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Anotacija

Magistro baigiamajame darbe nagrin¢jama svarbi personalo valdymo profesinio
rengimo jstaigose tema. Konkreciai nagrinéjamos vieSojo sektoriaus tiek civilines, tiek karinés
organizacijos. Tinkamai vykdomas personalo valdymas daro didele jtaka organizacijai. Siuo
atveju personalo valdymas dar svarbesnis, kadangi kalbame apie organizacijas, kurios ruosia ir
moko kitus asmenis. Blogo personalo valdymo pasekmeéje, tokio pobiidZio organizacijose, gali
atsiliepti ne tik $iy organizacijy veiklai, bet ir daugeliui kity. Prastas specialisty parengimas gali
itakoti net ir visos Lietuvos ekonomika. Taikant efektyvu personalo valdyma, organizacijoje
tvyros geras darbinis klimatas, personalas stengsis rezultatyviau ir nasiau atlikti savo uzduotis ir
organizacija pradés daug efektyviau veikti. Taciau praktika rodo, kad personalo valdymas labai
sudétinga ir daugialypé procedura.

Siame darbe analizuojama mazai tirta profesinio rengimo sistema vie$ojo sektoriaus
organizacijose, teisiné baze, o taip pat LR krasto apsaugos sistemos organizacija — Generolo
Adolfo Ramanausko Kovinio rengimo centras. Darbe siekiama nustatyti galimus trikumus,
problemas, perspektyvas bei tobulinimo galimybes. Atlikta personalo apklausa Generolo Adolfo
Ramanausko Kovinio rengimo centre atskleidé darbuotoju nuomong. Remiantis ja buvo galima
susidaryti nuomong apie esama situacija, atskleisti problemas, trikumus, parengti pasitilymus ir

iSvadas, kaip visa tai patobulinti.
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IVADAS

Darbo aktualumas. Kiekvienas organizacijos vadovas siekia, kad jo organizacija
pasiekty kuo geresniy rezultaty. Kokiu keliu jis to siekia priklauso nuo pacio vadovo ir jo
sprendimus itakojanciy asmeny. Vieni vadovai mano, kad pasiekti gery rezultaty galima tik
grieztu vadovavimu. Kitiems toks vadovavimo stilius visai nepriimtinas, treti mano, kad
organizacijos lygi reikia kelti diegiant naujausias technologijas. Ir kiekvienas juy savotiskai teisus.
Bet manoma, kad teisingiausias sprendimas yra tas, kuris orientuotas | organizacijoje dirbancius
Zmones.

Pastaruoju metu organizacijy veiklai vis didesng ijtaka daro Zmogiskasis faktorius,
pastebimai didéja jo itaka organizacijuy veiklos rezultatams. Kiekvienam vadovui biitinai reikia
ne tik suvokti zmogiskojo faktoriaus svarba, bet ir moketi ji valdyti, siekiant organizacijos tiksly
efektyvaus igyvendinimo. Jei darbuotojai jaucia pasitenkinima dirbdami organizacijoje, jie
labiau stengiasi saziningai dirbti, vadovams darosi lengviau vadovauti, jie gali daugiau démesio
skirti prekiy ir paslaugy kokybei gerinti, lengviau pasiekiami organizacijos tikslai. Darbuotoju
pasitenkinimas priklauso ne tik nuo darbo esmés, bet ir nuo pasiekimy, pripazinimo,
paaukstinimo galimybiy bei kity salygy. Vadovas privalo suteikti darbuotojams galimybe
atskleisti savo sugeb¢jimus, tobuléti ir jgyvendinti savo troskimus. Individo tikslai, poreikiai ir
sugebéjimai turi buti derinami su organizacijos tikslais, galimybémis ir reikalavimais.

Magistriniame darbe “Personalo valdymas profesinio rengimo istaigose” nagrin¢jami
personalo valdymo klausimai vieSojo sektoriaus civilinése ir karinése struktiirose. Karinio
profesinio rengimo istaigoje (Generolo Adolfo Ramanausko Kovinio rengimo centre)
analizuojama struktiira, funkcijos, tikslai, veiklos sritys, personalo sudétis ir pan. Visa tai
tiesiogiai jtakoja organizacijy veiklos kokybg, jos veiklos efektyvuma.

Tinkamas Lietuvos krasto apsaugos tarnyby darbas itakoja ir visos struktiiros veikla. Tai
tiesiogiai veikia ju populiaruma visuomenéje ir atvirksciai. Kiek populiari atskira kariné
organizacija visuomengje, tiek ir Krasto apsauga bus populiari ty Zmoniy akyse.

Tyrimo problema. Pastaruoju metu sparciai pleciasi darbo rinka tiek Lietuvoje, tiek uz
jos riby. Dauguma naujai susikiirusiy imoniy ir organizaciju, siekdamos isitvirtinti rinkoje,
diegia naujausias technologijas, kurioms aptarnauti reikalingi kvalifikuoti zmonés. Tokiy zmoniy
paruoSimui reikia nemazai resursy ir laiko. Pastaruoju metu tiek per Ziniasklaidos priemones,
tieck ir 1§ valstybiniy instituciju skelbiamy duomeny suzinome, kad Lietuvoje triikksta
kvalifikuotos darbo jégos. Girdime masiskai iSvykstan¢iy dirbti | uzsieni skaicius, tarp kuriy yra

ir specialisty. Atsizvelgiant | tokia situacija Lietuvoje butina imtis priemoniy, kurios padéty



uztikrinti stabiluma darbo rinkoje. Ne paslaptis, jog susidariusioje situacijoje tiek Zmonés
norintys isitvirtinti besikei¢iancioje darbo rinkoje, tiek jos atstovai turi priimti sprendimus, kurie
tai leisty padaryti. Daznai tie sprendimai biina pakankamai sudétingi. Jiems jgyvendinti
reikalingi tiek laiko tiek finansiniai resursai. Todél biitina ieSkoti kompromisy ir tai daryti reikia
civilizuotu visiems suprantamu budu.

Ne iSimtis ir Lietuvos krasto apsaugos sistema. Kad biity pasiekti Siai sistemai keliami
tikslai, joje privalo biiti surinktas kvalifikuotas personalas. Krasto apsaugos sistemoje tarnauja,
bei dirba daug jvairiy specialisty, nuo kuriy priklauso $ios didziulés organizacijos sékmé. Sie
specialistai privalo tinkamai atlikti savo pareigas nustatytos kompetencijos ribose. Be to Lietuvai
integruojantis 1 NATO ir didinant Salies gynybines galias, viena i§ prioritetiniy struktiiros kaitos
ir veiklos krypciu yra personalo profesinis rengimas. O tai reskia nuolatini personalo profesiniy
ziniy diegima, palaikyma ir atnaujinima.

Darbo tikslas. IStirti personalo valdyma profesinio rengimo jstaigose. Taip pat analizuoti
personalo valdyma konkreCioje profesinio rengimo istaigoje: Generolo Adolfo Ramanausko
Kovinio rengimo centre.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti dokumentus reglamentuojancius profesini rengima Lietuvoje.
2. I8analizuoti profesinio rengimo sistema Lietuvoje.
3. Atskleisti personalo valdymo ypatumus karinése struktiiros.
4. ISnagrinéti personalo valdyma Generolo Adolfo Ramanausko Kovinio rengimo centre.
Tyrimo objektas. Personalo valdymas profesinio rengimo istaigose.
Tyrimo dalykas. Personalo valdymas Generolo Adolfo Ramanausko Kovinio rengimo
centre.

Tyrimo hipotezé. Siekiant padidinti mokymo padaliniy ekonomiskuma, efektyvuma, ir
veiksminguma reikalinga optimizuoti personalo valdymo sistema.
Tyrimo metodai:
1. Teoriniai metodai: analizés, lyginimo, statistiniai ir apibendrinimo.
2. Empirinis anketinis tyrimo metodas (Generolo Adolfo Ramanausko Kovinio

rengimo centro darbuotojy apklausa).



1. PERSONALO VALDYMAS

1.1. Bendroji personalo valdymo samprata

Pradedant nagrinéti organizacijos valdyma visy pirma turétume issiaiSkinti kas yra

vadovavimas, vadovas, kokie jo vaidmenys, funkcijos ir pan.

Vadovavimas — universalus fenomenas, todél ivairiy sri¢iy tyrinétojai (psichologai,

ekonomistai, politologai, teisininkai, sociologai ir kt.) jau daug deSimtmeciy stengiasi atsakyti {

Siuos klausimus, parengti naudingy patarimuy, taciau kaip teigia W.G. Bennis pacitavo J. Kasiulis

ir V. Barvydiené¢ knygoje ,,Vadovavimo psichologija“: jog ,.tikriausiai apie vadova daugiau

parasyta ir maziau zinoma negu apie bet kuria kita elgesio mokslo sriti*“. [26. P.8].

Nors S§is teiginys parasytas 1983m., taciau autorius jau tada nuspéjo ir jzvelge kodél jo

teiginys yra teisingas. Atsakydamas i $i klausima autorius i$skyré kas biidinga vadovo veiklai:

1.

® NS kW

Dinamiskumas;

Ivairumas;

Sudétingumas;

Kirybingumas;

Chaotiskumas;

FragmentiSkumas;

Laiko spaudimas (karstligiSkumas);

Rizika.

Kad biity galima iSsamiau suprasti vadovo veiklos turini H. Mintzberg knygoje ,,The

nature of Managerial Work™ pateikia 10-ies pagrindiniy {jvairiy lygiy vadovy vaidmeny

apibuidinima, kuri savo knygoje ,,Vadovavimo psichologija“ apra$¢ J. Kasiulis ir V. Barvydiené

[26. P.9]:

Tarpasmeniniy santykiy vaidmenys:

nominalaus vadovo (be realios valdzios) vaidmuo salygotas 1§ formalios valdzios
ir reikalauja simbolinio formaliy ir socialiniy pareigy atlikimo;

vadovo (lyderio) — susijgs su tiksly siekimo organizavimu, darbuotoju
motyvavimu, juy parinkimu, mokymu, skatinimu, nukreipimu ir pan.;

bendrojo vaidmens esmé — uzmegzti ir palaikyti bendrus rySius su iSore, dalyvauti

socialiniuose renginiuose, klubuose, asociacijose ir pan.;

Informaciniai vaidmenys:

stebétojo — rinkti informacija 1§ ivairiy Saltiniy, t.y. ataskaity, atmintiniy,

susirinkimy ir pan.;



e platintojo — skleisti fakting informacija organizacijos viduje, t.y. administracijai,
kolegoms ir pavaldiniams;

e atstovavimo, ar reprezentavimo, vaidmuo reikalauja platinti informacija,
atstovauti organizacijai uz jos riby;

Vaidmenys susij¢ su sprendimy priémimu:

e problemy sprendimo vaidmuo — spresti problemas (jveikti krizes), kuriy
nejmanoma ignoruoti;

e antreprenerio (verslininko) vaidmuo - inicijuoti ir organzuoti pokycius
organizacijoje, siekiant iSnaudoti esamos situacijos galimybes;

e resursy skirstytojo — kontroliuoti iStekliy naudojima, koordinuoti ir integruoti
darbuotojy veiksmus, siekiant tikslo;

e derybininko, kaip turinio organizacijos igaliojimus, vaidmuo — vesti derybas,
prisiimti {sipareigojimus ir pan.

J. Kasiulis ir V. Barvydiené¢ knygoje ,,Vadovavimo psichologija® teigiama: jog
,»Vadovauti — reiSkia organizuoti zmoniy veikla organizacijos tikslams pasiekti bei sukurti tos
veiklos sekmés salygas®.[26. P.10].

Kaip matome vadovavimas yra iSties sudétingas reiskinys. Kuomet pradedami nagrinéti
atskiros su vadovavimu susijusios funkcijos matome, kad tik jas ivardinti tikrai nepakanka.
Biitina numatyti ir salygas ir jtakojancius veiksmus, ko pasekméje pirminis teiginys gali visiskai
pasikeisti.

Kiekviena organizacija siekia jvairiy tiksly, kurie turi jtakos zmogaus, dirbancio Sioje
organizacijoje, elgesiui. Bet ir zmonés, ateidami i organizacija turi savo tiksly. Siu tiksly
optimalus derinys — kertin¢ vadovavimo problema.

Siekiant optimalaus vadovavimo derinio ir sékmingo vadovavimo, elgsenos mokslo

poziiiriu reikia:
e realizuoti tiksla (uzduoties poreikiai);

e siekti, kad kiekvienas darbuotojas biity aktyvus, laimingas ir patenkintas (individo
poreikiai);
e siekti suburti komanda ir palaikyti jos bendradarbiavimo dvasia (grupés poreikiai) (zr. 1
pav.).
Sie uzdaviniai tarpusavyje susije ir priklauso vienas nuo kito: jei nepasiseks vienoje srityje,

tai turés jtakos ir kitoms.



Uzduoties
poreikiai

Individo
poreikiai

Grupes
poreikiai

1. pav. Organizacijos ir individo poreikiy derinimas [26. P.15 ]

Akivaizdu, kad Siuo atveju personalo valdymas iSreiskiamas per atskiry lygiy poreikiy
santyki. Buitent nuo to santykio teisingumo ir priklauso organizacijos ir jos personalo valdymo
sekmeé ir tiksly pasiekimas. Tik kaip jau minéta anksciau kyla labai daug diskusijy kaip atrasti ta
teisingiausi santykj.

Yra ir kitokiy personalo valdymo aiSkinimo budy. Taciau nagrin¢jant galime pastebéti
juose esancius skirtumus ir panasumus.

Personalo valdymas suprantamas kaip bendradarbiy santykiy organizavimas ir
koordinavimas siekiant nustatyto tikslo. Siuo atveju skiriamos dvi pagrindinés valdymo
funkcijos: nory formavimas ir nory jgyvendinimas. Kiekviena Siy funkcijy iSskaidomos {
smulkesnes dalis. Nory formavimas susideda i§ tikslo nustatymo, planavimo, sprendimo
priémimo, o nory igyvendinimas i§ organizavimo, motyvavimo, kontrolés ir koregavimo. Kaip

Sis procesas vaizduojamas grafiskai parodo personalo valdymo principiné schema. (2 pav.)

PERSONALO VALDYMAS

2 pav. Principiné personalo valdymo schema. [36. P.200 ]



Siuo atveju personalo valdymas nagrinéjamas dviem lygiais. Imonés lygiu ir individy
lygiu. Pirmuoju personalo valymas nagrin¢jamas apibendrintai per pagrindinius valdymo
principus ir per juy realizavima valdymo lygiuose, kitu — personalo valdymas palyginamas
santykiais tarp bendradarbiy, nes personalo valdymas yra individy poveikis per individus.
Kadangi Sis poveikis yra daugialypis tai daugelis autoriy skirtingai aiSkina $ios problemos
sprendimo aspektus. Vieni akcentuoja valdymo personalo sékmg lemiancius bruozus, kiti - darbo
grupése vykstancius socialinius procesus, treti — valdzios poveiki ir tam naudojamus metodus ir
priemones, dar kiti — valdymo stiliaus ypatumus. Si pozitriy skirtuma lemia organizacijoje
vyraujanti personalo valdymo teorija, nes nuo jos priklauso, kuris personalo valdymo elementas

svarbus tai organizacijai.

1.2. Personalo poreikio planavimas, verbavimas, atranka, priémimas ir

atleidimas

Planuojant darbuotoju poreiki butina turéti kiekybing ir kokybing informacija apie darbo
su personalu masta. Todél personalo poreikio planavimas, apripinant informacija visas
personalo ugdymo sistemos kryptis, yra pagrindiné¢ personalo organizavimo efektyvaus darbo
prielaida. Kiek detaliai reikia nustatyti poreiki, priklauso nuo sprendziamy uzdaviniy. Kaip
teigiama A. Sakalo knygoje ,,Personalo vadyba“ Pagrindiniai poreikio nustatymo parametrai yra
bendrasis ir papildomas poreikis.

Bendrasis poreikis- tai darbuotojy skaicius, kuriuo reikia imonés uzdaviniams spresti.

Papildomas poreikis- tai darbuotojy skaicius, kurio reikia papildyti sistema, kad
darbuotojy skaicius planinio laikotarpio pabaigoje biity lygus bendrajam poreikiui.

Ir bendras, ir papildomas poreikis- apibendrintos savokos. Konkreti Siy savoky iSraiSka
priklauso nuo sprendziamy sistemos uzdaviniy, planavimo lygio ir terminy.

Personalo poreikio planavimas turi visus sistemai budingus bruozus. Galima iSskirti
posistemius pagal objektus (personalo kategorijas), lygius (visas wkis, Saka, imon¢), planavimo
terminus (ilgalaikis- strateginis, vidutinis ir trumpalaikis- operatyvinis planavimas),
funkcionavimo turini (bendrojo, papildomojo poreikio nustatymas). Cia derinamas centralizuotas
valdymas su atskiry posistemiy autonomiskumu. Siai sistemai bidingas kryptingumas ir
sudétingi rysiai tarp atskiry posistemiy ir su aplinka. Pasikeitus vieno posistemio parametrams,
neiSvengiamai keiciasi ir kiti posistemiai, ir visa sistema.[36. P.75].

Planuojant personala literatiiroje [19. P.96] ,iSskiriamas ir prognozés budas, kuris

skirstomas taip pat | tam tikrus etapus. Kaip tai sitiloma daryti Siuo atveju? ISskiriama tendenciju

10



analiz¢ ir proporcijy analizé. Pasitelkus tendencijyu analize ateities poreikiams nuspéti,
analizuojami praéjusiy penkeriy ar daugiau mety organizacijos darbuotojy skai¢iaus pokyciai.
Tokios analizés tikslas — iSsiaiSkinti darbuotojy skaiciaus kitimo tendencijas, kurios galbut isliks
ir ateityje. Proporcijy analizé reiskia, kad prognozuojama remiantis kuriuo nors rodiklio
(pardavimai) santykiu su reikalingy darbuotojy skai¢iumi. Tarkime, kad pernai vienas
darbuotojas uzdirbo 100000 lity, o mes planuojame uzdarbi dar padidinti iki 500000 lity tai
reiskia, kad mums tam tikslui pasiekti reikés papildomai 5 darbuotojy. Siuo atveju, atlikus viena
1§ paminéty prognoziy, mes atliksime tik pusé¢ darbo. Antraja dali sudaro vidaus kandidaty
pasitilos prognozavimas. Tai reiskia, kad reikia nustatyti kiek darbuotojy ir kokiy mes galime
pasiiilyti, reikalingoms pareigoms uzimti, i$ organizacijoje dirbanciy.

Manome, kad vieni ir kiti autoriy sitilomi personalo planavimo metodai yra teisingi ir
taikytini. Tai racionaliis buidai. Taciau kalbant apie vieSojo sektoriaus organizacijas, kurios
finansavima gauna i§ valstybés, butina iSskirti tam tikrus niuansus. Visy pirma, S§ios
organizacijos néra pelno siekiancios. Tai reiskia, kad jos nedisponuoja finansiniais resursais,
kuriy dydj laisvai galéty planuoti. LéSos skiriamos tam tikrais jstatymy nustatytais buidais. O tai
personalo planavima apvercia aukstyn kojomis. Tokiu atveju personalas negali biiti planuojamas
kaip paminta anksciau. Visy pirma reikia atsizvelgti { tai kiek 1€y organizacijai yra skiriama tam
tikslui. O tik tuomet spresti pasirinktinai vienokiu ar kitokiu metodu kiek ir kokiy darbuotojy
reikia.

Siuo metu labai populiaru naujus darbuotojus priimti konkurso bidu. Tai bidinga tiek
vieSajame, tiek privaciajame sektoriuose. Rengiami atrankiniai turai, ruoSiami testai,
organizuojami pokalbiai ir pan. Tokiu biidu sudaromi kandidaty bankai. Kuo tas bankas didesnis,
tuo organizacija gali lengviau atsirinkti patj geriausia darbuotoja kandidatuojant] i organizacijos
siiloma darbo vieta. Tokiu biidu sudaromos salygos dalyvauti visiems norintiems.

Paprastai kandidaty bankui sudaryti pasitelkiama vidaus ir vienas ar daugiau iSorés
verbavimo Saltiniy. Efektyvaus verbavimo svarba dél keliy priezasCiu Siandien vis didéja.
Remiantis moksliniai tyrimais yra nustatyta, jog niidienos potencialiis darbuotojai néra linkeg
sudaryti ilgalaikius darbo santykius taip kaip ju pirmtakai. Todél organizacijoms Siuo klausimu
verta susimastyti. Verbuodami norint sékmingai pasinaudoti reklama turite atkreipti démesi { du
dalykus: { Ziniasklaidos priemong, kurioje ketinate reklamuotis ir | reklaminio skelbimo turini.
Ziniasklaidos priemong reikty pasirinkti tokia, kuri visapusi$kai pateisinty jisy likes¢ius. T.y. jei
jums reikalingas darbuotojas — specialistas, tuomet reikéty skelbima patalpinti specializuotame
leidinyje ar skiltyje internete. Arba jei jus domina atitinkamo amziaus darbuotojai, tai

atitinkamai reikéty kreiptis i tam tikra amziaus grupg orientuota leidini ar kita Ziniasklaidos
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priemong. Kas lie¢ia pat skelbima tai jame buitina sudominti, paskatinti biisimaji darbuotoja. taip
pat biitina nurodyti reikalavimus, kuriuos jus keliate darbuotojui.

