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IVADAS

Kariuomené yra struktiira, kurioje tarnaujantys kariai pensijinj amziy pasiekia iStarnave 25 metus.
Toks tarnavimo laikas kariuomenéje iSSaukia tokj reiskinj, kaip ankstyva pensija, kuri dazniausiai
pasiekia karius 43 — 50 mety amziaus. Visgi §iuo metu iStarnavus 25 metus Lietuvos kariuomenéje ir
gaunant uztarnautg kario pensija, daugeliu atveju kariy netenkina ir juos vercia ieskotis darbo, kuris
galbiit ne visada yra susij¢s su jgytomis kompetencijomis kariuomenéje. Krasto apsaugos ministerijos
atliktas tyrimas rodo, kad kariai vis dazniau neiStarnauja 25 mety ribos ir ieSkosi darbo civilinéje
aplinkoje. Tai jtakoja tokie faktoriai kaip: nepasitenkinimas tarnyba, mazas atlyginimas, neapibrézta
karjera ir darbo salygos. Daznu atveju kariai norintys iSeiti ] civilinj sektoriy stokoja ziniy apie ji, jo
dinamiskumg ir susiduria su problemomis ieskantis darbo. Sprendziant tokias problemas ir norint jnesti
daugiau aiskumo, apibréztumo ir pasitikéjimo savimi gali padéti karjeros koucingas®.

Pasauliné darbo jéga greitai kinta, o karjeros kryptys gali kisti dar greiciau, prisitaikant prie
dinamiskos darbo aplinkos. Daugelis jmoniy sprendzia, kaip iSlaikyti savo darbuotojus, kurie taip pat
gebéty prisitaikyti prie kintancios aplinkos. Nuo kintan¢ios darbo aplinkos priklauso ir reikiamy
darbuotojy poreikis. Nepastovioje ekonomingje aplinkoje tiek jmonés, tiek darbuotojai ieSko biidy kaip
prisitaikyti. Siem poky¢iams palengvinti yra skirtas karjeros kouéingas, kuris vis dar yra gana nauja
perspektyva ir nedaugelis ja naudojasi, nors tai gali biiti labai efektyvu sprendziant karjeros krypéiy
poreikius. Karjeros kou¢ingas padeda orientuotis painioje ir dinamiskoje darbo rinkoje?.

Galima i8skirti pagrindines 3 prieZastis kada naudojamas karjeros koucingas:

1. Galvojama apie darbo pakeitima;
2. Uzstringama kazkuriame karjeros laiptelyje;
3. Reikalinga papildoma motyvacija ir pasitikéjimas savimi siekiant karjeros®.

Visos i§vardintos priezastys yra svarbios kiekvieno Zmogaus karjeroje, o tam, kad ji biity s€ékminga
kartais reikalinga pagalba i$ Salies, kuri nukreips mus tinkama linkme, atvers ir parodys perspektyvas
kuriy patys mes nematome arba nemokame iSryskinti.

Temos aktualumas. Kariuomenéje tarnaujantys kariai yra viena i$ socialiniy grupiy vieSajame
sektoriuje, kurie atlikdami profesionalig kario tarnyba aukoja savo laika su Seima ir artimaisiais,
budé¢jimy, pratyby, misijy metu jy darbo laikas daznai yra neapibréztas, mazos socialinés garantijos ir
tarnybos laikas ribotas ties 25 mety riba, kas daznu atveju jiems kelia nerima apie tolimesng ateit] ir

karjerg palikus Lietuvos kariuomeng. Kariuomenéje nesant atitinkamy jrankiy padedanciy uztikrinti

! Lietuvos Respublikos Kra$to apsaugos ministerija, PoZitris j profesine kariuomene: kariy reintegracijos j civilinj
gyvenima problemos, https://kam.lt/socialine-sauga/tyrimai/ [Zilréta 2023 - 04 - 18]

2 Miles M., What is career coaching?, https://www.betterup.com/blog/what-is-career-coaching [Zitréta 2023 - 04 -
18]

3 Career Coaching: The Secret Weapon to Advance Your Career, https://getfive.com/blog/career-coaching-guide/
[ziGréta 2023 - 04 - 18]



tinkamg kariy integracijg j civilinj sektoriy, mazina $ios organizacijos patrauklumg ir tampa vis sunkiau
pritraukti jauny zmoniy ] §ig struktiirg. Kariams zinant, kad sukakus pensijiniam amziui jam bus
suteikiama tinkama pagalba, kuri palengvins integracijos perioda, jie jausty didesn;j pasitikéjima savimi,
maziau nerimauty apie savo ateit] ir galéty konsultacijy metu plétoti, bei tobulinti savo jdéjas, kg jie
noreéty veikti baigus tarnybg Lietuvos kariuomengje. Koucingas — vienas i8 jrankiy, kuris galéty tinkamai
pasitarnauti padedant kariams suprasti stiprigsias jy kompetencijas, jas tobulinti ir kryptingai ruostis
integracijai i civilinj gyvenima.

