DOI: https://doi.org/10.15388/Psichol.2017.56.11526
(Online) ISSN 2345-0061. PSICHOLOGIJA. 2017 56

PRETENDENTY BENDRYJY GEBEJIMY IVERTINIMO
SASAJOS SU KARJERA LIETUVOS VALSTYBES
TARNYBOJE

Irena Zukauskaité

Socialiniy moksly daktaré docenté

Vilniaus universitetas

Klinikinés ir organizacinés psichologijos katedra
Universiteto g. 9-202, LT-01131 Vilnius

Tel. + 370 5 266 7605

El. pastas: irena.zukauskaite@fsf.vu.lt

Lietuvos valstybés tarnyba isgyvena reformy etapq. 2013 m. pakeista atrankos j valstybés tarnybgq siste-
ma buvo didelis Zingsnis modernizuojant Zmogiskyjy istekliy valdymaq. Atsizvelgiant j kity $aliy gergjq
praktikg, atrankos metu pradeéti vertinti kognityvieji gebéjimai ir kompetencijos leido pasiekti trumpa-
laikius tikslus — didesnj atrankos skaidrumgq, objektyvumg, trumpesnj atrankos komisijy darbo laikg,
kompetentingesniy asmeny dalyvavimgq tolesniuose atrankos etapuose. Taciau Sio jvertinimo sqsajos su
ilgalaikémis pasekmémis, tokiomis kaip karjera valstybés tarnyboje, iki Siol nebuvo tirtos.

Tyrime analizuoti 17 281 asmens, islaikiusio bendryjy gebéjimy testq Valstybés tarnybos departa-
mente, karjeros duomenys. Rezultatai atskleidé, kad bendryjy gebéjimy jvertinimas gali bati taikomas
netik kaip priemoné, apribojanti pakankamy gebéjimy neturinciy asmeny patekimgq j valstybés tarnybq,
bet ir kaip atskaitos taskas, vertinant jdarbinimo, karjeros ir darbuotojy islaikymo organizacijoje sprendi-
mus. | valstybés tarnybq yra atrenkami ir karjerq daro aukstesniais balais bendryjy gebéjimy testq islaike
asmenys. Kita vertus, asmenys, kuriy bendryjy gebéjimy testo rezultatai geresni, yra labiau linke palikti
valstybés tarnybq savo noru. Todél, siekiant, kad valstybés tarnyboje dirbty savo srities profesionalai,
daugiau démesio turi bati skirta kokybiskam Zmogiskyjy istekliy valdymui.

Pagrindiniai Zodziai: bendryjy gebéjimy jvertinimas, Lietuvos valstybés tarnyba, validumas, jdarbi-
nimas, kilimas karjeros laiptais, iséjimas is darbo.

komisija vertina tinkamuma eiti konkrecias
pareigas. Centralizuotai vykdomas bendryju

Ivadas

2013 m. birzelio 1 d. jsigaliojusiuose Vals-
tybés tarnybos istatymo pakeitimuose ir
Konkursy i valstybés tarnautojo pareigas
organizavimo tvarkos aprase buvo nuro-

gebéjimy tikrinimas pakeité iki tol daugiau
nei 10 mety galiojusia teisés akty ziniy
patikrinimo tvarka. Tadiau naujoji atran-

dyta, kad atranka | valstybés tarnyba vyks
dviem etapais. Pirmajame etape tikrinamas
tinkamumas valstybés tarnybai — pretenden-
tai turi iSlaikyti bendryjy gebéjimy testa,
kurj sudaro bendryjuy mastymo gebéjimy ir
bendryju kompetencijy uzduotys. Antrasis
etapas yra pokalbis istaigoje, kurio metu
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kos sistema mokslingje erdvéje analizuota
labai fragmentigkai. Tuméné, Zukauskaité
ir Zidonis (2014) pateiké pirmuosius re-
zultatus — pagal naujaja tvarka jdarbinty
valstybés tarnautojuy ir jy tiesioginiy vadovy
vertinimus ir atsakymus { atvirus klausimus.
Respondenty manymu, naujoji atranka



»yra skaidresné, objektyvesné, aiSkesné,
suprantamesné, paprastesné, patogesne,
saziningesné, sudaranti lygias galimybes,
efektyvesne, korektiskesné, pagrista, uzti-
krintas didesnis vieSumas* (Tuméné ir kt.,
2014, p. 611). Vis délto visuomenéje ir po-
litiniu lygiu pasigirsta skeptisky nuomoniy
ir abejoniy tiek dél visos atrankos, tiek dél
bendryju gebéjimy testo turinio, jo naudos
siekiant valstybés tiksly. Todél Siuo straips-
niu siekiama pazvelgti | bendruyju gebéjimy
testa ne tik kaip | priemong, leidZiancia
apriboti pakankamy gebéjimy neturinciy
asmeny patekima { valstybés tarnyba, bet ir
kaip i pradini valstybés tarnautoju sprendi-
my dél karjeros atskaitos taska.

Bendryjy gebéjimy vertinimas
valstybés tarnautojy atrankoje

Konkursy i valstybés tarnautojo pareigas
organizavimo tvarkos aprase po Bendryju
gebéjimy testo pavadinimu slypi dvieju
skirtingy, bet vienodai svarbiu dalyky —
bendryjy mastymo geb¢jimy ir bendruyjy
kompetencijy — vertinimas. Visgi moksli-
néje literatiiroje Sie konstruktai analizuo-
jami atskirai, todél ir Siame straipsnyje bus
laikomasi $ios tradicijos.

Bendrieji mastymo gebéjimai, kognity-
vieji gebéjimai, problemy sprendimo gebé-
jimai, mastymo potencialas, intelektas — tai
pavadinimai, kuriuos mokslininkai vartoja
apibtdinti tai paciai Zmogaus charakteris-
tikai. Jei zmogui apibudinti buty galima
naudoti analogija su kompiuteriu, tai bty
procesoriaus greitis ir operacijy atlikimo
kokybé. Konkursy i valstybés tarnautojo
pareigas organizavimo tvarkos aprase ben-
drieji mastymo gebé¢jimai apibrézti kaip
»gebéjimas mokytis, verbaliniai jgudziai ir

verbalinis mastymas, skai¢iavimo jgudziai,
skaitinis ir loginis mastymas® — biitent Sia
apibréztimi bus vadovaujamasi ir toliau
pristatant tyrimo rezultatus.

Bendryjy mastymo gebéjimy jteisinimo
atrankoje istorinés istakos siekia 1916 m.,
kai JAV Nacionalin¢je moksliniy tyrimy
tarnyboje dirbe psichologai, vadovaujami
Roberto Yerkeso, kiiré testus ir kitas prie-
mones atrinkti ir tinkamai sukomplektuoti
Pirmojo pasaulinio karo karius. Iki 1919 m.
JAV psichologinis testavimas buvo atliktas
daugiau nei 1,7 mln. Sauktiniy (Driskell &
Olmstead, 1989).

Siuolaikiniame personalo valdyme
neabejojama bendryjy mastymo gebéjimy
vertinimo, siekiant uzsitikrinti konkurencini
pranasuma, nauda. Atlikta metaanalizé
rodo, kad bendryju mastymo gebéjimy
testai yra validZiausi 1§ visy psichologiniy
testy ir tinka daugeliui profesiju (Thomas
& Scroggins, 2006). Kuo sudétingesnius
darbus turi dirbti darbuotojai, tuo testy
prognostinis validumas didesnis ir tuo di-
desné ekonominé nauda juos taikancioms
organizacijoms. Schmidt ir Hunter (1998)
irodé, kad samdant darbuotojus, kuriy testy
rezultatai virSija vidurki vienu standartiniu
nuokrypiu, sukuriama 40 % didesné ekono-
miné verté nei samdant vidutini darbuotoja.
Geresni bendryjy mastymo gebéjimy iverti-
nimai reiskia, kad asmuo greiciau ir geriau
igis darbui reikalingy ziniy, bus didesnis
jo darbo nasumas (Thomas & Scroggins,
2006).

