veikia keli faktoriai: gebéjimas ir galéjimas, ryZtas noréjimas
bei aplinkybés, veikla yra leidziama ar privaloma (Thom ir Ritz, 2004). Siekiant jvertinti darbuotojo
veikla, daznai patj procesa apsunkina klausimas j ka, veiklg vertinan, turéty atsizvelgti vadovas: darbo
rezultatus, kvalifikacijg, asmenines savybes ar elgesio ypatumus. Biitina akcentuoti, kad sékmingas

darbuotojy veiklos vertinimas turéty apimti visas paminétas dimensijas (zr. 2 pav.).

Praeitis Dabartis Ateitis
| Pasiekimai ‘ ‘ Elgesys ‘ | Situacija ‘ ‘ Pasiekimai |
Darbo rezultaty Noréjimas Privaléjimas Galéjimas

kokybeé ir kiekis

Darbo rezultatai Motyvacija Aplinkybés Gebéjimas
Ryitas Salygos Potencijos
N . | |
R A ) A
v \'.-/
I15eigos faktoriai |eigos faktoriai

f f f

2 pav. Darbuotojy veiklos vertinimo dimensijos (sudaryta autorés pagal Thom ir Ritz, 2004)

Asmenybés savybiy vertinimas apima darbuotojo geb&jimus reikiamu momentu panaudoti turima
kvalifikacija ir kompetencijas, bei galimybes jas plétoti ateityje (Thom ir Ritz, 2004). Vertinant veikla
svarbu tinkamai jvertinti darbuotojo lankstuma, atsizvelgti ; kokybiSka darbo atlikimg, terminy ir kity

kriterijy 1$pildyma, kas atspindi kokybiSka darbuotojo veikla.

Kai vertinimas apima tik asmenybés ir elgesio jvertinimg (jeigos vertinimas), Kyla pavojus,
darbuotojo elgesj jvertinti labai gerai, nors tai ir neatitinka jo pasiekimy (Thom ir Ritz, 2004)).
Vadovautis tik iseigos vertinimu, Kkai vertinami tik pasiekti rezultatai ir néra analizuojama kaip
darbuotojas pelné pasiekimus, taip pat néra tikslinga, nes reikSmingi yra tikslo siekimo budai, ar
priimtini visiems organizacijos darbuotojams. Todél vykdant bet kokj darbuotojo vertinimg turéty biiti
atsizvelgiama ,tiek j jeigos faktorius, tiek j iSeigos, kadangi tik taip galima sékmingai atlikti veiklos
vertinimg“ (Thom ir Ritz, 2004, p. 67).

Erdogan (2002) pazymi, kad organizacijoje veiklos vertinimas atlieka tris pagrindines funkcijas:

1) suteikia grjztamajj ry$j, skatinantj darbuotojg tobuléti savo darbo srityje;
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2) siekiant didesnio efektyvumo padeda keisti darbuotojy elgesj;

3) suteikia vadovams naudingos informacijos apie darbuotoja.

Veiklos vertinimo tikslai yra patogus jrankis darbuotojams suzinoti kaip jy veiklos atlikimas yra

vertinamas, identifikuoti darbuotojus, kurie nusipelno pazeminimo arba paaukStinimo pareigose,

nustatyti, kuriuos darbuotojus reikia papildomai motyvuoti. (Vanagas ir Tuménas, 2008). Youngcourt ir

kiti (2007) akcentuoja tris pagrindinius veiklos vertinimo tikslus: administracinis, ugdymo bei vaidmens

aiSkumo. Lietuvos Respublikos Valstybés tarnybos jstatyme (Lietuvos Respublikos Seimas, 1999),

pazymima, kad ,valstybés tarnautojo veiklos vertinimo tikslas apima tris pagrindinius valstybés

tarnautojo vertinimo aspektus: turimg kvalifikacija, gebéjimus pareigybés apraSyme nustatytoms

funkcijoms atlikti ir pasiekti rezultatai, todél atlickant valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinima

reikSmingi trys komponentai‘:

1) Pasiekty rezultaty vertinimas;

2) Gebéjimy vykdyti nustatytas funkcijas, vertinimas;

3) Kvalifikacijos vertinimas.

Atliekant valstybés tarnautojy veiklos vertinimg siekiama:

jvertinti valstybés tarnautojo veikla ir jos pokycius;

itkainoti asmens kuriamg vertg (darbo atlygio korekcijos);

padéti vadovui suprasti tarnautojo pozitirj ] jam paskirtas veiklas;

i$siaiSkinti tarnautojo asmening motyvacija, nuostatas del veiklos perspektyvy ir karjeros;
padéti pasiekti organizacijos tikslus;

gerinti darbo organizavima;

nustatyti galimus tarnautojo ir jstaigos veiklos trukdzius galimus jy eliminavimo budus;
nustatyti tarnautojo prioritetinius tobulinimo poreikius, sritis ir priemones;

padéti tarnautojui suprasti jstaigos ar padalinio veiklos plétros sritis ir perspektyvas;

sukurti abipusj griztamajj ry§j tarp tarnautojo ir tiesioginio vadovo.

Kasmetinis valstybés tarnautojy veiklos vertinimas atliekamas etapais (zr. 3 pav.)
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anketos pildymas. pokalbio datos

I Kvalifikacijos vertinimo Susitarimas dél | 11 Pasiruosimas pokalbiui .

A 4
111 Pokalbis dél kasmetinio IV Kvalifikacijos vertinimo V Einamuyjy mety til_(s_lg,
vertinimo. anketos pildymas. veiklos rezultatuy vertinimo
rodikliy ir riziky jraSymas.

y

VI Tarnybinés veiklos vertinimo iSvados pildymas.

y

VII Tiesioginis vadovas pateikia siilymus.

2
V111 Vertinimas vertinimo komisijoje.

3 pav. Valstybés tarnautoju veikos vertinimo procesas
(sudaryta darbo autorés pagal Valstybés tarnautoju veiklos vertinimas 2017 m.)

| etapas. Kvalifikacijos vertinimo anketos pildymas. Tiesioginis vadovas, pasibaigus metams,
uz kuriuos valstybés tarnautojo tarnybiné veikla yra vertinama, valstybés tarnautojui pateikia uzpildyti
Vertinimo taisykliy 3 ir 5 prieduose nurodyta atitinkamg kvalifikacijos vertinimo anketg
(Rekomendacijos dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo, 2011). Pakaitiniam valstybés
tarnautojui pateikiama pildyti viena i$ kvalifikacijos vertinimo ankety priklausomai nuo uzimamy
pareigy. Rekomendacijose dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011) pazymima, kad
,»pateikdamas vertinamam valstybés tarnautojui kvalifikacijos vertinimo anketa, tiesioginis vadovas jos
atitinkamose skiltyse nurodo“:
e vertinamo valstybés tarnautojo vardg ir pavardg;
e vertinamo valstybés tarnautojo pareigas;
o kuvalifikacijos vertinimo anketos pateikimo valstybés tarnautojui data.
Rekomendacijos dél valstybés tarnutojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011) nurododyta, kad
»valstybés tarnautojas, kurio tarnybiné veikla yra vertinama, tiesioginio vadovo pateiktoje
kvalifikacijos vertinimo anketoje jsivertina savo kvalifikacijg balais nuo 1 iki 4 (nepatenkinamai —
1, labai gerai — 4) pagal nustatytus atitinkamus tarnybinés veiklos vertinimo kriterijus ir ne véliau
kaip per 3 darbo dienas nuo jos gavimo dienos ja pasiraSyta graZina tiesioginiam vadovui®.
I etapas. PasiruoSimas pokalbiui. Valstybés tarnautojas ir tiesioginis vadovas susitaria dél

pokalbio datos, iki kurios tiesioginis vadovas susipazjsta su valstybés tarnautojo uzpildyta kvalifikacijos
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vertinimo anketa.

11 etapas. Vertinamasis pokalbis. Organizuojant vertinamajj pokalbj, svarbiis trys etapai:
pasirengimas pokalbiui, pats pokalbis ir pokalbio apibendrinimas. Apie tai iSsamiai paraSyta skyriuje
2.3.2.

IV etapas. Tiesioginis vadovas uzpildo kvalifikacijos vertinimo anketa ir tarnybinés veiklos
vertinimo iSvada. Rekomendacijos dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011)
pazymi, kad“ po pokalbio su valstybés tarnautoju valstybés tarnautoja vertinantis subjektas uzpildo
vertinimo anketg*:

e jraSo atitinkamg komentarg (pagrindimg) tais atvejais, kai nesutinka su valstybés
tarnautojo prie atitinkamo kriterijaus nurodytu balu, ir nurodo kitokj balg (tuomet, kai tiesioginis
vadovas sutinka su valstybés tarnautojo nurodytais balais, komentary raSyti nereikia);

e jraso bendra bala, kuris gaunamas iki sveiko skaiciaus suapvalinus visy daliy baly, kuriuos jis
jras¢ ir kuriuos jrasé valstybés tarnautojas, o tiesioginis vadovas nepriestaravo, vidurkj.

Rekomendacijose dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011) teigiama, ,,kad
bendrg valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos vertinimg sudaro trys elementai — rezultatai, gebéjimai
vykdyti pareigybes aprasyme nustatytas funkcijas bei kvalifikacijos vertinimas*. Vertinimo i§vadoje yra
jvertinamas kiekvienas i§ elementy. Valstybés tarnautojo kvalifikacija ir jo gebéjimas atlikti pareigybés
apraSyme nurodytas funkcijas vertinami pagal vertinimo kriterijus (Rekomendacijos dél valstybés
tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo, 2011).

V etapas. Einamuyju mety tiksly, veiklos rezultaty vertinimo rodikliy ir riziky jraSymas.
Valstybés tarnautojams einamyjy mety tikslai, uzduotys, veiklos rezultaty vertinimo rodikliai ir rizikos
suformuluojamos pokalbio su tiesioginiu vadovu metu. Apie tai iSsamiai parasyta 2.3.1 skyrelyje.

VI etapas. Vertinimo komisija atlicka valstybés tarnautoju veiklos vertinima.
Rekomendacijose dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011) nurodyta, kad ,,valstybés
tarnautojo tarnybinés veiklos vertinimo procedira vertinimo komisijoje apima“:

e valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos nagrinéjima;

e valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos jvertinima;

e sprendimo dél atitinkamo vertinimo komisijos sitilymo priémima (iSskyrus atvejus, kai vertinimo
komisija valstybés tarnautojo tarnybing veikla jvertina gerai);

e vertinimo komisijos i§vados suraSyma.

Valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos kasmetinio vertinimo metu vertinimo komisijai jvertinus
valstybés tarnautojo tarnybing veikla, suraSoma vertinimo komisijos i§vada (forma), su kuria valstybés
tarnautojas 18 karto supaZindinamas pasiraSytinai.

VII etapas. | pareigas priimantis asmuo priima sprendima dél komisijos siilymo
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jgyvendinimo. Vertinant valstybés tarnautojy veiklag vadovaujamasi grafinés vertinimo skalés metodu,
kadangi yra papildoma valstybés tarnautojo Kvalifikacijos vertinimo anketa, kurioje apibrézti
kvalifikacijos vertinimo kriterijai: lyderysté, kompetencijos ir kiti (Rekomendacijos dél valstybés
tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo, 2011). Valstybés tarnybos jstatyme (Lietuvos Respublikos
Seimas, 1999), numatyti ,kvalifikacijos vertinimo Kriterijy vertinimo balai ir rekomenduojamas

vertinimo rodiklio turinys®. zr. lentele 2

2 lentelé. Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo rodikliai (Lietuvos Respublikos Seimas (2002).

Vertinimo skalés rodiklis Rekomenduojamos vertinimo rodiklio turinys
Labai gerai Rodomi puikdis profesiniai jgudziai, laiku vykdomos uzduotys ir
nepriekaistingai atlickamos funkcijos.
Gerai Rodomi geri profesiniai jgiidziai, pakankama kvalifikacija, laiku
vykdomos uzduotys ir tinkamai atliekamos funkcijos.
Patenkinamai Pastebimi  profesiniy  jgidziy trikumai, nepakankama

kvalifikacija, uzduotys daznai jvykdomos ne laiku ir /arba
nepakankamai gerai atliekamos funkcijos.

Nepatenkinamai Akivaizdziai truksta profesiniy jgudziy, zema kvalifikacija,
uzduotys dazniausiai jvykdomos ne laiku ir/arba nepatenkinamai
atliekamos funkcijos.

V111 etapas. Vertinimas vertinimo komisijoje. Komisijos nariai nagrinéja tarnybine veikla, ja vertina,
siilomas sprendimas dél atitinkamo vertinimo — paprastai tiesioginio vadovo teiktas sitilymas, suraSoma
vertinimo komisijos vertinimo iS§vada. Valstybés tarnautojas pasiraSytinai supaZindamas su vertinimo
i$vada. [vertinus gerai, j pareigas priimanc¢iam asmeniui sitiloma taikyti skatinimo priemones (padéka,
vardiné dovana).

Apibendrinant galima teigti, kad valstybés tarnautojo veiklos vertinimas yra formalus ir
sistemingas darbo proceso vertinimas, kuris matuoja, fiksuoja valstybés tarnautojo produktyvumgq ir
galimybes dirbti efektyviai. Nagrinéjant mokslinius Saltinius nustatyta, kad is esmés pagrindiniai veiklos
vertinimo tikslai yra siekti didesnio tarnautojy darbinés veiklos efektyvumo, keisti darbuotojy elgesj,
skatinti tobuléti profesinéje veikloje bei suteikti vadovams naudingos informacijos. Veiklos vertinimo
procesas apima pasiekty rezultaty vertinimo, gebéjimy vykdyti nustatytas funkcijas ir kvalifikacijos
vertinimo elementus. Veiklos vertinimas vyksta etapais pradedant kvalifikacijos vertinimo anketos

pildymu, baigiant valstybés tarnautojo vertinimu vertinimo komisijoje.

2.3 Valstybés tarnautoju veiklos vertinimo turinys

Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo turinys sudarytas i$ trijy pagrindiniy elementy: tiksly
valstybés tarnautojams nustatymo ir jy vykdymo stebéjimo, veiklos vertinimo pokalbio ir griztamojo

rysio, bei atlygio uz valstybés tarnautojy veiklos rezultatus.
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2.3.1. Tiksly valstybés tarnautojams nustatymas ir jy vykdymo stebésena

Valstybés tarnautojams einamyjy mety tikslai, uzduotys, veiklos rezultaty vertinimo rodikliai ir
rizikos suformuluojamos pokalbio su tiesioginiu vadovu metu. Labai svarbu, kad formuluojami tikslai
biity aiSkiis (abi susitariancios puses turi vienodai suvokti numatyta tikslg), realiai jvykdomi (jvertinta
ar jmanoma tiksla atlikti, pasiekti), turéty numatytg jvykdymo terming (apibréztas tikslo jvykdymo
terminas).