Temos iStirtumas. Koucingo tema ir tyrimai Lietuvoje vis dar vystosi, bei tobuléja, todél
mokslinés literatiiros Sia tematika dar néra daug. Savo moksliniuose straipsniuose $ig temg nagrin¢jo B.
Jatkauskiené, E. Jatkauskas, A. Jovarauskiené (2008), G. Kliukevi¢iaté, Z. Malinauskas (2012), S.
Moliusyte, J. Kvedaravicius (2013). Kokybiska ir iSsamy mokslinj tyrimag apie koucingo taikymo
praktikg Lietuvos organizacijose atliko A. Dromantaité (2014). Viena rySkiausiy asmenybiy Lietuvos
koucingo srityje yra T. Misiukonis, kuris paras¢ dvi knygas, yra vienos knygos bendraautorius, paras¢s
nemazai straipsniy koucingo tematika, bei bendradarbiaujant su ICF Lietuva atliko tyrimg kaip vadovai
taiko koucingg savo darbe.

Uzsienio autoriai koucingo tematikoje yra aktyvesni ir mokslingje literatiiroje diskutuoja apie jo
sampratg, panaudojimo galimybes: J. Whitmore (2002), M. Downey (2003), J. Staar (2009), V. Brock
(2010) ir kt. Taip pat atliktas ir pasaulinio lygio mokslinis tyrimas: Koucingo tyrinéjimo projektas 2005
(Coaching research project 2005).

Pasaulyje kou¢ingo tematika yra gana populiari ir daZnai apraSoma jvairiais aspektais, taciau
Lietuvoje vis dar triikksta tyrimy ir jais remiantis paraSytos mokslinés literatiiros, kaip koucingos ir
pabréziant karjeros koucingas naudojamas vieSajame sektoriuje, o specifiSkiau kariuomenéje galéty
palengvinti kariy integracijg j civilinj sektoriy.

Tyrimo objektas. Lietuvos kariuomenés X padalinys.

Darbo tikslas. Nustatyti ar Lietuvos kariuomenés X padalinyje yra poreikis naudoti kouc¢ingo
metodus, kurie padéty kariams lengviau integruotis iSeinant j civilinj sektoriy.

Darbo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti kou¢ingo samprata, riiis, tikslus ir principus.

2. ISnagrinéti kaip koucingas panaudojamas organizacijose ir kaip vadovai gali panaudoti
kouc¢ingo metodus.

3. Atskleisti kariuomenés lyderystés aspektus ir problematika, su kuria susiduria kariai
norintys iseiti i civilinj sektoriy.

4. Istirti ir nustatyti, ar Lietuvos kariuomenés X padalinyje yra poreikis taikyti kouc¢ingg ir

kaip jis gali padéti kariams bei i1Sanalizavus duomenis, pateikti atitinkamas iSvadas.



Tyrimo metodai:
1. Mokslinés literatiiros analizé;
2. Moksliniy straipsniy analizg;
3. Anketiné apklausa — kiekybinis tyrimas;
4. Pusiau strukturizuotas interviu — kokybinis tyrimas.

Darbo struktiira. Darba sudaro jvadas, 4 skyriai, iSvados, literatiiros Saltiniy sgrasas, santrauka
lietuviy ir angly kalbomis, priedai.

Ivade pateikiamas temos aktualumas, temos istirtumas, tyrimo objektas, darbo tikslas, darbo
uzdaviniai, pristatomi tyrimo metodai.

Pirmajame skyriuje aptariamos koucingo iStakos, kaip gimé ir susiktiré kouéingas, atskleidziama
koucingo samprata, pagrindiniai apibrézimai.

Antrame skyriuje apraSomas kouc¢ingas organizacijose, kaip teisingai reikia jj naudoti, kokig nauda
jis gali atnesti tinkamai darbuotojams paaiskinus, kam jis reikalingas. Pabréziama, kad tai gali biti
vienas i§ pagrindiniy vadovo jrankiy gerinant santykius su pavaldiniais, keliant komandos ir
organizacijos efektyvuma. Taip pat antrajame skyriuje nurodomi pagrindiniai kouéingo modeliai ir
situacijos, kuriuose jie geriausiai panaudojami ir efektyviausiai atsiskleidzia.

Treciame skyriuje atskleidziami kariuomenés lyderystés aspektai, kokiais pagrindiniais principais
turi vadovautis kariuomenés lyderis norintis pasiekti geriausiy rezultaty su savo komanda; pateikiama
koucingo taikymo kariuomenéje apzvalga, kurioje galime pastebéti, jog koucingas gali buiti panaudotas
tiek karingje krizéje, tiek atliekant rutinines uzduotis ir teikiant pagalba kariams iSeinantiems j pensija.

Ketvirtame skyriuje iSkeliami tyrimo tikslai, aptariamas tyrimo objektas, nustatomi tyrimo
uzdaviniai. PagrindZziama tyrimo metodologija — tyrimo metody pasirinkimas, tiriamyjy atrankos
kriterijai, apraSomas pasirengimas tyrimui ir tyrimo atlikimo eiga. Pateikiama tyrimy rezultaty analizé.

Darbo pabaigoje pateikiamos isvados ir literattiros $altiniy saraSas, santraukos lietuviy ir angly
kalbomis.