Lietuvos Valstybés tarnybos departamen-
tas néra bendryju mastymo gebéjimuy testy
taikymo tarnautojy atrankoje pradininkas.
Diegiant naujaja atrankos sistema, buvo
atsizvelgta | geraja praktika — Sie testai
taikomi daugelyje Saliy ir institucijy (pa-
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vyzdziui, Didziojoje Britanijoje, Airijoje,
Austrijoje, Belgijoje, Estijoje, Suomijoje,
Europos personalo atrankos tarnyboje
(EPSO)) (Thematic Paper Series, 2014). Be
abejo, testy uzduociy pobiidis ir testavimo
tvarka kiekvienoje Salyje yra kitokia, nes
skiriasi testavimo tikslai. Pavyzdziui, EPSO
atrankos bendryju mastymo gebéjimy testa-
vimo tikslas — atrinkti geriausius kandidatus
1 kita etapa, todél testas yra santykinai
sudétingas. Lietuvoje bendryju gebéjimy
ivertinimo paskirtis yra dvejopa — eliminuo-
ti valstybés tarnautojui keliamy reikalavimy
neatitinkan¢ius asmenis, taciau sudaryti
salygas testa iSlaikyti pretenduojantiems {
zemiausios kategorijos pareigas, todél testas
yra vidutinio sunkumo (Valstybés tarnybos
departamentas, 2017). Esamoje bendryju
mastymo gebéjimy vertinimo struktiiroje
siekta subalansuoti verbalinio ir skaitinio
mastymo proporcijas, nes §iuo metu vals-
tybés tarnautojais dirba ir humanitarini,
ir tiksliyjy moksly iSsilavinima turintys
asmenys, o ir darbo pobidis skiriasi — nuo
teksto redagavimo ir vie§inimo prane$imy
raSymo iki detalios analizés, skaiciavimy,
prognoziy.

Bendrosios kompetencijos — tam tikry zi-
niy, mokéjimy ir {gidziy, taip pat asmeniniy
savybiy dariniai, biidingi ir pritaikomi ne
kurioje nors vienoje, o daugelyje profesiju
(Lauzackas, 2005). Jos pasireiskia kaip
matomas elgesys. Siuo metu valstybés
tarnyboje néra patvirtinto kompetencijy
modelio, nors padaryti visi parengiamieji
darbai (Rekasien¢ ir Sudnickas, 2014). Kaip
alternatyva vadovaujamasi 2002 m. birzZelio
17 d. Lietuvos Respublikos Vyriausybés
nutarime Nr. 909 nurodytais valstybés
tarnautojy tarnybinés veiklos vertinimo kri-
terijais. Nutarime raSoma, kad visi karjeros
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valstybés tarnautojai, kad ir kokios biity ju
pareigos, turi pasiZzyméti analizés ir pagrin-
dimo bei komunikacijos kompetencijomis.
Sios kompetencijos panasios i EPSO, kur
Salia kity kompetencijy vertinama komu-
nikacija, analizé ir problemy sprendimas
(Thematic Paper Series, 2014).

Bendrosios kompetencijos atrankos
metu gali bliti vertinamos skirtingais me-
todais — pokalbiu, praktinémis uzduotimis,
testais. Bendryjuy kompetencijy vertinimas
taikant situacinius elgesio testus atrankos
tikslais yra pastaraisiais deSimtmeciais itin
paplitusi praktika, taciau to iStakos siekia
praeito Simtmecio viduri. Apie 1960 m. vie-
na naftos bendrové taiké situacinius elgesio
testus, norédama atrinkti darbuotojus, kurie
galéty vadovauti. Respondentams buvo
pateikiamos probleminés situacijos ir kelios
galimos sprendimy alternatyvos ir jie turéjo
pasirinkti, koks elgesys biity tinkamiausias
(McDaniel, Morgeson, Finnegan, Campion,
& Braverman, 2001). Iki tol situaciniai
elgesio testai taip pat buvo kuriami, taciau
dazniausiai jie buvo skiriami ugdymui,
diagnostikai, o ne atrankai.

Biitent situaciniai elgesio testai geriausiai
atskleidZia su darbu susijusiy kompetenciju
raiSka. Norint juos sukurti, reikia daug pa-
rengiamuyjy Zingsniy — atlikti darbo analize,
surinkti kritiniy jvykiy, kurie vyksta tam
tikroje srityje, bazg, pasitelkus tos srities
profesionalus, sugalvoti tinkamiausias ir
maziau tinkamas elgesio alternatyvas, ku-
rios galeéty diferencijuoti tam tikros srities
ekspertus ir pradedanciuosius. Situaci-
niuose elgesio klausimuose integruojami
zinios, patirtis ir organizacijai priimtiniausi
elgesio budai. Atkreiptinas démesys, kad
net vertinant ta pacia kompetencija skir-
tingose organizacijose gali biiti skirtingi



isitikinimai, koks elgesys yra tinkamiausias,
nes tai priklauso nuo organizacijos istorijos,
kultdiros, tradiciju.

Bendryju kompetencijy tikrinimas vals-
tybés tarnautojuy atrankoje taikant situa-
cinius elgesio testus vykdomas ir kitose
Salyse bei institucijose, pavyzdziui, Italijoje,
Airijoje, Portugalijoje, Belgijoje, Kanadoje,
EPSO, atskirose institucijose JAV. Tyrimai
rodo, kad $iy situaciniy elgesio testy pro-
gnostinis validumas yra santykinai didelis
(McDaniel et al., 2001). Be to, pildantys
situacinio elgesio testus asmenys $ig patirtj
vertina palankiau nei apklausas rastu ar
ziniy testus, o ir taikyti juos daug pigiau
nei kompetencijas tikrinti interviu ar prak-
tinémis uzduotimis (Patterson et al., 2012).

Karjeros Lietuvos valstybés
tarnyboje ypatumai

Su asmens karjera valstybés tarnyboje su-
sij¢ klausimai yra reglamentuoti valstybés
tarnybos istatyme. Cia yra apra$yta, kaip
karjeros valstybés tarnautojas yra priima-
mas | tarnyba, kokios yra salygos siekti
vertikalios ar horizontalios karjeros, kokios
yra skatinimo priemonés, kaip vertinama
ju tarnybiné veikla, kokios garantijos vals-
tybés tarnautojams yra teikiamos. Taciau
valstybés tarnautojy karjeros tyrimai rodo,
kad ,,galiojantys teisés aktai labiau laikytini
deklaratyviais, menkai susietais su karjeros
vystymo empiriniy tyrimy rezultatais ir §ios
srities teoriniais pasiekimais“ (Valickas ir
Grazulis, 2011, p. 114).

Remiantis vieSai pateikiamais duome-
nimis, darbas valstybés tarnyboje yra gana
patraukli darbo karjeros pradzia. ,,Pastebi-
ma, kad tarp pirma karta | valstybés tarnyba
priimty asmeny didele dali sudaro jauni

zmonés — nuo 18 iki 29 mety (2016 m. tai
sudaré beveik 46 proc. visy pirma karta
priimty asmeny). O savo noru valstybés
tarnyba palieka ir { ja nebegrizta daugiausiai
30-39 mety amziaus Zzmonés (2016 m. jie
sudaré 35,3 proc. visy savo noru i$¢jusiy ir
1 valstybés tarnyba nebegrizusiy asmeny)*
(Valstybés tarnybos departamentas, 2017,
p-9).