Kaip verbavimo priemong¢ galima naudoti idarbinimo agentiiras (privatus sektorius) ar
darbo birza (valstybinis sektorius). Taip organizacija iSsprgs savo laiko klausima ir galbut
personalo stoka. Juk ne visuose organizacijose atsiras zmogus, kuris galéty ieSkoti nauju
darbuotojy atitrikdamas nuo pagrindiniy savo uzduoc¢iu.[19. P.101].

Ne iSimtis ir karinés organizacijos. Galbiit esti esminis skirtumas, jog ¢ia personala
galima suskirstyti 1 dvi grupes: civiliai darbuotojai ir kariSkiai.

Civiliai darbuotojai { darba priimami vadovaujantis LR darbo kodekso normomis.
Priimami dirbti i Centra pateikia gyvenimo, patirties ir kvalifikacijos apraSyma (CV). Priimant {
darba (pareigas) yra atsizvelgiama | pareiginiuose nuostatuose nustatytus kvalifikacinius
reikalavimus. Darbuotojy priémimas | darba iforminamas raSytiniu Vyriausybés patvirtinto
pavyzdzio darbo sutartimi, kuria pasiraso organizacijos virSininkas, o jam nesant (liga, atostogos,
komandiruoté ir pan.), pagal organizacijos nuostatus jo pareigas laikinai einantis pavaduotojas.
Darbuotojui leidziama dirbti tik pasiraSius su juo darbo sutartj, jteikus jam antra sutarties
egzemplioriy ir iSdavus jo tapatybe patvirtinanti dokumenta (pazymejima).

Kariskiai skiriami vykdyti vienas ar kitas pareigas KraSto apsaugos ministro arba
Kariuomenés vado isakymais. KariSkiy paskyrimas gali sutapti arba nesutapti su paskirtojo
lukesciais ir norais. Kariskius, paskirtus organizacijos virSininko Zinion valstybés tarnautojus ir
darbuotojus, dirbancius pagal darbo sutartis, skiria { pareigas ir atleidzia i$ juy, priima { darba bei
atleidzia i$ jo karinés organizacijos virSininkas. Profesinés karo tarnybos kariai i§ vienos i kitus
KAS (Krasto apsaugos sistemos) karinius vienetus perkeliami krasto apsaugos ministro ir
kariuomenés vado isakymais. Profesinés karo tarnybos sutartis su kariais kraSto apsaugos
ministerijos vardu sudaro ir jas pratgsia, bet ne ilgesniam terminui negu nustatyta kraSto
apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos istatymo igyvendinimo jstatymo 5 straipsnyje
karinés istaigos virSininkas.[6] Darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartis, { Centra priimami ir
atleidziami teisés akty nustatyta tvarka. Darbo sutartis su Siais darbuotojais sudaro, keicia ir
nutraukia istaigos virSininkas.

Yra numatyta eilé priezas¢iy, darbuotojy veiksmy uz, kurivos darbdavys gali atleisti
darbuotoja, vadovaudamasis LR Darbo kodeksu. Tokiu pat principu darbuotojy atleidimas
vykdomas karinése organizacijose. Darbuotojas atleidziamas i$ uzimamy pareigy, jei jis nevykdo
savo pareigy, arba pareigas vykdo atmestinai, arba padaré kitoki sunky nusizengima ir
organizacijos vadovai nusprendzia, kad Sis darbuotojas netinkamas tolesniam darbui Sioje

organizacijoje.[2. 234-237 str.].
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Siame skyriuje aptaréme personalo poreikio planavima, verbavima, atranka, priémima ir
atleidima. Aptarti personalo klausimai mums atskleidé skirtumus, bei panaSumus esancius

civilinése ir karinése organizacijose.

1.3. Personalo darbo analizé ir adaptavimas

Labai svarby vaidmeni organizacijos gyvenime vaidina tinkama personalo darbo analizé.
Pasak G. Dessler Darbo analizé — tai procediira, skirta apibrézti iy darbu pobidi ir Zmoniy,
kurie turéty biiti pasamdytu jiems atlikti, savybes. Tai apima Zmoniy geb¢jimus, turimas Zinias,
kvalifikacija ir kompetencija tam darbui atlikti. Kad tai nustatyti,autoriaus teigimu, paprastai
personalo vadovas sudaro apklausos anketa i kurig itraukia organizacija dominancius klausimus.
I juos atsakantieji suteikia informacijos apie: darbo funkcijas, fizines darbo salygas, darbo
grafika ir pan. Darbo analizés metu gauta informacija apie su darbu susijusias pareigas galima
panaudoti kuriant mokymo programas, o informacija apie Siam darbui reikalingas Zmogiskasias
savybes — nuspresti kokius Zmones reikia verbuoti ir priimti { darba. Taip pat remiantis Sia
informacija galima sudaryti pareigybines nuostatas.[19. P.84].

Manome, kad toks sitilomas modelis gana priimtinas ir daznai naudojamas praktikoje,
taiau remiantis A. Sakalo knyga ,,Personalo vadyba‘“ geriausias biidas kuomet darbo vieta ir
darbuotojas méginami derinti kartu vadovaujantis efektyvumo principu. Manome, kad ir A.
Sakalo vienas i§ sitilomy biidy yra teisingas. tokiu atveju perSasi iSvada, kad vertinant darba
svarbu ir darbuotojas ir darbo vieta, o kam teikti prioriteta priklauso nuo konkretaus atvejo.

Karinése organizacijose tai padaryti kur kas paprasciau. Personalas paprastai puikiai Zino
kas ka turi daryti. Vyksta nuolatinis darby pasidalijimas tam tikromis sritimis, kurias
reglamentuoja {sakymai, pareigybiniai nuostatai, bei vady nurodymai. Tam tikrais atvejais
darbuotojai atlieka keleta pareigy vienu metu, taip dar labiau padidindami savo atlickamo darbo
naSuma. Taciau paminétina tai, kad itin griezta organizacijos veiklos struktiira kartais slopina
darbuotojy iniciatyva.

Priimtas { darba darbuotojas turi prisitaikyti prie naujy darbo salygu. Jei sunkiai sekasi
prisitaikyti, veikiama darbuotojo psichika, jis negali pasiekti jprasto darbo nasumo. Todél imoné
yra suinteresuota trumpinti prisiderinimo- adaptavimosi laikotarpi.

Personalo adaptavimu siekiama [36. P.146]:

1. Nurodyti, kada ir kaip turi biiti jvykdyti uzdaviniai,
2. Kontroliuoti, kad nustatyti darby terminai ir reikalavimai nebuity pazeisti;
3. Uztikrinti, kad biity pasalinti nereikalingi, neekonomiski nukrypimai nuo terminy

ir reikalavimy;
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4. uztikrinti, kad darbuotojai sparc€iai prisitaikyty prie kolektyvo.

Dirbant karing¢je organizacijoje susidar¢ ispudis, jog naujai atéjusiam personalui gana
sudétinga adaptuotis Sioje organizacijoje, kadangi darbo aplinka ir organizacijos struktiira
grieztai reglamentuota. Naujai atéjgs darbuotojas (civilis asmuo) jauciasi stipriai varzomas
daugybés taisykliy, kurios privalomos karinése istaigose. Ne iSimtis ir kaiskis. Jam taip pat ne
visada gali bliti naujos organizacijos tvarka paprasta ir savaime suprantama. Kadangi didele
dalimi pati organizacijos aplinka priklauso nuo asmens vadovaujancio tai organizacijai.

Naujai priimtas darbuotojas turi biiti tinkamai supaZindinamas su busimu darbu,
prietaisais, su kuriais jam teks dirbti, kolektyvu, darbo specifika ir pan. Priklausomai nuo
darbuotojo kategorijos darbuotojas gali biiti pristatomas arba gali prisistatyti pats organizacijoje
jau dirbantiems. Labai svarbu, kad organizacijos vadovas rasty laiko asmeniniam pokalbiui su
naujuoju darbuotoju. Kad tinkamai paruosti darbuotoja darbui net naudojama mokymo dirbti
sistema (zr. 7 pav.).

Nors ir placiai paplitusi nuomone, kad geriausiai mokomasi i§ savy klaidy, daugelis
imoniy naudojasi specialiomis supazindinimo su darbu metodikomis. Keturiy pakopy mokymosi
dirbti metodika sudaro:

» Paruosimo pakopa — iSaiskinama, ko bendradarbis nesugebés atlikti, numatoma,
kas jam padés, sudaromas mokymo planas;

» Antroji pakopa — parodoma, kaip Sis darbas atlickamas;

» Trecioji — sudaroma galimybé¢ kelis kartus §i darba pakartoti, kad biity suprastas
veiklos turinys, sudétingos vietos, igyjami jgiidziai;

» Ketvirtoji pakopa — darbuotojai treniruojasi, kad galét darba atlikti be klaiduy,

automatiskai.

Treniruotis iSmokti

Pakartoti

Parodyti

Paruosti

1 PAKOPA 2 PAKOPA 3 PAKOPA 4 PAKOPA

7 pav. Mokymo dirbti metodika.[36. P.148§]
Labai svarbu, kad tiek darbuotojas, tiek darbdavys zZinoty uz ka kiekvienas ju atsako, ka

turi atlikti ir ko gali reikalauti, arba kas i§ jo gali biiti reikalaujama. Tuomet pasiekiamas

optimalus rezultatas.
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1.4. Personalo tarnybos organizavimas

Mazoje imon¢je personalo reikalais riipinasi vienas ar keli Zmoneés. Didesnése
organizacijose $ios uzduotys pavedamos atskiriems padaliniams, skyriams. Sudaromos padaliniy
struktiros , nustatomos funkcijos, kurias vykdo vienas ar kitas organizacijos padalinys.
Personalo funkcijos, priklausomai nuo organizacijos veiklos, gali biiti labai jvairios. Kaip
pavyzdi galime panagrinéti Gen. A. Ramanausko kovinio rengimo centro vyr. specialisto

personalo klausimais funkcijas, kurios reglamentuojamos Centro vidaus tvarkos taisyklése:

VYR. SPECIALISTAS PERSONALUI
BENDROSIOS FUNKCIJOS

1. Atlieka kokybing ir kiekybing personalo sudéties analizg.

2. Rengia informacija, analiting medZziaga, ataskaitas personalo klausimais.

3. Periodiskai teikia suvestinius duomenis apie personala.

4. Tvarko personalo apskaita pagal nustatytas formas ir nustatyta tvarka teikia duomenis.

5. Formuoja ir tvarko PKT (profesinés karo tarnybos) kariy, valstybés tarnautojuy ir
darbuotojy dirbanciy pagal darbo sutartis, asmens bylas.

6. Rengia tarnaujancio (dirbancio) personalo dokumentus valstybiniams ir kitiems
apdovanojimams gauti.

7. Rengia dokumentus kariy laipsniams suteikti.

8. Organizuoja, koordinuoja ir kontroliuoja kariniy specialybiy koduy priskyrima PKT
kariams.

9. Rengia isakymu projektus dél profesinés karo tarnybos kariy, valstybés tarnautojy ir
darbuotojy, dirbanciy pagal darbo sutartis, skyrimo i pareigas, perkélimo i§ vieny pareigy i kitas
ir atleidimo i§ einamy pareigy (darbo).

10. Sudaro PKT, darbo ir siun¢iamo mokytis sutartis.

11. Rengia isakymy projektus dél PKT kariy tarnybinio atlyginimo, butpinigiy dydzio ir kity
1Smoky nustatymo.

12. Rengia isakymy projektus dél valstybés tarnautojy, darbuotoju dirbanciy pagal darbo
sutartis tarnybinio atlyginimo ir priedy, priemoky nustatymo.

13. Organizuoja, koordinuoja ir kontroliuoja PKT kariy ir valstybés tarnautoju atestacija

(vertinima).
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14. Rengia atostogy grafikus ir isakymuy projektus dél kasmetiniy ir tiksliniy atostogy
suteikimo.

15. Pildo ir perduoda wvalstybinio socialinio draudimo fondo valdybai praneSimus apie
personalo priémima ir atleidima, tvarko kadry iskaitos korteles bei reikiama dokumentacija.

16. Organizuoja, koordinuoja ir kontroliuoja ankety dél leidimo dirbti su islaptinta
informacija pildyma.

17. Tvarko dokumentus dél valstybinés pensijos skyrimo iSleidZiamiems | atsarga kariams.

18. Tvarko tarnybiniy pazyméjimy apskaita, atsako uz jy iSdavima ir nuraSyma.

19. Rengia isakymy projektus dél personalo skatinimo ir nuobaudy skyrimo.

20. Tvarko personalo skatinimo ir nuobaudy apskaita.

21. Teikia pagal savo kompetencija Centro personalui metoding ir dalyking pagalba ir
konsultacijas.

Susipazinus su bendromis personalo organizavimu besirlipinanc¢iy darbuotojuy
funkcijomis matome uz ka atsakingi ir ka privalo atlikti darbuotojas. Smulkiai, tiesiog
papunkciui, iSdéstytos funkcijos ir procediiros parodo aiSkias darbo kryptis vykdant vienokio ar
kitokio pobtidzio nurodymus. Taip pat labai svarbu paminéti, jog personalo tarnybos Zmogus
zenkliai palengvina darba organizacijos vadovui, analizuodamas ir sistemindamas duomenis,
kuriy déka labai svarbiis sprendimai gali buti priimami kur kas greiciau ir paprasc¢iau. Tai labai
sudétingas ir atsakingas darbas reikalaujantis atidaus ir kruopstaus darbo, kadangi beveik visos
uzduotys, kurias atlieka tokio pobtidzio darbuotojas yra susijusios su Zmonémis, o tai pagrindinis

organizacijos turtas.

1.5. Personalo jvertinimas ir darbo apmokeéjimas

Kaip teigiama G. Dessler knygoje ,,Personalo valdymo pagrindai yra trys prieZastys,
del kuriy tiesioginiai vadovai vertina savo pavaldiniy darba. Pirmoji: darbuotojo vertinimo
metu gaunama svarbi informacija, kuria remiantis galima priimti sprendimus dél darbuotojo
paaukstinimo ar jo atlyginimo padidinimo. Antroji: darbuotojo jvertinimas leidzia tiesioginiam
vadovui ir jo pavaldiniui sudaryti plana, kaip Salinti trikumus, kurie paaiskéjo vertinimo
metu ir jtvirtinti privalumus. Galiausiai darbuotojo vertinimas gali buti naudingas planuojant
darbuotojo karjera, nes atsizvelgiant i vertinimo metu atskleistus trikumus bei stipriasias
puses galima koreguoti jo karjeros plana.

Nors praktika, kai darbuotojo darba vertina jo tiesioginis vadovas, yra labai paplitusi, ji

néra panacéja, o kartais net nerekomenduotina. Pavyzdziui, vadovas gali neZinoti, kaip
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darbuotoja vertina klientai ar kolegos, kuriy darbas priklauso nuo vertinamojo, taip pat gali

buti, kad tiesioginis vadovas i§ anksto yra teigiamai ar neigiamai nusistates prie§ savo

pavaldinj. Todél kartais vertinant darbuotojus taikomi ir alternatyvis biidai.Tokie kaip:
kolegu vertinimas, vertinimo komitetai, {sivertinimas, pavaldiniy vertinimas, 360 laipsniy griztamasis

rySys.[19. P.187].

Karinése organizacijose darbuotojus (karidkius) vertina juy tiesioginiai virininkai. Sis
vertinimas atlickamas karta per metus. (Vertinimo forma pridedama). T.y. tiesioginis vir§ininkas
uzpildo atitinkamos formos anketa, su kuria vertinamasis pavaldinys pasiraSytinai
supazindinamas. Pavaldinys susipazings taip pat turi galimybe pazyméti tam tikrus pastebéjimus
ar pastabas, kurios jo manymu yra svarbios arba vertinamasis su jomis nesutinka. Atsizvelgiant {
tiesioginiy vady — vir§ininky vertinimus, auks¢iausia vadovybé gali spresti apie savo darbuotojus
ir ju realy indélj i organizacijos veikla (kariSkiy vertinimas). Viena karta per metus vyksta civiliy
darbuotojy atestacija - vertinimas. Tam atvejui yra sudaroma komisija, kuri parengia tam tikrai
darbuotojuy grupei tam tikrus klausimus, uzduotis. Atestacijos tikslas — suzinoti, jvertinti
darbuotojo stipriasias ir silpnasias profesines savybes, siekiama skatinti ji tobuléti, keisti poziiiry
1 darba arba keisti veiklos sritj.

Knygos ,,Personalo valdymo pagrindai* autorius G.Dessler [19. P.188] iSskiria tokius
pagrindinius darbuotojy vertinimo metodus: Grafinés vertinimy skalés metodas, alternatyvaus
rangavimo metodas, porinio palyginimo metodas, priverstinio suskirstymo metodas, kritiniy
ivykiu metodas, su poelgiu susijusios vertinimo skalés, tikslinio valdymo metodas,
kompiuterizuotas darbo atlikimo vertinimas, elektroninis darbuotojuy steb¢jimas. Trumpai
aptarkime kiekviena ju:

e Grafinés vertinimy skalés metodas . Tiesioginis vadovas pagal vertinimy skalg vertina
savo pavaldinius. Vertinimo skalé¢je gali buti suraSyti kriterijai tokie kaip kokybeé,
patikimumas. Ties atitinkamu kriterijumi vadovas atitinkamai jvertina pavaldini nuo
nepatenkinamo iki puikaus vertinimo. Galiausiai visi vertinimai susumuojami;

e Alternatyvaus rangavimo metodas. Visi darbuotojai pagal pasirinkta viena ar kelis
kriterijus yra suranguojami nuo geriausio iki blogiausio. Tai padaryti gana sudétinga,
kadangi geriausig ir blogiausia iSskirti kur kas paprasciau nei visus suranguoti paeiliui.

e Porinio palyginimo metodas. Darbuotojai suporuojami, bei palyginami pagal norimus
kriterijus. Sudaromos visos galimos poros, i§ visy darbuotoju, pagal vertinama kriterijy ir
atitinkamai dedami pliusai arba minusai geresniam ar blogesniam darbuotojui. Kuris

darbuotojas surenka daugiausiai pliusy, tas pagal vertinamaji kriterijy geriausias.
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e Priverstinio suskirstymo metodas. IS anksto numatytu procentu darbuotojai suskirstomi 1
kategorijas pagal darbo rezultatus. Pvz.:10 procenty dirba labai gerai, 15 procenty dirba gerai
ir vidutiniskai ir t.t.

e Kritiniy jvykiy metodas. Taikant $i metoda reikia registruoti neiprastai gerus ir
nepatenkinamus darbuotojo poelgius darbo atzvilgiu. Kiekviena i$ Siy poelgiu aptarti su
darbuotoju. Sis metodas daznai taikomas papildyti rangavimo metodui. Kuomet kritiniai
ivykiai kaupiami, rangavimas apima vertinima ne tik pastaruoju momentu, bet ir didesni
laikotarpi.

e Su poelgiu susijusios vertinimo skalés. Siuo atveju apraSomojo pobiidzio kritiniy jvykiy
metodo privalumai derinami su kiekybiniu rangavimu, o kiekybiné skal¢ susiejama su
konkreciais aprasomaisiais gero ar blogo darbo atlikimo pavyzdziais.

e Tikslinio valdymo metodas. Organizacijos vadovas kiekvienam darbuotojui nustato
konkrecius tikslus ir periodiSkai su juo aptarinéja kaip sekasi tuos tikslus jgyvendinti.
Paprastai Tikslinio valdymo metodas suprantamas kaip visa organizacija apimantis 6 daliy
tiksly formulavimo ir vertinimo programa.

e Kompiuterizuotas darbo atlikimo vertinimas. Sis vertinimas atliekamas pasitelkiant
kompiuterines vertinimo programas. Sios programos kaupia duomenis ir daro tekstinius
apibendrinimus, pagal turimus kriterijus.

¢ Elektroninis darbuotojy stebéjimas. Naudojantis Siuo metodu reikalingi kompiuteriniai
tinklai, kuriuy pagalba biity galima stebéti darbuotojyu kompiuteriy terminala,
uzsiregistravimo, iSsiregistravimo laikus, poilsio trukme ir pan. Toks biidas placiai paplites
JAV.

Kuris i§ ank$¢iau paminéty metody yra pats geriausias ir efektyviausias pasakyti labai
sunku. Kadangi kiekvienas jy savotiskai priimtinas ir geras. Tai priklauso nuo daugelio faktoriy,
kuri 18 ju pasirinkti. Tai ir organizacijos darbo pobiuidis, turimi resursai, laikas. Priklausomai nuo
aplinkybiy manome, kad geriausia derinti keleta i§ sitilomy biidy. Tokiu biidu galima pasiekti
pati geriausia, optimaliausia darbuotojo vertinima.

Norbert Thom ir Adrian Ritz nuomone, kompensavimas uz darba (darbo uzmokestis) yra
vienas i$ penkiy personalo valdymo elementy.