Rekomendacijose dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011) pazymima,* kad
valstybés tarnautojy veiklos tikslai nukreipiami j pacius svarbiausius darbus einamaisiais metais,
laikantis nustatyty prioritety ir kriterijy*. ,Numatomi tikslai ir uzduotys negali apimti visas pareigybés
aprasyme jvardintas funkcijas‘ (Rekomendacijos d¢l valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo,
2011). Aptarti valstybés tarnautojy numatomi tikslai jraSomi atitinkamose Tarnybinés veiklos vertinimo
iSvados I dalies skiltyse. Tam, kad keliami tikslai biity suderinti su valstybés tarnautoju, gali prireikti ir
keleto pokalbiy. Istaigy vadovai, kiti valstybés tarnautojai privalo prisiimti atsakomybe dél numatyty
tiksly igyvendinimo rezultaty. Valstybés tarnautojai atsakingi tiek, kiek gali daryti jtaka numatytam
rezultatui pasiekti, dél to turi buti jvertintas kiekis, kokybé, laikas ir kastai. Pasitaiko atvejy, kai tikslui
pasiekti reikia komandinio darbo, tai reiskia, kad kiekvienas tarnautojas turi atlikti jam paskirta uzduotj.
Taciau esama situacijy, kai vienas valstybés tarnautojas negali atlikti savo uzduoties, kol savosios
neatliko kitas valstybés tarnautojas ar valstybés tarnautojai vykdo tos pacios uZduoties skirtingas veiklas.
Rekomendacijos dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011) nurodo, kad ,tikslai,
uzduotys ir veiklos rezultaty vertinimo rodikliai kiekvienam valstybés tarnautojui turi biiti formuluojami
taip, kad atsispindéty komandinis darbas®.

Tikslai arba uZzduotys taip pat skirstomos j:

1) uzduotis pokyciui pasiekti;

2) uzduotis geresniam procesui uztikrinti.

Kai tikslai koordinuojami keliy asmeny (pvz., ministerijos departamento direktoriaus vykdomas
uzduotis koordinuoja ministerijos kancleris ir atitinkamg sritj kuruojantis viceministras), ,.tiesioginis
vadovas valstybés tarnautojui nustato uzduotis arba tikslus, pries tai jas suderings su atitinkamais veiklos
tikslus koordinuojanciais asmenimis®“ (Rekomendacijos dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos
vertinimo, 2011).

Rekomendacijose dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011) pazymima,* kad

valstybés tarnautojy veiklos tikslai formuluojami atitinkamai nuo valstybés tarnyboje uZimamy
pareigy“:
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e [staigos vadovo tikslai atitinka jo vadovaujamai jstaigai keliamus uzdavinius, kuriuose
turi atsispindéti kokybiski poky¢iai jstaigos veikloje.

e Padalinio vadovo tikslai atitinka jo vadovaujamam padaliniui suformuotas uzduotis.

e Kity valstybés tarnautoju veiklos tikslai turi prisidéti prie jstaigos vadovo/ padalinio

vadovo tiksly jgyvendinimo ir jstaigos metinio veiklos plano jgyvendinimo (Zr. 4 pav.).

|staigos strateginis veiklos Istaigos metinis veiklos Valf:t}’béﬁ tarnautojo
planas planas pareigybés aprasyme
nustatytos funkcijos

\ L

Einamuyjy mety tikslai/uiduotys

A4

Istaigos vadovo pagrindiniai einamuju metu tikslai'uFduotys
Padalinio vadove pagrindiniai einamuiu metu tikslai/uzduotvs

AV4

Walstybés tarnautojo pagrindiniai einamuyju mety

v

4 pav. Valstybés tarnautojy einamyjy mety veiklos tiksly schema
Sudaryta darbo autorés pagal Rekomendacijas dél valstybés tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo (2011)

Valstybés tarnautojui numatomi tikslai gali biiti koreguojami, atsiZvelgiant } pasikeitusius
Vyriausybés prioritetus ar naujus reikalavimus, vieng karta per metus gali buti pakeistos ar papildytos,
bet ne véliau, kaip likus 4 ménesiams iki tarnybinés veiklos kasmetinio vertinimo. Tokiais atvejais,
atsizvelgdamas ] jvykusius pokyc€ius, tiesioginis vadovas koreguoja ir veiklos rezultaty vertinimo
rodiklius.

Siekiant uztikrinti bendradarbiavimg tarp jstaigos padaliniy, su numatytais valstybés tarnautojo
mety tikslais gali susipaZinti visi jstaigos, kurioje pareigas eina vertinamas valstybés tarnautojas,
valstybés tarnautojai. Pateikiama Tarnybinés veiklos vertinimo iSvados dalis, kurioje nustatomos
pagrindinés mety uzduotys.

Istaigoms, administracijoms, departamentams (jstaigy vadovams ir atitinkamy padaliniy
vadovams) suformuluoti tikslai privalo biiti skelbiami vieSai, 1Sskyrus atvejus, kai tai draudzia jstatymai
ir kiti teisés aktai.

Apibendrinant galima teigti, kad valstybés tarnautojams einamyjy mety tikslai, uzduotys, veiklos
rezultaty vertinimo rodikliai ir rizikos aptariamos veiklos vertinimo pokalbio metu su tiesioginiu vadovu.
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Pazymeétina, kad tikslai orientuojami j pacius svarbiausius organizacijos tikslus einamaisiais metais,
atsizvelgiant j nustatytus kriterijus ir prioritetus. Biitina akcentuoti, einamyjy mety jstaigos strateginis
planas, jstaigos metinis veiklos planas ir valstybés tarnautojo pareigybés aprasyme nustatytos funkcijos
turi koreliuoti su einamyjy mety formuluojamais tikslais valstybés tarnautojui. PaZymétina, kad
valstybés tarnautojy veiklos tikslai formuluojami atsizvelgiant j uZimamas pareigas valstybés tarnyboje,
kadangi vadovo tikslai turi atitikti jo vadovaujamai jstaigai keliamus tikslus, atitinkamai valstybés

tarnautojy tikslai siejami su jstaigos vadovo tiksly jgyvendinimu.

2.3.2. Metiniai pokalbiai ir griZtamojo rySio pateikimas

Tarnybinés veiklos vertinimo procesui turi tinkamai pasirengti tiek tiesioginis vadovas,

tiek valstybés tarnautojas. Organizuojant vertinamajj pokalbj svarbiis trys etapai, ( Zr. 5 pav.)

Pasirengimas pokalbiui Pokalbis Pokalbio apibendrinimas

5 pav. Veiklos vertinimo pokalbio etapai
(sudaryta darbo autorés pagal Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiu teisés akty nuostaty
jgyvendinimas, 2016)

Kasmetinio tarnybinés veiklos vertinimo procediira pradedama, kai tiesioginis vadovas pateikia
valstybés tarnautojui atitinkama kvalifikacing vertinimo anketa, nurodyta viename i§ Vertinimo taisykliy
priedy. ,,Valstybés tarnautojas vertinimo anketg uZpildo ir graZina tiesioginiam vadovui ne véliau kaip
per 3 darbo dienas nuo jos gavimo dienos®. ,,Valstybés tarnautojas ir jo tiesioginis vadovas susitaria dél
pokalbio datos*. Tiesioginis vadovas iki pokalbio (Valstybés tarnybos departamentas, 2016):

- susipazjsta su valstybés tarnautojo uzpildyta kvalifikacijos vertinimo anketa, apgalvoja pokalbio
tikslus, pokalbio struktiira/eiga,

- apgalvoja kokius tikslus, uzdavinius, kvalifikacinius reikalavimus jis kels tarnautojui,

- apmasto, kokie yra jo likesciai valstybés tarnautojo atzvilgiu,

- susirenka visg informacija, leidzianc¢ig kiek jmanoma objektyviau jvertinti pavaldinio tarnybine
veikla,

- parengia klausimus, j kuriuos atsakydamas valstybés tarnautojas atskleisty kvalifikacijos vertinimo
anketoje nurodytus vertinimo kriterijus, o savo atsakymus iliustruoty konkrec€iais pavyzdziais i§ savo
patirties (darbinio elgesio) jstaigoje per vertinamajj laikotarpj,

- pamirsti iSankstines nuostatas, simpatijas/antipatijas, neaiskius ar dvigubus standartus.

Valstybés tarnautojo veiklos vertinamojo pokalbio eigos struktiira susideda i$ keturiy pagrindiniy
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bloky (6 pav.).

Praéjusiy mety Planavimas Ugdymo (si) Apibendrinimas/
apzvalga ateiciai plano sudarymas susitarimas

6 pav. Valstybés tarnautojo veiklos vertinamojo pokalbio eigos struktiira

(sudaryta darbo autorés pagal Valstybés tarnybos istatymo ir su juo susijusiy teisés akty nuostaty

jgyvendinimas, 2016)

Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés akty nuostaty jgyvendinimas (2016)

akcentuoja, kad ,,veikos vertinimo pokalbio turinj detalizuoja Vertinimo taisykliy 9 punktas®. Valstybés

tarnautojo ir jo tiesioginio vadovo pokalbio metu aptariama valstybés tarnautojo uzpildyta vertinimo

anketa, identifikuojami per kalendorinius metus pasiekti rezultatai, vykdant suformuluotas uzduotis,

apzvelgiamos vykdytos funkcijos bei atlikti darbai, suformuluojamos einamyjy mety uzduotys,

aptariama valstybés tarnautojo karjera, kvalifikacijos tobulinimo poreikis.

Tiesioginis vadovas pokalbio metu turéty (Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés

akty nuostaty jgyvendinimas, 2016):

paskatinti tobuléti, pagirti ankstesnius valstybés tarnautojo pasiekimus, atliktus darbus
(rekomenduojama pokalbj pradéti ir uzbaigti akcentuojant teigiamus dalykus);

aptarti pasiektus rezultatus vykdant uzduotis bei, esant reikalui, priezastis, dél kuriy tie rezultatai
buvo nepasiekti. Kai vertinama jstaigos vadovo ir padalinio vadovo veikla, aptariami pasiekti
rezultatai vykdant atitinkamai jo vadovaujamai jstaigai arba vadovaujamam jstaigos padaliniui
suformuluotas uzduotis;

aptarti valstybés tarnautojo uzpildyta kvalifikacijos vertinimo anketg ir valstybés tarnautojo
gebe¢jimus atlikti pareigybés apraSyme nurodytas funkcijas;

18siaiskinti valstybés tarnautojo tikslus;

nustatyti ir suformuluoti einamyjy mety uZzduotis, veiklos rezultaty vertinimo rodiklius,
1$siaiSkinti galimas rizikas;

numatyti galimas kvalifikacijos tobulinimo sritis;

informuoti, kokiy veiksmy i$ valstybés tarnautojo jo veikloje tikimasi ateityje.

Tais atvejais, kai jstaigoje yra taikomi ir kiti personalo valdymo jrankiai, susij¢ su tarnybinés

veiklos vertinimu (pavyzdZziui, kompetencijy modelis), jie gali biiti naudojami pokalbio metu.

Po pokalbio su vertinamu valstybés tarnautoju vertinantis subjektas uzpildo vertinimo anketg ir

pagal valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos vertinimo iSvados formg suraso valstybés tarnautojo
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tarnybinés veiklos vertinimo i§vada. Sioje i§vadoje yra jvertinama valstybés tarnautojo veikla. Valstybés
tarnautojo kvalifikacija ir jo gebéjimas atlikti pareigybés apraSyme nurodytas funkcijas vertinami pagal
vertinimo Kriterijus.

Pokalbio apibendrinimas. Pasibaigus pokalbiui, tiesioginis vadovas turéty jj apibendrinti,
akcentuoti tai, kas jame buvo svarbiausia ir susitarti su pavaldiniu, ko bus siekiama toliau, kokiy
priemoniy bus imtasi, kad valstybés tarnautojo tarnybiné veikla pageréty.

Apibendrinant galima teigti, kad valstybés tarnautojy veiklos vertinimas vyksta trimis etapais, tai:
pasirengimas pokalbiui, pokalbio procesas ir pokalbio apibendrinimas. Pacio pokalbio eigos struktiirg
sudaro keturi pagrindiniai elementai: praéjusiy mety apzvalga; ateities planai; ugdymo plano

sudarymas; pokalbio apibendrinimas.

2.3.3 Atlygis uz valstybés tarnautojy veiklos rezultatus

Valstybés tarnautojy darbo uzmokestj formuoja keltas komponenty: pareiginé alga, priedai ir
iSmokos (Vaisvalaviciuté, 2009). Valstybés tarnautojo atlyginimo pagrinda sudaro pareiginé alga.
Bendra priedy ir priemoky suma negali vir§yti 70 procenty pareiginés algos (Rusteika ir Dirzyté, 2014).
Valstybés tarnautojy pareiginé alga nustatoma pagal pareigybés kategorijg ir yra atitikmuo visoms tos
pacios kategorijos pareigybéms. Pareiginés algos dydis apskaiiuojamas taikant pareiginés algos
koeficientg, kuris yra valstybés tarnautojy pareiginés algos bazinis dydis. (Rusteika ir Dirzyté, 2014).

Valstybés tarnautojams mokami $ie priedai’:

1) uz tarnybos Lietuvos valstybei staza (3 procentai pareiginés algos uz kiekvienus trejus tarnybos
Lietuvos valstybei metus);

2) uz kvalifikacine klase arba kvalifikacine kategorija (priedas uz trecig kvalifikacing klas¢ sudaro
15 procenty pareiginés algos, uz antrg kvalifikacing klas¢ — 30 procenty pareiginés algos, uZ pirma
kvalifikacing klas¢ — 50 procenty pareiginés algos).;

3) uz laipsnj arba tarnybinj ranga;

4) uz diplomatinj ranga;

5) pareiginés algos dydzio vienkartinis priedas.

Taciau moksliniuose Saltiniuose akcentuojama, kad darbo uzmokescio sistema valstybés tarnyboje
negali biti siejama vien su rezultatais, kadangi jZzvelgiama ir nemazai tokio atlygio trikumy, kurie
pateikti 3 lenteléje. (Cardona, 2006). ISskirtini Sie j darbo rezultatus orientuotos darbo uzmokescio

sistemos privalumai ir trikumai:

¢ Pastaba: Valstybés tarnautojo priedai negali virSyti 55 procenty pareiginés algos
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3 lentelé. Darbo uzmokescio sistemos orientuotos j rezultatus privalumai ir trilkumai (sudaryta darbo autorés
pagal Cardona, 2006)

I darbo rezultatus orientuotos darbo I darbo rezultatus orientuotos darbo
uzmokescio sistemos privalumai uzmokesc¢io sistemos trikumai

Atlygis orientuotas j pasiekta tiksla Sudétinga objektyviai pamatuoti darbo rezultatus

Skatinamas efektyvumas Atlygis gali buti subjektyvus

Apmokéjimas uz pasiektus rezultatus Orientuojamasi daugiau j darbo kiekybe nei kokybe
zalingumas komandiniam darbui
Sudétingas tokios sistemos geras administravimas
papildomy 1é8y poreikis

Pagrindiné j darbo rezultatus orientuoto darbo uzmokescio sistemos problema valstybés tarnyboje,
yra tai, jog i rezultatus orientuota darbo uzmokescio sistemoms budinga tendencija eskaluoti darbo
rezultaty vertinimus.