Visgi, kai kalbama apie karjeros gali-
mybes valstybés tarnyboje, susiduriama
su riboty iStekliy — tiek jstaigoms skiriamy
lesy, tiek valstybés tarnybos galimybés
pléstis — problema. 2016 m. kasmetinio
arba neeilinio veiklos vertinimo metu |
aukstesnes pareigas buvo perkelti 3 406 tar-
nautojai, ir tai sudaro apie 11 % valstybeés
tarnautojy, 2014 m. tokiy tarnautojy buvo
2 486 (8,5 %). Kitas kelias siekti karje-
ros — dalyvauti konkursuose auks$tesnéms
pareigoms eiti. Ta¢iau perkelty laiméjusiy
konkursa valstybés tarnautojy skaicius (pa-
gal Valstybés tarnybos jstatymo 18 str. 1 ir
2d.)2014-2016 m. buvo tik 268.

Tyrimais nustatyta, kad kuo didesnis
asmens iS$silavinimas, tuo dazniau asmuo
linkes iSeiti i§ darbo, kad gauty aukstesnes
pareigas, ypac jei yra ribotos galimybés
esamoje organizacijoje (Yin & Yang, 2002,
cituojama pagal Hayes et al., 2006). Zinant,
kad valstybés tarnautojai yra asmenys,
turintys auks$taji iSsilavinima, karjeros
poreikio nepatenkinimas tampa stipria
paskata ieskotis kito darbo.

Praktinis atrankos i valstybés tarnyba
antrojo etapo — pokalbio istaigoje — igy-
vendinimas taip pat susiduria su sunkumais.
2017 m. atliktas kokybinis tyrimas Lietuvos
istaigose atskleide, kad ,,dabartiné nusi-
stovejusi atrankos istaigose praktika yra
labai skirtinga ir i§ esmés visuotinai silpnai
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iSvystyta. Atrankoms vykdyti, remiantis
stebéjimais, skiriama mazai démesio ir
pasirengimo, pasikliaujama suformuota
tradicija, kuri turi daug trakumy ir spragy”
(Pivoras, Buckiené, Civinskas ir Kaselis,
2017, p. 182). Konkursuose vienam pre-
tendentui skiriamos mazdaug 5 minutés
pokalbio laiko, labai retai — iki 25 minuciy.
»Esama praktika nesudaro prielaidy ar ga-
limybiy potencialiai {vairesniam laimétojy
pasirinkimui, reik§minga dalimi gristam
ne tik dalykinémis, profesinémis, bet ir
kitomis kompetencijomis® (Pivoras ir kt.,
2017, p. 182).

Zmogiskojo kapitalo — geriausiy ir
gabiausiy kandidaty — pritraukimas ir jdar-
binimas yra esminé¢ zmogiskyju istekliy
valdymo praktika, nuo kurios priklauso
visos organizacijos efektyvumas (Fisk
& Skattebo, 2010). Tac¢iau analizuojant
valstybés prioritetus atkreiptas démesys i
dar vieng désninguma. Lietuvoje dél proty
nutekéjimo netenkama auks$ciausio lygio
specialisty, todél mazéja Salies ekonomi-
nis, inovacinis, konkurencinis potencialas
(Dzemyla ir Kerdokaité, 2015). Pazangos
strategijos ,,Lietuva 2030 ataskaitoje (Visi-
onary Analytics ir Vyriausybés kanceliarijos
Valstybés pazangos tarybos sekretoriatas,
2014) daug démesio yra skiriama aukstos
kvalifikacijos darbuotojams (talentams) pri-
traukti i§ uzsienio — ar tai buty Lietuvos pi-
lie¢iai, baige mokslus svetur, ar atvykéliai i§
kity Saliy. Tac¢iau néra politiniy sprendimuy,
kurie uztikrinty talenty, mokslus baigusiy
Lietuvoje ir norinciy prisidéti prie Salies
geroves, iSsaugojima. Valstybés tarnyba
$iuo klausimu — ne iSimtis: néra sistemos,
kuri identifikuoty i$skirting kvalifikacija ir
kompetencija turinCius ir didziausia pridé-
ting verte galin¢ius sukurti asmenis, kuri
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atliepty Siy Zmoniy prioritetus ir poreikius,
todél dalis Sio potencialo lieka neiSnaudota.

Bendryjy gebéjimy vertinimo
ir karjeros sasajos

Dazniausiai minimi, o kartu ir daugiausia
diskusijy kelia bendryju mastymo gebéji-
my testo prognostinio validumo tyrimai,
juos siejant su veiklos rezultatais. Daznai
literatiiroje nurodomos bendryju mastymo
gebéjimy ir veiklos vertinimo koreliacijos,
siekiancios r = 0,5 (atskiruose Saltiniuose
nuo 0,2 iki 0,7), tuo pateisinant §iy testy
taikyma darbuotojy atrankoje. Tiesa, kore-
liacijy rezultatai priklauso nuo priemoniy,
kuriomis buvo matuoti gebéjimai, nuo
darbo pobudzio (pavyzdziui, kiirybinis,
analitinis, techninis), nuo veiklos vertinimo
budy (objektyvis ir subjektyviis rodikliai) ir
kity veiksniy (Richardson & Norgate, 2015;
Ones, Dilchert, & Viswesvaran, 2012). Kita
vertus, Schmidt ir Hunter (1998) atlikta
metaanlizé rodo, kad bendryju mastymo
gebéjimy vertinimas yra geresnis darbo at-
likimo prognostinis veiksnys nei atrankose
naudojamas jvertinimo centras.

Bendryjy kompetenciju testy, sudaryty
i§ situaciniy klausimy, sasajos su veiklos
vertinimu tokiy diskusijy nekelia, ypac
jei bendryjy kompetencijy klausimai buvo
grindziami realiais darbo pavyzdziais, o
rezultatai — objektyviais rodikliais.

Jeigu darbo atlikimas vertinamas subjek-
tyviai, pavyzdziui, vadovas sudaro savo
darbuotojy eilg nuo geriausio iki blogiausio,
bendryjy kompetencijy ir gauty rangy kore-
liacijos svyruoja nuo 0,2 iki 0,56 (McDaniel
et al., 2001; Patterson et al., 2012).

Visgi Siame straipsnyje mus labiau
domino bendryju gebéjimy testo sasajos



su karjeros darymu ir sprendimais palikti
darba. Ilgalaikiai tyrimai atskleidé, kad
asmens bendrieji mastymo gebéjimai
leidzia prognozuoti karjeros pasiekimus,
taciau skirtumai priklauso nuo profesijos
(pavyzdziui, administratoriams beta ko-
eficientas regresinéje lygtyje siekia 0,54,
vadovams — 0,53, paprastiems pramonés
darbuotojams — 0,37, o kasininkams — 0,27)
(Hunter & Hunter, 1984). Kitais tyrimais
nustatyta, kad kognityviyjy gebéjimy testo
rezultaty sasajos su darbo organizacijoje
trukme yra minimalios (Cotton & Tuttle,
1986). Negana to, netgi svarstoma, kad dar-
buotojai gali biiti per protingi eiti tam tikras
pareigas, o tai savo ruoztu gali baigtis gana
greitu asmens sprendimu palikti organizaci-
ja ir taip padidinti organizacijos patiriamus
nuostolius (Moustafa & Miller, 2003).