Remiantis G. Dessler nustatant darbo apmokéjimo lygius ypa¢ svarby vaidmenj vaidina
tiesioginio atlygio samprata, t.y. poreikis, kad atlygis biity teisingas lyginant ji iSoréje ir viduje.
Lyginant darbo uzmokesti iSor¢je jis turi buti patrauklus, palyginti su kity organizacijy
apmokéjimo lygiais, kitaip darbdaviui bus sunku pritraukti gerus darbuotojus ir iSlaikyti esamus

specialistus. Apmokéjimas taip pat turi biiti teisingas ir lyginant ji organizacijos viduje:
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kiekvienas darbuotojas lygindamas savo darbo uzmokesti su kity darbuotojy darbo uzmokesciu
turi jaustis teisingai atlygintas.[36. P.208]. Nors Siuo metu organizacijose bandoma idiegti
tvarka, kad dométis kity ir skelbti savas gaunamas pajamas nepriimtina ir netoleruojama. Manau,
kad tokiu buidu siekiama i§vengti darbuotojy nepasitenkinimo.

Pasaulyje yra iSskiriamos dvi apmokéjimo uZz darba formos: piniginé ir natiiriné.
Daugiausia yra pripazistama piniginé forma, nes pinigai vaidina visuotini ekvivalento vaidmeni.
Piniginé atsiskaitymo forma gali buti atlikta taip pat keliais biidais, t. y. mokant grynaisiais arba
pervedant | banka. Imonei triikkstant pinigy, ypa¢ ekonominio nuosmukio atvejais, iSkyla
problema dél atsiskaitymo su darbuotojais. Tokiais atvejais yra taikoma kitokia darbo
apmokéjimo forma — natiiriné darbo apmokéjimo forma [31. P. 13].

IS kokiy daliy susideda atlyginimas? Kaip jis sudaromas? Kad atsakytume i Siuos
klausimus svarbu i$siaiSkinti atlyginimo uz darba sudedamasias dalis bei nustatymo tvarka ir
teisinguma. Darbo uzmokestis yra sudarytas i§ dviejy daliy:

1. Tiesioginis darbo uzmokestis glaudziai susij¢s su darbuotojo dalyvavimu organizacijos
veiklos procese.

2. Socialinis darbo uzmokestis:

e  Atostogy, Svenciy dieny apmokéjimas;

. Socialiniai jnaSai ir mokesc¢iai, susij¢ su darbo jégos naudojimu;

. Socialinés iSlaidos, savarankiSkai padengiamos jmoniy.

Socialinis darbo uzmokestis apima socialinio draudimo pasalpas (laikino nedarbingumo,
néStumo ir gimdymo atvejais, Seimos, vaiky paSalpos ir kt.) apmokejima uz atostogas ir
vadinamaji atidedamaji darbo uzmokesti (pensija). Lietuvos Respublikos Darbo kodekse
nustatyta, kad darbo uzmokestis apima pagrindini darbo uzmokesti ir visus papildomus darbo
uzmokescius. Kitaip tariant darbo uzmokestis susideda i§ dviejy daliy:

1.  Pastoviosios.
2. Kintamosios.

Pastoviagja dali lemia darbo vietoje atlickamo darbo turinys. Tai darbo sudétingumas,
fizinés pastangos, informacijos srauto gausa ir kita. Tai atlyginimo uz darba tarifiné dalis.
Kintamaja darbo uzmokescio dali lemia darbuotojo asmeninés savybes, elgsena, darbo salygos,
be to lemia ir imonés pelningumas. Tai premijos, priedai, {vairios priemokos. Ypa¢ daug
démesio turi buiti skiriama tarifinei darbo uzmokescio daliai, nes ji yra pagrindiné viso darbo
uzmokescio dalis, nustatoma atsizvelgiant | pareigines instrukcijos keliamus reikalavimus:

1§simokslinima, atsakomybeés laipsni ir kita [31. P. 12].

19



Karinése organizacijose darbuotojy atlyginimo metodas taikomas atsizvelgiant | tai
reglamentuojancius jstatymus. Kiekvienas organizacijos darbuotojas gauna nustatyta darbo
uzmokestj, remiantis jstatymy nustatyta tvarka, kuris numatomas darbo sutartyje arba priklauso
nuo turimo rango ir tarnybos laiko. Antru atveju jis yra fiksuotas ir vienodo rango darbuotojams
vienodas neatsizvelgiant | realy darbuotojo indé¢li { tos organizacijos veikla. Taip pat
neatsizvelgiama i atsakomybés laipsni, priimamy sprendimy svarba, pareigybes, kurias uzima
organizacijoje darbuotojas. O tai tikrai néra teisinga ir manome, kad tai gali kelti grésme

iSlaikant organizacijos specialistus toje organizacijoje ar i$vis struktiiroje.

1.6. Mokymas ir kvalifikacijos kélimas, karjeros organizavimas

Investicijos 1 organizacija- tai ne tik investicijos i modernius irenginius ir statybas- tai ir
investicijos { Zmogu. Zmonés turi biti pasirenge aptarnauti naujas technologijas, teikti
modernius patarnavimus, priimti ekonomiskus, SiuolaikiSkus reikalavimus atitinkancius
sprendimus. Derama profesin¢ kvalifikacija biitina organizacijos pazangos salyga.

Pasak A. Sakalo tam tikrais atvejais labai svarbu prioriteta suteikti kolektyviniam
mokymui, nes tai atitinka Siuolaikinio darbo pobuidi. Dirbama grupése, kuriuose egzistuoja darbo
pasidalijimas ir kooperavimas. Darbo organizavimas ir mokymasis glaudziai susijgs, todé¢l vienas
kita veikia. Kolektyvinis mokymasis leidZia iSmokti Zymiai daugiau nei individualus mokymasis.
Taip pasiekiamas gerokai didesnis jy panaudojimo efektyvumas. Tam reikia suformuluoti
konkrety mokymosi plang, numatyti jo realizavimo budus, terminus. Labai svarbu numatyti
konkrecius siekiamus tikslus- rezultatus.[36. P. 182]

Nustacius darbuotoju mokymo poreikius ir suformulavus mokymo tikslus jau galima
sudaryti ir igyvendinti mokymo programa. Taikytini jvairis mokymo metodai. Tokie kaip:
mokymas darbo vietoje, praktinés stazuotés, audiovizualiniai mokymai, imitacinis mokymas,
kompiuterizuotas mokymas, mokymas naudojant interneta, specialiosios paskirties mokymai.
Kokiu biidu bus mokomi darbuotojai ir koks biidas labiausiai priimtinas priklauso nuo
organizacijos vadovy ir organizacijos poreikiy, tiksly, kuriuos siekiama patenkinti.[36. P.170]

G. Dessler teigimu atskiro zmogaus pozituriu karjera galima biity apibudinti kaip
pareigas, kurias jis uzémé per daugeli mety. Vieniems atsigrezus atgal gali biiti dziugu, kad jie
pasieké viska ka galéjo, kitiems toje srityje galbiit néra kuo pasidziaugti. Siuo klausimu
darbdavys darbuotojui turi labai didelg reikSme¢. Vadovas gali labai daug ka padaryti, kad
darbuotojas biity labiau patenkintas. Tik pradedanciajam darbuotojui nederéty skirti uzduociy,

kurios neatitikty jo kvalifikacijos. Pradedant nuo lengvesniy ir sunkinant uzduotis darbuotojui
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sudaromos galimybés tobuléti ir kilti profesingje srityje. Véliau, kai darbuotojas kurj laika
padirbéjo, darbdavys jvairiais biidais gali teigiamai paveikti jo karjera. Cia vienas i§ svarbiausiy
zingsniy — { karjera orientuotas darbo vertinimas, kai vadovas privalo jvertinti ne tik darbuotoja,
bet ir nustatyti jo privalumus, bei trikumus, kurie atsilieps jo karjerai. I darbuotojas gali geriau ir
realistiSkiau vertinti savo galimybes, jei jam periodiSkai ir planingai skiriami vis sudétingesni
darbai, rodoma perspektyva. Kai kurios organizacijos rengia darbuotojams karjeros seminarus,
kuriy metu darbuotojams pateikiami praktiniai testai, pratimai, padedantys darbuotojams suvokti,
kuri karjera jiems tinkamiausia.[19. P.285]

Karinése organizacijose karjerai turi jtakos kariskio turimas rangas, uzsienio kalbos
mokéjimas, i§silavinimas. O tai dar labiau apsunkina karjera planuojanéiy Zmoniy darba. Sioje
srityje, dabartiné kariniy organizacijy padétis néra labai gera. Ypac kalbant apie jaunesniyju
karininky karjeros planavima. Kadangi tam tikro laipsnio — rango kariSkiy kiekis yra ribojamas o
taip pat tai lieCia ir pareigas, susidaré Zemesnio rango pareigiiny karjeros sastingis. D¢l to
atsirado asmenys tarnaujantys tose paciose pareigose net dvigubai didesni laika negu paprastai
priimtina. Taip automatiSkai kyla ir paciu darbuotojy nepasitenkinimas esama padétimi.
Manome, kad pradéjus mazinti priémimo i Karo akademija asmeny skai¢iy $i problema laikui

bégant iSsispres, tik kada tiksliai tai jvyks numatyti gana sudétinga.
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2. PROFESINIS RENGIMAS

2.1. Profesinis rengimas vieSojo sektoriaus civilinése organizacijose

Profesinio mokymo politika ir strategijos
Remiantis Profesinio orientavimo strategijos igyvendinimo planu, kuris parvirtintas

Lietuvos Respublikos Svietimo ir mokslo ministro ir Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir
darbo ministro 2005 m. gruodzio 9 d. isakymu Nr. ISAK-2540/A1-32, iSskiriami septyni
prioritetai profesinio rengimo srityje:

1. Sukurti profesinio orientavimo teising bazg;
Tobulinti profesinio orientavimo metodika;
Plétoti profesinio orientavimo personalo rengimo sistema;
Tobulinti profesinio orientavimo planavimo ir koordinavimo sistema;
Plétoti profesinio orientavimo infrastruktiira;

Tobulinti profesinio orientavimo finansavimo sistema;

A o

Plétoti profesinio orientavimo veiklos audito sistema.
Pagal Siuos numatytus prioritetus iskelti tikslai, numatytos priemonés, taip pat nustatytas
terminas ir vykdytojai. Remiantis minétu dokumentu labai aiskiai nurodomos veikimo kryptys,

metodai, kuriais bus naudojamasi, kas tai darys, iki kada ir kam to reikia.

Profesinio rengimo programos

1998 m. birzelio 30 d. Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro
isakymu patvirtinti Darbo rinkos profesinio mokymo reglamentai. Siais reikalavimais nustatoma
darbo rinkos mokymo programy struktiira. Reikalavimai taikomi visoms darbo rinkos profesinio
mokymo pirmo ir antro lygio programoms, kurias baigus iSduodami valstybés pripazinti
kvalifikacijos pazyméjimai.

Darbo rinkos profesinio mokymo programy tvarkytojas yra Lietuvos darbo rinkos
mokymo tarnyba. Sios programos kaupiamos Darbo rinkos mokymo profesinio mokymo
programu duomeny bazéje.

2002 m. kovo 22d. Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministro isakymu
patvirtinta Darbo rinkos neformaliojo profesinio mokymo organizavimo ir vykdymo tvarka. Sis
dokumentas reglamentuoja darbo rinkos neformaliojo profesinio mokymo programy rengimo,
fvertinimo ir tvirtinimo tvarka. Programos kaupiamos Darbo rinkos neformaliojo mokymo

programy savade. Tai reiSkia, kad kiekviena organizacija, kuriai reikalinga toko pobidzio
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programa, gali isigyti ja uz simbolini mokesti. Manome, kad tokiu biidu palengvinamas
organizacijy darbas.

Darbo rinkos profesinio mokymo sistemoje kvalifikacijos isigijimui, persikvalifikavimui
ar kvalifikacijos tobulinimui sitilomos darbo rinkos formaliojo ir neformaliojo mokymo

programos.

Lietuvos darbo rinkos mokymo tarnyba

Tarnybos steigéja — Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija.

Lietuvos darbo rinkos mokymo tarnyba (toliau Tarnyba) — didZiausia Salies organizacija,
nuosekliai ir kryptingai plétojanti suaugusiy zmoniy profesini rengima, orientavima ir
konsultavima kaip aktyvias darbo rinkos politikos priemones, kuriomis siekiama didinti bedarbiy
ir asmeny, priklausanciy rizikos grupéms, uzimtuma bei ugdyti darbuotoju geb¢jimus konkuruoti
darbo rinkoje.

Tarnyba dalyvauja formuojant profesinio mokymo politika, atitinkanc¢ia darbo rinkos
poreikius, prisideda jgyvendinant ZmogiSkuyju iStekliy plétros programas, aktyviai
bendradarbiaudama su socialiniais partneriais vykdo valstybés politikos sprendimus darbo rinkos
profesinio mokymo, konsultavimo bei orientavimo srityje.

Tarnybos administracinés struktiiros padaliniai, isikir¢ didZiuosiuose Lietuvos
miestuose, teikia paslaugas visos Salies gyventojams. Tarnybai pavaldzios septynios teritorinés
darbo rinkos mokymo ir konsultavimo tarnybos bei keturiolika darbo rinkos mokymo centry.
Norint geriau koordinuoti veiksmus sprendziant aktualius darbo rinkos klausimus, prie Tarnybos
veikia Direktoriy taryba, Kolegija, Leidybos komisija, Eksperty komisijos bei Eksperty taryba,
sudaryta triSalés partnerystés pagrindu: i§ profsajungy, darbdaviy ir valstybiniy institucijuy
atstovuy.

Lietuvos darbo rinkos mokymo ir konsultavimo paslaugas bei ju kokybe garantuoja per
430 visuose Respublikos kampeliuose dirbanc¢iy darbuotoju. Tarnyba daug démesio skirdama
personalo kvalifikacijos tobulinimui, atestuoja ir moko profesijos mokytojus, organizuoja
kvalifikaciju tobulinimo seminarus mokymo centry ir teritoriniy tarnyby vadovams bei
konsultantams, rengia mokymo centry pedagogy kvalifikacijos tobulinimui skirtus konkursus,
moko Tarnybos ir jos padaliniy specialistus dirbti su ES struktiiriniais fondais, rengia naujy
darbo metody ir formy propagavimo mokomuosius seminarus ir kitas priemones.

Lietuvos darbo rinkos mokymo tarnybos mokymo kokybés skyriaus darbuotojy teigimu
tarnybos reguliavimo srityje esanciuose darbo rinkos mokymo centruose kasmet vidutiniskai

mokslus baigia apie 25 tiikst. asmeny. Apie puse ju sudaro darbo birzy atsiusti bedarbiai. Kas
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septintas besimokantis atvyksta savo iniciatyva, o kas ketvirtas atsiustas darbdavio iniciatyva.
Tarnybos, teritoriniy tarnybu specialistai, asmenims, norintiems mokytis, suteikia visa reikiama
informacija, biitinas zinias apie profesini mokyma, profesijos pasirinkima, darbo rinkos
poreikius, isidarbinimo galimybes, konsultuoja profesijos pasirinkimo, darbo paieskos ir kitais
klausiamais. Per metus Sios paslaugos suteikiamos apie 65 tiukst. asmeny, du trec¢daliai juy —
bedarbiai, kas penktas — moksleivis.

Organizuojant ir vykdant bedarbiy mokyma bei profesinj ir psichologini konsultavima,
glaudziai bendradarbiaujama su Lietuvos darbo birza, darbdaviais, socialiniais partneriais.
Daugelis klausimy sprendziami kartu su Svietimo ir mokslo, Ukio, Susisiekimo bei kitomis
ministerijomis, Pramonés, prekybos ir amaty riimais, Valstybine darbo inspekcija, mokymo
istaigomis bei kitomis organizacijomis.

Siekiant darbo rinkos profesinio mokymo efektyvumo, analizuojami pagrindiniai darbo
rinkos rodikliai, darbo jégos pasiiilos ir paklausos poky¢iai, atlieckami mokymo ir konsultavimo
paslaugy efektyvumo vertinimo tyrimai, apklausos. Siam tikslui sickti bendradarbiaujama su
Darbo ir socialiniy tyrimuy institutu, Statistikos departamentu, Lietuvos darbo birza. Lietuvos
darbo rinkos mokymo tarnybos mokymo kokybés skyrius pateikia apklausos rezultatus, kurie
rodo, kad darbo rinkos profesinis mokymas padéjo rasti darba beveik 80 proc. asmenuy, i§ kuriy
83 proc. isidarbino pagal igyta specialybe. Taip pat pateikiama tyrimais patvirtinta informacija,
kad dauguma profesinio konsultavimo paslaugomis pasinaudojusiy asmeny jas vertino labai
teigiamai (78 proc. respondenty), nes padé¢jo konsultuojamiesiems ne tik suprasti darbo rinkos
poreikius, bet ir suvokti savo norus bei galimybes. Pasinaudojusieji konsultanty paslaugomis
isidarbina Zymiai greiciau nei tie, kurie nesinaudojo $ia, veltui teikiama galimybe.

Tarnyba rengia ir vykdo ES remiamus tarptautinius projektus, dalyvauja jvairiuose ES
Tarybos eksperty susitikimuose Briuselyje, organizuoja Tarnybos veikla pagal ES reikalavimus,
diegia nauja poziliri { mokymosi visa gyvenima id¢ja, ripinasi zmogiSkyju istekliy plétra.
Dalyvaudami tarptautiniuose projektuose, Tarnybos specialistai kaupia uZzsienio Saliy patirti,
padésiancia sklandziau integruotis { ES profesinio mokymo erdve. Bendradarbiaujama su
Airijos, Austrijos, Danijos, D.Britanijos, Estijos, Graikijos, Ispanijos, Italijos, Latvijos,
Norvegijos, Olandijos, Portugalijos, Pranciizijos, Rusijos, Suomijos, Svedijos, Vokietijos ir kity
Saliy partneriais.

Istojus 1 Europos Sajunga, atsivéré galimybe, struktiriniy fondu pagalba, kurti trikstamas
bei tobulinti profesinio mokymo sistemas, laiduojancias kvalifikaciju atitikima darbo rinkos

poreikiams, jy pripazinima, mokymo kokybeg.
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Svarbiausi $iuo metu vykdomi valstybinés reikSmés projektai: Nacionalinés kvalifikacijuy
sistemos kiirimas, Profesinio orientavimo sistemos sukiirimas ir diegimas, Bendros pirminio ir
testinio profesinio mokymo kokybés uztikrinimo sistemos suktirimas ir idiegimas ir kiti.

Siuo metu alyje veikia keturiolika Lietuvos darbo rinkos mokymo tarnybos reguliavimo
srityje esanciy darbo rinkos mokymo centry, turinciy filialus ar punktus kituose miestuose.

Pagrindinés darbo rinkos mokymo centry veiklos kryptys — suaugusiuju, tarp juy bedarbiy,
profesinis mokymas, perkvalifikavimas, kvalifikacijos tobulinimas. Sios paslaugos suteikia
zmogui galimybe iSmokti naujo amato, pakelti profesini lygi.

Mokytis priimami darbdaviy ir darbo birzy siysti asmenys, taip pat savarankiSkai
besikreipiantys zmonés. Bedarbiy mokyma finansuoja darbo birza i§ Uzimtumo fondo Iésu.

Savarankiskai atvykusiajam — uz moksla reikia mokeéti paciam.

Lietuvos darbo rinkos mokymo tarnybos sistemos veikla
Siuose Lietuvos darbo rinkos mokymo tarnybos sistemos veikla apibiidinandiuose
skyreliuose naudoti Mokymo kokybés skyriaus darbuotoju pateikti 2005m. duomenys. 2006m.
duomenys kol kas néra susisteminti. Bet ty paciy darbuotojy teigimu skaic¢iai 2006m. kur kas

didesni nei 2005m.

Darbo rinkos profesinis konsultavimas 2005 metais

2005 metais septyniose teritorinése darbo rinkos mokymo ir konsultavimo tarnybose kon-
sultuota 68,7 tukst. asmeny.

Daugiausia konsultuota bedarbiu - 52 tukstanciai, i$ ju ilgalaikiy bedarbiy - 23 tiikst.,
jauny bedarbiy iki 25 mety - 10 tukst..

Individualiai konsultuota 30 tiikst. asmeny, jiems suteikta 34,5 tukst. individualiy konsul-
taciju. 11,5 tukst. asmeny konsultuota profesijos pasirinkimo klausimais, 18,5 tukst.- atrankoje {
profesinio mokymo programas.

Grupiniuose uzsiémimuose konsultuota 39 tiikst. asmeny. Aktyvios darbo paieskos ir dar-
bo gebéjimy ugdymo programose dalyvavo 16 tiikst., motyvacijos didinimo — 6,2 tukst., aktyvi-
nimo darbo rinkoje — 10,7 tiikst., psichologinio Svietimo — 5,6 tiikst. asmeny. Darbo galimybiy
programoje dalyvavo 174 asmenys.