Atsizvelgiant | personalo valdymo tikslg — pasiekti jstaigai keliamus tikslus, optimaliai atsakant j
istaigoje dirban¢iy Zzmoniy poreikius — jstaigose atlickamas kompleksas tam tikry veiksmy ir procediiry:
tarnybinés veiklos vertinimas, skatinimas, ugdymas ir kt. Motyvavimo ir karjeros valdymo priemonés
skatina efektyvig ir orientuotg j rezultatus valstybés tarnautojy veikla. Mokslinéje literatiiroje daznai
identifikuojama vidiné ir iSoriné motyvacija (Rayney, 2003. p. 211). Darbinés veiklos turinys, laisvé,
[vairove, tobuléjimo galimybeés, priskiriamas prie vidinés motyvacijos (Palidauskaite, 2008). ISoriné
motyvacija siejama ir su materialinémis, ir nematerialinémis paskatomis. Materialinés paskatos,-
atlyginimas, premijos ir visos kitos finansinés paskatos, kurias savo noru moka institucija (Palidauskaité,

2008). Nematerialinés paskatos dar skirstomos j socialines ir institucines (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé. Nematerialinés paskatos formos (sudaryta darbo autorés pagal Palidauskaite, 2008)

Socialinés paskatos Institucinés paskatos
Narysté grupéje Darbo kultiira
Vadovavimo stilius Darbo laikas
Bendradarbiavimas su kolegomis Tobuléjimo galimybés
Komunikavimas Darbo vietos garantijos

Valstybés tarnautojy skatinimo priemonés priskirtinos prie iSoriniy darbuotojy motyvacijos
veiksniy (Valstybés tarnybos jstatymo ir su juo susijusiy teisés akty nuostaty jgyvendinimas, 2016).
Valstybés tarnybos jstatyme (Lietuvos Respublikos Seimas (1999), isskirtos Sios darbuotojy skatinimo
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Respublikos Seimas 1999), 27 straipsnio 2 dalyje nurodyta, ,,kad uz nepriekaistingg tarnybiniy pareigy
atlikimg valstybés tarnautojai gali biiti skatinami®:

1) padéka;

2) vardine dovana;

3) vienkartine pinigine iSmoka Vyriausybés nustatyta tvarka.

2012 m. rugséjo 1 d. jsigaliojusios Lietuvos Respublikos Valstybés tarnybos jstatymo nuostatos,
suteiké galimybe¢ kasmetinio tarnybinés veiklos vertinimo metu vertinimo komisijai jvertinus valstybés
tarnautojo tarnybing¢ veiklg gerai arba labai gerai, | pareigas priimanciam asmeniui sitilyti taikyti
valstybés tarnautojui, Valstybés tarnybos jstatymo 27 straipsnio 2 dalies 1 ir 2 punktuose nustatytas
skatinimo priemones (padéka, varding dovang)( Lietuvos Respublikos Seimas,1999).

Detaliau padéky ir vardiniy dovany teikimo tvarka pojstatyminiuose teisés aktuose
nereglamentuota. Vienkartiniy piniginiy iSmoky valstybés tarnautojams skyrimo ir mokéjimo tvarka yra
detalizuota Vienkartiniy piniginiy iSmoky valstybés tarnautojams skyrimo ir mokéjimo tvarkos
apraSe, patvirtintame Lietuvos Respublikos Vyriausybés (2012), kuriame  numatyta vienkartiniy
piniginiy iSmoky, skirty valstybés tarnautojams skatinti, mokéjimo uz nepriekaistingg tarnybiniy pareigy
atlikimg salygas Siais atvejais:

1) labai gerai arba gerai jvertinus valstybés tarnautojo tarnybine veiklg kalendoriniais metais;

2) valstybés tarnautojams atlikus vienkartines ypatingos svarbos uzduotis;

3) istatymo nustatyty §venciy progomis;

4) valstybés tarnautojy gyvenimo ir darbo mety jubiliejiniy sukak¢iy progomis;

5) valstybés tarnautojams jgijus teis¢ gauti valstybing socialinio draudimo pensijg ir savo noru
atsistatydinus i§ valstybés tarnautojo pareigy arba atleidus i$ pareigy dél amziaus ar tarnybos pratgsimo
termino pabaigos.

Lietuvos Respublikos Vyriausybés (2002), nutarimu nustatyta, kad ,,vienkartiné piniginé iSmoka
gali biiti skiriama ne daugiau kaip kartg per metus ir negali virSyti 100 procenty nustatytosios valstybés

tarnautojo pareiginés algos*.

2.4. Organizacinio teisingumo samprata bei elementai

Veiklos vertinimo procesas bei jo padariniai yra susij¢ su darbuotojy poziiiriu ne tik ]
vertinimg, bet ir j darbg, vadovus bei organizacija (Kondrasuk, 2011). Nurse (2005) pazymi, kad
teisingumas yra reik§minga zmogiskyjy istekliy valdymo jrankis. Tinkamai atliktas veiklos vertinimas,
keliantis darbuotojui pasitenkinimg, gali ne tik duoti daug naudos organizacijai, bet ir tapti

apdovanojimu paciam darbuotojui (Landy ir kt., 1978). ,,Kadangi vienas svarbiausiy veiklos vertinimo
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tiksly yra darbuotojy veiklos gerinimas, taciau labai svarbu, kad darbuotojai sutikty su jiems skiriamu
vertinimu ir biity juo patenkinti* (Dauksyté ir Lazauskaité-Zabielské 2016, p. 26). Pagrindinis veiklos
vertinimo tikslas turéty buti siekimas uztikrinti vertinimo teisinguma (Folger ir kt., 1992), kadangi
darbuotojai bus patenkinti rezultatu tik tuomet, jei veiklos vertinimas atitiks ,,teisingumo* kriterijy, t. V.
bus suvokiamas kaip teisingas (Greenberg, 1986).

Mokslinéje literatiiroje jvairiis autoriai teisingumg interpretuoja ir apibrézta skirtingai. Anot
temy“. ,,Apie teisingumag kalbéti yra problemiSka, nes tai daznai yra laikoma vien subjektyvios
kalban¢iojo nuomonés israiSka“ (Dereskevicéiate, 2013, p.112). ,,Organizacinis teisingumas — tai
darbuotojy suvokimas apie organizacijos teisinguma“ (Colquitt ir Greenberg, 2004, p. 5). Placigja
prasme teisingumas yra pamatinis visuomeninio gyvenimo principas, nurodantis tam tikras dorovines,
teisines, ekonomines, politines Zmoniy elgesio ribas, normas ir galimybes (Baublys, 2005).

Organizacinio teisingumo teorija nagringja darbuotojy suvokiamg organizacijos elgesio su jais
teisingumg (Cropanzano ir Greenberg, 1997). Analizuojant organizacinj teisingumg pazymeétina, kad
organizacijos teisingumo samprata remiasi ,socialinés visumos poziiiriu ir visumos paradigma,
teigianciais, kad darbuotojai suformuoja visuotinj tam tikro socialinio objekto (Siuo atveju —
organizacijos) teisingumo vertinimg*“ (Cropanzano ir kt., 2001, Sheppard, Lewicki ir Minton, 1992).
Organizacijos teisingumas yra apibréziamas kaip ,,darbuotojo suvokiamas organizacijos elgesio su juo
teisingumas‘ (Ambrose ir Schminke, 2009). Pirmieji teiginiai, nagrin€jantys teisinguma darbo aplinkoje,
aptinkami Adams (1965) darbuose, kuriuose pazymima, kad darbuotojams ne objektyvios pasekmés ar
rezultatai yra svarbiausi. Colquitt ir Greenberg (2004) moksliniy tyrimy raida skirsto j keturias
dimensijas: skirstymo teisingumas, procediiros teisingumo, sgveikos arba tarpasmeninis teisingumas ir
integruotos arba informacinis teisingumas. Siekiant istirti individy jsitikinimy apie pasekmiy
adekvatumg ir ty pasekmiy santykj, buvo pasitilyta jvertinti Zmogaus jdéta inaSa (pvz., iSsilavinima,
patirt), jo pasiektus rezultatus ir palyginti su kito zmogaus atitinkamu pasiekimy santykiu, tokiu btidu
gaunamas objektyvesnis vertinimas (Adams,1965). Taigi pirmiausiai, démesys buvo atkreiptas i
skirstomajj teisinguma, kuris apibiidina darbuotojy gaunamy rezultaty suvokiamg teisingumg (Garg,
Rastogi ir Paul, 2014). Butina akcentuoti, kad ,,suvokiamas skirstomasis teisingumas siejamas su
patiriamu mazesniu stresu darbe® (Dbaibo, Harb ir Meurs, 2010), su fizinés ir psichinés sveikatos
1§saugojimu, ,,padidina darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu bei produktyvumg darbe* (Srivastava,
2015). Mokslinéje literatiiroje taip pat buvo iSskirtas procediirinis teisingumas (angl. Procedural
Justice) — tai suvokiamas teisingumas skirstant iSteklius arba rezultatus, t. y. atliekant proceduras
(Thibaut ir Walker, 1975). Procediirinio teisingumo sgvoka teisés literatiiroje kartais keiciama tokiomis

sgvokomis — ,,teisingas procesas® (angl. dueprocess), jstatyminis teisingumas (angl. justiceaccording to
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law), teisés virSenybé (angl. rule of law) ir kt. Taciau, kad ir kuri sgvoka pasirenkama, procedirinis
teisingumas paprastai apibiidinamas kaip reikalavimas jstatymus formuluoti taip, kad jie aiskiai
nurodyty, kokio elgesio reikalaujama i§ asmens, o tokio jstatymo vykdymas biity pagristas
lygiateisiSkumo principu, kontroliuojant nepriklausomiems teismams ar tribunolams (Mathews, 1986).
Si teisingumo dimensija darbo aplinkoje yra svarbi, nes tyréjai pastebéjo, kad asmenys yra linke
sprendimy priémimo stadijoje prarasti kontrole, kad galéty i§saugoti kontrole procesy stadijoje (Thibaut
ir Walker, 1975). Procediirinis teisingumas teigiamai siejasi su kognityvinémis, emocinémis ir elgesio
reakcijomis darbo vietoje bei didina darbuotojy pasitenkinimg gyvenimu (Elovainio, Kivimaki ir
Vahtera, 2002). Procediiriniam teisingumo vertinimui yra svarbis 3 aspektai — tikslumas, nuomonés
iSreiSkimas ir nuoseklumas (Gilligand ir Paddock, 2005). Tikslumas — tai nesaliskos proceduros, gristos
objektyvia informacija bei etinémis ir moralinémis normomis (Colquitt, 2001). Galimybé darbuotojui
i§sakyti savo nuomong, vykdomy procediiry organizacijoje metu, padidina tikimybe, kad darbuotojas
organizacija vertins kaip teisingesne (DeConinck ir Johnson, 2009). Nuoseklumas pazymi ar
organizacijoje vykdomos procediiros atlieckamos adekvaciai individo skiriamy pastangy atzvilgiu
(Colquitt, 2001).

Saveikos teisingumas mokslinéje literatiroje apibréziamas kaip tarpasmeniniy santykiy
teisingumas darbe. Biitina akcentuoti, kad dazniausiai yra vertinamas organizacijos vadovo elgesys.
,Esminis sgveikos teisingumo skirtumas nuo procedirinio teisingumo yra darbuotojo reakcijos i
neteisybe” (Endriulaitien¢ ir MediSauskiaté, 2012). Esant sgveikos neteisingumui, reakcija yra
orientuota j asmenj: dél nes¢kmiy darbe darbuotojas gali kaltinti save arba vadova (Liljegren ir Ekberg,
2009; DeConinck ir Johnson, 2009). Sgveikos teisinguma sudaro tarpasmeninis ir informacinis aspektai.
Tarpasmeninis aspektas parodo kiek su darbuotoju elgiamasi maloniai ir pagarbiai, o informacinis
aspektas susijes su atvira, laiku perduodama objektyvia ir grista informacija. ,,Kadangi darbuotojas
kasdien susiduria su daugeliu jo atzvilgiu priimamy sprendimy, kyla klausimas, ar skirstymo, procediiros
ir sgveikos teisingumo indélis | organizacijos teisinguma visuomet yra vienodas, ar priklauso nuo
zmogiskyjy istekliy valdymo sprendimy, kuriuose yra suformuojami‘ (Lazauskaité - Zabielskeé, J. 2017).
Tyrimai nagrinéja kiekvieno jy santyking svarbg organizacijos teisingumui (Holtz ir Harold, 2009),
siekiant iSanalizuoti, kas daro jtaka darbuotojo suvokiamam organizacijos teisingumo vertinimui —
teisingos procediiros, teisingi sprendimai ar teisingas tarpasmeninis elgesys. Moksliniais tyrimais
nustatyta, kad organizacinio teisingumo vertinimas skiriasi atsizvelgiant j sektoriy, kuriame asmuo dirba
(Endriulaitiené ir MediSauskaité, 2012). Pazymétina, kad vieSajame sektoriuje egzistuoja daug taisykliy,
nustatan¢iy vykdomas procediiras, todé¢l ,,vadovai, dirbantys vieSojo sektoriaus organizacijose turi
maziau autonomijos priimant sprendimus, o tai sumazina subjektyvuma® (Endriulaitiené ir

Medisauskaite, 2012). Siekiant iSanalizuoti suvokiamo teisingumo darbe ir socialinés identifikacijos su
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grupe ypatumus vieSose ir privaciose organizacijose Endriulaitiené¢ ir MediSauskaite (2012) atliko
tyrima, kurio rezultatai pazymi, kad asmenys dirbantys vieSose jstaigose, organizacijg vertina kaip labiau
teisingg.

Adams (1965) pateikta teisingumo teorija akcentuoja neteisingo atlygio uz darbg poveikj veiklos
kokybei. Atlygio uz darbg sistemoje akcentuojamas atlygiy saziningumas, kai matuojamas gauto atlygio
atitiktis jdétoms pastangoms, kuris sietinas su teisingumo arba neteisingumo sampratomis. ,,Zmogus
jaucia neteisinguma, kai jo jdéjimy nekompensuoja gautas atlygis* (Tagramadzé, 1996, p. 88).

Leventhal 1980 m. pazymi SeSias teisingy procediry taisykles (cit. Colquitt ir kiti, 2005, p. 24):

1. Nuoseklumas. Procediiros turi buti nuosekliai atsizvelgiant j laikg ir nuosekliai visiems
asmenims. ISliekomas procediiros taikymo vienodumas prabégus tam tikram laikui, ir vienodos
galimybés visiems.

2. ISankstinio nusistatymo panaikinimas. Procediiros neturi biiti veikiamos asmeniniy interesy ar
iSankstiniy nuostaty.

3. Tikslumas. Procediros turi biiti pagrjstos patikima informacija ir kiek galima daugiau
informuota nuomone, bei su minimaliu klaidy kiekiu.

4. Istaisomumas. Proceduirose turi biiti numatyta galimybé pakeisti sprendimus.

5. Atstovavimas.. Procediiros turi atspindéti individy ir grupiy, kuriems taikomos procediros,
pagrindinius interesus, vertybes, pozitirius.

6. Etiskumas. Procediros turi atitikti, bendriausias moralines ir etines vertybes.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacinj teisingumq formuoja skirstymo, procediiros,
sgveikos ir informacinio teisingumo vertinimai (Colquitt ir Greenber, 2004) . Skirstymo teisingumas -
tai darbuotojo atzvilgiu priimamy sprendimy suvokiamas teisingumas, procediiros teisingumas —
sprendimams priimti taikomy procediiry suvoktas teisingumas. Procediirinis teisingumas tiesiogiai
susijes su bendra organizacijos politika neteisybés atveju darbuotojas kaltina organizacijq (Liljegren ir
Ekberg, 2009). Organizacinés procediiros turi biiti paremtos taisykléemis: taikomos nuosekliai, etiskai ir

tiksliai, be iSankstinio nusistatymo su galimybe procediirose pakeisti sprendimus.

2.5. Teorinis valstybés tarnautoju veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo
sasaju modelis

Viesojo sektoriaus modernizavimas, naujosios vieSosios vadybos diegimas ir siekis tobulinti
personalo valdyma reikalauja ieSkoti alternatyvy kaip jgalinti efektyvesng valstybés tarnautojy veikla.
Analizuojant mokslinius Saltinius bei remiantis Valstybés tarnybos jstatymu (Lietuvos Respublikos

Seimas, 1999), nustatyta, kad valstybés tarnybos kasmetinio veiklos vertinimo metu siekiama palyginti
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ir nustatyti valstybés tarnautojy veiklos rezultatus, atsizvelgiant j funkcijy vykdyma, nustatyty tiksly
igyvendinimg bei paskatinti motyvavimo priemonémis efektyviai dirbancius valstybés tarnautojus.