Bendryju kompetencijy rezultaty sasajos
su asmens darbo organizacijoje trukme yra
skirtingos: vieni tyréjai nenustaté jokio
rysio (koreliacijos koeficientas r = 0,02)
(Weekley & Jones, 1999), kiti nurodo
teigiamas bendryjy kompetencijy ir darbo
trukmés koreliacijas (Tennopyr, cituojama
pagal Hanson, Horgen, & Borman, 1998).
Be to, pastarajame tyrime nustatytos ir tei-
giamos bendryjy kompetencijy sasajos su
atlyginimu, karjeros darymo greiciu. Tac¢iau
nepavyko rasti tyrimy, analizuojanciy vals-
tybés tarnautojy, o ne privaciame sektoriuje
dirbanc¢iy asmeny karjeros darymo ar darbo
trukmés organizacijoje sasajas su bendryjy
kompetencijy testu.

Hsu, Jiang, Klein ir Tang (2005) atliktas
tyrimas parodé, kad kuo labiau patenkinami
asmeny, dirbanc¢iy informaciniy technologi-
ju srityje, karjeros poreikiai, tuo jie maziau
galvoja apie i§¢jima i§ darbo. AnalogiSkus
rezultatus gavo Weng ir McElroy (2012),

atlike vadovy apklausa. Trevor, Gerhart ir

Boudreau (1997) atskleidé paradoksaly kar-

jeros darymo ir i$¢jimo i§ darbo rysi — gerai

dirbantys asmenys, padarg karjera, dazniau
iSeidavo i§ darbo. Taciau iSanalizavus
mediacinius rySius paaiSkéjo, kad viskas
priklauso nuo atlyginimo didéjimo: jei jis
didédavo daug, asmenys nenorédavo palikti
organizacijos, taciau jei mazai — darbuo-
tojai i§ organizacijos iSeidavo kelis kartus
dazniau. Apie tyrimus vieSajame sektoriuje
informacijos nebuvo rasta. Todél manytina,
kad Siame straipsnyje pateikiami rezultatai
uzpildys §ia spragg ir suteiks vertingy Ziniy
tieck mokslininkams, tiek praktikams, tiek
sprendimus priimantiems politikams.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti preten-
denty i valstybés tarnyba bendryjy gebeji-
my jvertinimo sasajas su karjera valstybés
tarnyboje.

Uzdaviniai:

1. ISanalizuoti isidarbinimo valstybés tar-
nyboje sasajas su bendryju gebéjimuy
vertinimo rezultatais.

2. ISanalizuoti karjeros darymo valstybés
tarnyboje sasajas su bendryjy gebéjimy
[vertinimo rezultatais.

3. ISanalizuoti sprendimo savanoriSkai
palikti valstybés tarnyba sasajas su ben-
dryjy gebéjimy jvertinimo rezultatais.

4. Isanalizuoti karjeros darymo ir sprendi-
mo savanoriskai palikti valstybes tarnyba
sasajas.

Tyrimo metodika

Tyrimo dalyviai

Tyrime analizuoti 17 281 asmens (12 963 mo-
tery ir 4 318 vyry), islaikiusio bendryjy
gebéjimy testa Valstybés tarnybos departa-
mente nuo 2013 m. birzelio 1 d iki 2017 m.
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sausio 1 d., duomenys. Amziaus vidurkis
32,349,07 mety.

Visi dalyviai buvo suskirstyti { tris grupes:
* iSlaike bendryjy gebéjimy testa, bet ne-

pateike praSymu dalyvauti konkursuose

(18 viso 2 200 asmeny, 1 596 moterys

ir 604 vyrai, amziaus vidurkis 33,65).

Si grupé susidaro dél to, kad, remiantis

Konkursy i valstybés tarnautojo pareigas

organizavimo tvarkos aprasu, pirmiau-

sia asmuo turi iSlaikyti testa ir tik tada,
sulaukes skelbimo i norimas pareigas,
pateikti praSyma, o bendryju gebéjimy
testo rezultatas galioja trejus metus;
 dalyvave konkursuose, bet ju nelaiméje

ir nejdarbinti valstybés tarnyboje (9 729

asmenys; 7 403 moterys ir 2 326 vyrai,

amziaus vidurkis 31,57);

» konkurso biidu idarbinti valstybés tar-
nyboje (5 352 asmenys; 3 964 moterys
ir 1 388 vyrai; amziaus vidurkis 33,09).
Véliau §i grupé skirstoma:
= {padariusius karjera (N =1 159) irjos
nepadariusius (N =4 193);

a1 likusius dirbti (N =4 5006) ir valsty-
bés tarnyba palikusius savo noru (N
= 729). Atkreiptinas démesys, kad
dalis tyrimo dalyviy valstybés tarnyba
paliko dél kity priezas¢iy.

Asmenys, pasieke gery rezultaty (surin-
ke daugiau nei 30 baly bendryju mastymo
gebéjimy ir daugiau nei 15 baly bendryju
kompetencijy testo dalyse), buvo priskirti
grupei, kurie vadybinéje literatliroje jprastai
vadinami talentais. IS 17 281 testuoto as-
mens tokiy rezultaty pasieké 683 (3,91 %).

Kintamieji ir jy jvertinimas

1) Bendrieji gebéjimai

Remiantis Valstybés tarnybos departamen-
to direktoriaus isakymu (2015), bendrieji
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gebéjimai vertinami testu. Ji sudaro dvi
dalys — bendryjy mastymo gebé¢jimy dalis
ir bendryju kompetenciju dalis. Bendryju
mastymo gebéjimy dalyje pateikiama 40
klausimy: 16 klausimy yra skirti vertinti
verbalinius jgiidzius ir verbalini mastyma,
16 — skaitinius jgudzius, skaitinj ir login{
mastyma, 8 — geb¢jima mokytis.

Bendryjuy kompetencijuy testo dalyje
pateikiama 20 klausimy: 6 klausimai yra
skirti vertinti kompetencija taikyti teisés
aktus praktikoje, 14 —analizés ir pagrindimo
bei komunikacijos kompetencijai vertinti.

Visi klausimai turi viena teisingg atsaky-
ma, taciau atsakymy alternatyvy skaicius
gali svyruoti nuo 2 iki 10, tai priklauso nuo
uzduodiy grupés.

Siame straipsnyje bus analizuojami:
bendras bendryju gebéjimy testo (toliau
BG) rezultatas (atsizvelgiant | tai, kad
asmuo laikomas iSlaikgs testa, jei surenka
ne maziau kaip 20 baly bendryjy mastymo
gebéjimy dalyje ir 10 bendryjy kompe-
tencijy dalyje, rezultatai gali svyruoti nuo
30 iki 60), bendryjy mastymo gebéjimy
testo dalies balas (toliau — BMG) (rezultaty
intervalas nuo 20 iki 40), bendryjy kompe-
tencijy testo dalies balas (toliau — BK) (in-
tervalas nuo 10 iki 20), verbaliniy igiidZiy
ir verbalinio mastymo balas (toliau — ver-
balinis mastymas) (nuo 0 iki 16), skaitiniy
1gtidziy, skaitinio ir loginio mastymo balas
(toliau — skaitinis mastymas) (nuo 0 iki
16), geb¢jimo mokytis balas (nuo 0 iki 8),
analizés ir pagrindimo bei komunikacijos
kompetencija (toliau APKK) (nuo 4 iki
14) ir teisés akty taikymo praktikoje kom-
petencija (toliau — teisés akty pritaikymas)
(nuo 0 iki 6).