Individualiai daugiausia asmeny konsultuota Vilniaus (9,0 tukst. asm.), Klaipédos (5,0
tikst. asm.), Kauno (3,7 tukst. asm.) tarnybose. Grupése daugiausia konsultuota Siauliy (8,3
tukst. asm.), Kauno (7,0 tiikst. asm.), Panevézio (6,7 tukst. asm.), Alytaus (5,5 tukst. asm.) tarny-

bose.
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Darbo rinkos profesinis rengimas

2005 metais penkiolikoje darbo rinkos mokymo centry mokesi 28,2 tiikstanciai asmenuy,
18 ju 531 asmuo kvalifikacija igijo laikydamas egzaming eksternu.

Darbo birzos atsiysti bedarbiai ir asmenys, ispéti apie atleidima, sudaré didziausia besi-
mokiusiyjy dali — 51 proc.

Darbo rinkos profesinio mokymo programas baigé 17 tiikst. asmeny, i§ juy pirmojo lygio
profesing kvalifikacija igijo 3,5 tukst., antrojo lygio — 8 tukst., pagal darby saugos ir sveikatos
bei atestavimo mokymo programas mokési 5,5 tukst. asmeny. Pagal neformaliojo mokymo pro-
gramas mokesi 5,8 tiikst., profesijos zinias ir igidzius atnaujino bei susipazino su profesija 5,4
tukst. asmeny.

Remdamiesi pateikta informacija galime daryti iSvada apie profesinio rengimo svarba
nidienos visuomenei. Skaiciai kalba patys uz save. Tq patj patvirtina ir Lietuvos darbo birzos
pateikiamos Darbo rinkos tendencijos 2006 metams:

2006 metais numatoma isteigti beveik 53 tukst. ir likviduoti 9 tiikst. darbo viety.
Steigiamy darbo viety balansas — 44 tiikst. yra aukSc¢iausias per vykdyty prognoziy deSimtmet;.
Teigiamas naujy darbo viety balansas numatomas tiek mazose, tiek ir didelése imonése.

Per 2006 metus darbo birzose, numatoma iregistruoti 124 — 128 tukst. naujy darbo
pasiilymu. Registruotas bedarbiy skai¢ius mazés. Vidutinis metinis jsiregistravusiy darbo
birzose bedarbiy skaic¢ius 2006 metais sieks 87 tukst., tai 13,5 tiikst. maziau nei 2005 metais.

Darbo jégos paklausa virSys darbo birzose isiregistravusiy bedarbiy skaiciy.

2.2. Profesinis rengimas karinése organizacijose

Lietuvos kariuomenés mokymo

Pagrindinis kariy rengimo ir mokymo sistemos plétros ir tobulinimo prioritetas —
moderniy mokymo programy, atitinkanc¢iy NATO valstybése taikomas programas, diegimas.
Svarbiausias mokymo uzdavinys — tinkama kiekvieno kario parengimo kokybé¢ atsizvelgiant {
sudétingus Lietuvos kariuomenei keliamus uzdavinius ir reikalavimus. Daug démesio skiriama
tarptautinéms pratyboms ir mokymams, oficialiy NATO kalby mokymui, karininky
kvalifikacijos tobulinimui. Kad Lietuvos kariuomené atitikty aukstos parengties reikalavimus,
kariuomenés kovinis rengimas remiasi NATO doktrina, o programos rengiamos
bendradarbiaujant su kity NATO S$aliy kariuvomenémis [39].

Lietuvos kariuomené rengia pagal Sias kovinio rengimo programas:
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e bazinis kario rengimas;

e specialisty rengimas ir individualiis mokymai;
e serzanty ir puskarininkiy mokymas;

e karininky rengimas;

e kolektyvinis rengimas.

Lietuvos kariuomenés mokymo pajégos

Kariy rengimas yra svarbiausias kariuomenés stiprinimo veiksnys. Kariniam rengimui
koordinuoti ir planuoti 1998 mety rugpjiicio 6 d. krasto apsaugos ministro isakymu Nr. 868
isteigta Lietuvos kariuomenés mokymo ir doktriny valdyba.

Igyvendindama nustatytus uzdavinius, Lietuvos kariuomenés mokymo doktriny valdyba
rengia kovinio rengimo doktrinas, programas ir metoding medziaga, organizuoja kursus
serzantams, puskarininkiams ir karininkams kariuomenés mokymo istaigose, poligonuose ir
mokymo centruose, taip pat organizuoja ir kontroliuoja aukstyju mokykly studenty ir absolventy
karinj rengima vady kursuose.

LKMDV vadui tiesiogiai pavaldiis Divizijos generolo Stasio Rastikio puskarininkiy
mokyklos, DidZiojo Lietuvos etmono JonuSo Radvilos mokomojo pulko, Karo inZinerijos
mokyklos, Zvalgy mokyklos, Generolo Adolfo Ramanausko kovinio rengimo centro, Centrinio
poligono vadai (virSininkai), valdybos vado pavaduotojai, valdybos skyriy virSininkai.

Puskarininkiy mokykla rengia: serZantus ir puskarininkius pagal vady kompleksinio
rengimo 4-iy pakopuy vady rengimo programas; serzantus ir puskarininkius specialistus pagal
vadybos ir specialybiy programas; instruktorius; aktyviojo rezervo karininkus, puskarininkius ir
serzantus; kelia kariy kvalifikacija bendrojo lavinimo kursuose; pagal NATO standartus rengia
mokymo programas ir metodika; teikia sitilymus dél serzanty ir puskarininkiy vady bei
specialisty tarnybos ir mokymo tobulinimo. Rengia reikalavimus kandidatams | Puskarininkiy
mokyklos kursus. RuoSia vadovélius, metodines, vaizdines ir kitas mokymo priemones. Teikia
kariniams vienetams teoring ir metoding parama.

Mokomasis pulkas vykdo pradinés privalomosios karo tarnybos kariy, kandidaty i
profesing karo tarnyba kariy bazini karini mokyma; aukStyju mokykly absolventy karinj
mokyma; bazinio mokymo instruktoriy rengima ir tobulinima; Sarvuociy vairuotojy ir vady
rengima; paraSiutinio mokymo Lietuvos kariuomenéje koordinavima, paraSiutinio rengimo

instruktoriy rengima bei kariy parasiutini mokyma.
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Karo inzinerijos mokykla rengia karo inZinerijos specialistus Lietuvos kariuomenei;
koordinuoja Lietuvos kariuomenés karo inzinerijos padaliniy kovini rengima; organizuoja ir
koordinuoja Lietuvos kariuomenés karo inzinerijos padaliniy saveika su uzsienio Saliy karo
inzinerijos struktiromis kovinio rengimo srityje bei diegia Lietuvos kariuomené¢je progresyvias
karo inzinerijos technologijas ir metodus.

Kovinio rengimo centras organizuoja ir vykdo profesinés karo tarnybos kariy kovini
rengima, krasto apsaugos sistemos valstybés tarnautojuy mokyma. Centre rengiami Saudykly
valdymo ir taktinio kovinio Saudymo, ugnies valdymo ir prieSakinio stebé¢jimo, taktiniy pratyby
planavimo ir taikos palaikymo operaciju mokymo kursai. Pagal Lietuvos kariuomenés ir Danijos
Karalystés kariuomenés bendradarbiavimo plang 2000 m. lapkri¢io 22 d. Centre irengtas ir
atidarytas taktikos treniruoklis. Vyksta kariy, vykstanc¢iy | misija Irake, rengimas.

Poligonai uztikrina Lietuvos kariuomenés ir kity Saliy kariuomeniy daliniy Saudymo ir
taktiniy pratyby, suplanuoty poligony teritorijoje, kokybiska apriipinima. Poligonai apriipina
kovinius vienetus lauko kareivinémis, teritorijomis lauko stovykloms, Saudyklomis, taktikos
laukais bei priemonémis, reikalingomis pratyboms. 2000 m. geguzés 12 d. Lietuvos Respublikos
Vyriausybés nutarimu Nr.545 ,,Dé¢l Lietuvos kariuomenés kariniy poligony ir karinio mokymo
teritorijy™ patvirtinti kariniai poligonai ir karinio mokymo teritorijos bei jy valdymo ir
naudojimo nuostatai. 1999 — 2000 m. Centriniame, Gaizitiny, Kairiy poligonuose pagal NATO
standartus jrengtos Sauliy ginkly Saudyklos. 2001 metais didzioji individualiy mokymo programy
dalis igyvendinama poligonuose. Daliniai ir padaliniai yra mokomi poligonuose vykdyti
veiksmus salygomis, panaSiomis { kovines. Visuose poligonuose yra jrengtos Sauliy ginkly,
lengvyju minosvaidziy ir rankiniy prieStankiniy ginkly Saudyklos. Sudarytos ginkly saugos
instrukcijos leidzia keturiuose poligonuose naudoti sunkiuosius kulkosvaidzius ir 120 mm
minosvaidzius. Be to, Centriniame poligone galima Saudyti i§ 105 mm haubicy. Saugos
reikalavimai atitinka NATO Saliy standartus.Lietuvos kariuomengje sudarytas perspektyvinis
treniruokliy idiegimo planas. Treniruokliai sumazina mokymo iSlaidas ir padidina mokymo
veiksminguma.

Zvalgy mokykla rengia patrulio, i§gyvenimo, S2 karininko, snaiperio, kopimo —
nusileidimo kursus. Organizuojamy kursy pagrindinis uzdavinys — suvienodinti visy Lietuvos
kariuomenéje esanciy daliniy (padaliniy) karininky ir serZanty mokyma, rengiant juos tarnybos
specifikai tiek Staby S2 skyriy lygyje, tiek Zvalgybiniy padaliniy lygyje.

Be anks¢iau minéty mokymo padaliniy, tiesiogiai pavaldi KAM (KraSto apsaugos

ministerijai), yra Gen. Jono Zemaicio Lietuvos karo akademija. Jos uzdaviniai:
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e Rengti kvalifikuotus karininkus Lietuvos Respublikos krasto apsaugos sistemai,
atsizvelgiant | NATO Saliy metodika ir keliamus reikalavimus.Suteikti
studijuojantiesiems universitetini iSsilavinima, garantuoti studiju kokybe, sudaryti
salygas pasiekti gera angly kalbos mokéjimo lygi, biiting Lietuvai dalyvaujant NATO
Saliy karinése struktirose, tarptautiniuose mokymuose, taikos palaikymo ir kitose
operacijose.

o Kelti kraSto apsaugos sistemos karininky kvalifikacija.

e Organizuoti kursus uZsienio valstybiy kariams ir civiliams tarnautojams.

o Dirbti mokslo tiriamaji darba. Leisti mokomaja metoding medziaga.

Statistiniai duomenys

Remiantis Lietuvos kariuomenés mokymo doktriny pateikiamomis ataskaitomis,
Kariuomenés mokymo pajégose tarnauja apie 2 tiikstanciai kariy ir darbuotojy, kurie uztikrina
Kariuomenés padaliniy mokyma. Darbuotoju pasiskirstymas padaliniuose netolygus pvz.
Mokymo ir doktriny valdyboje tarnauja 146 darbuotojai, Mokomajame pulke — 1121
darbuotojai, Puskarininkiy mokykloje — 310 darbuotoju.

Kadangi informacija karinése struktiirose dazniausiai yra riboto naudojimo, tai daug
duomeny apie konkre€ius mokymo planus ir programas pateikti negalime, taciau Stai keletas
skaiCiy ir fakty apie Lietuvos kariuomenés mokymo pajégas:

Divizijos generolo Stasio Rastikio puskarininkiy mokykla 2006 m. per pirmaji metu
ketvirti kvalifikacijos kélimo kursuose parengé 344 karius, per antraji — 416 kariy, per treciaji —
258 karius, o Siuo metu mokosi 280 kariy.

Sie skai¢iai apima tik karius, kuriy laipsniai nuo eilinio iki puskarininkio. Taip pat
Puskarininkiy mokykloje ruoSiami karininkai, kuriems karininko laipsnis buvo suteiktas

pabaigus ,,Vady kursus®, kurie rengiami Karo akademijoje.

500

400
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1 ketvirtis 2 ketvirtis 3 ketvirtis 4 ketvirtis

1 grafikas. Kariy rengimas Puskarininkiy mokykloje.

29



Kovinio rengimo centre organizuojami aplinkosaugos kursai. Kiek ir kokiy Zmoniy buvo

paruosta ir kokiais metais pavaizduota 8 pav.

Aplinkos apsaugos kursai ARKRC

0 Daliniy vadams

B Biriy-kuopy vadams

200

@ Atsakingiems uz aplinkosauga

—_

(S

o
I

B KAS specialistams

B Logistikos karininkams (nuotoliniai ir
auditoriniai)

Klausytojai

o Sauliy sajungos darbuotojams

50

| Karidinams

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 0 Tarptautiniai kursai (nuotoliniai ir
auditoriniai), (EST, LV, ARM, AZA,

H KAZ, GRU, UZB, LEN, RUS, MON,
Metai BAL

8 pav. Aplinkos apsaugos kursai ARKRC.

8 pav. pateikiama Aplinkosaugos kursy suvestiné nuo 1960m. iki 2006m. Pateikiami
duomenys atspindi tam tikrais metais kursuose dalyvavusiy zmoniy skai¢iy, kam tie kursai buvo
vedami, taip pat vienos ar kitos kategorijos klausytoju did¢jimo ar mazéjimo tendencijos.

Analizuodami duomenis matome, kad nuo 1996m. kursy apimtys palaipsniui didéjo. Iki
2000m. pagrindinés klausytojuy kategorijos buvo: daliniy vadai, biiriy — kuopu vadai, atsakingi uz
aplinkosauga. Nuo 2000m. iki 2003m. papildomai ruosiami KAS specialistai. Nuo 2004m.
pridéta logistikos karininky kategorija (nuotoliniai ir auditoriniai kursai), o 2006m. prie jau
minéty pridétos karitiny, Sauliy sajungos atstovy ir tarptautiné kategorijos. Kaip matome
tarptautiniy kursy apimtis siekia apie 240 klausytojy.

Matome, kad apimant 10 mety laikotarpi, kuris pateikiamas 8 pav., kursy poreikis ir
galimybés jiems vesti palaipsniui did¢jo. Galiausiai 2006m. kursai vedami 8 kategoriju

klausytojams ir paruosty klausytoju skaicius virsija 550.
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2.3. Personalo valdymo ypatumai karinése organizacijose

2003m. Lietuvos Karo akademijoje buvo organizuojami moksliniai seminarai personalo
vadybos tema, remiantis Sia medziaga 2004m. sudaryta ir iSleista knyga ,,Personalo vadyba“.
Remdamasis $ia knyga, KAS analizés metu surinktais duomenimis, asmenine patirtimi, i§skiriame
keleta ypatumu biidingy karinéms organizacijoms.

Pagrindinis Sio skyriaus tikslas - iSryskinti tuos kariniy organizacijy personalo organizavimo
ypatumus, kurie nebiidingi civilinéms organizacijom arba skiriasi dalinai. Svarbu pazymeéti, kad ne
visi toliau pateikti ypatumai yra budingi tik karinéms organizacijoms. Kai kurie jy - visoms

valstybés institucijoms, kai kurie - visoms organizacijoms, susijusioms su krasto saugumu.
Personalo valdymo ypatumai karinése organizacijose

Nagrinéjant kariniy organizacijy vadybos problemas iSskirtini tokie pagrindiniai personalo
valdymo ypatumai karinése struktiirose:

1. Pagrindiné kariniy organizacijy misija yra kitokia nei kity organizacijy. Ji kardinaliai skiriasi
savo pobiidziu nors kai kuriais atvejais metodai gali ir sutapti. Karinés organizacijos yra vienintelés
valstybése, kurioms leidziama naikinti valstybés prieSus, t.y. elgtis ypac agresyviai. Né vienai kitai
organizacijai tokia misija néra pavedama ir atitinkamai agresyvis veiksmai yra traktuojami
neigiamai.

Lietuvos kariuomené yra neatskiriama Salies pilietinés visuomenés dalis. [gyvendindama
Lietuvos Respublikos Konstitucijos, istatymy ir nacionalinio saugumo strategijos nuostatas,
Lietuvos kariuomené gina valstybés suvereniteta, teritorini vientisuma, demokrating konstitucing
santvarka, zmogaus ir piliecio teises bei laisves. Visuomené per civilines valstybés institucijas
vykdo demokrating Lietuvos kariuomenés kontrolg. ( LR kariné strategija - patvirtinta Lietuvos
Respublikos krasto apsaugos ministro 2004 m. lapkri¢io 15 jsakymu Nr. V1226 )

2.Kariniy organizacijy personala sudaro aktyviis karing tarnyba einantys asmenys, civiliniai
darbuotojai, rezervas. Tiek kariSkiai, tiek civiliai uzima vadovaujancias ir nevadovaujancias
pozicijas karinése organizacinése struktiirose, taciau prioritetas dazniausiai teikiamas kariskiams,
todel gali buti ribojamas paciy tinkamiausiy specialisty, ypa¢ valdymo, priémimas. Todel
gaunamas rezultatas ne visada gali buti geriausias ir priimtiniausias valstybei.

3.Karinése organizacijose egzistuoja laipsniy struktiira. Laipsniy struktiira yra patvirtinta
istatymiSkai, o pavaldumas fiksuotas. Tai riboja pokycCius kariniy organizaciju valdymo
struktiiroje, nes nejmanoma daryti radikaliy poky¢iy perskirstant pareigybes, jei tai neatitinka
laipsniy sistemos. Be to kiekvienai pareigybei patvirtintas karinis laipsnis, bei kiti reikalavimai,

tokie kaip uZzsienio kalbos mokéjimo lygis, iSsilavinimas, kuriuos asmuo vykdantis Sias
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pareigas privalo atitikti.

4.Darbuotojy atlyginimy sistema yra griezta, atsizvelgiama i ranga ir tarnybos laika. Toks
atlyginimy sistemos nelankstumas neleidzia atlyginti darbuojamas uz ju realy indélj | organizacijos
veikla. Kas gali slopinti iniciatyva, bei atsidavima darbui.

5.Griezta kariniy organizacijy vidiné kulttra uztikrina tam tikra tvarka ir pagarba aukstesnio
rango darbuotojams, taCiau kartu neleidzia vykdyti kardinaliy pokyciy, kurie reikalingi siekiant
didesniy laimé¢jimy. Daznai pasitaiko atvejy kuomet vieni ar kiti laiméjimai priskiriami ne tiems

kas prie ju daugiausiai prisid¢jo, o tiems kas uzima aukstesng vieta rangy sistemoje.

6.Visy organizacijy darbuotojai turi vykdyti savo vadovy isakymus, taciau karinése
organizacijose tai yra ypaC sugrieztinta. Tai reglamentuoja kariniai statutai, kuriais vadovaujasi
karinés organizacijos. Uz jsakymu nevykdyma taikomos nuobaudos, kurias taip pat reglamentuoja
anksCiau minétas statutas. Tokia griezta tvarka maZina darbuotojy asmening atsakomybe darbe,
taciau sukuria atmosfera, kuri iSrySkina ir pabrézia tvarka, punktualuma, tiksluma, bei
atsakomybg.

7. Visa kariniy organizacijy personala galima pasitelkti 24 val. per para, o tai néra priimtina nei
vienam darbuotojui. Taip susidaro dvi neformalios grupés. Viena ju sudaro asmenys vedini
patriotiSkumo, galbiit ir nepatenkinti esama situacija, taciau toleruojantys tai ir uoliai vykdantys
skiriamas uzduotis. Kita neformalia grupg sudaro asmenys, kuriy netenkina esama situacija ir jie
stengiasi vienaip ar kitaip iSvengti jiems skiriamy uzduocCiy arba atlieka jas ne taip kruopsciai kaip
reikéty.

8. Karinés organizacijos yra atsakingos ne tik uz savo darbuotojus, jos taip pat prisiima dali
atsakomybeés ir uz darbuotoju (kariskiy) Seimas, kurios vyksta kartu su organizacijos darbuotoju {
jam paskirta vieta. Karinés organizacijos finansuoja persikélimo iSlaidas (jei dé¢l perkélimo buvo
pakeista nuolatiné gyvenamoji vieta), kuriy dydj taip pat reglamentuoja tam tikri dokumentai.
Taip pat suteikiamos 1éSos gyvenamam bistui iSsinuomoti. Kariniy organizacijy darbuotojy
Seimos nariams neprivalu vykti kartu tik jei to nori jie patys.

9. Visa kariniy organizacijy struktiira yra natiiraliai piramiding, t.y. kuo aukstesnis kario
rangas, tuo auksStesné jo vieta piramid¢je. Kiekvieno darbuotojo paaukstinimas yra ilgas procesas,
todél kandidatai gali tam tinkamai pasiruo$ti. Taciau kartu net ir labai gerai dirbanciam
darbuotojui negali buti suteiktas i§ karto keliomis pakopomis aukstesnis rangas, todél darbuotojy

iniciatyva slopinama.