Nagrinéjant moksling literatiirg nustatyta, kad valstybés tarnautojy veiklos vertinimo pagrindinis
siekis yra tiksly valstybés tarnautojams nustatymas, grjZztamojo rysio uztikrinimas ir papildomas atlygis
labai gerai ir gerai jvertintiems valstybés tarnautojams. Mokslinéje literatiiroje pazymima, kad veiklos
vertinimo procesas siejamas su darbuotojy poziiiriu ne tik j patj vertinimg, bet ir j darbg, vadovus bei
organizacija (Kondrasuk, 2011). Analizuojant organizacinio teisingumo teorinius aspektus, nustatyta,
kad organizacinis teisingumas nagrinéja darbuotojy suvokiama organizacijos elgesio su jais teisinguma.

Mokslin¢je literatiiroje pazymima, kad valstybés tarnautojy veiklos vertinimas grjstas
organizacinio teisingumo principais leisty valstybés tarnautojui veiklos vertinimo procesa suvokti kaip
labiau teisingg, o tai teikty naudg ne tik valstybés tarnautojui, bet vadovui ir paciai organizacijai, ko
pasekoje atsispindéty suderinti visy proceso dalyviy interesai, likesciai ir tikslai.

Konstruojant teorinj valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo teorinj
modelj, biitina pazyméti, kad valstybés tarnautojy veiklos vertinimas sudarytas i$ trijy dedamyjy:

1) Einamyjy mety tiksly nustatymas valstybés tarnautojams;
2) Grjztamojo rySio pateikimo;
3) Atlygio uz valstybés tarnautojy veiklos rezultatus.
Modeliuojant teorinj valstybés tarnautojy ir organizacinio teisingumo teorinj konstruktg biitina
i8skirti teorinéje dalyje identifikuotas keturias pagrindines organizacinio teisingumo dimensijas:
e Procedirinis teisingumas,
e Skirstomasis teisingumas;
e Tarpasmeninis teisingumas;
¢ Informacinis teisingumas.

Bitina akcentuoti, kad teisingumu grjstas valstybés tarnautojy veiklos vertinimas yra naudingas
tiek vertinamam subjektui, tiek vadovui, tiek organizacijai, kadangi objektyvus vertinimas leidZia
teisingai jvertinti veiklos vertinimo ir veiklos teisingumo sgsajas.

Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo teoriniam apibendrinimui
pateiktas teorinis konstruktas apimantis svarbiausius valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir

organizacinio teisingumo elementus iliustruotas 7 pav.
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Valstybés tarnautojy veiklos

Organizacinis teisingumas

vertinimas
Tiksly nustatymas Procedirinis teisingumas
Grjztamasis rysys Skirstomasis teisingumas
Atlygis Tarpasmeninis teisingumas
Informacinis teisingumas

7 pav. Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sasajy teorinis modelis
(sudaryta darbo autorés)

Apibendrinant pateiktq teorinj valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo
sgsajy modelj, bitina akcentuoti, konstruktq sudaro du pagrindiniai konstrukto blokai — tyrimo
dimensijos — valstybés tarnautojy veiklos vertinimas ir organizacinis teisingumas. PaZymétina, kad
valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procesq sudaro teorinés analizés metu identifikuoti valstybés
tarnautojy veiklos vertinimo elementai. tiksly nustatymo komponentai, griztamojo rysio skalé ir atlygis
uz veiklos rezultatus. Teoriniame konstrukte pateiktas organizacinio teisingumo blokas apima
pagrindinius organizacinio teisingumo komponentus: procedirinis teisingumas, skirstomasis
teisingumas, tarpasmeninis teisingumas ir informacinis teisingumas. Parengto teorinio valstybés
tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajy konstruktas apima dvi pagrindines

teorinés analizés dimensijas ir pazymi sqrysj tarp jy.
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3.VALSTYBES TARNAUTOJU VEIKLOS VERTINIMO IR ORGANIZACINIO
TEISINGUMO SASAJU METODOLIGIJA

3.1 Tyrimo strategija

Siekiant atskleisti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo esamg situacijg ir jzvelgti organizacinio
teisingumo sgsajas, analizuota moksliné literatiira, taikyta kiekybiné tyrimo strategija (valstybés
tarnautojy anketiné¢ apklausa). Tyrimo instrumentas buvo sudarytas remiantis pateiktu valstybés
tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajy teoriniu modeliu (zr. psl. 40, 7 pav.)
Siekiant atskleisti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajas, tyrimas

buvo atliekamas etapais (zr. 8 pav.)

Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo sasajy tyrimo metodas — mokslinés
literatiiros analizé

{} l_. Tyrimo temos ir problemos
y

_'I Tyrimo tikslo ir uzdaviniy apibréztis
L 2

Parenkami tyrimo metodai,
instrumentai, teorinis pagrindimas,

Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo sasajy kiekybinio tyrimo planavimas

v ~L»

Anketinis tyrimas valstybés tarnautojy veiklos vertinimas

Tikslas — identifikuoti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajy
teikiama nauda.

N 7

Anketos klausimyno sudarymas

N

Tyrimo duomenu rinkimas

Tyrimo duomenims apdoroti, sisteminti
ir grafiskai vaizduoti naudota SPSS ir Windows
Microsoft Excel programos. Buvo sudaryta
matrica, taikytos dazniy analizés metodai,
sudarytos porinés dazniy lentelés, statistiniai
duomenys vaizduoti grafiskai, taikytas statistinés
analizés metodas — aprasomoji statistika.

8 pav. Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sasajy tyrimo schema
(sudaryta darbo autorés)
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3.2. Tyrimo metodai ir organizavimas
3.2.1.Kiekybinis tyrimo metodas

Kiekybinio tyrimo pagrindimas ir organizavimas. Kiekybiniam tyrimui atlikti pasirinkta
anketiné apklausa rastu. Tidikis (2003), teigia, kad anketa yra klausimy lapas, kurj pagal nurodytas
taisykles uzpildo klausiamasis, ir taip surenkamos tam tikros zinios. Sudarant kiekybinio tyrimo
instrumentg, jo validumas uztikrinamas naudojantis Creswell (2009) rekomendacijomis, kuris
pabrézia, kad anketavimo budu galima iSsiaiSkinti apibendrintg informacija apie tiriamg objekta.
Anot Kardelio (2005), anketa turi buti aiski, nedviprasmiska, patikima ir skatinti respondento norg
bendradarbiauti.

Kiekybinio tyrimo objektas - wvalstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo s3sajos, valstybés tarnautojy aspektu.

Kiekybinio tyrimo tikslas — identifikuoti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo sgsajas.

Kiekybinio tyrimo instrumentas: anketa — tarnautojams, dirbantiems valstybés tarnyboje
(zr. 3 prieda). Anketos klausimyno gairés sudarytos remiantis mokslinés literatiiros teoriniu pagrindu.

Kiekybinio tyrimo klausimyno struktiira sudaryta i§ penkiy bloky (Zr. 5 lentelg).

5 lentelé. Kiekybinio tyrimo struktiira (sudaryta darbo autorés)

Dimensija Subdimensija Teiginiy Teiginiu Klausimy
formulavimo Saltinis skaicius numeriai anketoje
Demografinis Valstybés tarnautojy Sudaryta darbo autores 7 1-7
blokas pagrindinés atsizvelgiant j bendras
charakteristikos gyventojy
charaktersitikas
Veiklos Veiklos vertinimo Cole (2010) 8 8.1-9.4
vertinimas identifikavimas
Organizacinis Procedirinis Colquitt (2001) 7 15.1-15.7
teisingumas
Skirstomasis teisingumas Colquitt (2001) 4 15.8-15.11
Tarpasmeninis Colquitt (2001) 4 16.1-16.4
teisingumas
Informacinis teisingumas Colquitt (2001) 5 16.5-16.9
Grjztamojo Saltinio patikimumas Steelman (2004) 5 17.1-175
rySio skalé
Grjztamojo rysio kokybeé Steelman (2004) 5 17.6 -17.10
Atsiliepimy pateikimas Steelman (2004) 5 17.11-17.15
Saltinio prieinamumas Steelman (2004) 5 17.16 - 17.20
Tiksly Tiksly logiskumas Lee (2006) 4 10.1-10.4
nustatymo
komponentai
Tiksly nustatymo Lee (2006) 9 11.1-11.9
naudojimas veiklos
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vertinime
Materialiis apdovanojimai Lee (2006) 4 14.1-14.4
Tiksly ,,prieStaravimai‘ Lee (2006) 8 12.1-12.8
Organizacijos Lee (2006) 5 12.9-134
paskatinimas tiksly
pasiekimui
Tiksly aisSkumas Lee (2006) 4 10.5-10.8

Empiriniy socialiniy tyrimy praktikoje apklausos validumas ir patikimumas tikrinami specialiomis
statistinémis priemonémis. Standartiniai matai, kurie taikyti $io tyrimo metu pateikti 4 priede. Skaliy
kokybei patikrinti taikyta faktorinés validacijos technika (zr. 5 priedas). Visy pirma visi atitinkamo bloko
klausimai buvo faktorizuojami principiniy komponenéiy metodu, taikant faktoriy asiy sikj pagal
didziausig sklaidg (VARIMAX rotacijg). Radus teorisSkai prasminga pozymiy struktiira, gauti pavieniai
faktoriai buvo papildomai tikrinami alfa faktorinés analizés metodu, skirtu patikrinti pavieniy testo
zingsniy jungimo j adityvinj indeksa pagrjstuma. Sio metodo pagalba patikrintas skalés vienmatiskumas
(dimensionalumas).

Veiklos vertinimo subskalés pasizyméjo gana aukStomis metodologinés kokybés
charakteristikomis. Jy vidinés konsistencijos koeficientai yra pakankamai auksti, siekia 0,8 riba. Aukstos
ir kity kontroliuojamy rodikliy (L; i/tt; rmean ir kt.) reikSmés. Tai reiskia, kad empiriSkai gautus jvercius
pagristai galima jungti i adityvinius indeksus (skales) ir jy pagrindu jvertinti tiek pavieniy strateginiy
kompetencijy dimensijy raiska, tiek apibendrintg strateging kompetencijg. TeoriSkai pagristas poZymiy
iSdéstymas j faktorius yra naudojamo apklausos instrumento konstrukcinio validumo argumentas.

Tyrime, siekiant nustatyti rysj tarp veiklos vertinimo atskleidimo ir kity kintamyjy — koreliaciné
analizé. Koreliacinis metodas taikytas naudojant statistinés analizés programg SSPS. Rodikliy rysio
stiprumas tirtas apskaiciuojant pagal Spearman koreliacijos koeficientais. Koreliacijos stiprumas
interpretuojamas remiantis Burns (2000), (zr. 6 lentelg). Placigja prasme, koreliacijos koeficientas

parodo tam tikrg ry§j tarp pasirinkty veiksniy. Kuo koeficiento reikSmeé artimesné 1, tuo rysys stipresnis.

6 lentelé. Koreliacijos koeficienty reik8més (sudaryta autorés pagal Burns, 2000)

Koreliacijos Koreliacijos dydis RySys
koeficientas
0,90-1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rySys
0,70-0,90 Auksta koreliacija Stiprus rySys
0,40 - 0,70 Vidutiné koreliacija Vidutinio stiprumo rysys
0,20 - 0,40 Zema koreliacija Silpnas rySys

maziau nei 0,20 Nezymi koreliacija Labai silpnas, nezymus rySys
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3.2.2. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Kiekybinio tyrimo imtis. Valstybés tarnybos duomenimis $iuo metu Lietuvoje dirba 55340
valstybés tarnautojai. Anketinés apklausos imtj sudaré¢ viena tiksliné grupé — TelSiy apskrities valstybés
tarnautojai, kurioje 2017 mety lapkri¢io 1 dieng dirbo 1449 tarnautojai (zr. 9 pav.). Remiantis imties
dydzio skaiciuokle su 5 paklaida ir 95% tikimybe, nustatytas imties dydis 304 respondentai. Tyrimo

metu iSplatinta 304 anketos, i$ jy penkios grazintos ne pilnai uzpildytos, todél j tyrimg jtrauktos nebuvo.

29 267
7 745
4033
3161 2775 1908 1850 1798 1446 1361
- - [ | | | I —
Vilniaus Kauno Klaipédos Siauliy Panevézio Utenos Alytaus  Marijampolés TelSiy Tauragés

apskritis apskritis apskritis apskritis apskritis apskritis apskritis apskritis apskritis apskritis

9 pav. Valstybés tarnautoju skaicius pagal apskritis (sudaryta darbo autorés pagal Valstybés tarnybos
departamento duomenis, prieiga per interneta: http://statistika.vtd.It/index.html)

Kiekybinio tyrimo administravimas. Anketinis tyrimas buvo atliktas tarpininkaujant Mazeikiy
rajono savivaldybes, TelSiy rajony savivaldybes, TelSiy teritorinés darbo birzos, Plungés teritorinés
darbo birzos Mazeikiy skyriaus, TelSiy apskrities Valstybinés mokesciy inspekcijos Mazeikiy skyriaus,
Telsiy apskrities vyriausiojo policijos komisariato MaZzeikiy rajono policijos komisariato, Nacionalinés
zemés tarnybos prie ZUM, Mazeikiy Zzemétvarkos skyriaus vadovams, kurie sutiko i$platinti
anonimines anketas valstybés tarnautojams, dirbantiems jy organizacijos padaliniuose. Tyrimo
duomenys buvo renkami lapkri¢io ménesj. 5 anketos buvo uzpildytos ne pilnai, todél Siy ankety
duomenys nebuvo jtraukti j tyrimo rezultatus.

Kiekybinio tyrimo duomenuy analizé. Tyrimo duomenims apdoroti, sisteminti ir grafiSkai
vaizduoti naudota SPSS ir Windows Microsoft Excel programos. Buvo sudaryta matrica, skai¢iuota
statistika, iSvesti vidurkiai, taikytos dazniy analizés metodai, sudarytos porinés dazniy lentelés,
statistiniai duomenys vaizduoti grafiskai, taikytas statistinés analizés metodas — apraSomoji statistika.

Kintamyjy sgsajoms nustatyti buvo taikomas Spearmans korealiacijos koeficientas.

44



3.3. Tyrimo etika

Atliekant valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajy tyrimg, buvo
vadovautasi bendrais tyrimo etikos principais:

1. Geravaliskumo. Sukaupti ziniy apie tiriamgjj reiSkinj ir prisidéti prie zZmoniy galimybiy
didinimo ir paZzangos.

2. Sgziningumo. Visi tyrimo metu gauti rezultatai pateikiami tokie, kokie buvo gauti — be
pakeitimy ir iSkraipymo.

3. Tikslaus paaiskinimo. Visiems anketos respondentams garantuotas anonimiSkumas. Siekiant
paaiskinti kiekybinio tyrimo tiksla respondentams, anketos pradzioje pateikta trumpa ir aiSki
informaciné santrauka.