Testo uzduotys buvo sukurtos igyven-
dinant Europos socialinio fondo agentiiros



finansuojama projekta ,, Valstybés tarnauto-
Jju atrankos sistemos tobulinimas*. Paslaugy
teikéjai kuiré uzduotis, panasias i taikomas
Belgijos, Estijos, EPSO tarnautojy atran-
koje, ju kokybe uztikrino atlikdami psicho-
metrinius tyrimus (validumo, patikimumo,
sunkumo, diferencinés galios) Lietuvos
valstybés tarnautojy charakteristikas re-
prezentuojancioje imtyje (UAB ,,Zmogaus
studijy centras®, 2012; UAB ,,Ekonominés
konsultacijos ir tyrimai®, 2015). Bendra
uzduociy banka analizuojamu laikotarpiu
sudaré 1 029 uzduotys (kiekvienos gru-
pés uzduociy buvo ne maziau kaip 80), i$
kuriy, atsizvelgiant | uzduociy sunkuma,
sudaromas 60 uzduociy testas (kiekvienoje
testavimo sesijoje uzduotys skiriasi).

Su bendryjuy geb¢jimy testo struktiira
ir uzduociy pobiidziu galima susipazinti
nemokamai susikiirus paskyra Atrankos {
valstybés tarnyba modulyje internete.

2) Valstybés tarnautojy ir pretendenty
i valstybés tarnybq registro infor-
macija
Buvo renkama informacija apie asmens

lyti, amziy, jei asmuo buvo idarbintas —

idarbinimo data, einamy pareigy lygis ir
kategorija idarbinimo metu ir tyrimo pabai-
goje, atleidimo data ir atleidimo pagrindas.

Duomeny tvarkymas

Duomeny analizei buvo pasitelktas SPSS 22
programinis paketas. Kadangi duomenys
atitinka normalyji pasiskirstyma, dvieju
grupiy rezultatams palyginti buvo taikytas
Stjudento t testas, trims ir daugiau grupiy
palyginti — vienfaktoriné dispersiné anali-
z¢ ANOVA ir LSD post hoc tarpgrupinio
palyginimo kriterijus. Kategoriniy kinta-
muyjy tarpusavio sasajos vertintos taikant

y? nepriklausomumo kriterijy. Siekiant
nustatyti skirtingy bendryjy gebéjimy testo
daliy prognosting verte zmogiskuju iStekliy
valdymo sprendimams, taikyta pazingsniné
logistiné regresin¢ analiz¢ (Forward Wald).

Rezultatai

Siekiant igyvendinti pirma uzdavini, pir-
miausia buvo analizuojama, kokius bendry-
ju gebéjimy testo rezultatus gave asmenys
laimi konkursus i valstybés tarnautojo pa-
reigas. Rezultatai pateikiami 1-oje lenteléje.

Analizuojant 1-oje lenteléje pateiktus
duomenis matyti tendencija, kad valstybés
tarnyboje idarbinti asmenys, dar atlikdami
bendryju gebéjimy testa, parode statistis-
kai geresnius rezultatus nei neidarbinti ar
neteikg pra§ymuy dalyvauti konkursuose.
I[Simtis — gebé&jimo mokytis rezultatai, kurie
yra geresni praSymuy neteikusiy asmeny gru-
pés, ir statistiSkai nesiskyre rezultatai tarp
grupiy pagal skaitinio mastymo vertinima.

Siekiant jvertinti, kuri i§ bendryju gebé-
jimy testo daliy geriausiai prognozuoja, ar
asmuo bus jdarbintas valstybés tarnyboje,
buvo atlikta pazingsniné logistiné regre-
siné analizé (Forward Wald). 1 lygti buvo
traukiami verbalinis mastymas, gebéjimas
mokytis, APKK, teisés akty pritaikymas,
kaip demografiniai kintamieji — asmens
amzius ir lytis (moterys koduotos 1, vyrai
0). Gauti rezultatai parod¢, kad duomenys
tinka modeliui (modelio »? (4) = 379,283,
p < 0,001, Hosmerio ir Lemeshow testas
% (8) = 9,408, p = 0,309), jei yra keturi
prognostiniai veiksniai: kuo geresni tei-
sés akty pritaikymo, verbalinio mastymo,
APKK rezultatai ir kuo didesnis tyrimo
dalyviy amzius, tuo didesné tikimybé,
kad asmuo bus idarbintas. Taciau teisingo
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1 lentelé. Idarbinty § valstybés tarnybq asmeny bendryjy gebéjimy testo rezultaty (M+SD)
palyginimas su nejdarbinty valstybés tarnyboje ir neteikusiy praSymy dalyvauti konkursuose |
valstybés tarnybq asmeny rezultatais

Idarbinti valsty- | Nejdarbinti vals- | Neteikg prasymy F
bés tarnyboje | tybés tarnyboje | dalyvauti konkur-| . . .
(N =5352) (N=9729) |suose (N =2 200) (kf‘; ‘;8)2’ D Lol
@)) @) 3)

BG 39,8145,10 38,86+4,83 38,84+5,01 69,484 | <0,001 | 1>23
BMG 26,54+4,06 26,08+3,91 26,09+4,04 24,833 | <0,001 | 1>23
Verbalinis 11,1542,49 10,8142,44 10,56+2,32 54,948 | <0,001 [1>2>3
mastymas
Skaitinis 10,4242,61 10,35+2,52 10,4242,57 1,740 | 0,176
mastymas
Gebejimas 4,97+1,79 4,92+1,74 5,11+1,69 10,457 | <0,001 |3>1.2
mokytis
BK 13,27+2,12 12,7842,00 12,75+2,07 109,346 | <0,001 | 1>2,3
APKK 9,85+1,97 9,64+1,90 9,39+1,93 46373 | <0,001 [1>2>3
Teisés akiy 3424143 3,13+1,40 3,36+1,40 79,711 | <0,001 | 1,3>2
pritaikymas

BG — bendryjy gebéjimy, testas, BMG — bendryjy mastymo gebéjimy, testo dalis, BK — bendryjy kom-
petencijy testo dalis, APKK — analizés ir pagrindimo bei komunikacijos kompetencija, df — laisvés

laipsniai.

duomeny paskirstymo procentas siekia tik
64,7, o Negelkerke’s R? determinacijos
koeficientas — 0,034, tai reiskia, kad ben-
dryju gebéjimy testo rezultatai paaiskina
tik 3,4 % idarbinimo valstybés tarnyboje
duomeny sklaidos.

Buvo tikrinta, kaip skiriasi talenty jsidar-
binimas nuo jsidarbinimo ty asmeny, kuriy
rezultatai testavimo metu buvo prastesni.
Naudojantis y? nepriklausomumo kriteriju-
mi, buvo palyginta jdarbinty ir neidarbinty
talenty procentiné dalis. Paaiskéjo, kad
idarbinami 48,9 % gery rezultaty pasiekusiy
ir pokalbiuose dalyvavusiy asmeny, tokiy
rezultaty nepasiekusiy imtyje jdarbinimas
siekia 34,9 % (x% (1) = 49,314, p < 0,001)
(¢ia nebuvo analizuojami praSymuy neteike
asmenys).