32



3. PERSONALO VALDYMO ANALIZE GENEROLO ADOLFO
RAMANAUSKO KOVINIO RENGIMO CENTRE

3.1. Veikla reglamentuojantys dokumentai

Savo veikloje Centras vadovaujasi Lietuvos Respublikos istatymais, Vyriausybés
nutarimais, kraSto apsaugos statutais, krasto apsaugos ministro, kariuomenés vado, LKMDV
vado isakymais, kovinio rengimo centro nuostatais ir kitais Centro veikla reglamentuojanciais

dokumentais.

3.2. Personalo valdymo politikos jvertinimas

Veiklos pobudis

Lietuvos kariuomenés Generolo Adolfo Ramanausko kovinio rengimo centras (toliau —
Centras) yra kariné mokymo istaiga. Centras atskiro juridinio asmens statuso neturi. Jis yra
juridinio asmens — Lietuvos kariuomenés - sudedamoji dalis ir, naudodamasis teisés akty
nustatytomis $io juridinio asmens teisémis, vykdo Centro kompetencijai priskirtas veiklos
funkcijas, realizuoja deleguotas teises ir pareigas, atstovauja Lietuvos kariuomenei ir veikia jos
vardu, yra jregistruotas Statistikos departamente prie LR Vyriausybés ir turi savo identifikavimo
koda. Centro pagrindinis tikslas — organizuoti ir vykdyti krasto apsaugos sistemos profesinés
karo tarnybos kariy, rezervo kariy, kariy savanoriy, KAS ir kity instituciju valstybés tarnautoju
profesini tobulinima.

Centrui vadovauja ARKRC virSininkas, kurj Lietuvos kariuomenés vado teikimu skiria
ir atleidzia 1§ pareigy kraSto apsaugos ministras. Centro virSininkas tiesiogiai pavaldus LK
Mokymo ir doktriny valdybos vadui.

Gen. A. Ramanausko kovinio rengimo centro virSininkas turi du pavaduotojus —
mokymui ir apriipinimui, vykdancius jiems skirtas funkcijas. Kai virSininko néra (serga, yra
komandiruotéje ar pan.), jo pareigas laikinai eina pavaduotojas mokymui arba pavaduotojas
aprapinimui.

Centro personala sudaro profesinés karo tarnybos kariai, valstybés tarnautojai ir
darbuotojai, dirbantys pagal darbo sutartj. Centre dirba 108 darbuotojai ir visi jie yra pavaldis
vienam ar kitam darbuotojui, vadovui. Kiekvienas zino savo pareigas, atlickamas funkcijas.

Kartu jie sudaro darnia visuma.
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Centro struktiaira

Centras yra tiesiogiai pavaldus LK Mokymo ir doktriny valdybos vadui. Centro etaty
sarasa kiekvienais metais tvirtina kraSto apsaugos ministras jsakymu, vadovaudamasis LR krasto
apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos istatymu. Centro struktiriniai padaliniai yra
tokie: vadovybé, administracinis skyrius, dokumenty poskyris, taktikos mokymo skyrius, taikos
palaikymo mokymo poskyris, taktikos treniruoklis, uzsienio kalby mokymo skyrius, aplinkos
apsaugos mokymo skyrius, apsaugos birys, apripinimo skyrius, autotransporto poskyris,

viesbutis, valgykla.

26 karininkuy, 11 puskarininkiy, 5 serzantai, 54 civiliy darbuotoju (3 statutiniai valstybés
tarnautojai, 2 karjeros valstybés tarnautojai, 49 darbuotojuy dirbanciy pagal darbo sutartys), 12

privalomosios karo tarnybos kariy.

Darbuotoju skaiéiy pagal pareigy grupes:

15 vadovy (virSininko pav. mokymui, apripinimui, administracinio skyriaus virSininkas,
dokumenty poskyrio virSininkas, 5 mokymo skyriaus virSininkai, vieSbucio vedéja, valgyklos
vedé¢ja, autotransporto poskyrio virSininkas, apriipinimo skyriaus vedéjas, apsaugos biirio vadas).
15 vyriausiy specialisty, 5 vyresnieji specialistai, 7 specialistai.

Centro virSininkas ir jo pavaduotojai, mokymo skyriy virSininkai yra karininkai. Juy
pareigos yra aukstos ir labai atsakingos. Visi jie turi aukstaji karinj i$silavinima.
Daktaro laipsni turinéiy darbuotojy Centre néra. Magistro laipsni turi 3 vyresn. specialistai, kurie
Centre dar nedirba net 3 mety. Bakalauro laipsni turi 44 darbuotojai, 1 ta skai¢iy yra
iskai¢iuojamas ir aukStasis karinis mokymas, ne tik Lietuvoje, bet uZsienyje. Centre taip pat
dirba 7 studijuojantys auks$tojoje mokykloje darbuotojai. 15 darbuotoju turi aukStesni
i$silavinima, $iy darbuotojy stazas daugiausiai sudaro vir§ 6 mety. Paskutiniu metu pastebima
tendencija, kad i Centra ateina dirbti daugiau jauny, perspektyviy, aukstaji iSsilavinima turin¢iy

zmoniy. Kurie po truputéli iStuma seniai be jokio iSsilavinimo dirban¢ius valdininkus.
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CENTRO STRUKTURA 2006 m.

REFERENTAS ( DS) I_ KRC VIRSININKAS

VYR. SPECIALISTAS I — (plk.)

BIUDZETUI (VT)
VIRSININKO VIRSININKO
PAVADUOTOJAS PAVADUOTOJAS
MOKYMUI ( plk. Itn. ) APRUPINIMUI ( plk. Itn. )
ADMINISTRACINIS APRUPINIMO
SKYRIUS SKYRIUS
6(2/11/3) 10 ( 0/0/10)
‘ PIRTIS
TAKTIKOS DOKUMENTUY ( spec. lésos ) (DS)
TRENIRUOKLIS POSKYRIS
18 ( 18/0/0
( ) 2(0/0/2) VALGYKLA
‘ 10 ( 0/0/10)
APLINKOS ' S
APSAUGOS APSAUGOS VIESBUTIS
MOKYMO SKYRIUS
4(0/311) 13 (13/0/0) .
KAVINE
2(0/0/2)
AUTOTRANSPORTO | |
POSKYRIS
Karininkai - 26 > (4/0i1)
Puskarininkiai — 11
Serzantai - 5 .
PPKT kariai - 12 GINKLUOTES
VT - 5 POSKYRIS —
DS - 49 2(2/0/0)
IS viso -108
PASTATU IR STATINIY
EKSPLOATACIJOS
8 pav. Kovinio rengimo centro struktiira. SKYRIUS -
9 (0/0/9)




3.3. Personalo valdymo subjekto ir jo jtakos personalo valdymo politikai

aptarimas

Stiprinti personalo tarnybos veiklos efektyvuma yra svarbi valstybés tarnybos
zmogiskyjy istekliy vystymo sritis. LK gen. A. Ramanausko kovinio rengimo centre personalo
skyriaus vadovo néra, personalo specialistas yra pavaldus administracinio skyriaus vir§ininkui.
Personalo valdymo funkcija néra gerai iSvystyta. Personalo specialisto etatas jvestas visai
neseniai, t.y. prie§ 2.5 metus. Personalo specialistas personalo valdymo srityje specialaus
pasiruoSimo ar issilavinimo neturi. Personalo specialistas turi labai menka dalyvavima priimant
sprendimus. Jis pagal kompetencija gali teikti siilymus padalinio vadovui. Valdymo sprendimy
priémimas yra centro virSininko reikalas. Specialisto personalui pareigybé reikalinga padalinio
personalo valdymo ir planavimo funkcijoms atlikti. Manau, kad $iuo atveju butu tikslinga
sustiprinti personalo skyriaus pajégas, skiriant papildoma zmoniy kiekj, apmokant juos
specialiuose kursuose, tam , kad bt atliekamas personalo skyriaus darbas kuo efektyviau ir
nasiau. Juk biitent nuo §i darba atliekanc¢iy zmoniy priklauso viso kito personalo gerové. Ar bus
laiku zmogus i$siustas i tam tikrus kursus, ar bus irasytas, kaip kandidatas, tam tikrom pareigom
uzimti priklauso nuo personalo skyriaus darbo efektyvumo. Personalo asmeniniy byly tvarkymas
taip pat labai svarbus ir kruopStus Sio skyriaus darbas. O kad tai ne visada yra taip tai rodo

praktika.

3.4. Darby analizé
Darby analizé - personalo valdymo veikla, reiSkianti informacijos apie darbus rinkima,
ivertinima ir organizavima.

LK gen. A. Ramanausko kovinio rengimo centras organizuoja ir vykdo profesinés karo
tarnybos kariy mokyma ir tobulinima karybos, rengia kariuomenés kariniy vienety Staby
mokymus (pratybas) naudojant Taktikos treniruoklj, simuliacines mokymo sistemas bei kita
specialia iranga, taip pat organizuoja ir vykdo profesinés karo tarnybos kariy ir krasto apsaugos
sistemos valstybés tarnautoju, specialisty mokyma ir tobulinima uzsienio kalby ir aplinkos
apsaugos.

Centras organizuoja ir vykdo kariy, krasto apsaugos sistemos valstybés tarnautoju,
specialisty mokymo kursus, seminarus, pratybas bei kitus Salies ir tarptautinius mokymo
renginius, bendradarbiauja su atitinkamomis uZsienio Saliy mokymo ir kitomis jstaigomis.
Rengia seminarus ir pratybas profesinés karo tarnybos kariy kovinio rengimo tobulinimo

klausimais. [gyvendina tarptautinius kariy rengimo ir aplinkos apsaugos mokymo projektus,
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teikia metoding ir dalyking pagalba taktikos pratyby organizavimo ir aplinkos apsaugos
klausimais krasto apsaugos sistemos padaliniams. Rengia mokymo programas, metoding

medziaga bei kitus leidinius. Vykdo ARKRC kariy kovini rengima.

3.5. Personalo planavimas, verbavimas ir atranka

Personalo planavimas - formalizuotas organizacijos paklausos ir pasiiilos darbuotojams
prognozavimas. Planavimas apima jvairiy darbuotoju poreikio prognozavima, jo lyginima su
turima darbo jéga, konkretaus, numatomo samdyti darbuotoju skaiCiaus nustatyma. Personala
planuoja organizacijos personalo skyrius arba pats vadovas — tai priklauso nuo jos dydzio.

LK gen. A. Ramanausko kovinio rengimo centro etaty sarasa kiekvienais metais tvirtina
krasto apsaugos ministras isakymu, vadovaudamasis LR krasto apsaugos sistemos organizavimo
ir karo tarnybos istatymu. Personalas yra planuojamas teikiant etaty saraso projekta. Kai yra
teikiama etaty projektas, kiekvieno etato reikalingumas, naudingumas turi biti pagristas. Taigi,
pirmiausia reikia “suprojektuoti” darbo vieta, kad ja biity galima analizuoti. Tada sprendziama,
ka toje darbo vietoje veiks darbuotojas, ar tas darbas bus naudingas. Tai iSanalizavus
sprendziamas klausimas dél darbuotojo samdymo Siai darbo vietai. Kovinio rengimo centre
personalo specialistas tokios analizés nedaro. Kiekvienais metais visy skyriy virSininkai teikia
siilymus Centro virSininkui apie darbuotojy reikalinguma, ar nereikalinguma kitiems metams.
Centro virSininkas svarsto visus “uz” ir “prie§”. Tada Sis projektas yra teikiamas aukStesnei
vadovybei. Jei Sie pasililymy ar pastaby neturi, tada $is etaty saraSas yra tvirtinamas krasto
apsaugos ministro. Dar norécCiau paminéti tai, kad etaty saraSe jau biina numatyta kokius
reikalavimus, angly kalbos lygi, laipsni turi atitikti darbuotojas norint vykdyti Sias pareigas.

Personalo verbavimas - procesas, kurio metu surandami ir priviliojami { organizacija
potencialtis kandidatai i laisvas funkcines vietas.

Verbavimo metu aiskiau iSreiSkiama organizacijos samdymo politika. Kadangi Kovinio
rengimo centras yra kariné mokymo istaiga, tai ir personalo verbavimas i§ dalies ¢ia néra toks
kaip kitose organizacijose. Pirmiausia orientuojamasi { formalius darbo vietos reikalavimus:
i$silavinimo lygj, patirti zinias, sugeb¢jimus. Kaip ir anksc¢iau, taip ir dabar zmogaus asmeninés
savybés lieka antroje vietoje. Visi personalo verbavimo $altiniai, kurie buvo naudojami anksciau
yra naudojami ir dabar. Labai populiarus Saltinis yra kolegos, pazistami, draugai, jvairios
mokymo istaigos. Taip pat asmens kandidatira gali pasidlyti kity jstaigy vadovai ar pan.
Kadangi kariskiai yra perkeliami i§ vienos tarnybos vietos { kita (tai liecia karininkus) kas 3

metai, tai ju ankstesnés darbo vietos vadai gali rekomenduoti kito padalinio vadui. Savaime
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suprantama, jeigu tas asmuo ankstesn¢je darbo vietoje pasizyméjo kaip pavyzdingas, doras ir
darbstus. Taciau tai dar nereiskia, kad $is asmuo ir bus priimtas tarnauti i $ig vieta, kadangi gali

buti ir taip, kad organizacijos vadovas jau turi numates kandidata.

Personalo atranka - procesas, kurio metu i§ turimy pretendenty i tam tikra darbo vieta
atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias.

Pries atrenkant darbuotojus yra sudaromas reikalavimy sarasas ir atidziai analizuojamas —
ar reikalavimai vienas kitam neprieStarauja ir ar realu tokj kandidata rasti.
Kaip min¢jau, Kovinio rengimo centre dirba trijy kategoriju darbuotojai (kariskiai, valstybés
tarnautojai ir darbuotojai dirbantys pagal darbo sutartis). Kiekvienai kategorijai yra taikomi
skirtingi reikalavimai. Noréciau kiekviena kategorija trumpai aptarti. Pirmiausia, noréciau
paminéti valstybés tarnautojus. Pagal Lietuvos Respublikos istatymus valstybés tarnautojo vietai
uzimti yra skelbiamas konkursas. Pareigybés apraSyma, reikalavimus ir data kada ivyks
konkursas biitina skelbti “Valstybés ziniy” priede “Informaciniai prane$imai”. Po to yra
sudaroma komisija. Pretendentai iki tam tikros nustatytos dienos turi pristatyti savo gyvenimo
apraSymus, rekomendacijas ir kitus skelbime reikalaujamus dokumentus. Komisija turi
kruopsciai perzitréti kiekvieno pretendento dokumentus ar viskas atitinka reikalavimus ir ar
nieko netriiksta. Po to yra duodamas uzklausimas { valstybés registry centra ir laukiamas
atsakymas. Konkursas susideda i§ dvieju daliy. Pirma dalis vyksta pretendenty testavimas
zodziu. Kiekvienas komisijos narys pretendentui uzduota po vieng klausima. O po to { jvertinimo
lapa raso savo ivertinima. Antras atrankos etapas yra egzaminavimas rastu. Egzamino klausimai
yra skelbiami Vidaus reikaly ministerijos internetiniame puslapyje. Klausimai yra skelbiami du
kartus per savaitg, tam tikra valanda. Todél nei komisijos nariai, nei pretendentai i§ anksto
niekaip klausimuy negali zinoti. Taip yra uztikrinamas konkurso skaidrumas. Po valandos i
auk$€iau minéta puslapi yra idedami atsakymai. Komisija iStaiso visus darbus. Ir savo
ivertinimus raso i ivertinimo lapa. Galiausiai yra susumuojami abiejy etapy rezultatai.
Daugiausiai baly surinkgs pretendentas yra skelbiamas ,nugalétoju® ir priimamas dirbti |

atitinkamas pareigas.

Kita kategorija yra darbuotojai dirbantys pagal darbo sutarti. Siai kategorijai néra
reglamentuoti tokie griezti reikalavimai, kaip valstybés tarnautojams. Konkursai ¢ia, biina
“vietinés reikSmes”. Taip pat yra sudaromo komisija. Pretendentai yra testuojami tik Zodziu. Yra
surasomas protokolas su komisijos iSvada, kas i tam tikra vieta yra tinkamiausias.

TreCioji kategorija, kuria turime aptarti tai - kariSkiai. Jiems néra skelbiami jokie

konkursai. Kadangi i tam tikra tarnybos vieta juos skiria kariuomenés vadas. Arba atéjus tam
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tikram laikui kariSkai yra rotuojami. Rotacija vyksta kas trejus metus (kartais daromos iSimtys:
mazameciai keli vaikai, sergantys tévai ir pan.). Kariskiai yra rotuojami i§ vieno karinio dalinio {
kita, visoje Lietuvoje, o dabar ir NATO. Tam tikri specialistai turi i§im¢iy kuriems rotacijos

principas negalioja. Tai inZinerinés specialybés specialistai, tokie kaip iSminuotojai ir pan.

3.6. Personalo adaptavimas, vertinimas, mokymas ir tobulinimas

Personalo adaptavimas - procesas, kurio metu naujai pasamdytas ar perkeltas i$ kitos
funkcinés vietos darbuotojas susipazista su nauju darbu ir kolektyvu.

Personalo adaptavimui Kovinio rengimo centre mano manymu tikrai néra skiriama
pakankamai démesio. At¢jes naujas darbuotojas sunkiai adaptuojasi naujame kolektyve. IS
pradziy darbuotojas yra supazindinamas su pacia organizacija ir jos vykdoma veikla bei vidaus
tvarkos taisyklémis, kolektyvu bei darbo vieta, iSklausomas saugos darbe instruktazas bei
mokomas darbui biidingy specifiniy dalyky. Sio proceso metu reikia palaipsniui jvesti nauja
darbuotoja 1 jo veikla ir vengti situacijy, neigiamai veikianciy isiliejima i darbini kolektyvo
ritma, nenuspéjamy sunkumy, susijusiy su per dideliu darbo krtiviu ar informacijos stoka. Bet dél
laiko stokos ir darbu gausos adaptavimas vykdomas skubotai. Darbuotojas vienu metu gauna
labai daug informacijos kurios nespé¢ja i§ karto isisavinti. Mano manymu, adaptacijos procesas
turéty vykti leé€iau ir sistemingiau. Kad darbuotojas galétu apsiprasti darbe ir palaipsniui isilieti {
kolektyva. Taciau tai dar priklauso nuo zmogaus ir jo gebéjimy adaptuotis naujoje aplinkoje.
Manau, kad biitent tai ir turéty numatyti personalo vadovas. Stebédamas naujai priimta zmogu,
nuspresty ar reikalingas papildomas adaptacijos laikas ar ne.

Personalo vertinimas - tai procesas, kurio metu organizacijose ivertinamas darbuotoju
atliekamas darbas, ju atitikimas uzimamoms ar numatomoms ateityje uzimti pareigoms.

Viena karta | metus Kovinio rengimo centre vyksta darbuotojy atestacija. Tuo tikslu yra
sudaroma komisija, kuri parengia tam tikrai darbuotojy grupei tam tikrus klausimus, uzduotis.
Atestacijos tikslas — suzinoti, jvertinti darbuotojo stipriasias ir silpnasias profesines savybes.
Taip siekiama skatinti ji tobuléti, keisti poziiiri i darba arba net keisti veiklos sriti.

Ivykus darbuotojo atestacijai komisijos pirmininkas teikia rekomendacijas virSininkui dél
darbuotojo karjeros galimybiy, atsizvelgiant | jo geb&jimus, pavyzdziui: ,,rekomenduoju skirti {
auksStesnes pareigas®, ,rekomenduoju palikti tose paciose pareigose, ,tinkamas darbui
uzsienyje®, ,turi vadovo potenciala“, ,rekomenduoju dirbti resursy valdymo (personalo

valdymo, finansy, tarptautiniy ry$iy, informaciniy sistemy ir kt.) srityje* ir pan.
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Taip pat atsizvelgiama ar darbuotojas gali turéti specialiyjy ziniy ar patirties, kuriy galbiit
negali panaudoti, uzimdamas S§ias pareigas, galbiit galéty efektyviau pritaikyti jas kitur. Todél
komisija turéty nurodo, kokioje dar srityje (pareigose) darbuotojas galéty dirbti.

Komisijos pirmininko i§vados (rekomendacijos) dél darbuotojo potencialo yra susijusios
tik su laikotarpiu uz kuri darbuotojas yra vertinamas. Rekomendacijos dél potencialo biina
susijusios su darbuotojo vertinimo i$vada, t.y. jei vadovas vertina darbuotoja GERAI, tai gali
teikti rekomendacijas ji paaukstinti arba palikti uzimamose pareigose. Taip pat jei darbuotojas
bus jvertintas LABAI GERALI, tai vadovas pateikia atitinkamas rekomendacijas dél darbuotojo
tolesnés karjeros (potencialo).

Personalo mokymas - reikalingos darbuotojui kvalifikacijos suteikimas pareigoms,
kurioms atlikti organizacija ji pasamdeé.

Personalo tobulinimas - reikalingos darbuotojui kvalifikacijos suteikimas pareigoms, 1
kurias organizacija numato skirti.