Didelis démesys skirtas tyréjo elgesio etikai su tiriamaisiais, remiantis Trochim (2006):

1) Tiriamasis tyrime turi dalyvauti tik laisvanoriskai;

2) Tyréjas turi atskleisti tiriamajam tyrimo esmg, informuoti apie galima rizika;

3) Tyréjas visuose tyrimo etapuose turi stengtis apsaugoti tiriamajj nuo galimos zalos;

4) Tyre¢jas turi uztikrinti gautos informacijos konfidencialuma;

5) Tyréjas turi uztikrinti tiriamojo anonimiskuma.
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4. VALSTYBES TARNAUTOJU VEIKLOS VERTINIMO IR
ORGANIZACINIO TEISINGUMO SASAJU TYRIMO REZULTATAI IR
INTERPRETACIJA

4.1 Respondenty demografinés charakteristikos

Kickybiniu tyrimu siekta atskleisti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo sgsajas. Anketiné apklausa pateikta anoniminiu biidu, todél pirmuoju anketos klausimyno
bloku siekiama iSsiaiSkinti respondenty demografines charakteristikas. Sudarant anketinio tyrimo
klausimyno demografinj bloka, siekta atskleisti bendras valstybés tarnautojy demografines
charakteristikas: lytj, amziy, iSsilavinima, kokias pareigas uzima, darbo stazg ir kriivj. Tai yra svarbu
siekiant i$siaiSkinti kaip valstybés tarnautojai vertina veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo

sasajas. Respondenty pasiskirStymas pagal lytj iliustruotas 10 pav.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

79%

21%

Moterys Vyrai

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Net 235 anketingje apklausoje dalyvavusiy valstybés tarnautojy yra moteriskos lyties, tai sudaro
79% visy apklausoje dalyvavusiy respondenty. Tai atspindi Lietuvos valstybés departamento statistinius
duomentis, kad valstybés tarnyboje dominuoja moterys.

Telsiy apskrityje valstybés tarnyboje daugiausia dirba tarnautojai, kuriy amZzius yra nuo 45 mety
iki pensinio amziaus, galime daryti iSvada, kad tai vyresnio amZziaus tarnautojai (zr. 11 pav.).
Atkreiptinas démesys, kad TelSiy apskrityje valstybés tarnyboje dirba labai maZzai jaunesnio maziaus
valstybés tarnautojy, kuriy amzius iki 24 mety, jy apklausoje dalyvavo tik 3% o0 25-34 mety 14%.
Didzioji dalis valstybés tarnyboje dirbanciy tarnautojy yra vidutinio amzZiaus Zmonés, kuriy amzius nuo

35 iki 55 mety. Tokiy tarnautojy anketing¢je apklausoje 57%.
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28% 29%

22%
14%
4%

Amzius

3%

miki 24 m. m25-34 m. =35-44 m. m45-54 m. ®nuo 55 iki pensinio amZiaus ¥ Pensinio amziaus

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amzZiy

Tyrimas atskleid¢, kad didZioji dalis valstybés tarnautojy turi aukstajj universitetinj iSsilavinima
(zr. 12 pav.), tai net 70% respondentai, ir 15% respondenty, Kurie turi jgij¢ aukstajj neuniversitetinj
i$silavinimg. Anketiniame tyrime dalyvavo 9% valstybés tarnautojai su aukstesniuoju i$silavinimu, ir

2% su specialiu viduriniu, profesiniu arba kitokiu iSsilavinimu.

70%
15%
9%
4%

1% 1%

[
Aukstasis Aukstasis ne Aukstesnysis Specialus Profesinis Kita

universitetinis universitetinis vidurinis

12 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg

Didzigja dalj tyrime dalyvavusiy respondenty sudaré valstybés tarnautojai einantys ne
vadovaujamas pareigas, tai net 81% respondentai. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas
iliustruotas 13 pav.
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81%

19%

Nevadovaujamos pareigos Vadovaujimos pareigos

13 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal pareigas

Tyrimo duomenys atskleidé, kad didzioji dalis respondenty turi 11 ir daugiau mety darbo staza, tai
sudaro apie 54% tyrime dalyvavusiy valstybés tarnautojy (zr. 14 pav.). Tai tiesiogiai susij¢ su tarnautojy
amziumi, kaip tyrime nustatyta, kad daugiausia dirba vyresnio amZiaus Zmonés (zr. 11 pav.), turintys
ilgametj darbo stazg. Tai rodo, kad valstybés tarnyboje dirbantieji yra lojalis, siekiantys karjeros

asmenys.

54%

23%
5%

] .

mlkilmety., ®1-5m. m6-10m. ™ 11irdaugiau

14 pav. Respondenty darbo stazas
4.2 Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo identifikavimas

Siekiant identifikuoti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sasajas,
labai svarbu buvo atskleisti kaip veiklos vertinima vertina patys valstybés tarnautojai. Anketinio tyrimo

duomenimis (sugrupavus respondenty atsakymus j sutinku ir visi$kai sutinku; nei sutinku, nei nesutinku;
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nesutinku ir visi$kai nesutinku), atskleista, kad valstybés tarnautojy nuomone veiklos vertinimas yra
pasiekty veiklos rezultaty ir kvalifikacijos bei gebéjimy atlikti pareigybés apraSyme nustatytas funkcijas,
tai patvirtina atitinkamai 81% ir 78% valstybés tarnautojy (zr. 15 pav.). Biitina pazyméti kad net 48%
respondentai teigé, kad veiklos vertinimas yra papildomai laiko ir 47% respondentai mano, kad tai yra
papildomy zmogiskyjy istekliy reikalaujancios procediiros. Akcentuotina, kad trecdalis (27%) valstybés

tarnautojy teigia, kad veikos vertinimas sietinas su verslo principy taikymu valstybés tarnyboje.

0,
78% 81%
48% 47%
42%
30% . 31%
27% 559 535 27%
14% 12%
I= HN:
Kvalifikacijos ir Pasiekti rezultatai Papildomai laiko Papildomai Verslo principy
gebéjimy atlikti reikalaujanti zmogiskyjy istekliy taikymas
pareigybés apraS§ymé procediira reikalaujanti
nustatytas funkcijas procediira
® Visiskai sutinku ir sutinku m Nei sutinku ,nei nesutinku VisiSkai nesutinku ir nesutinku

15 pav. Respondenty nuomoné apie veiklos vertinima

Anketinio tyrimo pagrindu buvo siekta nustatyti su kuo valstybés tarnautojai sieja veiklos
vertinimg. Net 76% tyrime dalyvavusiy valstybés tarnautojy veiklos vertinima sieja su finansiniu atlygiu,
0 64% respondentas veiklos vertinimo procesg sieja su karjeros galimybémis (zr. 16 pav.). Net 61%

respondentai teigia, kad veiklos vertinimg sieja su kvalifikacijos tobulinimo klausimais.
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Karjera Finansinis atlygis Kvalifikacijos tobulinimas Kokybigkai atliktos
uzduotys

B VisiSkai sutinku ir sutinku m Nei sutinku, nei nesutinku m VisiSkai nesutinku ir nesutinku

16 pav. Veiklos vertinimo komponentai
4.3 Tiksly valstybés tarnautojams nustatymo raiSka

Tyrimo metu naudota penkiy baly vertinimo skalé iSnagrinéti pagrindinius klausimyno blokus.
Skalés yra tokios: visiSkai nesutinku (1), nesutinku (2), nei sutinku, nei nesutinku (3), sutinku (4),
visiskai sutinku(5). ISvesty vidurkiy pagrindu nustatyta, kaip respondentai vertina tiksly nustatymo
komponentus. Gauti rezultaty vidurkiai iliustruoti 17 paveiksle. Biitina akcentuoti, kad net 3,6 vidurkis
atspindi tiksly logiskumo, tiksly aiSkumo ir organizacijos paskatinimo tiksly pasiekimui, komponentus.

Pazymeétina, kad net daugiau nei puse valstybés tarnautojy jzvelgia tiksly prieStaravimus (2,8 gautas

3,6 35 3,6 3,6
33
I I I | I I

vidurkis).

Tiksly Tiksly Materialiis Tiksly Organizacijos Tiksly aiskumas
logiskumas nustatymo apdovanojimai ,prieStaravimai*  paskatinimas
naudojimas tiksly pasiekimui
veiklos
vertinime

17 pav. Tiksly nustatymo komponenty vidurkiy iSvestys

Analizuojant tiksly logiskumg gauti tyrimo duomenys leidzia teigti, kad net 68% tyrime dalyvave

tarnautojai teigé, kad vadovas jiems paaiskina, kokie yra jy veiklos tikslai, ir net 63% patikino, kad
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vadovai argumentuoja, kodél veiklos tikslai yra biitent tokie. Mazdaug puse tyrime dalyvavusiy
valstybés tarnautojy (55% respondenty) teigeé, kad supranta kaip yra matuojamas jy atliktas darbas (Zr.
18 pav.).

68%
63%

55%

I 32%

50%

33%
25%
12%

25%
17%

13%
7%

Suprantu kaip vertinamas Vadovas paaiskina kokie Vadovas paaiSkina kodél Gaunu pastovu grjztamajj
mano atliktas darbas mano tikslai tikslai tokie ry§j
H Visiskai sutinku u Nei sutinku, nei nesutinku = Visiskai nesutinku ir nesutinku

18 pav. Tiksly logiskumas

Detalizuoti tiksly aiskumo raiskos rezultatas pateikti 19 pav. Tyrimas atskleidé, kad net 88%
respondentai supranta kg ir kaip turi daryti, kad pasiekti nustatytus tikslus, 78% respondentai pazyméjo,

kad zino nustatyty tiksly prioritetus, ir 74% respondentai turi aiskiai suformuluotus tikslus.

88%
78%
74%
41%
36%
9 23%
20% 18%
10%
, 6% 4%
2%
— I [
Suprantu Kaip turiu dirbti Turiu aiskius tikslus Zinau tiksly prioritetus  Kolegos skatina siekti tiksly

® Visiskai sutinku ir sutinku m Nei sutinku, nei nesutinku m Visiskai nesutinku ir nesutinku

19 pav. Tiksly aiSkumas

[Ssamiau analizuojant tyrimo metu identifikuotus tiksly nustatymo naudojimo veiklos vertinime

rodiklius (zr. 20 pav.), pazymétina, kad 65% procentai respondenty teigia, kad valstybés tarnautojy
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vadovai paaiSkina veiklos vertinimo pokalbio paskirtj, o 67% procentai respondenty teigia, kad jy
vadovas veiklos vertinimo pokalbio pabaigoje isitikina, kad tarnautojas supranta tikslus, kuriuos turi

pasiekti, ir 64% teigia, kad vadovai atidziai klausosi su darbo atlikimu susijusiy problemy, tai rodo

67%
65% 64% 2% ’ 63%
>8% 56%
35%
31%

Paaiskina  Paklausia  Paklausia Pasako del Neissako  Klausosi Kartu  [sitikina kad Naudoja
pokalbio kodeél kuo gali ko daugiau mano prieiname  suprantu  problemy
paskirtj  nusipelniau pagelbéti nusipelniau problemu prie bendro nustatytus sprendimo
pripazinimo pripazinimo susitarimo  tikslus stiliy

20 pav. Tiksly nustatymo naudojimas veiklos vertinime

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad 32% respondenty mano, jog turi per daug iskelty tiksly, ir net 31%
procentas tyrime dalyvavusiy valstybés tarnautojy mano, kad jy veiklos tikslai susikerta su asmeniniais

isitikinimais (Zr. 21 pav.).

32%

31%
27%
0,
22% 23%
0,
20% 19%
15% I I
Turiu per Tikslai Tikslai Tikslai Rizikingi  Tikslai riboja  Tikslai Tikslai
daug tiksly ~ susikerta su nesuderinami  neaiskis tikslai  darbo naSuma ignoruoja trumpalaikiai
jsitikinimais kitus

uzdavinius

21 pav. Tiksly prieStaravimai
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Detalizuojant tiksly nustatymo komponenty vidurkiy identifikuotas iSvestis, biitina akcentuoti
organizacijos paskatinimo tiksly pasiekimui subksalg, kitaip tariant kas padeda valstybés tarnautojams
siekti nustatyty veiklos tiksly. Pazymétina, kad net 81% respondenty teigia, kad tikslus pasiekti padeda
komandinis darbas, ir 63% tarnautojy mano, kad tikslus pasiekti padeda organizacijos, kurioje dirba
valstybés tarnautojas, suteiktos reikalingos priemonés (zr. 22 pav.). Net 60% tyrime dalyvavusiy
valstybés tarnautojy teigia, kad nustatytus veiklos tikslus pasiekti padeda organizacijos politika, 0 46%

mano kad pasiekty tiksly rezultatui jtakos turi vadovo kontrolé.

81%

63%

60%

Organizacijos politika Darbas komandoje Suteiktos reikalingos Vadovo kontrolé  Tikslai sudétingi, bet
priemoneés pagrijsti

46%

42%

22 pav. Organizacijos paskatinimas tiksly pasiekimui

[Ssamiau analizuojant veiklos tiksly nustatymo komponenty iSvestis, bitina akcentuoti, kad
materialiy apdovanojimo iSvestas vidurkis 3,3 (zr. 17 pav.). Anketinis tyrimas atskleidé, jog net 70%

respondenty jaucia saugumo jausmga ir tai skatina juos toliau dirbti organizacijoje (Zr. 23 pav.).

70%
48% 49%
I )
Padidéjas saugumo Didesnis darbo Karjera Konkurencija su
jausmas uZmokeéstis kolegomis

23 pav. Materialiy apdovanojimy subdimensijos rezultatai
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Gautas rezultatas leidzia daryti i§vada, kad atitinkamai 49% ir 48% tyrime dalyvavusiy valstybés
tarnautojy mano, kad pasiekti suformuluoti tikslai leidzia padidinti karjeros galimybes ir darbo

uzmokestj.

4.4 Griztamojo rysio raiSka

Viena 1§ tyrimo pagrindiniy dimensijy — griztamojo rysio skalé, kuri susideda i§ keturiy
subdimensijy: S$altinio patikimumo, griztamojo rySio kokybés, atsiliepimy pateikimo ir Saltinio
prieinamumo. Grjztamojo rysio skalés analizés nustatymui naudota penkiy baly vertinimo skalé:
visiSkai nesutinku (1), nesutinku (2), nei sutinku, nei nesutinku (3), sutinku (4), visiskai sutinku(5).
ISvesty vidurkiy pagrindu identifikuota, kaip respondentai vertina Saltinio patikimuma, grjiZztamojo rysio
kokybe, atsiliepimy pateikimg ir Saltinio prieinamuma. Gauti rezultaty vidurkiai iliustruoti 24 paveiksle.
Biitina akcentuoti, kad respondentai net 3,6 vidurkiu i$ 5 jvertino Saltinio patikimuma. Pazymétina, kad
griztamojo rySio kokybeé jvertinta net 3,5 vidurkiu. Bitina akcentuoti, kad prasiausiai valstybés

tarnautojai jvertino Saltinio prieinamumo subdimensija (2,9 gautas vidurkis).

3,6 3,5
3,1
I 2'9

Saltinio patikimumas Griztamojo rysio Atsiliepimy pateikimas Saltinio prieinamumas
kokybé

24 pav. GrjZtamojo rysio skalés iSvestys

I$samiau detalizuojant gautus tyrimo duomenis, pazymétina, kad net 88% respondentai teigia, kad
vadovas vertindamas valstybés tarnautojo veiklg yra susipazings su ja (zr. 25 pav.). Net 83% anketiniame

tyrime dalyvave valstybés tarnautojai teigia, kad gerbia vadovo teikiamg nuomong apie veiklos atlikimo

kokybe.
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88%

83%
63% 66%
58%
9 30%
25% 29% °
s 14% 17%
80
’ 3% 3% l % 4%
. [ [ ] - |
Vadovas yra Gerbiu vadovo Nepasitikiu vadovu Vadovas yra teisingas  Pasitikiu vadovu
susipazinés su mano nuomone

ikl . . . .
Hﬂ}ll(s%kai sutinku ir sutinku = Nei sutinku, nei nesutinku | VisiSkai nesutinku ir nesutinku

25 pav. Saltinio patikimumo rezultatai

4.5 Organizacinio teisingumo raiska

Dar viena i§ tyrimo pagrindiniy dimensijy — organizacinis teisingumas, kuris apima procedirinj,
informacinj, tarpasmeninj ir skirstomajj teisinguma. Procediirinio, skirstomojo, tarpasmeninio,
informacinio teisingumo vertinimui buvo pasirinktas tiesioginio vertinimo buidas, kai respondenty
prasoma nurodyti, kiek teisingas ar neteisingas yra veiklos vertinimo rezultatas, veiklos vertinimo
procesas ir veiklos vertintojo elgesys. Atsakymai j klausimus vertinti 5 baly rangine skale, kur 1 reiskia

— ,,visiSkai neteisingas®, 5 — ,,visiSkai teisingas“. Gauti rezultatai vidurkiai vaizdziai iliustruoti 26

4,1
3,7
3,5
312 I I

Procedurinis Skirstomasis Tarpasmeninis Informacinis

paveiksle.