Siekiant igyvendinti antraji uzdavini,
buvo analizuojama, kaip bendryjuy geb¢jimy
testas yra susijes su asmens daroma karjera
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valstybés tarnyboje. Analizuojamu laikotar-
piu dalis darbuotoju daré karjera (t. y. pradé-
jo eiti aukstesnés kategorijos pareigas) (N =
1 159), dalies pareigos liko tos pacios (N =
4 193). Isanalizavus, kaip karjeros darymas
susijes su asmens bendryju gebéjimy testo
rezultatais (2-a lentelé), nustatyta, kad darg
karjera atsaké i didesni skaic¢iy BG klausimy
apskritai, surinko daugiau BMG ir BK testo
daliy baly, rodé geresnj verbalini mastyma
ir geresnius APKK jvertinimus. PrieSingai
nei tikétasi, padariusieji karjera, kai laike
testa, buvo gave blogesnius gebéjimo mo-
kytis ir pritaikyti teisés aktus praktikoje
rezultatus.

Siekiant jvertinti, kuri i$ bendruju gebé-
jimy testo daliy geriausiai prognozuoja, ar
asmuo padarys karjera valstybés tarnyboje,
buvo atlikta pazingsniné logistiné regresi-
né analizé (Forward Wald). 1 lygti buvo
traukiami verbalinis mastymas, skaitinis



2 lentelé. Valstybés tarnautojy, padariusiy karjerq ir jos nepadariusiy pagal einamy pareigy
kategorijq, bendryjy gebéjimy testo rezultatai (M+=SD)

Padarg karjera | Nepadarg karjeros ’ df .
(N=1159) (N=4193)
BG 40,20+5,26 39,70+5,05 2,954 5350 0,003
BMG 26,77+4,16 26,48+4,03 2,111 1 803,08 0,035
Verbalinis mastymas 11,64+2,61 11,01+2,43 7,624 5350 <0,001
Skaitinis mastymas 10,38+2,79 10,4342,56 0,615 5350 0,539
Gebéjimas mokytis 4,75+1,79 5,03+1,79 4,768 1.849,0 < 0,001
BK 13,432,11 13,23+2,12 2,986 1 849,64 0,003
APKK 10,24+1,95 9,74+1,97 7,683 1 860,43 < 0,001
Teisés akty pritaikymas 3,20+1,42 3,49+1,42 -6,115 1 845,75 < 0,001

BG — bendryjy gebéjimy testas, BMG — bendryjy mgstymo gebéjimy testo dalis, BK — bendryjy kom-
petencijy testo dalis, APKK — analizés ir pagrindimo bei komunikacijos kompetencija, df — laisves

laipsniai.

mastymas, gebéjimas mokytis, APKK, kaip
demografiniai kintamieji — asmens amzius
ir lytis (moterys koduotos 1, vyrai 0). Gau-
ti rezultatai parodé¢, kad duomenys tinka
modeliui (modelio %% (6) = 152,951, p <
0,001, Hosmerio ir Lemeshow testas 2 (8)
= 5,041, p = 0,753), jei 1 lygti itraukti Sesi
kintamieji. Buvo nustatyta, kad kilsiant
karjera prognozuoja geresni APKK ir
verbalinio mastymo rezultatai, prastesni
gebéjimo mokytis rezultatai, moteriskoji
lytis ir jaunesnis amzius. Teisingo paskirs-
tymo procentas siekia 78,3, o Negelkerke’s
R? determinacijos koeficientas — 0,043, tai
reiskia, kad bendryju gebéjimy testo rezul-
tatai paaiskina tik 4,3 % karjeros darymo
valstybés tarnyboje duomeny sklaidos.
Buvo iSanalizuota, ar talentams daryti
karjera sekasi dazniau nei nepasiekusiems
gery rezultaty. IS viso talentams galima pri-
skirti 280 valstybés tarnautojuy (5,23 % visy
idarbinty). Pasitelkus y? nepriklausomumo
kriterijy, buvo palyginta pakilusiy karjeros
laiptais ir nepakilusiy talenty procentiné
dalis. Paaiské¢jo, kad karjera padaré 26,8 %
gery rezultaty pasiekusiy asmeny ir 21,4 %
tokiy rezultaty neparodziusiy asmeny ir §is

skirtumas yra statistiSkai reik§mingas (y?
(1)=4,987,p=0,017).

Trecioji analizés dalis skirta nustatyti,
kaip bendryjuy gebéjimy testo rezultatai
susij¢ su asmens sprendimu testi karjera
valstybés tarnyboje. Siekiant supaprastinti
analizg, buvo analizuojama tik ar asmuo
dirba valstybés tarnyboje, ar nebedirba.
Kadangi registro duomenys buvo imami
2017 m. balandi, trumpiausias laikotarpis,
kuri galéjo dirbti darbuotojas, buvo trys
ménesiai, ilgiausias galimas laikotarpis —
42 ménesiai. Visas nutriikusiy darbo santy-
kiy priezastis, remiantis Valstybés tarnybos
istatymu, biity galima suskirstyti taip:
paliko valstybés tarnyba savo noru (N =
729, arba 13,62 % visy idarbintyju), paliko
valstybés tarnyba Saliy susitarimu (N =41),
nebedirba, nes panaikinta pareigybé (N =
41) arba laukia, kol bus pasiiilytos naujos
pareigos, nes ju dabartinés pareigos naiki-
namos (N = 23), paliko valstybés tarnyba
deél gautos nuobaudos (N = 2) ar dél to, kad
1 pareigas teismo grazintas anksc¢iau dirbgs
asmuo (N = 2), darbo santykiai nutrtiko dél
valstybés tarnautojo ligos, neigalumo (N =
3) ar mirties (N = 5). Vidutiné darbo trukmé
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iki sprendimo palikti valstybés tarnyba savo
noru buvo 394,3+276,3 kalendorinés dienos.

Buvo palyginti bendryju gebéjimy testo
rezultatai ty asmeny, kurie vis dar dirba
valstybés tarnyboje ir kurie ja paliko savo
noru. Rezultatai pateikiami 3-ioje lenteléje.
Juos analizuojant tenka konstatuoti, kad
valstybés tarnyba dazniau palieka geresniais
rezultatais bendryju gebéjimy testa islaike
asmenys. Vienintel¢ iSimtis — tebedirban-
tys valstybés tarnyboje jau centralizuotos
atrankos metu gebéjo geriau taikyti teisés
aktus praktikoje (M = 3,47 vs M = 3,22,
p <0,001).

p < 0,001, Hosmerio ir Lemeshow testas y?
(8) = 4,886, p = 0,770), jei prognostiniai
veiksniai yra keturi kintamieji, jtraukti i Lygti.
Kuo geresni yra asmens APKK ir verbalinio
mastymo rezultatai, kuo jaunesnis jo amzius
ir jei jis yra vyras, tuo didesné tikimybe, kad
paliks valstybés tarnyba. Teisingo paskirsty-
mo procentas siekia tik 86,1, o Negelkerke’s
R? determinacijos koeficientas — 0,048. Tai
reiskia, kad bendryjy gebéjimy testo rezul-
tatai paaiSkina tik 4,8 % sprendimy palikti
valstybés tarnyba duomeny sklaidos.