Kad personalo darbas biity produktyvus, svarbu ji mokyti ir tobulinti. Mokymas ar
tobulinimas padeda suteikti darbuotojui reikiama kvalifikacija, kuri atitinka tas pareigas, kurioms
darbuotoja zadama paskirti, arba kuriose jis jau dirba. Kovinio rengimo centre yra teikiamos
rekomendacijos kvalifikacijai kelti, vadovas vadovaujasi savo iSvadomis apie darbuotojo
gebéjima panaudoti turimas zinias ir igidzius pareigybés apraSyme nustatytoms funkcijoms
vykdyti, nes kvalifikacijos kélimo poreikis priklauso nuo turimy profesiniu ziniy ir igiidziy bei
gebéjimo juos pritaikyti darbe. Jei darbuotojo kompetencija, profesinés Zinios ir patirtis yra
nepakankama ir vadovas linkgs darbuotojo veikla vertinti nepatenkinamai, jis sitilo siysti
darbuotoja i kvalifikacijos kélimo kursus ar mokymus kvalifikacijos spragoms panaikinti ar
sumazinti. Jei darbuotojo kompetencija, profesinés zinios ir jgiidziai yra geri, veikla vertinama
gerai, vadovas siiillo siysti darbuotoja i kvalifikacijos keélimo kursus, kurie padeda padidinti
kompetencija, suteikti papildomy profesiniy ziniy, kurias jis gali efektyviai panaudoti savo

veikloje.

Kiekviena darbuotoja siekiama skatinti ugdyti sugebéjimus Ypatingas démesys skiriamas
atsakomybei didinti. Siekiama, kad darbuotojas dirbty ne 1§ baimés, bet bty pilnateisis

kolektyvo narys ir jausty atsakomybg uz kolektyvo darba.
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3.7. Personalo judéjimo valdymas, kompensavimas ir apsauga

Personalo judéjimo valdymas - apima visy galimy personalo judéjimo formy valdyma.
ISskiriamos 4 personalo judé¢jimo organizacijoje formos: perkélimas, paauksStinimas,
paZzeminimas ir atleidimas.

Kadangi tai kariné mokymo istaiga, tai personalo judé¢jimas Centre yra gana daZnas
reiskinys. Ypa¢ daug yra perkélimy i§ vieno karinio vieneto | kita. Kadangi pagal Lietuvos
Respublikos istatymus kariai i§ vieno dalinio i kita yra perkeliami kas trejus metus, todél
kariskiy jud¢jimas kovinio rengimo centre yra daznas reiSkinys. Mano manymu tokia dazna
kariskiy kaita néra teigiamas reiSkinys. Nes atéjgs { nauja darbo vieta ir Zinodamas, kad po 3
mety jam reiks ta vieta palikti zmogus nededa visuy savo jéguy, Ziniy, darbo, atsidavimo tam
darbui. Kartais rotacija turi ir teigiamy pasekmiy. Pvz. jei karininkas gavo aukstesni laipsnj tai
Jjis automatiskai yra paauksStinamas pareigose ir kitame dalinyje jam yra suteikiamos aukstesnés
pareigos. Visai prieSingai biina, jei d¢l darbo drausmés pazeidimy galimas laipsnio sumazinimas
ir rotacija | prastesnes pareigybes ir sunkesnes darbo salygas. Kita kategorija, tai darbuotojai ir
valstybés tarnautojai kurie yra atleidziami, perkeliami ar pazeminami vadovaujantis Lietuvos
Respublikos darbo kodeksu. DaZniausiai praktikoje pasitaikantys reiSkinys tai darbo sutarties
nutraukimas darbuotojo pareiskimu (127 str. DK). Taip pat yra sudaromos terminuotos darbo
sutartys. Dazniausiai tuomet kai néra tiksliai Zinoma kiek ilgai bus reikalingas §is darbuotojas,
arba kiek ilgai bus skirtas $is etatas.

Kompensavimas - daZzniausiai personalo valdyboje apibréziamas kaip atsilyginimas
darbuotojams uz juy darba organizacijos naudai.

Zmoniy poreikiai, psichologinis darbo klimatas yra galinga darbo na§uma jtakojanti jéga.
Darbo uzmokestis tradiciskai laikomas pagrindine darbuotoju motyvavimo priemone. Pinigai
zmones skatina tik tol, kol nepatenkinti jy esminiai, tai yra fiziologiniai ir saugumo, poreikiai
Darbo uzmokestis ir piniginis {vertinimas tampa ypa¢ svarbiu motyvaciniu veiksniu tada, kai
néra patenkinti darbuotojuy fiziologiniai ir saugumo poreikiai. Siuo metu pagrindinis daugumos,
Kovinio rengimo centro dirban¢iy pagal darbo sutartis, darbo motyvas yra darbo uzmokestis.
Darbo apmokéjimo sistema néra visiskai teisinga, aiski ir suprantama. Zmonés nejaucia
tiesioginio pastangy ir rezultato ryS$io, ju motyvai veikti silpnéja. Kai darbuotojas mano, kad jo
kolega uz tokj pati darba gavo daugiau, atsiranda psichologiné itampa. Jis yra isitikings, kad
gauna per mazai, ir tod¢l dirba pras¢iau. Kol zmonés nebus jsitiking, jog uz darba gauna teisinga
atlyginima, ju darbo intensyvumas mazés. Kovinio rengimo centre darbo uzmokestis yra labai

diferencijuotas.
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4. PERSONALO VALDYMO GENEROLO ADOLFO RAMANAUSKO
KOVINIO RENGIMO CENTRO TYRIMAS
4.1. Tyrimo tikslas

Gera atmosfera darbe skatina darbuotoja dirbti. Siekti karjeros aukStumy taip pat kur kas
lengviau jei darbe santykiai su kolegomis geri ir jusy tiesioginis virSininkas(-ai) jus vertina kaip
gera darbuotoja, ar bent jau palankus(-us) jiisy atzvilgiu. Didele dalimi prie Siy dalyky prisideda
vadovavimas organizacijai. Kaip organizacijos vadovas ar kiti virSininkai sugeba vadovauti
personalui organizacijoje taip jausis ir personalas. Jei vieni ju bus aukStinami uz tai, kad yra
kaimynai ar kartu nueina | kaving po darbo, o kiti bus peikiami tik dél to, kad to nedaro,
manome, kad net neverta tikétis gery rezultaty, nei kalbant apie darbo rezultatus, nei apie
atmosfera darbe.

Taciau ne visada viskas priklauso nuo anks¢iau minéty dalyky. Gali bati ir taip, kad
organizacijos darbuotojai yra priezastis netinkamo klimato ir rezultaty organizacijoje. Jei
darbuotojas yra savanaudis ir nesiekia bendry organizacijos tiksly, nesugeba dirbti kolektyve,
meégsta regzti intrigas, tarp virSininky ir pavaldiniy, galvoja tik apie save ir savo karjera, tuomet
geras vadovas negalés tinkamai vadovauti kolektyvui, kol neatskleis ty kurie yra tarsi pagalys
ratuose.

Tyrimo anketa yra daugiau psichologinio pobiidzio ir padés suprasti kaip jauciasi asmuo
Sioje organizacijoje. Kokia atmosfera tvyro organizacijoje. Kaip sekasi darbuotojams bendrauti
tarpusavyje, kaip juos vertina virSininkai. Kokie darbuotojai yra kaip Zmonés, kas jiems aktualu

ir kas svarbiausia ir galiausiai ar jiems svarbus ju darbas ar yra kur kas svarbesni kiti dalykai.

4.2. Grafinis darbuotojy apklausos rezultaty pristatymas
Apklausoje dalyvavo 62 respondentai. 16 motery ir 46 vyrai, tai yra atitinkamai 26% ir
74%. 9 respondenty amZius iki 25 mety ir 53 respondentai vyresni nei 25 metai, o tai atitinkamai
sudaro 14,5% ir 85,5%. ISviso organizacijoje yra 108 Zmonegs.
1. Pirmu anketos klausimu noré¢jome issiaiskinti kaip darbuotojai vertina savo atlickama
dara, kity darbuotojy atzvilgiu. [ §i klausima atsaké:
e as dirbu grei¢iau uz kitus — 7 — 11%;
e as dirbu taip pat gerai ir greitai — 45 - 73%;

e as dirbu geriau, bet 1é¢iau — 10 - 16%;
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1 grafikas. Darbuotojy saves vertinimas.

Kaip matome i§ rezultaty dauguma apklaustyju mano, kad dirba taip pat kaip ir kiti. Manome,
kad tai gali reikSti du dalykus. Vienas ju, kad organizacijoje dauguma dirba tikrai gerai, arba
darbuotojai yra nepakankamai savikritiSki ir taip pat nesugeba arba nenori vertinti kity

darbuotojy atliekamos darbo kokybés.

2. Antru anketos klausimu nor¢jome iSsiaiSkinti kokio pobtidzio darbus respondentai
meégsta labiausiai:
e organizuoti (planuoti terminus, derinti, partipinti medziaga) — 20 -32%;
e daryti tai ka moku pagal profesija — 38 - 61%;

e tvarkyti (skaiciuoti, registruoti { knygas ir pan.) — 4 - 7%;

tvarkyti :I
darbas pabal -
prof. OResp. sk.
organizuoti |
0 20 40 60 80

2 grafikas. Labiausiai mégstami respondenty darbai.

Matyti, kad organizacijoje vyrauja darbuotojai mégstantys organizuoti ir dirbti profesini darba.
Manome, kad tai tikrai neblogai paciai organizacijai. Labai svarbu, kad biity Zmonés mégstantys

ir galintys gerai atlikti uzduotis, ir tie kurie visa tai organizuoja.

3. Treciu anketos klausimu noréjome iSsiaiskinti ar svarbiis dienos darbo rezultatai

respondentams:
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e taip—40 - 65%;
e ne—22-35%;

TAIP NE

3. grafikas. Darbuotojy nusiteikimas darbui.

Sio klausimo atsakymuy suvestiné rodo, kad du tre¢daliai organizacijos darbuotojai motyvuoti ir
veltui laiko darbe neSvaisto. Taciau tre¢dalis darbuotojy veikiausiai | darba ateina tik tam, kad

ateity. Manome, kad tai néra gerai. Sioje vietoje turéty stipriau pasireiksti kontrolé.

4. Siuo anketos klausimu nor¢jome issiaiskinti respondenty nuomone apie tai kaip juos
vertina ju virSininkai:
e taip pat kaip ir kitus mano kolegas — 36 - 58%;
e geriau negu mano kolegas — 24 - 39%;

e blogiau negu mano kolegas — 2 - 3%;

60-
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O Taip pat
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O Blogiau
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4 grafikas. Darbuotojy nuomone, juos vertina virSininkai.

Analizuojant gautus rezultatus matome, jog Sitoje organizacijoje dauguma darbuotojy yra
vertinami gerai arba labai gerai. Bent jau taip mano patys darbuotojai, turbiit taip manyti jie turi

pagrindo.

5. Siuo anketos klausimu noréjome i$siaiskinti kaip respondentai jauciasi po darbo:

e atsipalaiduoju ir visai negalvoju apie darba — 44 - 71%;
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e daZnai dar mastau apie dienos {vykius darbe — 14 - 14%;

e mielai kalbuosi su kitais apie savo darba ir ju profesing patirti — 4 - 7%;

B - atsipalaiduoja ir visai negalvoja apie darba
[ - daznai dar masto apie jvykius darbe
B _ mielai kalbuosi su kitais apie savo darba ir jy profesing patirti

9 pav. Respondenty savijauta po darbo.

Manome, kad tai yra gerai jog darbuotojai geba atsipalaiduoti po darbo. Taip jie pailsi nuo darbe
juos supancios aplinkos ir kita diena ateina { darba pailséj¢. Taip pat manome, jog Seimos

nariams néra malonu namuose kalbétis apie darbo o ne apie Seimos reikalus.

6. Siuo anketos klausimu noréjome i$siaigkinti ar respondentai domisi tuo kas vyksta
organizacijoje:
e susikoncentruoti prie vienos darbo srities — 40 - 65%;
e 7Zinoti kas vyksta kituose skyriuose — 10 - 16%;

e kiek galima daugiau dométis visos organizacijos interesais — 12 - 19%;

80+
601
O viena sritis
401 B kiti skyriai
204 O organizacija
0

5 grafikas. Darbuotojy doméjimasis organizacijos reikalais.

Tai, kad 65 procentas respondenty atsaké jog jie linke susikoncentruoti prie vienos darbo srities
yra gerai ir reiSkia, kad jie stengiasi atlikti uzduotis tiksliai ir kruops$¢iai. Ta¢iau manome, kad
organizacijoje dirbantys asmenys turéty, bent jau minimaliai, biiti susipazing su Vvisos

organizacijos veikla, interesais. Tai bitina tiek ju paciy, tiek visos organizacijos interesams.
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Esant reikalui darbuotojas zinodamas kas, kur ir kaip vyksta organizacijoje be reikalo netrukdys

kity darbuotoju darbo, galés nukreipti kitus asmenis, jei to prireikty.

7. Siuo anketos klausimu noréjome issiaidkinti kaip respondentai vertina savo darba:
e patinka ir patenkina mane — 58 - 94%;
e jame daug to ko a$ nemegstu daryti — 2 — 3%;

e pirmiausia tai galimybe uzsidirbti pinigy — 2 - 3%;

100+
804 ] patinka_ ir
patenkina
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60 B daug kas
4047 | nepatinka
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6 grafikas. Kaip vertinamas darbas.

Sio klausimo atsakymai rodo, kad didZioji respondenty dalis mégsta ir yra patenkinti savo darbu.
O tai labai gerai. Kuomet zmogus nemégsta to ka daro, tai ir rezultatas tikrai nebus toks koks

galéty biiti.

8. Siuo anketos klausimu noréjome i$siaiskinti kaip respondentai elgiasi ekstremaliose
situacijose darbe:
e apsitveriu nematoma siena ir ramiai dirbu toliau — 16 - 26%;
e bandau bendradarbiams paaiSkinti, kaip kartu galétume {veikti sunkumus — 30 - 48%;
e Siek tiek susinervinu ir tai atsiliepia mano darbo nasumui — 2 - 3%;

e imuosi iniciatyvos ir sakau kitiems, ka jie turi daryti — 14 - 23%;

imuosi iniciatyvos
susinervinu
bandau suburti visus

nereguoju, dirbu toliau

7 grafikas. Darbuotojy elgesys ekstremaliuose situacijose.
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IS pateikty atsakymuy matome, kad dauguma bandyty sutelkti kolegu pajégas ir taip spresty
susidariusios situacijos problemas. Dalis linke imtis vadovaujancio vaidmens, tai normalu, juk
nagrin¢jame karing organizacija, kurioje nemazai vadovaujancias pareigas uzimanciy asmeny.
Taciau, matome, kad net 26 procenty respondenty atsiriboty ir toliau ramiai dirbty toliau. Galbiit
tai ir gerai, kad jie Saltakraujiski, tik ne Siuo atveju. Manome, kad toks abejingumas tikrai

nepriimtinas. Bitent dél tokio pozitirio gali zlugti net ir visos organizacijos planai.

9. Siuo anketos klausimu noréjome i$siaiskinti kaip rimtai respondentai nusiteike
uzduodiy atzvilgiu:
e darau vieng darba po kito, ko nespéju — tas lieka — 6 - 10%;
e pirmiausia padarau tai, kas, mano manymu svarbiausia — 19 - 31%;

e klausiu virSininky kas svarbiau, o kas gali palaukti — 37 - 59%;
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50 O Kas lieka tas
404 lieka
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svarbiausia
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8 grafikas. UZduociy vykdymas.

Sio klausimo atsakymai rodo, kad didzioji dauguma klausty patarimo pas savo virSininkus.
Savaime suprantama, juk jie turi daugiau informacijos ir turi sprendziamaja teisg. O tai, taip pat
parodo, kad darbuotojai pasitiki savo virSininkais ir nebijodami, nesivarzydami su jais

bendradarbiauja.

10. Siuo anketos klausimu noréjome issiaidkinti kaip respondentai reaguoja i kritika:
e a§ pradedu nepasitikeéti savimi ir jauciuosi asmeniskai izeistas — 6 - 10%;
e nekreipiu démesio — visi klysta — 20 - 32%j;
e nenorom priimu kritika, bet diskutuoju apie ju argumentus — 14 - 23%;

e bandau mokytis 1S klaidy — 22 - 35%;

Siuo klausimu respondentai tarsi pasiskirsté i tris grupes. Viena jy yra tie, kurie nesugeba priimti

kritikos ir linke apsimesti, kad negirdi. Kita grupé yra tokie, kurie kritika priima nenoromis,
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taCiau jiems butina tai argumentuoti ir faktais viska pagristi, irodyti. Treti { kritika reaguoja
normaliai ir jei tai biitina daro iSvada ir mokosi i§ klaidy. Manome, kad tokia darbuotojy bruozy

tvairové néra labai gerai. Dél to galimi dazni konfliktai tarp darbuotoju organizacijoje.

S
NN N NCNN

priimu nekreipiu priimu taisau
asmeniskai demesio kritika, bet klaidas

9 grafikas. Reakcija | kritika.

11. Siuo anketos klausimu noréjome issiaidkinti ar respondentai turi savo nuomong
profesingje srityje:
e suprantama, pasakau savo nuomong, nors ji ir kitokia — 39 - 63%;
e nutyliu, néra prasmeés ginCytis — 13 - 21%;

e nors imu kiek abejoti, bet vis tiek ginu savo nuomong — 10 - 16%;

80+
O pasakau
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a0t @ nutyliu
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0

10 grafikas. Nuomoné profesinéje srityje.

Sio klausimo atsakymai rodo, kad dauguma turi savo nuomone ir ja pasako. Taip i§vengiama

nesusipratimy, vien dél to, kad kazkas kazko nepasako ir laiko savo pykti savyje.

12. Siuo anketos klausimu nor¢jome iSsiaiSkinti kokie vertinimo kriterijai respondenty
nuomone svarbiausi:
e darbStumas —47 - 76%:;

e atidumas — 5 - 8%;
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e kovingumas — 10 - 16%;

O kovingumas
Resp. B atidumas

O darbstumas

0 50 100

11 grafikas. Vertinimo Kriterijai.

Kaip matome respondentai labiausiai vertina darbStuma. Tai labai gera savybé ir belieka tikétis,

kas darbuotojai darbStuma ne tik vertina, bet ir patys stengiasi tokie biti.

13. Siuo anketos klausimu nor¢jome issiaiskinti ar respondentai yra patenkinti savo
gaunamu atlyginimu uz darba:
e taip— 18 -29%;
e ne—44-71%;

O Taip
H Ne

12 grafikas. Atlygis uz darba.

Darbuotojui darbo uzmokestis — pagrindinis pragyvenimo Saltinis, pagrindiné jo pajamy dalis,
iSlikimo ir savo bei jo Seimos materialinés padéties pagerinimo priemoné. Kuo didesng
darbuotojo pajamy dali sudaro apmokéjimas uz darba, tuo Zzmogus jam skiria didesng reikSmg.
Atlyginimas turi biiti teisingas ir tenkinti personala. Daugumai darbuotojy nuo atlyginimo
dydzio tiesiogiai priklauso ir darbo patrauklumas. Kuomet darbuotojai néra patenkinti gaunamu
atlyginimu, tuomet jie jauCia nepasitenkinima. Tai gali buti priezastis darbuotojui dirbti

aplaidziau, stengtis iSvengti darby, kuriy jis nemeégsta ir netgi palikti organizacija.
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14. Siuo anketos klausimu noréjome issiaiskinti kaip respondentai elgiasi, kai jiems
reikia priimti sprendima:
e apskritai man tai nelengva — 4 - 6%;
e man reikia laiko apsvarstyti visus ,,uz ir ,,pries — 50 - 81%;
e nusprendziu spontaniskai — 2 - 3%;

e pirmiausia klausiu kity patarimo — 6 - 10%;

O nelengva
B reikia laiko

O spontaniskai

O patarimas

1 schema. Sprendimo priémimas.

Manome, kad labai geras biidas priimti sprendima ivertinus visus teigiamus ir neigiamus dalykus
susijusius su Siuo sprendimu. Taip priimamas racionalus ir teisingas arba bent jau teisingiausias

sprendimas. Siai minciai pritaria 81% respondentu.

15. Siuo anketos klausimu noréjome issiaiskinti ar respondenty nuomone jy virsininky
elgesys visada teisingas:
e taip — 58 - 94%;
e ne—4-6%;

O Taip
B Ne

2 schema. VirSininky elgesys.

Matome, kad beveik visi respondentai savo vir§ininky elgesj vertina teigimai. Tai reiSkia, kad

suteiktus jgaliojimus vadovauti virSininkai naudoja teisingai. O tai yra labai gerai.
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16. Siuo anketos klausimu noréjome issiaiskinti ar respondentus tenkina esamas darbo
kraivis:
e taip—38-61%;
e ne—24-39%;

ONe
B Taip

1st Qtr

80
13 grafikas. Darbo kruvis.