26 pav. Organizacinio teisingumo vidurkiy iSvestys
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ISvesty vidurkiy pagrindu nustatyta, kaip respondentai vertina pagrindines organizacinio
teisingumo dimensijas veiklos vertinime. Gauti rezultaty vidurkiai atskleidé, kad net 4,1 i§ 5 atsispindi
tarpasmeninio teisingumo dimensijoje. Pazymétina, kad net daugiau net 3,7 respondenty jzvelgia
informacinio teisingumo aspektus.

Detalizuojant tyrimo rezultatus pazymétina, kad vertinat organizacinj teisingumg, prasCiausiai
respondentai jvertino procedirinio teisingumo subskalg. Detalizuojant iSsamesnius procediirinio
teisingumo tyrimo rezultatus, pazymétina, kad tik 58% respondentas teigé, kad procediiros atitinka
etikos normas, ir tik mazdaug pusé respondenty (53%) mano, kad procediros paremtos tikslia
informacija (zr.27 pav.). Bitina pazymeéti, kad tik 47% respondenty mano, jog procediiros yra nesaliskos
ir tik 33% valstybés tarnautojy mano, kad veiklos vertinimo metu gali laisvai reiksti savo nuomong ir

pozitrj apie darbing veikla.

58%
53% 529% 53%
0,
47% o 44%
0
23537 36% 38% 36% 349%
30% 30%
22%
119 10% 13% 11% 12%
Galiu i8reik$ti  Galiu darytl Procediiros  Procediros yra Procediiros Galiu Procediira
savo poziurj jtaka taikomos nesaliskos paremtos prieStarauti  atitinka etikos
nuosekliai tikslia gautam normas
informacija rezultatui
M Visiskai sutinku ir sutinku B Nei sutinku, nei nesutinku Visiskai nesutinku ir nesutinku

27 pav. Identifikuotas procediirinis teisingumas

Atlikto tyrimo rezultatai atskleidé valstybés tarnautojy nuomong apie veiklos vertinimo ir
skirstomojo teisingumo aspektus. Gauti rezultatai pateikti 28 paveiksle. Pazymétina, kad 54%
respondenty mano, kad veiklos vertinimo rezultatas atspindi jy jdétas pastangas ir rezultatas yra

pagristas.
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54% 54%

53% 53%

Rezultatas atspindi jdétas  Rezultatas atitinka darba  Rezultatas atspindi tai ka ~ Rezultatas yra pagristas
pastangas darau dél organizacijos

28 pav. Skirstomasis teisingumas

Tyrimo metu nustatyta, kaip respondentai suvokia tarpasmeninio teisingumo dimensija.
Identifikuoti tarpasmeninio teisingumo dimensijai buvo pateikti keturi teiginiai susije su vadovo elgesiu
veiklos vertinimo metu: vadovas elgiasi mandagiai, vadovas elgiasi oriai, vadovas veiklos vertinimo
metu elgiasi pagarbiai ir susilaiko nuo netinkamy komentary bei pastaby. Gauti rezultatai iliustruoti 29

paveiksle.

81%
66%
27%
16%
9% 10% %
> >
1% 0
. R || — -
Elgiasi mandagiai Elgiasi oriai Bendrauja pagarbiai Susilaiko nuo netinkamy
komentary

B VisiSkai sutinku ir sutinku m Nei sutinku, nei nesutinku m VisiSkai nesutinku ir nesutinku

29 pav. Identifikuoto tarpasmeninis teisingumo rezultatai

Tyrimas atskleidé, kad net 90% respondentai mano, kad vadovas, atlikdamas veiklos vertinimo
procediirg elgiasi mandagiai, 88% respondentai teigia, kad vadovas bendrauja pagarbiai, o 81%
respondentai patvirtino, kad vadovas elgiasi oriai. Anketinio tyrimo klausimyne buvo pateikti penki

teiginiai identifikuoti suvokiamo informacinio teisingumo raiskai. Gauti rezultatai iliustruoti 30

paveiksle.
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70% 2%

65%
59%
54%
35% 33%
2 0,
24% 23% 7%
11%

Vadovas yra atviras  Vadovas paaiSkina Vadovas pagrindzia PaaiSkina laiku  Stengiasi prisitaikyti
procediiras procediiras

B VisiSkai sutinku ir sutinku = Nei sutinku, nei nesutinku Visiskai nesutinku ir nesutinku

30 pav. Informacinis teisingumas

Net 72% tyrime dalyvavusiy respondenty mano, vadovas teikia pagristus paaiskinimus veiklos
vertinimo metu, ir net 70% valstybés tarnautojy teigia, jog vadovas aiskiai i§désto procediiras. Tyrimo
metu nustatyta, kad 54% valstybés tarnautojy mano, kad vadovas su jais yra atviras, ir 59% teigia, kad

vadovas stengiasi prisitaikyti veiklos vertinimo procedtiros metu, kad pokalbis vykty komfortiskai.

Apibendrintai galima teigti, jog gauti tyrimo rezultatai atskleidé, kad mazdaug puse valstybés
tarnautojy tarnybinés veiklos vertinime jzvelgia veiklos vertinimo sistemos trikumy. Respondenty
nuomone valstybés tarnautojy veiklos vertinimas turi atspindéti tarnautojo sugebéjimus atlikti
pareigybés apraSyme numatytas funkcijas ir kompetencijas. Tyrimas atskleide, kad valstybés
tarnautojams labai svarbu nustatyti ir jvertinti konkrettis veiklos pokyciai ir atlikto darbo rezultatai.
Taciau biitina paZymeti, kad dalis (maZdaug puse) respondenty mano, kad valstybés tarnautojy
tarnybinés veiklos vertinimas yra nereikalingas laiko ir zmogiskyjy istekliy $vaistymas.

Anketiné apklausa parodé¢, kad tiesioginiai vadovai ] tarnautojo tarnybinés veiklos procediiros
metu elgiasi pagarbiai ir mandagiai. Tyrimo metu nustatyta, kad vadovas skiria laiko tik
supazindinimui su veiklos jvertinimo iSvada. Jstatymo numatytas veiklos vertinimo pokalbis tarp
tiesioginio vadovo ir vertinamo valstybés tarnautojo, kurio metu yra svarbu suformuluoti einamyjy
mety tikslus, aptarti veiklos rezultatus, vertinimo rodiklius. Biitina akcentuoti, kad dauguma valstybés
tarnautojy mano, kad suformuluoti veiklos tikslai yra sudétingi, bet pagristi, tatiau mazdaug puse tyrime

dalyvavusiy respondenty jzvelgia tiksly nustatymo priestaravimus.
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4.6 Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo rysys

Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo s3gsajy tyrimo duomenys

apdoroti taikant koreliacing analiz¢. Gauti koreliaciniai koeficientai pateikti 7 ir 9 lentelése. Koreliacija

parodo sarysj — vieno kintamojo reikSmei did¢jant, kito kintamojo reikSmé gali didéti arba mazéti,

statistinio rySio stiprumas tarp tiriamy kintamyjy yra iSreiSkiamas koeficientu. Koreliacijos koeficientai

jgyja reikSmes nuo —1 iki 1. Teigiama reik§mé — tiesioginé koreliacija, neigiama reikSmé — atvirkstiné

koreliacija. Kuo reikSmé arciau —1 arba 1, tuo priklausomybé tarp kintamyjy yra stipresné (Janilionis,

1999).
7 lentelé. Organizacinio teisinguo ir tiksly nustatymo komponenty tarpusavio koreliacija
2 0 g o 3 & 2 0 2 o Syl 2o
<3| 22| £8§ £5 85 <£E 38 g8 &g £2
E 35 E B =B =% S 3 s < Q5 23 S oS3
s 2 2 s =35 22 g3 =2z S3| €3
= s “§ o8 &% 5% s¥ =S
Tiksly aiskumas 1,000
Tiksly logiskumas | ,389™ | 1,000
Tiksly nustatymas | ,427* | ,624™ | 1,000
Tiksly -,213" | -,369™ | -,239™ | 1,000
priestaravimas
Materialiis ,3657 | ,403™ | 412" | -135" 1,000
apdovanojimai
Organizacijos 5057 | 5727 | 643" | -,224™ | ,445™ 1,000
paskatinimas
Procediirinis 312" | 443" | ,604™ | -234 | ,333" | 591" 1,000
teisingumas
Skirstomasis ,358™ | 572" | 526" | -,324™ | ,440™ | ,603™ [ ,618™ 1,000
teisingumas
Tarpasmeninis 4207 | 4337 | 539" | -3357 | ,330™ [ ,507 | 3717 | 417"
teisingumas
Informacinis 4207 | 519" | 628" | -,356" | ,3717 | 539" [ ,432™ | 472 | 719 | 1,000
teisingumas

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Apibendrinant koreliacinés analizés rezultatus biitina pazyméti, kad tarp kintamyjy yra statistiskai

reikSmingas rySys. Tyrimo metu nustatyta, kad tarpusavyje statistiSkai vidutiniSkai arba stipriai

koreliuoja visos tyrimo dedamosios, iSskyrus tiksly priestaravimo raiska, kuri pasizymi silpnu sarysiu

su kitais tyrimo kintamaisiais. PaZymétina, kad stipriausias koreliacinis rySys (koeficientas 0,719)

nustatytas tarp veiklos informacinio ir tarpasmeninio teisingumo raiskos. Organizacinio teisingumo ir

atlygio sarySiui nustatyti taip pat taikytas koreliacijos metodas, gauti koeficientai pateikiti 8 lenteléje.
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8 lentelé. Organizacinio teisingumo ir atlygio tarpusavio koreliacija

Materialts Procedurinis Skirstomasis | Tarpasmeninis | Informacinis
apdovanojimai teisingumas teisingumas teisingumas | teisingumas
Materialus apdovanojimai 1
Procedurinis teisingumas ,351™ 1
Skirstomasis teisingumas 455™ ,656™ 1
Tarpasmeninis 272" 424™ 443™ 1
teisingumas
Informacinis teisingumas ,370™ ,503™ ,489™ ,750™ 1

Gautais tyrimo rezultatais nustatyta, kad stipriausiai koreliuoja tarpasmeninio teisingumo ir atlygio
raiSka, kurios koeficientas (0,455), tai rodo vidutinj stiprumo laipsnj. Procedirinio ir informacinio
teisingumo dimensijos su atlygio raiSka funkcionuoja pana$iai, nustatytas korelaicijos koeficientas
atitinkamai (0,351 ir 0,370). Tyrimo rezultatai parodé, kad silpniausias rySys yra tarp tarpasmeninio
teisingumo ir atlygio raiskos.

Giztamojo rySio skalés ir organizacinio teisingumo tarpusavio koreliacijos koeficientai pateikti 9

lentel¢je.

9 lentelé. Organizacinio teisingumo ir griztamojo rysio skalés tarpusavio koreliacija

2 0 L2 o < 3 2 o n = ' @
£l 8g| SE Sg <cg E£§ 23 <oF
3 > E S cE D S > E =2 o.c g o g8 E
B2 = a S EQ =E 2= s X =i
B = 2= T ‘B = = < = Q N o ® C
o2 g2 Sgl £2 vy 28| B3 3
L8 wa A = s <9 Ox =
Procedirinis teisingumas 1
Skirstomasis teisingumas | ,656™ 1
Tarpasmeninis 424™ | 4437 1
teisingumas
Informacinis teisingumas | ,503™ | ,489™ ,750™ 1
,000
Saltinio patikimumas 541" | 550™ | ,574™ | ,660™ 1
Atsiliepimy pateikimas | ,191™ | ,150™ ,213™ ,278™ | ,333" 1
Grjztamojo ry$io kokybé | ,509™ | ,481™ | 527 | ,610™ | ,713™ | ,413™ 1
Saltinio  prieinamumas ,340™ 151 1
,788 ,101 ,154 ,701 ,876

IS tyrimo metu gauty ir lenteléje pateikty duomeny galima teigti, kad ypatingai statistiSkai
reikSminga koreliacija identifikuota tarp Saltinio prieinamumo ir Saltinio patikimumo raiSkos
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(koeficientas 0,876). Taip pat bitina akcentuoti, kad procedirinio teisingumo ir Saltinio prieinamumo
raiSkos nustatytas koreliacijos rySys pakankamai stiprus (koeficientas 0,788), kas taip pat patvirtina
glaudy sarysj tarp tiriamy dimensijy. Spearman’o koreliacijos koeficientai su minuso zenklu pasizymi
silpnu kintamyjy rysiu, tai reiskia, kad silpnas koreliacijos rySys nustatytas tarp Saltinio prieinamumo

raiskos skirstomojo, tarpasmeninio ir informacinio teisingumo dimensijy.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Teorine valstybés tarnautojy veiklos vertinimo analiz¢ atskleidé, veiklos vertinimo Lietuvos valstybés
tarnyboje raidg ir parodé, kad formuojant Lietuvos valstybés tarnybos pagrindus atsizvelgta j kity Saliy
patirt] ir vyraujancias tendencijas. Analizuojant moksling literatiirg identifikuotas valstybés tarnautojy
veiklos vertinimo procesas, kuris apima pasiekty rezultaty fiksavima, gebé&jimy vykdyti nustatytas
funkcijas nustatyma ir kvalifikacijos vertinimo elementus. Nustatyta, kad veiklos vertinimas vyksta
etapais pradedant kvalifikacijos vertinimo anketos pildymu, baigiant valstybés tarnautojo vertinimu
vertinimo komisijoje. Teorinés analizés pagrindu atskleistas veiklos vertinimo turinys, kurj sudaro trys
pagrindiniai elementai: tiksly valstybés tarnautojams nustatymas ir jy vykdymo stebé&jimas, veiklos
vertinimo pokalbis ir griztamasis rysis, bei atlygis uz valstybés tarnautojy veiklos rezultatus.

2. Analizuojant moksling literatiira atskleista organizacinio teisingumo sgvoka pazymi, kad
organizacinis teisingumas nagrin¢ja darbuotojy suvokiamg organizacijos elgesio su jais teisinguma.
Mokslings literatiiros pagrindu nustatyta, kad organizacinj teisinguma formuoja keturios pagrindinés
dimensijos: procedirinis teisingumas, skirstomasis teisingumas, tarpasmeninis teisingumas ir
informacinis teisingumas.

3. Mokslinés literatiiros pagrindu nustacius valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procesa ir turinj,
identifikavus organizacinio teisingumo dimensijas, sukurtas apibendrinantis valstybés tarnautojy veiklos
vertinimo ir organizacinio teisingumo s3gsajy teorinis modelis.