Buvo isanalizuota, ar talentai palieka
valstybés tarnyba dazniau nei nepasiekusieji

3 lentelé. Valstybés tarnautojy, tebedirbanciy valstybés tarnyboje ir jq palikusiy savo noru,
bendryjy gebéjimy testo rezultaty (M+SD) palyginimas

Tebedirba Palike valstybés
valstybés tarnyboje | tarnyba savo noru t df p
(N =4506) (N =1729)
BG 39,65+5,07 40,73+5,05 5,391 980,73 | <0,001
BMG 26,42+4,04 27,15+4,10 4,435 971,04 | <0,001
Verbalinis mastymas 11,06+2,47 11,6042,52 -5,400 968,84 | <0,001
Skaitinis mastymas 10,37+2,60 10,68+2,65 -3,002 968,83 0,003
Gebé¢jimas mokytis 4,99+1,78 4,86+1,82 1,849 967,61 0,065
BK 13,2242,11 13,59+2,10 4330 | 979,85 |<0,001
APKK 9,75+1,97 10,37+1,92 -8,034 990,59 |<0,001
Teisés akty pritaikymas 3,47+1,43 3,22+1,40 4,542 988,75 |<0,001

BG — bendryjy gebéjimy testas, BMG — bendryjy mqstymo gebéjimy testo dalis, BK — bendryjy kom-
petencijy testo dalis, APKK — analizés ir pagrindimo bei komunikacijos kompetencija, df — laisvés

laipsniai.

Siekiant jvertinti, kuri i§ bendruyju ge-
béjimy testo daliy geriausiai prognozuoja,
ar asmuo paliks valstybés tarnyba, buvo
atlikta pazingsniné logistiné regresiné ana-
lizé (Forward Wald). 1 lygti buvo traukiami
verbalinis mastymas, skaitinis mastymas,
gebéjimas mokytis, APKK, teisés akty
pritaikymas, kaip demografiniai kintamieji —
asmens amzius ir lytis (moterys koduotos 1,
vyrai 0). Gauti rezultatai parodé, kad duome-
nys tinka modeliui (modelio 2 (6) = 142,247,
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gery rezultaty. Naudojantis 2 nepriklauso-
mumo kriterijumi, buvo palyginta palikusiy
valstybés tarnyba ir jos nepalikusiy talenty
procentiné dalis. Paaiskéjo, kad valstybés
tarnyba paliko 18,2 % gery rezultaty pa-
siekusiy asmeny ir 13,7 % tokiy rezultaty
nepasiekusiyju. Sis skirtumas yra statistis-
kai reikSmingas (2 (1) = 4,546, p = 0,023).

lgyvendinant paskutini uzdavini, pasitel-
kus 2 nepriklausomumo kriterijy, buvo ana-
lizuojama, kaip yra susij¢ asmens sprendimas



palikti valstybés tarnyba savo noru ir turimos
aukStesnés kategorijos pareigos, palyginti
su pareigomis, { kurias jie buvo idarbinti.
Paaiské¢jo, kad 25,2 % palikusiy savo noru
valstybés tarnybg pareigos buvo paaukstin-
tos, palyginti su 18,7 % ty vis dar dirbanciy
valstybés tarnyboje, kuriy pareigos buvo
paaukstintos (%2 (1)=16,873,p<0,001). Va-
dinasi, net ir skyrimas i aukstesnes pareigas
neuztikrina, kad asmenys nesusivilios kity
organizacijy pasiiilymais ir liks ¢ia dirbti.
Galiausiai buvo iSanalizuota, kokie yra
asmens sprendimo palikti valstybés tarnyba
ir kilimo karjeros laiptais sasajy désnin-
gumai talenty imtyje. ¥ nepriklausomumo
kriterijus atskleidé, kad néra statistiSkai
reikSmingo skirtumo tarp talentingy as-
meny, kurie paliko valstybés tarnyba, nors
buvo padarg karjera, ir talentingy asmenuy,
kurie pakilo karjeros laiptais ir liko dirbti
valstybés tarnyboje (¥2 (1) = 0,544, p =
0,295), o tai reiskia, kad talentingy asmeny
savanorisSkas sprendimas palikti valstybés
tarnyba neturéty biiti siejamas su nepaten-
kintomis ju karjeros ambicijomis.

Rezultaty aptarimas

Analizuojant pateiktus duomenis apie
idarbinima, pirmiausia reikéty akcentuoti,
kad istaigy konkursy komisijos nezino,
kokie yra pretendenty bendruju gebéjimy
testo rezultatai. Todél gauti rezultatai —
kad idarbinami valstybés tarnyboje biina
surinke¢ daugiau bendryju gebéjimy testo
baly — tampa svarbiu jrodymu kalbant apie
atranky objektyvuma. Taip pat galime da-
ryti prielaida, kad geresniais bendraisiais
gebéjimais pasizymintys asmenys pokalbio
metu demonstruoja aukstesnes specialigsias
ir profesines kompetencijas. Todél kitas
nustatytas désningumas — kad kuo geresni

bendryju gebéjimy testo rezultatai, tuo
aukstesné valstybés tarnautojo kategorija
pakilus karjeros laiptais — patvirtina Sio ben-
dryju gebéjimy testo prognostini validuma.

Gauti rezultatai papildo ir praplecia
ankstesniuose tyrimuose, pavyzdziui, Hun-
ter ir Hunter (1998), nustatytus bendryjuy
gebéjimy svarbos kilimui karjeros laiptais
désningumus: nuo $iol bus galima teigti, kad
Sios sasajos budingos ne tik privaciam, bet
ir vieSajam sektoriui.

Kita vertus, logistinés regresinés analizés
metu gauti rezultatai rodo, kad bendrujy ge-
béjimy vertinimas paaiskina tik 4,3 % kilimo
karjeros laiptais valstybés tarnyboje duome-
ny sklaidos. Siuos rezultatus galima sieti ne
tik su pretendenty gebéjimais, bet ir aplin-
kybémis, kuriomis vyksta sprendimai apie
karjeros daryma. Lietuvos Respublikos vals-
tybés tarnybos jstatymo (VTI) 18.4 punkte
teigiama: ,,] aukStesnes karjeros valstybés
tarnautojo pareigas be konkurso karjeros
valstybés tarnautojas gali biiti perkeltas ji
i pareigas priémusio asmens sprendimu tik
tuo atveju, kai karjeros valstybés tarnautojo
tarnybing veikla jvertina valstybés tarnautojy
tarnybinés veiklos vertinimo komisija ir jis
atitinka tos pareigybes apraSyme nustatytus
specialius reikalavimus.* Taciau praktika
skiriasi nuo to, kas aprasyta istatymuose.
Valstybés tarnybos departamento 2016 m.
veiklos ataskaitoje raSoma: ,,Kadangi veiklos
vertinimo rezultatai, be kita ko, susieti su
darbo uzmokesciu — priedu uz kvalifikacing
klasg (nuo 15 iki 50 proc. pareiginés algos),
labai svarbiu aspektu, daznai lemianciu tar-
nautojo veiklos jvertinima, tampa istaigos
finansinés galimybés. Nesant pakankamo
darbo uzmokesc¢io fondo, labai gerai dir-
bantiems tarnautojams néra galimybiy skirti
priedo uz kvalifikacing klasg, todél tokiais
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atvejais ju veikla vertinama nebiitinai kaip
labai gera“ (Valstybés tarnybos departamen-
tas, 2017, p. 10).