Pagal gautus rezultatus matome, kad net 39 procentai respondenty yra nepatenkinti savo darbo
kriiviu. Tai gali biiti susij¢ su klausimo, dé¢l atlygio dydzio, rezultatais. Kuomet darbuotojai
nepatenkinti atlyginimu mano, kad ir dirbti atitinkamai turéty maziau. Arba organizacijos
vadovybés iSties apkrauna savo darbuotojus per dideliu darbo kriiviu. Tai gali buti problema dél
netinkamo uZduodiy paskirstymo arba Zmoniy tom uzduotim atliki parinkimo. Siuo atveju
organizacijos padaliniy vadovai turéty atkreipti démesi i planus, kurie sudaryti jy padaliniuose.
Taip pat turéty perzvelgti padaliniuose dirbanciy darbuotojy uzimtuma — kiek kas kokiy

uzduociy atlieka.

17. Siuo anketos klausimu noréjome i$siaiskinti ar respondentai geba suburti ar paskatinti
kitus kolegas:
e taip—53-85%;
o ne—4-15%;

O Taip
B Ne

3 schema. Gebéjimas paskatinti ir suburti.
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Manome, kad lyderio savybés butinos kiekvienos organizacijos darbuotojams. Juk nezinia kada

ir kokiomis aplinkybémis, kiekvienam ju gali prireikti tas savybes panaudoti.

18. Siuo anketos klausimu noréjome issiaiskinti ar respondentai yra ryztingi ir
neveidmainiai:
o taip—48 - 77%;
e ne—20-23%;

Taip - 77%

10 pav. Respondenty ryZtingumas.

Sio klausimo atsakymai rodo, kad dauguma respondenty mano, kad yra ryztingi ir
neveidmainiai. Sios savybés tik padeda siekiant uzsibrézty tiksly, todél gerai, kad yra

vertinamos, o dar geriau kuomet jos i8vis yra.

19. Siuo anketos klausimu noréjome iSsiaiskinti ar respondentai sugeba risliai reiksti
mintis, ir ar jiems sunku kitiems ka nors paaiskinti:
e taip— 14 -23%;
o ne—48-77%;
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14 grafikas. Min¢iy iSreiSkimas.
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Sio klausimo atsakymai parodo, kad daugumai tai nesudaro jokiy problemy, tadiau nors ir
nedaugeliui §i problema aktuali. Organizacija isikiirusi Vilniaus m. rajone — Nemencinéje, o Cia
gyvenantys kazkodél kalba pusiau lenkiSkai, pusiau rusiskai ir kai kuriems juy susiSnekéti
lietuviS8kai kartais btna labai sunku. Gerai, kad tokie Zmonés uzima pareigas, kurios

organizacijos veiklos efektyvumui turi labai maza reikSme.

20. Siuo anketos klausimu nor¢jome iSsiaidkinti kaip respondentai pasielgty budami
vir§ininko vietoje:
e nesprgsciau nepaklausgs bendradarbiy — 18 - 29%;
e neleisCiau dirbti nedavus aiskiy nurodymuy — 33 - 53%;
e nenoréciau viska atlikti savo jégomis — 1 - 2%;

e nuolat nekontroliuo¢iau savo bendradarbiy atlikty darby — 10 - 16%;
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15 grafikas. Jei bui¢iau virsSininkas.

I$ gauty rezultaty matome, kad dauguma respondenty linke¢ manyti, kad kiekviena darbuotoja
privaloma instruktuoti pries$ leidziant vykdyti tam tikras uzduotis. Be to labai svarbu isitikinti ar

darbuotojas suprato tai ko i jo norima.

21. Siuo anketos klausimu noréjome issiaiskinti kaip respondentai reaguoja i naujoves:
e nesvarstau pasitlymo, kam keisti iSbandyta metoda — 23 - 37%;
e bet kokiu atveju palaikau pasitilyma, juk naujovés visada gerai — 11 - 18%;
e kiek imanoma smulkiau, neskubédami aptariate su kolega jo sitilomas naujoves — 28 -

45%;
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O kam keisti

B palaikau

O neskubu,
kalbame

4 schema. reakcija j naujoves.

Gauti rezultatai rodo, kad beveik pusé respondenty smulkiai ir i§samiai paanalizuoty sitiloma
naujove, kadangi ne visada kas sena biitinai yra bloga ir atvirkS¢iai ne visada nauja yra biitinai
gerai. Bitina pasverti visas teigiamas ir neigiamas naujovés savybés, o tik tuomet priiminéti

atitinkamus sprendimus.

22. Siuo anketos klausimu noréjome issiaiskinti ar moka ir mégsta respondentai dirbti
grupe¢je:
e taip—34-55%;
e ne—28-45%;

O Ne
B Taip

16 grafikas. Darbas grupéje.

Kiek daugiau negu pusé respondenty (55%) mieliau ir nasiau dirba vieni. Galbiit to priezastis yra
tai, kad ta dalis respondentuy nepasitiki kolegy darbu, arba nesugeba dirbti grupéje. Manome, kad
dirbant dideléje organizacijoje, kurios veiklos sékmé priklauso nuo daugybés atliekamy
uzduociy, bitinas darbas grupése. Taip priimami sprendimai, kur kas optimalesni, teisingesni.
Darbuotojai taip dalinasi informacija, darbas vyksta grei¢iau ir naSiau. Manome, kad
organizacijos vadovai turéty pratinti darbuotojus darbui grupése. Galbiit tuo tikslu apjunkdami

darbuotojus i bendrus projektus, grupines uzduotis, uzduotis skyriams ir pan.
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23. Siuo anketos klausimu noréjome i3siaiskinti ka mano respondentai apie pasitarimus ir
kaip reaguoja, jei jie nevisai vyke:
e nepaisant visko, manau, jog tokie pasitarimai labai svarbiis ir batini — 56 - 90%;

o kategoriskai reikalauju, kad kita karta dalyviai biity geriau pasiruosg — 6 - 10%;

I labai svarbu

[l - bitina labiau ruostis

11 pav. Pasitarimy reikSmé.
Dauguma respondenty mano, kad pasitarimai organizacijoje biitini. Jy metu vyksta pasidalijimas

informacija, duodamos wuzduotys, sprendziami aktualiis klausimai. Visa tai apjungia

organizacijos narius bendram tikslui ir darbui jo siekiant.

24. Siuo anketos klausimu noréjome issiaisSkinti ar respondentai draugiSki naujai atéjusiy

kolegy atzvilgiu:
e padedu kuo galiu — 47 - 76%;
e pasiiilau supazindinti su darbu — 3 - 5%j;

e pasiilau, jei iSkils problemy, klausti mano patarimo — 12 - 19%;

O Jei ka,
kreipkis

B Pasiulau
pagalba

O Padedu kuo
galiu
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17 grafikas. DraugiSkumas organizacijoje.

Matome, kad respondentai nusiteikia draugiskai naujai atéjusiy kolegy atzvilgiu ir linkg padéti

jiems. Tai padeda kuriant gera darbo atmosfera organizacijoje.
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25. Siuo anketos klausimu noréjome iSsiaiSkinti ar respondentai konkuruoja, varZosi

tarpusavyje:
o taip—4-6%;
e ne—58-94%.

Matome, kad didzioji dauguma respondenty teigia, kad jiems varzymasis organizacijoje néra
svarbu. Tai reiSkia, kad jie nekonkuruoja tarpusavyje. Juk konkurencija vienas i$ darbo kokybés
gerinimo biidy. Nesant jai mes nustojame sekti geresnés darbo kokybés. Manome, kad tai néra

labai gerai organizacijai.
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18 grafikas. Konkurencija tarpusavyje.

4.3. Personalo valdymo tobulinimo galimybés Gen. A. Ramanausko Kovinio

rengimo centre.
Analizuota struktira, veikla, funkcijos, personalo valdymas ir atlikta anketiné apklausa atskleidée
personalo valdymo trikumus ir keistinus dalykus, kuriuos toliau ir aptarsime:

1. Informacijos srautas organizacijoje nukreiptas vertikaliai. Tai lemia dazna nurodymy ar
taisykliy lauzyma vien dél darbuotojy informacijos aiSkumo stokos. Dazniausiai darbuotojus
pasiekia tik nurodymas, be jokio paaiskinimo, kas ir lemia nesusipratimus. Manau, deréty sukurti
lankstesng, tobulesng informacijos srauty sistema, kuri uztikrinty reikiamos, aktualios
informacijos cirkuliavima.

2. Kaip ir visoje karinéje struktiiroje, taip ir Gen. A. Ramanausko Kovinio rengimo centre
viena i$ taisytiny viety — karjeros planavimas. Karjeros planavima apsunkina visos kariuomenés
individualaus karjeros plano nebuvimas, o taip pat ir kiti prie to prisidedantys kriterijai: rangy

sistema, reikalavimai pagal formalius, grieztus rémus. Kiek man yra zinoma Kariuomené¢je jau

56



sudariné¢jami karjeros planai, kurie apima visy kariuomenéje tarnaujanciy asmeny karjera nuo jos
pradzios iki pat pabaigos.

3. Biitent ankstesniame punkte paminéta problema lemia socialini konflikta organizacijoje,
kuris kyla dél asmeny bet kokia kaina siekianciy ,,geresnés vietos po saule®. T.y. nepaisant jokiy
normy stengiamasi iSstumti asmenis, kurie uzima reikiamas pozicijas. Bitent karjeros plano
nebuvimas ir salygoja Sios problemos atsiradima.

4. lzvelgiama grésmé personalo skyriaus nebuvime. Kuomet su personalo skyriumi
susijusius klausimus tvarko vienas darbuotojas, tikrai neverta tikétis, kad jis atliks viso skyriaus
darba. Tokioje, gana nemazoje organizacijoje personalo reikalus turéty tvarkyti, bent jau trys
zmongs. Taip bty uztikrinta geresné darby atlikimo kokyb¢ ir greitis.

5. Personalo adaptavimosi problema. Manome, kad tai labai dazna ir daugelyje organizacijy
pasitaikanti problema. Kadangi adaptavimosi laikas labai priklauso nuo darbuotojo ir to kiek
atsakingai ir intensyviai su juo dirbama adaptavimosi laikotarpiu. Manome, kad tiriamojoje
organizacijoje naujy darbuotoju adaptavimui skiriama per mazai démesio.

6. Nepasitenkinimas gaunamu atlygiu uz darba. Taip yra tod¢l, kad atlyginimo sistema
neatspindi ir neatlygina darbuotojams ju realaus indélio i organizacijos geroveg. Reikalinga
lankstesné atlyginimy arba priedy uz atliekama papildoma darba sistema.

7. Sis punktas gali biiti priezastis prie§ tai aprasytojo punkto. Tai per didelis darbo krivis.
Apklausos metu paaiskéjo, kad dauguma darbuotoju mano, jog krivis organizacijoje yra per
didelis. Darbo krivi siilome reguliuoti organizuojant darbuotojy uZimtuma. Vienas i$ sprendimo

budy galéty buti sudaryti skyriaus darby ataskaitos lentele:

Darby ataskaitos lentelé

Eil. Darbuotojo Atliekama | UZduoties vykdymo laikas | UZduoties Pastabos
Nr. | Vardas pavardé | uzduotis pradzia pabaiga bukle

1.

2.

3.

4.

5.

11 pav. Darby ataskaitos lentelé.
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Padalinio virSininkui naudojant tokio pobiidzio lentelg buty kur kas papras¢iau kontroliuoti ir
paskirstyti darbus darbuotojams. Trumpai pakomentuosime kas kurioje grafoje turéty buti
raSoma: grafoje ,,Darbuotojo Vardas pavardé* darbuotojas ijraso savo varda ir pavardg. Grafoje
»Atliekama uzduotis® darbuotojas uzraSo kokia uzduotj turi atlikti pvz.: Uzpildyti Sauliy
Saudymo korteles. Grafa ,,Uzduoties vykdymo laikas* dar suskirstyta i dvi dalis. Jose atitinkamai
iraSomas laikas kada darbuotojas pradéjo vykdyti skirta jam uzduoti ir kada pabaigé. Grafoje
,Uzduoties biiklé*“ darbuotojas turi irasyti kokioje biikl¢je yra uzduotis pvz.: pilnai jvykdyta,
dalinai ivykdyta, neivykdyta. Paskutin¢je grafoje ,,Pastabos® darbuotojas uzraSo savo pastabas,
ka jis pastebg¢jo, ar kas nutiko vykdant uzduoti ir pan. Tokio pobiidzio lentelés gali biiti pildomos
kas savaitg ar kas ménesi, priklausomai nuo virSininko sprendimo. Taip pat galima tokia lentelg
pritaikyti vienam darbuotojui. Gaunami duomenys gali pasitarnauti ne tik darbuotoju uzimtumui
reguliuoti, bet ir vertinant darbuotojus.

8. Ne tik nagrin¢jamoje organizacijoje, bet ir visoje Kariuomenés struktiiroje nepakankamai
lanksti skatinimo sistema. UZzklitiva jau vien tik faktas, kad kariai tarnaujantys Sioje sistemoje
gali biti skatinami jsakymu ir istatymy reglamentuotais btidais tik karta metuose. Tai taip pat
neatspindi darbuotojy nuopelny, kurie galéty biiti atitinkamai {vertinti.

9. Apklausos metu iSryskéjo darbuotoju darbo grupéje igiidziy stoka. Darbuotojai daugiau
linkg dirbti vieni. Manome, kad vadovams reikéty pagalvoti apie darbo grupéje gerinima,

skatinima.
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Isvados

Magistro baigiamojo darbo hipoteze, kad siekiant padidinti mokymo padaliniy

ekonomiskuma, efektyvuma, ir veiksminguma reikalinga optimizuoti personalo valdymo

sistema, pasitvirtino. Apibendrinant teorines personalo valdymo nuostatas, ivertinus KAS

veiklos specifika bei iSanalizavus KAS mokymo padaliniy vykdoma veikla, personalo valdymo

ypatumus juose galime suformuoti $ias i§vadas:

1.

Pagrindinis mokymo padaliniy uzdavinys — rengti, mokyti kvalifikuota personala,
suteikiant jiems kuo daugiau ir tikslesnés informacijos. Visa tai jpareigoja mokymo
padalinius, tiek civilinio, tiek karinio sektoriaus, déti kuo didesnes pastangas Siems
tikslams pasiekti.

Teisiniuose dokumentuose yra gana daug neiSbaigty nuostaty, kuriomis reguliuojami su
personalo valdymo sistema susij¢ klausimai. D¢l istatymy bei kity norminiy akty spragy
susidaro nevienodos salygos kariy ir civiliy darbuotojy personalo valdymui organizuoti.
Dabartingje situacijoje atsiranda tarsi dvigubi standartai, kuriy pasekméje nukencia
darbuotojuy motyvacija, darbo rezultatai ir ju kokybé. Kartais teisniy akty netobulumu yra
samoningai piktnaudziaujama.

Siuo metu visoje karingje struktiiroje, taip pat ir tirtoje organizacijoje nevykdomas
individualus karjeros planavimas. Todel asmeny atlieckamo darbo kokybé ir rodikliai retai
atsispindi jo karjeroje.

Atlyginimo sistema neatspindi darbuotoju darbo kriivio, kadangi atlyginimai visoje
kariuomenéje yra fiksuoti ir priklauso nuo kitokiy aspektuy: rangas, darbo stazas,
pareigybinis kodas.

Remdamiesi Gen. A. Ramanausko KRC atlikta analize manome, kad vertikalus
informacijos srautas néra optimalus. Kadangi informacijos pobiidis yra daugiau isakymuy,
nurodymy forma. Tokiu atveju trikksta informatyvumo, ko pasekmeje, galbut
nepiktavaliSkai, padaromi nusizengimai.

Karinio pobiidzio organizacijose vyksta karininky rotacija. Kadangi mokyma
organizuojantys ir vykdantys darbuotojai turi turéti tam tikra kvalifikacija manome, kad
vykdyti rotacija yra netikslinga. Nauja Zmogu biitina naujai paruosti, nukenc¢ia mokymo
kokybé.

Personalo vertinimas, kuris atlickamas karta per metus néra pakankamai tikslus. Kadangi

kariy atestacijy pildymo taisyklése néra iSaiskintos pagrindinés savokos, nustatyti tikslis
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kriterijai, kuriais remiantis vertinamos atestuojamyjy asmeninés ir profesinés savybeés,
todél nukencia vertinimo objektyvumas.

Personalo adaptavimas néra atlickamas tinkamai. Biitina skirti didesni démesj atliekant Sia
personalo valdymo funkcija, kadangi karinése institucijose apsiprasti su darbo salygomis,
tvarka ypac¢ sunku.

Kariniy organizaciju padaliniy vadovaujancias pareigas pagrinde uzima karinis personalas.

Manome, tod¢l gali biiti ribojamas paciy tinkamiausiy specialisty, ypa¢ valdymo, priémimas.
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Rekomendacijos

ISanalizavus KAS mokymo padaliniy personalo valdymo sistema, galima suformuoti Sias

rekomendacijas, kurios padéty didinti kraSto apsaugos sistemos mokymo padaliniy

ekonomiSkuma, efektyvuma ir veiksminguma:

1.

Sudaryti darbo grupes Krasto apsaugos sistemos atskiriems padaliniams ir jy probleminéms
sritims, kurios iSanalizuoty teisés aktuose esancias spragas ir pateikty patobulinty teisiniy
nuostaty projektus. Padarius tyrimus atskiruose srityse ir padaliniuose, susistemintus
rezultatus galima bty pateikti bendra sistemos tobulinimo projekta.

Padaliniy vadams, kuriuose personala sudaro tiek kariai, tiek civiliai darbuotojai, siilome
atkreipti démesi i personalo valdymo pobiidj ir stiliy, kuris daznai biina nesuprantamas arba
netgi nepriimtinas civiliams darbuotojams.

Sudaryti darbo grupe, kuri sukurty darbo uzmokescio sistema, remiantis kity uzsienio Saliy
patirtimi, iSanalizuotais trikumais, kad ji atitikty ir atspindéty darbuotojy atlickamo darbo
kriivi, jo sudétinguma ir svarba.

Sukurti ir {diegti individualia karjeros planavimo sistema.

Sukurti adaptavimosi sistema pritaikyta karinéms organizacijos ir jy darbo specifikai.
Padaliniy vadams atkreipti démesi i informacijos srautus ju organizacijose. Isitikinti ar

visuomet vertikalus informacijos srautas pateisina lukescius.
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Personalo valdymas profesinio rengimo jstaigose

Santrauka
Prasminiai Zodziai
Personalo valdymas, profesinis rengimas, vie$ojo sektoriaus organizacijos, motyvacija,

darbo efektyvumas, organizacijos s¢kmé, anketiné apklausa.

Organizacijos didziausias turtas — Zmonés. Personalo valdymas organizacijoje uZima
labai svarbia vieta. Siekiant aukSty rezultaty organizacijoje siekiama tobulinti valdymo sistema,
gerinti darbuotojy darbo salygas, stengiamasi patenkinti ne tik organizacijos, bet ir joje dirbanciu
darbuotojy poreikius.

Siame magistriniame darbe nagrinéjamas personalo valdymas profesinio rengimo
istaigose. Darbo tikslas yra atskleisti personalo valdyma profesinio rengimo istaigose. Atskleisti
taisytinas personalo valdymo sritis ir pateikti rekomendacijas Siems trikumams pasalinti.

Pirmajame darbo skyriuje ,,Personalo valdymas“ nagrin¢jamas personalo valdymas.
Remiantis {vairiais literatliros Saltiniais atskleidZiama personalo valdymo samprata, teorijos,
personalo valdymo aspektai.

Antrajame darbo skyriuje ,,Profesinis rengimas® nagriné¢jamas vieSojo sektoriaus ir
kariniy struktiiry profesinis rengimas. Teisiné baze, tikslai, programos ir statistiniai duomenys.

Tre¢iame darbo skyriuje ,,Personalo valdymo analizé generolo Adolfo Ramanausko
kovinio rengimo centre* nagrin¢jami, veikla reglamentuojantys dokumentai, jvertinama
personalo valdymo politika, aptariami personalo valdymo politikos principai. Taip pat
nagrin¢jama personalo planavimo, verbavimo, atrankos, adaptavimosi, vertinimo, mokymo ir
tobulinimo sistemos §ioje organizacijoje.

Ketvirtame darbo skyriuje ,,Personalo valdymo generolo Adolfo Ramanausko kovinio
rengimo centro tyrimas® aptariamas tyrimo tikslas, pristatomi darbuotojy apklausos rezultatai,
pateikiami personalo valdymo ypatumai karinése organizacijose, aptariami tyrimo rezultatai.

Darbas baigiamas i§vadomis ir pagristais, nuosekliai magistriniame darbe paremtomis
rekomendacijomis, kaip pagerinti KAS mokymo padaliniy veiklos ekonomiskuma, efektyvuma

ir veiksminguma.
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The personnel management in professional arrangement institutions

Summary

Key words

Personnel management, professional arrangement, public range organizations,

motivation, work effectiveness, success of organization, empirical survey.

The biggest wealth of organization - people. Personnel management is very important
in organization. Trying to reach the very best results organizations optimize their personnel
management. They optimize working conditions, they trying to do the best not only for
organization, but for personnel too.

The master’s thesis analyzes the personnel management in professional
arrangement system. The purpose is to show personnel management aspects in professional
arrangement system. Also to show possibilities how to optimize this system.

You can find the theoretic analysis of personnel management in first part of master’s
thesis. What it is personnel management, theories, aspects of personnel management are
explained according literature.