4. I8nagrinéjus moksling literatlirg ir parengus valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo s3sajy teorinj modelj, sudarytas metodologinés prieigos pagrindas, parinktas tyrimo
instrumentas. Tyrimui atlikti taikytas kiekybinis tyrimo metodas (valstybés tarnautojy anketiné
apklausa).

5.1. Empirinio tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad valstybés tarnautojai veiklos vertinimg sieja su
kvalifikacija ir geb¢jimais atlikti pareigybés apraSyme pateiktas funkcijas bei pasiekty rezultaty
pamatavimu. Gauti rezultatai atskleidé, kad net daugiau nei pusé respondenty jzvelgia tiksly
priestaravimy raiska, taciau labai gerai jvertino veiklos vertinimo tiksly logiskumo, tiksly aiSkumo ir
organizacijos paskatinimg tiksly pasiekimui, raiSka. Atlikto tyrimo duomeny analizés pagrindu,
nustatytas griztamojo rysSio skalés vertinimas valstybés tarnautojy aspektu atskleidé, kad prasciausiai
respondentai vertina Saltinio prieinamumo raiska, o geriausiai jvertino Saltinio patikimumo raiska.

5.2. Tyrimo metu taikytas koreliacijos metodas atskleidé, kad statistiskai tarpusavyje koreliuoja tiriamy
kintamyjy koeficientai, pazymétina, kad stiprus rySys identifikuotas tarp informacinio ir asmeninio
teisingumo dimensijy raiSkos, o ypatingai statistiSkai reikSminga koreliacija nustatyta tarp Saltinio

patikimumo ir Saltinio prieinamumo raiskos (koeficientas 0,876), bei procediirinio teisingumo ir Saltinio
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prieinamumo raiskos (koeficientas 0,788), kas taip pat patvirtina stipry sarysj.

Rekomendacija Valstybés tarnybos departamentui dél valstybés tarnautojy veiklos vertinimo
tobulinimo. Atlikto empirinio tyrimo rezultaty pagrindu, siekiant valstybés tarnybos veiklos vertinimo
modelio tobulinimo, teikiami sitilymai Valstybés tarnybos departamentui, siekiant didinti valstybés
tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo s3sajy raiska:

1. Atsizvelgiant ] atlikty tyrimy rezultatus galima teigti, kad daugiausiai démesio reikéty skirti tiksly
valstybés tarnautojams nustatymui, nes net 60 procenty tyrime dalyvavusiy respondenty mano, kad jy
veiklos tikslai priestarauja vienas kitam, todél formuluojant uzdavinius rekomenduojama uztikrinti
valstybés tarnautojams formuluojamy veiklos tiksly vientisuma.

2. Anketinio tyrimo duomenimis vertinant griztamojo rysio skale, valstybés tarnautojai prastai vertino
Saltinio prieinamumo raiskg (gautas vidurkis 2,9 i§ 5), todél rekomenduojama skatinti vadovy vaidmenj
ne tik veiklos vertinimo proceso metu, bet ir skatinti vadovus suteikti naudingg grjztamajj rysj, kuris

padéty valstybés tarnautojams kokybiskai ir efektyviai atlikti numatytus darbo veiklos tikslus.
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DEL STUDENTES NIJOLES JOVAISIENES REKOMENDACIJOS

Kauno technologijos universiteto magistrantés Nijolés Jovaisienés baigiamojo magistro
darbo tema ,,Valstybés tarnautoju veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajos® atliktas
tyrimas pristatytas Mazeikiy rajono savivaldybés administracijos vadovams ir darbuotojams. Atliktas
tyrimas parode, kad valstybes tarnautojy veiklos vertinimo modelis paremtas organizacinio teisingumo
dimensijomis padeda labiau motyvuoti valstybés tarnautojus siekti organizacijos tiksly bei veiklos
efektyvumo, kontroliuoti metiniy pokalbiy, veiklos tiksly ir griztamojo rysio pateikimus ir atlygio uz
valstybés tarnautoju veiklos rezultatus, todel ,,Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio
teisingumo sasajos™ tyrimo jzvalgos ir rekomendacijos naudingos valstybés tarnautojy veiklos
vertinimui.

Administracijos direktoriaus pavaduotojas Saulius Siurys

Atkurtai
vai

Jkvepti
ateities

3

72



2 PRIEDAS

Valstybés tarnautojy kvalifikaciniy klasiy
suteikimo ir valstybés tarnautojy
tarnybinés veiklos vertinimo taisykliy

2 priedas

(Lietuvos Respublikos Vyriausybés

2012 m. gruodzio 12 d. nutarimo Nr. 1514
redakcija)

(Valstybés tarnautojo tarnybinés veiklos vertinimo iSvados forma)

(valstybés ar savivaldybés institucijos ar jstaigos ir jos struktlirinio padalinio pavadinimas)

VALSTYBES TARNAUTOJO

(pareigos, vardas ir pavarde)

TARNYBINES VEIKLOS VERTINIMO ISVADA

Nr.

(data)

(sudarymo vieta)

I. PASIEKTI IR PLANUOJAMI REZULTATAI
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1.

2
3
4.
5
6
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o gk~ w D
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PASIEKTU REZULTATU VYKDANT UZDUOTIS VERTINIMO RODIKLIAI

(pildoma suderinus su valstybés tarnautoju)
Kiekybiniai, kokybiniali, laiko ir kiti kriterijai, kuriais vadovaudamasis tiesioginis vadovas vertins,
ar nustatytos uzduotys yra jvykdytos

RIZIKA, KURIAI ESANT NUSTATYTOS UZDUOTYS GALI BUTI NE[VYKDYTOS
(pildoma suderinus su valstybés tarnautoju)
Kokios aplinkybés gali turéti jtakos $iy uzduoc€iy nejvykdymui?
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atitinkamas langelis

Valstybés tarnautojas jvykdé uzduotis ir virsijo kai kuriuos sutartus 40
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Valstybés tarnautojas i§ esmés jvykdé uzduotis pagal sutartus vertinimo 3
rodiklius
Valstybés tarnautojas jvykdeé tik kai kurias uzduotis pagal sutartus 2|
vertinimo rodiklius
Valstybés tarnautojas nejvykdé uzduociy pagal sutartus vertinimo 1
rodiklius

III. GEBEJIMU ATLIKTI PAREIGYBES APRASYME NUSTATYTAS FUNKCIJAS VERTINIMAS

Vertinama paZymint atitinkama langelj

Gebéjimai atlikti pareigybés
apraSyme nustatytas funkcijas 10 21 30 477
(vertinama atsizvelgiant j reikSmes,
pateiktas

1-4 punktuose)

1. Visapusiskas informacijos valdymas atliekant funkcijas

2. Efektyvus darbo laiko paskirstymas

3. Racionaliausio buido / metodo pasirinkimas funkcijoms atlikti

4. Kiti valstybés tarnautojo vertinimai, jeigu jstaigoje taikomos ir kitos personalo valdymo
priemones, susijusios su tarnybinés veiklos vertinimu

Tiesioginio vadovo komentaras (vertinimo pagrindimas)
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IV. KVALIFIKACIJOS VERTINIMAS

Pazymimas langelis, atitinkantis kvalifikacijos vertinimo anketoje gauta bala

Vertinimas 107 201 30 47

PASIULYMALI KAIP TOBULINTI KVALIFIKACIJA
Nurodoma, kokie mokymai sitilomi valstybés tarnautojui

V. BENDRAS VERTINIMAS

Pazymimas langelis, atitinkantis bendra pasiekty rezultaty, gebéjimo atlikti
pareigybés apraSyme nustatytas funkcijas ir kvalifikacijos vertinimy vidurkj

Vertinimas Nepatenkinamai Patenkinamai Gerai Labai gerai
I I [ |
VI. SIULYMAI
(Tiesioginis vadovas) (Parasas) (Vardas ir pavardé)
(Valstybés tarnautojas) (Parasas) (Vardas ir pavarde)
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Mieli valstybés tarnautojai,
Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto studenté Nijolé JovaiSiené rengia magistro
baigiamajj darbg tema ,,Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajos*. Moksliné vadové — dr.
Zivile Stankevigiate.

3 PRIEDAS

Siuo klausimynu siekiama atskleisti valstybés tarnautojy veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo sgsajas.
Tyrimas yra mokslinio pobtidzio. Visi duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti
konkreCios tyrime dalyvavusios valstybés jstaigos ir valstybés tarnautojo. Garantuojame Jusy pateiktos informacijos
konfidencialuma. Visi Jusy atsakymai liks anoniminiai.

Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el. pastu: elojinj@gmail.com

PILDYMO INSTRUKCIJA

Jums pateikiami teiginiai, su kuriais JGs galite sutikti arba jiems nepritarti. Prie Kiekvieno i§ teiginiy skaléje nuo
,» Visi§kai nesutinku® iki ,,Visiskai sutinku® pazymékite Jums labiausiai tinkantj atsakyma.
Jums labiausiai tinkantj atsakyma pazymeékite X.
Prasome jvertinti kiekvieng anketoje pateikta teiginj. Prie kiekvieno teiginio Zymekite tik vieng atsakymo varianta.
ZYMEJIMO PAVYZDYS:
Ar sutinkate su teiginiu, kad:

Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku Visiskai
Jiisy organizacijoje nesutinku nei nesutinku sutinku
Valstybés tarnautojy veikla vertinama O O )8( o o
siekiant tobulinti kvalifikacija
1. Jusy 2. Jiisy 3. Jusy iSsilavinimas 4. Ar uzimate | 5. Jusy darbo 6. Jusy darbo 7. Jus dirbate
lytis: amzius: vadovaujama stazas: sutartis: organizacijoje:
S pareigas
o O iki 24 m. O Aukstasis universitetinis O Taip O Iki 1 m. O Neterminuota O Pilnu etatu
Moteris |  25-34 m. O Aukstasis neuniversitetinis | O Ne 0l-5m. O Terminuota 0 0,5 etato
O Vyras | o 35-44m. (kolegija) ©06-10m. 0 0,25 etato
O 45-54 m. O Aukstesnysis O 11ir daugiau O Daugiau nei 1
O 55 iki O Specialus vidurinis mety etatu
pensinio O Profesinis OKita (jrasykite)
amziaus O Kita (jrasykite)
O pensinio
amziaus
8. Veiklos vertinimas Jiisu nuomone yra:
Ivertinkite kiekvieng teiginj Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
8.1 | Kuvalifikacijos ir gebéjimy atlikti pareigybés apra§yme nustatytas funkcijas o O O O O
8.2 | Pasiekty rezultaty vykdant suformuluotas uzduotis, jvertinimas O O O O O
8.3 | Papildomai laiko reikalaujanti procediira O O O O O
8.4 | Papildomai zmogiSkyjy istekliy reikalaujanti procediira o o o o o
8.5 | Verslo principy taikymas valstybés tarnyboje o O O O O
9. PaZymékite, su kuo Jums siejasi veiklos vertinimas:
[vertinkite kiekvieng teiginj Visiskai Nesutinku Nei sutinku, Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
9.1 | Su galimybe kilti karjeros laiptais ) ) O O O
9.2 | Su galimybe gauti didesnj finansinj atlygj uz darba O O O O O
9.3 | Su galimybe tobulinti kvalifikacija o O O O O
9.4 | Su galimybe kokybi§kai atlikti man pavestas uzduotis o O O O O

10.Dirbant valstybés tarnyboje Jums yra keliami veiklos tikslai. Ivertinkite veiklos tiksly nustatymo komponentus:
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Ivertinkite kiekvienq teiginj Visiskai | Nesutinku | Neisutinku, | Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
10.1 | AS suprantu kaip yra i§matuojamas mano darbo atlikimas o o O O O
10.2 | Mano vadovas man paaiskina, kokie yra mano tikslai o o o o o
10.3 | Mano vadovas paaiSkina man prieZastis, kodél mano tikslai yra biitent tokie o o o o o
10.4 | AS gaunu pastovy grjztamajj ry$j rodantj kaip man sekasi pasiekti mano tikslus ) ) O O O
10.5 | AS$ puikiai suprantu ka turiu padaryti dirbdamas/a savo darbg O O O O O
10.6 | AS turiu specifinius aiskius tikslus, kuriuos turiu pasiekti savo darbe O O O O O
10.7 | Jeigu a8 turiu pasiekti daugiau negu viena tikslg a§ Zinau, kuris yra pats svarbiausias ir kuris ) o O O O
yra maziausiai svarbus
10.8 | Kiti zmonés su kuriais a§ dirbu skatina mane siekti savo tiksly o o o o o
11. Vykstant veiklos vertinimo pokalbiui mano vadovas:
Ivertinkite kiekvieng teiginj Visi§kai | Nesutinku Nei sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
11.1 | PaaiSkina man veiklos vertinimo pokalbio paskirtj o o o o o
11.2 | Paklausia manes, kg a§ padariau, kad nusipelny¢iau pripazinimo o O o o o
11.3 | Paklausia ar yra kokiy nors sri¢iy, kuriose jis/ji gali man pagelbéti o O o o o
11.4 | Pasako man, kg jo/jos nuomone a$ padariau, jog nusipelny¢iau pripazinimo o O o o o
115 | Jeigu yra problemy susijusiy su mano darbo atlikimu, niekada nei$sako daugiau ) ) ) ) )
nei dviejy i$ karto
11.6 | Atidziai klausosi mano problemy ir jy paaiSkinimy, susijusiy su mano darbo o o o o o
atlikimu
11.7 | Kartu su manimi prieina prie bendro susitarimo, kokiy Zingsniy turi imtis ) ) ) ) o
kiekvienas i§ miisy, kad iSspresti bet kokias mano veiklos problemas
11.8 | Uzsitikrina, kad pokalbio pabaigoje a§ suprantu tikslus, kuriy a3 sieksiu ateityje o o o o o
11.9 | Naudoja ,,problemy sprendimo®, o ne , kritikavimo* stiliy o O ) ) )
12. Pagalvokite apie Jums suformuluotus veiklos tikslus ir juos ivertinkite:
[vertinkite kiekvieng teiginj Visiskai | Nesutinku Nei sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
12.1 | Turiu per daug iskelty tiksly ) O O O O
12.2 | Tikslai kartais susikerta su mano asmeniniais jsitikinimais o o o o o
12.3 | Tikslai tarpusavyje yra nesuderinami o o O ) O
12.4 | Tikslai néra aiskus o o o o o
12.5 | Tikslai skatina mane imtis perdétos rizikos o o O ) O
12.6 | Tikslai ne padidina, bet apriboja darbo na§uma O O O O O
12.7 | Tikslai ver¢ia mane ignoruoti kitus svarbius darbinius aspektus o o o o o
12.8 | Tikslai yra trumpalaikiai ir neduodantys ilgalaikiy tiksly rezultato o o O ) O
12.9 | Tikslai yra sudétingi bet pagrjsti ( ne per sudétingi ir ne per lengvi) o o O ) O
13. Pagalvokite apie pagalba ir parama siekiant nustatyty tiksly ir jvertinkite kas Jums labiausiai padeda:
Ivertinkite kiekvienq teiginj Visiskai Nesutinku Nei sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
13.1 | Organizacijos politika yra skirta labiau padéti, o ne trukdyti pasiekti ©) ©) o O O
nustatytus tikslus
13.2 | Darbas komandoje padeda pasiekti tikslus O O ) O O
13.3 | Organizacija suteikia reikalingas priemones tikslams siekti (laika, pinigus, O O ©) O O
jrangg ir pan.)
13.4 | Tikslus pasiekti padeda veiklos vertinimo pokalbio metu, vadovo numatytas O o o o o
sekantis susitikimas, kurio metu biity galima aptarti mano tiksly pasiekimo
progresa
14. Jvertinkite, kam turi jtakos tiksly pasiekimas:
Ivertinkite kiekvienq teiginj Visiskai Nesutinku Nei sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
14.1 | Pasiekus tikslus, padidéja saugumo jausmas toliau dirbti organizacijoje O O ) O O
14.2 | Pasiekus tikslus, padidéja galimybé gauti didesnj darbo uzmokestj O O O O O
14.3 | Pasiekus tikslus, padidéja galimybé biiti paaukstintam/-ai O O O O O
14.4 | Siekiant tiksly, a$ kartais konkuruoju su savo kolegomis dél to, kuris i§ miisy O O ©) O O
gali geriausiai pasiekti nustatytus tikslus