Tyrimas taip pat atskleide, kad pareigy
paaukstinimas (tai savaime reiskia ir didesni
atlygi) nebiitinai sulaiko darbuotojus nuo ju
sprendimo palikti valstybés tarnyba. Gali
bati taip, kad padariusieji karjera palicka
valstybés tarnyba todél, kad aukstesniy
pareigy ¢jimas tampa tramplinu geresnei
karjeros pradziai priva¢iame sektoriuje —
dar ir dabar manoma, kad valstybés tarnyba
yra tinkame vieta igyti darbo patirties. Ta-
¢iau gali buti ir taip, kad kilimas karjeros
laiptais ir didesné atsakomyb¢ néra tinkamai
atlyginami, todél ieSkoma alternatyviy biidy
realizuoti turimus gebéjimus. Stai Valstybés
tarnybos departamento 2016 m. ataskaitoje
nurodoma, kad atlygis valstybés tarnauto-
jams i§ esmés yra ,,iSaldytas®, atlyginimy
did¢jimas (dazniausiai dél priemokos uz
darbo staza ir kvalifikacing klasg) vos virsija
metinés Salies infliacijos rodiklius (2016 m.
jibuvo 1,7 %). ,,2016 m. valstybés tarnau-
toju vidutinis darbo uzmokestis padidéjo
tik 3,1 proc. ISankstiniais Lietuvos statis-
tikos departamento duomenimis, palyginti
su ankstesniais metais, 2016 m. vidutinis
bruto darbo uzmokestis Salies tikyje augo
beveik 8 proc., privaciajame sektoriuje augo
9 proc., o valstybés sektoriuje vidutinio bru-
to darbo uzmokescio augimas sieké 6 proc.*
(Valstybés tarnybos departamentas, 2017,
p- 9). ,,Valstybés tarnautoju darbo uzmo-
kestis tampa nekonkurencingu taip pat ir dél
to, kad jau 8 metus nekinta pareiginés algos
bazinis dydis. 2009 m. jis buvo sumazintas
nuo 142 iki 130,5 Eur, 0 2016 m. iki 380 Eur
padidinta minimali ménesiné alga praktiskai
suvienodina zemiausiy kategorijy valstybés
tarnautojy atlygi su privaciajame sektoriuje
mokamu atlygiu uz nekvalifikuota darba,
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nors valstybés tarnautojams keliami tiek
aukstojo iSsilavinimo, tiek ir kiti didesni
reikalavimai® (Valstybés tarnybos departa-
mentas, 2017, p. 10).

Fisk ir Skattebo (2010) pabrézia, kad
dauguma vies$ojo sektoriaus darby negali
konkuruoti su privaciu sektoriumi atly-
ginimais ir papildoma nauda, todél labai
svarbu dar atrankos metu akcentuoti kitokia
nematerialia nauda, kaip antai socialinés
garantijos, atostogos, galimybés tobuléti,
darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas,
uzduociy ivairove, galimybés panaudoti
igidzius, autonomija, darbo svarba.

Atliktos regresinés analizés iSgryni-
no verbalinio mastymo bei analizés ir
pagrindimo bei komunikacijos kompe-
tencijy prognosting vertg visoms trims
prognozuojamoms iSeitims — idarbinimui,
karjeros darymui ir sprendimui palikti
valstybés tarnyba. Viena vertus, tai reis-
kia, kad turime tinkamiausio eiti valstybés
tarnautojo pareigas darbuotojo profili. Kita
vertus, tai rodo, kad teisés akty taikymo
praktikoje kompetencijos klausimai i§
Konstitucijos, Valstybés tarnybos ar Vie-
$ojo administravimo {statymo mazai susij¢
su darbe pasitaikan¢iomis situacijomis,
kai reikalingos konkrecios, darbo pobudi
atitinkancios srities teisés zinios. Taip pat
galima kelti hipoteze, kad gebéjimas mo-
kytis yra itin svarbus tik pirmaisiais darbo
valstybés tarnyboje ménesiais, véliau Sios
kompetencijos svarba mazéja. Be abejo, Sie
pastebéjimai reikalauja tolesniy papildomy
ilgalaikiy tyrimuy.

Galiausiai, tyrimas atskleidé, kad vals-
tybés tarnyboje talentai gali rasti savo
vieta. Gerus bendryjy mastymo gebéjimy
ir bendryjy kompetencijy rezultatus parodg
asmenys dazniau nei talentams nepriskirtieji
yra idarbinami, kyla karjeros laiptais ir



palieka valstybés tarnyba savo noru. Ta-
¢iau sprendimas palikti valstybés tarnyba
neturéty biti siejamas su kilimo karjeros
laiptais galimybémis — tiek palikusiy valsty-
bés tarnyba, tiek ten tebedirbanciy pareigos
buvo vienodai daznai paaukstintos. Todél
labai svarbu, kad talentingus darbuotojus
i§saugancios organizacijos pasidalyty savo
geraja patirtimi su kitomis istaigomis.

Cia pateikti rezultatai patvirtina, kad
bendryju mastymo gebéjimy testas gali
buti pasirinktas atskaitos tasku, vertinant
atrankos, karjeros ir darbuotojy islaikymo
organizacijoje sprendimy efektyvuma. Ir
jeigu manytume, kad atrankos ir karjeros
sistemos valstybés tarnyboje veikia santyki-
nai gerai, siekiant, kad ¢ia dirbty savo srities
profesionalai, butina déti didesnes pastan-
gas, kad Sie darbuotojai buty iSsaugoti.

ISvados

Idarbinty ir nejdarbinty valstybés tarnyboje
asmeny lyginamoji analizé atskleidé, kad
idarbintieji didesniais balais iSlaiké ben-
dryju gebéjimy testa Valstybés tarnybos
departamente.

Karjeros darymas, asmens sprendimas
palikti organizacija yra susij¢ su bendryju
gebéjimy testo rezultatais. Valstybés tar-
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THE RELATIONSHIP BETWEEN APPLICANTS’ GENERAL ABILITIES AND THEIR CAREERS

IN LITHUANIAN CIVIL SERVICE

Irena Zukauskaité
Summary

Lithuanian civil service is nowadays under reform. A
new selection system has started beginning in June
2013 and it was a huge step toward modern human
resource management. Based on proper practices in
other countries, the current selection system consists
of two parts: the centralized evaluation of general
abilities at the Civil Service Department and the com-
petition phase (interview) at each institution. A survey
conducted in 2014 showed that Lithuanian civil ser-
vants evaluated the new system as more transparent,
efficient and flexible as compared with the old one.
However, in the society and among politicians, some
sceptical attitudes are still common regarding the se-
lection system itself and toward the content and value
of the general ability test in particular. Thus, it was
important to analyze this test from a wider perspective.

The career data of 17 821 candidates, who had
passed the general ability test at the Civil Service
Department, were analyzed in this study. Out of that
number, 5 352 had started their careers as civil servants
and worked from 3 to 46 months up until the beginning
of the study. During that period, 1 159 civil servants
were advanced in their career and 729 had resigned
from civil service.

The analyzed general ability test consists of 2 parts.
The first part is made up of 40 questions measuring
cognitive abilities (verbal reasoning, numeric reason-
ing, ability to learn) and the second part another is 20
questions measuring general competencies (analysis
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and communication) and the knowledge of legislate.
The candidates must answer correctly not less than 20
questions in the first and not less than 10 questions in
the second part. The candidates who had both scored
more than 30 questions in the first part and 15 ques-
tions in the second part were attributed to the group
of talented employees.

The results revealed that the general ability test can
be valued not only as an instrument helping eliminate
people who do not show the sufficient abilities and
competencies to work in civil service. It could be
seen as a reference point of effectiveness for career
decisions as placement, advancement and retain of em-
ployees as well. Organizations, even without knowing
the results of the general ability test, usually select and
promote candidates who have taken the general ability
test with greater results. In the sample of the talented
civil servants, the results were even better: 48.9%
of the talented candidates started their work in civil
service as compared to the 34.9% of the remaining
group; 26.8% of them were promoted as compared to
the 21.4% of the non-talented civil servants. However,
better results of the general ability test are related with
the resignation of civil servants. Thus, more attention
should be taken to human resource management, aim-
ing that in the future, the field of civil service would
accommodate brighter professionals.

Keywords: general ability test, Lithuanian civil
service, validity, placement, advancement, resigna-
tion.
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