Second part ,,Professional arrangement™ is about profession arrangement in public
civilian and military ranges. Legal base, purposes, programs and statistic data are mention in
this part.

Third part ,,Personnel management analyze of Gen. A. Ramanauskas Warfare training
centre® is about personnel management in this organization. Documents, politics, aspects,
personnel planning system and etc. are mention in this part.

Fourth part ,, of Gen. A. Ramanauskas Warfare training centre perfections aspects®
shows results of practical analyze which was held in this organization, shows Personnel
management singularity of military organizations.

Conclusions and legitimatized, valid proposals, which will increase economical status,

effectiveness, efficiency of inner professional institution are put at the end of master’s thesis.
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ANKETA

Sis testas yra anonimiskas ir skirtas moksliniam tiriamajam darbui atlikti. Sio testo
pagalba surinkti duomenys nebus naudojami niekur kitur. A¢iti uz Jusuy bendradarbiavima.

Jusy amzius:  iki 25m.O (Jums tinkantj atsakyma pazymeékite Xj )
virs 25m.QO

Jasy lytis: moteris O
Vyras O

Jums tinkantj atsakyma pazymekite.
1. Palyginti su kolegomis
e vienodam darbui atlikti man reikia Siek tiek daugiau laiko ir ramybés;
e a§ dirbu greiciau uz kitus;
e a§ dirbu taip pat gerai ir greitai;
e as dirbu geriau, bet léCiau;

2. Darbe man labiausiai patinka
e organizuoti (planuoti terminus, derinti, partpinti medziaga);
e daryti tai ka moku pagal profesija;
o tvarkyti (skaiCiuoti, registruoti | knygas ir pan.);

3. Darbo dieng laikau sékminga tada, kai vakare matau dienos darbo rezultata
e taip;
* ne;

4. Mano virSininkas vadovaudamasis tam tikrais kriterijais mane vertina
e taip pat kaip ir kitus mano kolegas;
e geriau negu mano kolegas;
e blogiau negu mano kolegas;

S. Po darbo
e atsipalaiduoju ir visai negalvoju apie darbg;
e daznai dar mastau apie dienos {vykius darbe;
e neiSsprestos problemos nepalieka mangs ramybéje nei diena, nei nakti;
e mielai kalbuosi su kitais apie savo darbg ir jy profesing patirti;

6. Dirbant reikéty
e susikoncentruoti prie vienos darbo srities;
e zinoti kas vyksta kituose skyriuose;
e kiek galima daugiau dométis visos organizacijos interesais;

7. Dabartinis mano darbas
e patinka ir patenkina mane;
e jame daug to ko a$ nemégstu daryti;
e pirmiausia tai galimybé uzsidirbti pinigy;
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8. Jei darbas spaudzia, o atmosfera jkaitusi
e apsitveriu nematoma siena ir ramiai dirbu toliau;
e Dbandau bendradarbiams paaiskinti, kaip kartu galétume jveikti sunkumus;
e Siek tiek susinervinu ir tai atsiliepia mano darbo naSumui;
e imuosi iniciatyvos ir sakau kitiems, ka jie turi daryti;

9. Jei darbo daugiau, negu jmanoma atlikti per vieng diena,
e darau viena darba po kito, ko nespéju — tas lieka;
e pirmiausia padarau tai, kas, mano manymu svarbiausia;
e klausiu virSininky kas svarbiau, o kas gali palaukti;
e pirmiausia darau tai kas man labiausiai patinka, net jei neidomus ir liecka neatliktas;

10. Kai kiti mane kritikuoja

a$ pradedu nepasitikéti savimi ir jau€iuosi asmeniskai jzeistas;
nekreipiu démesio — visi klysta;

nenorom priimu kritika, bet diskutuoju apie ju argumentus;
bandau mokytis i$ klaiduy;

11. Diskutuojant apie profesinius reikalus a§ daZniausiai biinu kitokios nuomonés negu
mano kolegos.

e suprantama, pasakau savo nuomong, nors ji ir kitokia;

e nutyliu, néra prasmeés gincytis;

e nors imu kiek abejoti, bet vis tiek ginu savo nuomong;

12. Svarbiausi kriterijai yra:
e nuolankumas;
e darbStumas;
e atidumas;
e kovingumas;

13. Ar jus tenkina atlyginimas, kurj gaunate?:
e taip;
* ne;

14. Jei man reikia ka nors nuspresti,
e apskritai man tai nelengva;
e man reikia laiko apsvarstyti visus ,,uz ir ,,pries*;
e nusprendziu spontaniskai;
e pirmiausia klausiu kity patarimo;

15. AS manau, kad virSininkai elgiasi su manimi visada teisingai:
e taip;
* ne;
16. Ar jus tenkina esamas darbo kravis?
e taip;
* ne;
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17.

18.

19.

20.

21.

22,

23.

24.

25.

AS galiu Kitus paskatinti dirbti, net jei uzduotis nejdomi
e taip;
* ne;

Jei man nepatinka kolegy elgesys, kalbuosi apie tai su jais
e taip;
* ne;

Man sunku kitiems kg nors paaiskinti
e taip;
* ne;

Jei bui¢iau virSininkas, jokiu biidu

e nespresciau nepaklausgs bendradarbiy;

e neleis¢iau dirbti nedavus aiskiy nurodymuy;

e nenoréciau viska atlikti savo jégomis;

e nuolat nekontroliuociau savo bendradarbiy atlikty darby;

Naujas kolega pasiulo visai Kitaip organizuoti darba

e nesvarstau pasitlymo, kam keisti iSbandyta metoda;

e bet kokiu atveju palaikau pasitilyma, juk naujovés visada gerai;

e kiek imanoma smulkiau, neskubédami aptariate su kolega jo sitilomas naujoves;

Mieliausiai ir naSiausiai dirbate vienas
e taip;
* neg;

Pasitarimas darbo grupéje. Praeina labai daug laiko kol priimamas sprendimas
e nepaisant visko, manau, jog tokie pasitarimai labai svarbiis ir biitini;

e mane erzina tokie begaliniai pasitarimai, as juy vengiu;

o kategoriSkai reikalauju, kad kita karta dalyviai buity geriau pasiruosg;

e | pasitarima ziiiriu kaip i blogybe, kurios neimanoma i§vengti;

Skyriuje naujokas, kuriam reikia apsiprasti naujame darbe
e padedu kuo galiu;

e pasiiilau supazindinti su darbu;

e pasiiilau, jei iSkils problemy, klausti mano patarimo;

Man svarbu, kad mano partneris atsiliecka nuo manegs profesinéje srityje
e taip;

* neg;

Acdiil uz bendradarbiavima.
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PATVIRTINTA
krasSto apsaugos ministro
2004 m. gruodzio 30 d.

1sakymu Nr. V - 1448

PROFESINES KARO TARNYBOS KARININKO ATESTATAS

I DALIS. BENDRIEJI DUOMENYS

1. Vardas, pavardé

2. Asmens kodas

3. Karinis laipsnis (suteikimo data)

4. Paskyrimo | pareigas data

5. Karinés specialybés kodas

6. Karinis vienetas, departamentas (tarnyba), padalinys, pareigos

7. Vertinimo periodas

8. Vertinimo tikslas

Il DALIS. KARININKO PAREIGYBES APIBUDINIMAS

III DALIS. DALYVAVIMAS TARPTAUTINEJE MISIJOJE

nebuvo sitilyta

atsisaké (jvardyti priezastis)

O OO

dalyvavo (jvardyti kada ir kokioje misijoje)

buvo rengiamas misijai, taciau nedalyvavo deél sveikatos, Seimyniniy priezas¢iy, tarnybinio biitinumo, kity priezasc¢iy

IV DALIS. KARININKO ASMENYBES [VERTINIMAS

(pasirinkite tinkamiausia varianta

ir pazymeékite langelyje ,,.X”)

1. PROFESINES ZINIOS

Nepakankamas Ziniy dabartinéms
pareigoms lygis (1)

Patenkinamos zinios (2)

Karininko profesiniy ziniy

ir gebéjimuy, butiny

Kompetentingas (3)

pareigoms eiti, {vertinimas

Labai kompetentingas (4)

Ypac geri profesiniai geb¢jimai (5)

2. SPRENDIMU

PRIEMIMAS
Karininko  ryzto  (valios
tvirtumo) ir jo
savarankiskumo priimant

sprendimus jvertinimas

Nemegsta priimti sprendimy, jei
gali — vengia (1)

Sunkiai ir létai apsisprendzia,
lengvai paveikiamas (2)

Pakankamai ryztingas, dazniausiai
priima teisingus sprendimus (3)

Labai ryztingas ir emociSkai
tvirtas, priima tvirtus, logiskus
sprendimus (4)

Ypac ryztingas ir tvirtas, visada
ryztingai ir tiksliai nusprendzia (5)

3. INICIATYVA

Nepasireiskia. Nesiima iniciatyvos (1)

Kario iniciatyvos
tarnyboje jvertinimas

Imasi iniciatyvos tik gaves atitinkama
vado nurodyma (2)

Pastebi ir suvokia egzistuojancias
galimybes ir problemas. Veikia pagal
galimybes, imasi spresti problemas (3)

I8 anksto imasi veiksmuy, deda
papildomas pastangas, kad sumazinty
potencialias problemas (4)

O O oo ojojb|f

Numato ir ruosiasi tam tikrai galimybei
ar problemai, kurios kiti nepastebi, i§

anksto imasi veiksmy (5)

4. GEBEJIMAS DIRBTI
KOMANDOIJE

Karininko gebé¢jimas dirbti
komandoje ir pelnyti kity
palaikyma

Nemoka dirbti komandoje (1)

Visada save iSaukstina (2)

Vidutiniskai dirba komandoje (3)

Sékmingai dirba komandoje be
ypatingy pastaby (4)

O O oo ojojb|f

Visomis jégomis prisideda prie
bendro darbo (5)
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5. BENDRADARBIA-
VIMAS,
TAKTISKUMAS

Karininko gebéjimas
bendradarbiauti ir
taktiskumas — kokia tai turi
itakq aplinkiniams

Netaktiskas ir jziilus, atsiskyres ir
vengia bendrauti (1)

Paprastai linkgs bendradarbiauti, taciau
su kolegomis uzmezga tik formalius
darbinius rySius (2)

Sékmingai bendradarbiauja, taciau
triiksta takto (3)

Geba sékmingai bendradarbiauti,

draugiskas ir taktiSkas su kolegomis (4)

Ypac linkgs bendradarbiauti, visada
palaiko gerus, draugiskus rysius su
kolegomis, taktiskas (5)

6. GEBEIIMAS
ATLAIKYTI [TAMPA

Karininko elgsena jtampos ar

stresinés situacijos metu

Darbas greitai sutrinka (1)

Pakankamai gerai, taciau
iSmusamas i§ pusiausvyros (2)

Paprastai atsparus stresui (3)

Visada ramus ir geba efektyviai
dirbti (4)

Geba labai gerai dirbti stresinémis
salygomis (5)

7. ORGANIZACINIAI
GEBEJIMAI

Karininko gebéjimas
nustatyti prioritetus,
kontroliuoti, vertinti ir
vadovauti

Neturi polinkio (geb¢jimy) planuoti (1)

Reikety ugdyti organizacinius gebéjimus

2

Patenkinami gebéjimai organizuoti ir
planuoti (3)

OO0 o ggjg] opgd

Labai gerai planuoja ir vadovauja (4)

8. PATIKIMUMAS
VYKDANT PAVESTAS

UZDUOTIS

Karininko bendras
patikimumas tarnyboje

Negalima pasitikéti, nepripaZista
savo klaidy, atsakomybg stengiasi
uzkrauti kitiems(1)

Kartais galima pasitikéti, taciau
dazniausiai sunku (2)

Paprastai patikimas, sutinka
prisiimti nejprastas, sudétingesnes
uzduotis (3)

OO0 o ggjg] opgd

Labai patikimas, noriai prisiima
sudétingas uzduotis, prisiima
nejprastas, sudétingesnes uzduotis

“

Ypac patikimas, siekia prisiimti

|:| Ypac gerai organizuoja ir planuoja (5) |:| didesne atsakomybe, pageidauja
sudétingy ir novatorisky uzduociy
()
9. GEBEJIMAS REIKSTI Daznai klaidingai suprantamas (1) 10. FIZINIS RENGIMAS Nelaike normatyvy dél tam tikros
: " > |:| : |:| priezasties (liga, komandiruote ir
MINTIS ZODZIU IR tt)
RASTU I : :
I:' Mintis kartais suformuluoja neaiskiai, Karininko fizini I:' Nepatenkinamai (2)
kai kurias detales tenka patikslinti (2) Arininko Hzimis
Karininko gebéjimas pasirenginas ir normatyvy : :
|:| Paprastai lengvai suprantamas (3) laikymo pazymys |:| Patenkinamai (3)
reik§ti mintis Zodziu ir
rastu |:| Dazniausiai reiSkia mintis sklandZiai ir |:| Gerai (4)
aiskiai (4)
|:| Visada reiskia mintis tiksliai ir aiSkiai |:| Labai gerai (5)
&)
V DALIS. KARININKO VEIKLOS IR POTENCIALO |[VERTINIMAS
(tiesioginio vado (vir§ininko) rekomendacijos)
|:| PUIKIAI (46 - 50 baly) |:| GERAI (30 - 38 baly) |:| NEPATENKINAMALI (9 - 19
baly)
|:| LABAI GERAI (39 — 45 balai) |:| PATENKINAMAI (20 -29)

a)  ISskirtinés profesinés savybes ar asmeniniai gebéjimai, kuriais pasizymi karininkas:

b)  Kursai (iki 3 kursy), kurie padéty karininkui kelti kvalifikacija arba didinti kompetencija:

¢) Sritis ar padalinys, kur karininkas galéty potencialiai tarnauti, kario potencialo auks§tesnéms pareigoms apibtidinimas:

SIULYMAS AUKSTESNIAM KARINIAM LAIPSNIUI SUTEIKTI:
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I:' pakelti karinj laipsnj pirma laiko (nurodyti priezastis)

I:' pakelti karinj laipsni suéjus laikui
I:' pakelti karinj laipsnj perkeélus | kitas pareigas

I:' nekelti karinio laipsnio (nurodyti priezastis)

Tiesioginio vado (vir§ininko) karinis laipsnis, vardas, pavard¢,pareigos, parasas ir data)

VI DALIS. VERTINAMOJO KARININKO PATVIRTINIMAS

Patvirtinu, kad buvau supazindintas ir sutinku su tiesioginio vado (vir§ininko) vertinimo i§vadomis:

(Vertinamojo karinis laipsnis, vardas, pavardé, parasas ir data)

Patvirtinu, kad buvau supazindintas, ta¢iau nesutinku/ i§ dalies nesutinku su tiesioginio vado (vir§ininko) vertinimo i§vadomis:

(Vertinamojo karinis laipsnis, vardas, pavardé, parasas ir data)

VIl DALIS. AUKSTESNIOJO VADO (VIRSININKO) KOMENTARAS

I:' Sutinku su tiesioginio vado (vir§ininko) vertinimu

I:' Nesutinku/ i§ dalies nesutinku su tiesioginio vado (vir§ininko) vertinimu ir {vertinu taip:

KOMENTARAS:
KARININKO POTENCIALAS:
I:‘ aukstas I:‘ aukstesnis nei vidutinis |:| vidutinis I:‘ zemesnis nei vidutinis |:| zemas

REKOMENDUOJAMOS PAREIGOS (nurodyti iki 3 pareigybiy, kurias uZimdamas karininkas potencialiai galéty tarnauti )

LKMDYV vadas

(Vertintojo karinis laipsnis, vardas, pavarde, pareigos, parasas ir data)

VIII DALIS. VERTINAMOJO KARININKO PATVIRTINIMAS

Patvirtinu, kad buvau supazindintas ir sutinku su aukstesniojo vado (vir§ininko) vertinimo iSvadomis:

(Vertinamojo karinis laipsnis, vardas, pavarde, parasas ir data)

Patvirtinu, kad buvau supazindintas, ta¢iau nesutinku/ i§ dalies nesutinku su tiesioginio vado (vir§ininko) vertinimo i§vadomis:

(Vertinamojo karinis laipsnis, vardas, pavarde, parasas ir data)

KAM Forma 01 -55
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PATVIRTINTA
Lietuvos Respublikos
kraSto apsaugos ministro
2004 m. gruodzio 2d.
isakymu Nr. V-1299

VALSTYBES TARNAUTOJO TARNYBINES VEIKLOS VERTINIMO ISVADA

BENDRIEJI DUOMENYS
Padalinio pavadinimas Pareigybés pavadinimas, lygis ir kategorija Valstybés tarnautojo vardas, pavardé
Paskyrimo { pareigas data Vertinimo tikslas ir vertinimo periodas Kvalifikaciné klasé
1. VEIKLOS KRUVIS

Trumpas valstybés tarnautojo vykdomy funkcijy apiblidinimas

2. VEIKLOS KOKYBE

Valstybés tarnautojo veiklos kokybé (pastangos ir geb¢jimas dirbti labai gerai)

3. ATLIEKAMU UZDUOCIU SUDETINGUMAS

Valstybés tarnautojo atlickamy uzduociy sudétingumas, problemos, su kuriomis jis susiduria ir pats sprendzia, situacijy aiSkumas,

kompleksiskumas

4. GEBEJIMAS PANAUDOTI TURIMAS ZINIAS IR I[GUDZIUS
PAREIGYBES APRASYME NUSTATYTOMS FUNKCIJOMS VYKDYTI
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Valstybés tarnautojo turimos pareigybei biitinos profesinés, techninés Zinios ir jgiidziai (turimos Zinios, kurios uztikrina kurios uztikrina
kokybiska uzduoéiy atlikima) ir gebéjimas jas pritaikyti

5. BENDRAVIMO IR BENDRADARBIAVIMO [GUDZIAIL, VYKDANT PAREIGYBES APRASYME
NUSTATYTAS FUNKCIJAS

Valstybés tarnautojo motyvacija ir gebéjimas bendrauti, dalytis informacija, profesinémis Ziniomis su kolegomis, teikti profesing pagalba,
bendradarbiauti su kity institucijy atstovais

TIESIOGINIO VADOVO REKOMENDACIJOS DEL KOMPETENCIJOS

Remiantis veiklos vertinimo i$vada, pateikite savo nuomong apie tarnautojo kompetencija ir nurodykite, kokios uzduotys ir kokia atsakomybé
darbuotojui gali bati skiriamos dél jo kompetencijos

TIESOGINIO VADOVO REKOMENDACIJOS DEL POTENCIALO

Remiantis veiklos vertinimo i§vada ir kompetencijos vertinimu, pateikite savo nuomong apie tarnautojo potenciala

TIESIOGINIO VADOVO REKOMENDACIJOS KVALIFIKACIJAI KELTI

Rekomendacijos dél valstybés tarnautojo kvalifikacijos kélimo ir mokymo

BENDRAS VALSTYBES TARNAUTOJO [VERTINIMAS (VERTINIMO ISVADA)

tarnybing veikla vertinu (pabraukite): labai gerai, gerai, nepatenkinamai

(valstybés tarnautojo vardas, pavardé)

Vertintojo (tiesioginio vadovo) pareigos Vardas, pavard¢, paraSas Vertinimo data

Administracinio skyriaus vir§ininkas Mjr. Rimantas Pika 2006-12-13
AUKSTESNIOJO VADOVO VERTINIMAS (REKOMENDACINIO POBI_JDZIO)

KOMENTARAI

Aukstesniojo vadovo pareigos Vardas, pavardé, parasas Vertinimo data

ARKRC vir$ininkas Plk Algimantas Vy$niauskas

VERTINAMO VALSTYBES TARNAUTOJO SUPAZINDINIMO ZYMA

Su vertinimo i§vadomis susipazinau ir man buvo paaiskinti vertinimo rezultatai

Valstybés tarnautojo vardas, pavardé ParaSas Data

74




PATVIRTINTA

Krasto apsaugos ministro

2005 m. lapkricio
isakymu Nr. V-1539

Duomeny patariamosioms komisijoms apie kario
(kareivio, jureivio, serzanto ar puskarininkio) kandidatura,
teikiamg aukStesniam kariniam laipsniui suteikti, forma

1

22 d.

| ' | Vardas, pavarde

| > | K. laipsniai, jy suteikimo datos

| 5 | Sialomas suteikti k. laipsnis . Tarnybos PKT stazas

s | Gimimo data, amzZius

| s | Paskyrimo i pareigas data

I

Tarnybos vieta ir pareigos, pareiginis laipsnis

| 8 | Issimokslinimas

| ° | Reikalaujamas angly k. mokéjimo lygis

Turimas angly k. mokéjimo lygis
10

Lt | Angly k. kursai, kursy tikslas

| 12 | Reikalaujama slaptumo kategorija [ 13| Turima slaptumo kategorija

| 4 | MEK data ir isvada

|5 |PKT sutarties galiojimo data | 1 | FRN data ir {vertinimas

17| Nuobaudos

18| Pastabos

Data

Tiesioginis virSininkas

Dalinio vyr. puskarininkis

AukStesnysis vadas
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