15. Pagalvokite apie veiklos vertinimo procediiras ir gauta rezultata bei jvertinkite teiginius:

Ivertinkite kiekvieng teiginj Visiskai Nesutinku Nei sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
15.1 | Galiu isreiksti savo pozitirj ir jausmus vykstant veiklos vertinimo ) o) ) O O
procediiroms
15.2 | Galiu daryti jtaka veiklos vertinimo procediiroms O o) O O O
15.3 | Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procediiros yra taikomos nuosekliai O ) ©) O @)
15.4 | Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procediiros yra nesaliskos O o o o o
15.5 | Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procediiros paremtos tikslia O ) O O O
informacija
15.6 | Galiu prieStarauti veiklos vertinimo metu gautam rezultatui ) o) O O O
15.7 | Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procediiros atitinka etikos ir moralés o o o o o
standartus
15.8 | Gautas veiklos vertinimo rezultatas atspindi jdétas pastangas j darbg O ) O O O
15.9 | Veiklos vertinimo rezultatas atitinka darba, kurj atlikau O ) ©) O @)
15.10 | Veiklos vertinimo rezultatas atspindi tai kg darau dél organizacijos o ) ) O O
15.11 | Veiklos vertinimo rezultatas yra pagrjstas atsizvelgiant | padaryta veikla O ) O O O
16. Tiesioginis vadovas veiklos vertinimo metu:
Ivertinkite kiekvienq teiginj Visiskai Nesutinku Nei sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
16.1 | Su jumis elgiasi mandagiai O O O O O
16.2 | Su jumis elgiasi oriai O O O O O
16.3 | SuJumis bendrauja pagarbiai ) ) O ©) O
16.4 | Susilaiko nuo netinkamy pastaby ir komentary ) ) ©) ©) ©)
16.5 | Yrasu jumis atviras/a ) ©) ©) ©) [¢)
16.6 | PaaiSkina procediras aiSkiai O O O O O
16.7 | Teikia pagrjstus paai§kinimus O O O O O
16.8 | Reikiamus aspektus paaiskina laiku O O ©) @) @)
16.9 | Stengiasi prisitaikyti prie individualiy poreikiy bendraujant o ) O ©) ©)
17. Ivertinkite teiginius, kaip Jiisy vadovas bendrauja su Jumis ir teikia atsiliepimg (griZtamaji rysij) vertindamas Jisy
veikla:
[vertinkite kiekvienq teiginj Visiskai Nesutinku Nei sutinku Sutinku | Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku
17.1 | Mano vadovas paprastai yra susipazines su mano veikla darbe O O O O O
17.2 | AS gerbiu savo vadovo nuomong apie savo darby atlikima O O O ©) O
17.3 | Nors ir priimu griZztamajj ry§j, paprastai a§ nepasitikiu savo vadovu o o O o O
17.4 | Mano vadovas yra teisingas vertindamas mano darbo atlikima o O O O O
17.5 | AS pasitikiu vadovo teikiamu grjztamuoju rysiu o O O O O
17.6 | Vadovas suteikia man naudingg grjztamajj rysj o O O ) ©)
17.7 | Vadovas suteikia man padedant] grjztamajj rysj O O O ©) O
17.8 | AS vertinu grjZztamajj rysj, kurj gaunu i§ savo vadovo O O O O O
17.9 | Grjztamasis ry$is, kurj gaunu i§ vadovo, padeda man atlikti savo darba o O O O O
17.10 | Informacija i§ vadovo apie mano darbo atlikimg man néra labai reik§minga o o O o O
17.11 | Vadovas palaiko mane i§sakydamas grjztamajj rysj o O O ) O
17.12 | Teikdamas atsiliepima apie mano veiklos rezultatus vadovas yra o o o o o
démesingas mano jausmams
17.13 | Paprastai teikdamas atsiliepimg apie mano veikos rezultatus vadovas yra o o O o O
nedémesingas
17.14 | Vadovas nesielgia su Zmonémis maloniai teikdamas veiklos atsiliepimus o o O o O
17.15 | I¥sakydamas atsiliepima vadovas yra su manimi taktiskas o o o o o
17.16 | Paprastai vadovas yra prieinamas kai a§ noriu suZinoti apie savo veiklos ) ) O ©) O
rezultatus
17.17 | Vadovas yra per daug uzsiémes, kad galéty suteikti man griZtamajj rysj o o o ) O
17.18 | AS labai retai bendrauju su vadovu O O O O O
17.19 | AS bendrauju su vadovu kasdien O O O O O
17.20 | Vienintelis kartas kuomet vadovas suteikia man griztamajj rysj apie o o O ) O

mano veiklos rezultatus yra metinis veiklos rezultaty pokalbis

Acdiii uz Jusy bendradarbiavima
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4 PRIEDAS

Rodikliy paaiSkinimo lentelé

Rodiklio
sutrumpintas Rodiklio pilnas pavadinimas
pavadinimas
L Testo zingsnio faktorinis svoris
Mean Respondenty nuomonés vidurkis
i/tt Testo zingsnio skiriamoji geba subskaléje (Item — total — correlation)
o Testo vidinés konsistencijos koeficientas (Cronbach — a)
mean Vidutiné koreliacija tarp jverciy
Fmin Minimali koreliacija tarp jverciy
Fmax Maksimali koreliacija tarp jverciy
% Faktoriaus aprasomoiji galia (paaiskinta sklaida)
KMO Kaizerio-Méjerio-Olkinso imties adekvatumo kriterijus
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Anketos validavimas

5 PRIEDAS

Tyrime naudotas veiklos vertinimo ir organizacinio teisingumo skalés, subskalés ir subsubskalés

Principas | Pozymis /Item L i/tt o r r(min) | r(max) | % KMO
index (mean)
- 10.1 AS suprantu kaip yra iSmatuojamas mano darbo ,784 ,615
g atlikimas
2 10.2 Mano vadovas man paaiskina, kokie yra mano ,859 ,738
2 tikslai
Eﬂ 10.3 Mano vadovas paaiskina man priezastis, kodél ,867 ,751 846 983 500 741 68,85 741
—3 mano tikslai yra biitent tokie
:E 10.4 AS gaunu pastovy griztamajj ry$j rodantj kaip man | ,806 ,650
sekasi pasiekti mano tikslus
10.5 AS puikiai suprantu ka turiu padaryti dirbdamas/a ,781 ,611
savo darba
10.6 AS turiu specifinius aiskius tikslus, kuriuos turiu ,830 ,688
£ pasiekti savo darbe
E 10.7 Jeigu as turiu pasiekti daugiau negu viena tiksla a§ | ,805 ,649 ,697 ,390 ,240 ,568 55,28 734
3@ zinau, kuris yra pats svarbiausias ir kuris yra maziausiai
s svarbus
z 10.8 Kiti zmonés su kuriais a$ dirbu skatina mane siekti 513 ,263
= savo tiksly
11.1 Paaiskina man veiklos vertinimo pokalbio paskirtj ,763 ,741
11.2 Paklausia mangs, ka a$ padariau, kad , 710 , 796
nusipelnyc¢iau pripazinimo
,791 ,645
11.3 Paklausia ar yra kokiy nors sri¢iy, kuriose jis/ji
gali man pagelbéti
11.4 Pasako man, kg jo/jos nuomone a§ padariau, jog 742 ,715
nusipelny¢iau pripazinimo
11.5 Jeigu yra problemy susijusiy su mano darbo 491 276 900 497 219 715 6765 887
atlikimu, nickada neiSsako daugiau nei dviejy i§ karto ' ' ' ' ' '
11.6 Atidziai klausosi mano problemy ir jy 773 ,700
paaiskinimy, susijusiy su mano darbo atlikimu
4 11.7 Kartu su manimi prieina prie bendro susitarimo, ,800 797
E kokiy zingsniy turi imtis kiekvienas i§ musy, kad
g i§spresti bet kokias mano veiklos problemas
E 11.8 Uzsitikrina, kad pokalbio pabaigoje a$ suprantu ,823 721
;. tikslus, kuriy a$ sieksiu ateityje
Z 11.9 Naudoja ,,problemy sprendimo®, o ne 7194 ,725
= Lkritikavimo* stiliy
12.1 Turiu per daug iskelty tiksly ,670 ,449
12.2 Tikslai kartais susikerta su mano asmeniniais ,664 441
jsitikinimais
12.3 Tikslai tarpusavyje yra nesuderinami ,756 572
12.4 Tikslai néra ai$kis 771 ,594
g 12.5 Tikslai skatina mane imtis perdétos rizikos 777 ,604 873 | 464 237 627 53,35 888
>
g 12.6 Tikslai ne padidina, bet apriboja darbo nasuma ,780 ,609
>n
'E 12.7 Tikslai ver¢ia mane ignoruoti kitus svarbius , 765 ,586
= darbinius aspektus
Z 12.8 Tikslai yra trumpalaikiai ir neduodantys ilgalaikiy ,643 413
= tiksly rezultato
12.9 Tikslai yra sudétingi bet pagristi ( ne per sudétingi ,446 ,199
» ir ne per lengvi)
E 13.1 Organizacijos politika yra skirta labiau padéti, o ,826 ,682
(S ne trukdyti pasiekti nustatytus tikslus
E 13.2 Darbas komandoje padeda pasiekti tikslus 723 ,523
(%2
e
Q 13.3 Organizacija suteikia reikalingas priemones 772 ,595
.§ tikslamsg siekti ({aikq, pinigus, jrangq irp pan.) 164 565 50,31 784
E 13.4 Tikslus pasiekti padeda veiklos vertinimo pokalbio | ,718 | 516 | '/47 | 364
= metu, vadovo numatytas sekantis susitikimas, kurio
% metu biity galima aptarti mano tiksly pasiekimo
@) progresa
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taktiskas

14.1 Pasiekus tikslus, padidéja saugumo jausmas toliau ,648 ,420
dirbti organizacijoje
14.2 Pasiekus tikslus, padidéja galimybé gauti didesnj ,839 ,704 /680 339 135 /661 51,9 648
‘g darbo uzmokestj
E 14.3 Pasiekus tikslus, padidéja galimybé buti ,860 ,740
= 'é‘ paaukstintam/-ai
£ g 14.4 Siekiant tiksly, a$ kartais konkuruoju su savo ,465 ,216
% 3 kolegomis dél to, kuris i§ miisy gali geriausiai pasiekti
s g nustatytus tikslus
15.1 Galiu i8reiksti savo pozitirj ir jausmus vykstant ,556 147
veiklos vertinimo procediiroms
15.2 Galiu daryti jtaka veiklos vertinimo procediiroms ,440 ,703
" 15.3 Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procediros | ,793 ,702
g yra taikomos nuosekliai
& 15.4 Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procediiros ,781 ,730
Z yra nesaliskos
3 15.5 Valst)_/beg t;_irnautom__velklos vertinimo procediiros | ,818 ,759 805 374 152 686 40,80 790
2 paremtos tikslia informacija
k=) 15.6 Galiu priestarauti veiklos vertinimo metu gautam 526 ,400
2 rezultatui
g 15.7 Valstybés tarnautojy veiklos vertinimo procediiros ,805 ,676
& atitinka etikos ir moralés standartus
15.8 Gautas veiklos vertinimo rezultatas atspindi jdétas ,901 ,812
pastangas j darba
15.9 Veiklos vertinimo rezultatas atitinka darba, kurj ,923 852
2 ., atlikau
é g 15.10 Veiklos vertinimo rezultatas atspindi tai kg darau ,908 ,824 928 766 731 813 8248 845
S35 dél organizacijos
2 % 15.11 Veiklos vertinimo rezultatas yra pagrjstas ,901 ,812
Es atsizvelgiant j padarytg veiklag
- 16.1 Su jumis elgiasi mandagiai ,920 ,846
% g 16.2 Su jumis elgiasi oriai ,899 ,808 897 685 562 857 76,78 815
j=2]
§ = 16.3 Su Jumis bendrauja pagarbiai ,920 ,847
S o k2 16.4 Susilaiko nuo netinkamy pastaby ir komentary ,756 574
16.5 Yra su jumis atviras/a ,751 ,564
16.6 Paaiskina procediiras aiskiai ,903 ,815
g " 16.7 Teikia pagrjstus paaiskinimus ,900 ,809 011 674 552 835 7421 859
G g 16.8 Reikiamus aspektus paaiskina laiku 905 ,820
ED
§ £ 16.9 Stengiasi prisitaikyti prie individualiy poreikiy ,838 ,720
£3 bendraujant
17.1 Mano vadovas paprastai yra susipazings su mano 779 ,607
veikla darbe
§ 17.2 AS gerbiu savo vadovo nuomong apie savo darby ,832 ,692
E atlikimag
S 17.3 Nors ir priimu grjZztamajj rysj, paprastai a§ -,523 ,273 519 237 -332 730 60,58 821
E nepasitikiu savo vadovu
2 17.4 Mano vadovas yra teisingas vertindamas mano ,851 724
'E darbo atlikimg
"—: 17.5 AS pasitikiu vadovo teikiamu griztamuoju rysiu ,856 ,733
R0
17.6 Vadovas suteikia man naudingg griztamajj rysj ,895 ,875
'-qli 17.7 Vadovas suteikia man padedantj griztamajj rysj ,909 ,884
=
£ 892 818
2 17.8 AS vertinu grjztamajj rysj, kurj gaunu i§ savo 588 ,289 -,392 ,851 55,40 ,786
E vadovo
oy 17.9 Grjztamasis rysis, kurj gaunu i§ vadovo, padeda 717 ,640
§ man atlikti savo darbg
3;5:.. 17.10 Informacija i§ vadovo apie mano darbo atlikima -,402 ,888
€] man néra labai reik§minga
17.11Vadovas palaiko mane i$sakydamas grjztamaji ,798 ,636
2 1y§j
g 17.12 Teikdamas atsiliepima apie mano veiklos ,608 ,370
= rezultatus vadovas yra démesingas mano jausmams
D . . oy . B B
g 17.13 Paprastai teikdamas gtsﬂl?plma, apie mano veikos | -,690 AT75 -100 | -011 - 495 592 48,25 619
= rezultatus vadovas yra nedémesingas
g 17.14Vadovas nesielgia su Zzmonémis maloniai -,580 ,336
o teikdamas veiklos atsiliepimus
:T‘;) 17.15 I8sakydamas atsiliepimg vadovas yra su manimi 771 ,595
<
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Saltinio prieinamumas

17.16 Paprastai vadovas yra prieinamas kai as noriu -,626 ,743
suzinoti apie savo veiklos rezultatus

17.17 Vadovas yra per daug uzsiémgs, kad galety ,483 ,741
suteikti man grjztamaji rysj

17.18 AS labai retai bendrauju su vadovu ,831 ,708
17.19 AS bendrauju su vadovu kasdien -,705 ,570
17.20 Vienintelis kartas kuomet vadovas suteikia man ,626 ,664

griztamajj rysj apie mano veiklos rezultatus yra metinis
veiklos rezultaty pokalbis

,009

,004

-,486

420

33,77

,649
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