Darbo apimtis. Literatiros $altiniy sgrasg sudaro 50 Saltiniy, pateikiama 14 paveiksly ir 10

lenteliy. Visa darbo apimtis yra 79 puslapiai.



1. KOUCINGO TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Koudingo iStakos ir samprata

Siame skyriuje yra aptartos pagrindinés koudingo istakos, nuo ko prasidéjo kouéingas, kas buvo
jo pirmieji pradininkai. Analizuojama, kokios disciplinos ir veiklos sritys buvo pagrindinés, kurios veiké
ir jtakojo koucingo raida, bei jo formavimasi. Atskleidziama koucingo samprata bei jo teikiama nauda

organizacijoms.

Koucingo istakos. Koucingas vis dar yra besiformuojanti ir besivystanti sritis, daznai
apibudinama, kaip sudétinga, labai dinamiska ir kompleksiSka tema, kuri apjungia daug jvairiy mokslo
sriciy. Tebéra galvojama, kad koucingas atsirado ir pradéjo formuotis kaip atskiras metodas 1980 —
1990 m. Taciau jo $aknys ir pradininkai pastebimi dar antikos laikotarpiu*. Manoma, kad pirmieji
koucingo specialistai buvo Ryty filosofai ir antikinés Graikijos atletai. Remiantis istorija, antikinés
Graikijos buve atletai dalindavosi savo patirti su jaunaisiais sportininkais, duodavo jiems patarimus
treniruojantis, padédavo jiems pasiekti kuo geresniy rezultaty, todél tai jau galima laikyti koucingo
pradmenimis®. Taip pat manoma, kad Sokratas (469 — 399 m. per. Kr.) buvo pirmasis kouéingo
specialistas. Naudodamas savo sukurtg metodg — majeutika, Sokratas suformavo poziirj j filosofijg kaip
pagalbing priemong, kuri padeda siekti gyvenimo iSminties, Zmonéms bendraujant ir susiduriant su
jvairiomis pateikiamomis skirtingomis nuomonémis. Sis filosofas pasitelkdamas sukurta metoda ir
uzduodamas klausimus, versdavo paSnekova formuluoti nauja, bei teisingg teiginj taip ugdydamas jo
mastymg ir $alindamas klaidas®.

Véliau, 1830 — 1840 m. Oksfordo universitete kou€ingo specialistu buvo laikomas déstytojas, kuris
padédavo studentams studijy metu pasiruosti egzaminams. Koucingas Siuo laikotarpiu buvo
suprantamas kaip procesas, kurio eigoje studentas vadovaujamas ir padedamas déstytojo siekia kuo
geresniy rezultaty savo mokslo srityje. 1880 m. pirma kart buvo panaudotas koucingo terminas ir iki pat
XX a. $is terminas pagrinde buvo siejamas su sportu ir jo laiméjimais’.

Vertinant kouc€ingo iStakas, tikétina vienas svarbiausiy Sios disciplinos ir industrijos Suoliy jvyko
tuomet, kai T. Gallawey iSleido savo knygg ,,Vidinis teniso zaidimas* (angl. The Inner Game of Tennis).

Knygos autorius buvo teniso komandos treneris Harvardo universitete. Vedant jprastus mokymus ir

4 Brock V., Sourcebook of Coaching History, 2012, p.1. - ISBN 978-1469986654.

> Wildflower L., The Hidden History Of Coaching (Coaching in Practice(Paperback)). - Open University Press. - 2013.
-p.1.-ISBN 978-0300122459

® Jatkauskiené B., Jatkauskas E. ir kt. - Siauliy universiteto leidykla. - 2008, Nr. 11 (2), p. 138. - ISSN 1822-199X.

’ Dromantaité A., Ugdomojo konsultavimo (kou¢ingo) metodo mokslo i$takos ir nauda organizacijose. - Mykolo
Romerio Universitetas. - 2021, p. 208.



instruktazus jis pastebéjo, kad rezultatai negeréja, taciau pasakius studentams pastabas ir leidus jiems
vieniems apie jas pagalvoti, Timas pasteb¢jo, kad rezultatai geréja. T. Gallawey identifikavus tokius
poky¢ius, jis pradéjo kurti naujg mokymo metoda, kuriuo daugiausia démesio skyré studento suvokimui,
kas vyksta su kamuoliuku, rakete ir studento kiinu. Jis sukiré klausimynag, kurio déka jis leisdavo
studentui paciam rasti teisingus atsakymus j priezastis, kurios trukdydavo jam pasiekti geresniy Zaidimo

rezultaty?®.

1930s — 50s 1960s — 70s 1980s 1990s 2000s

Vadovy konsultavimas >
Pardavimy koucingas >

Lyderystés programos
Vertinimo centrai

Koucingo paslaugos

Mokymai +HAsociacijos
Koucingo kpltara

Akademinés programos
Moksliniai tyrimai

1 pav. Koucingo poky¢iai
Sudaryta darbo autoriaus remiantis Brock (2010, p. 2)

1 paveiksle pateikta informacija rodo, kaip koucingas plétojosi ir vystési kaip disciplina. IS
pateiktos informacijos matome, kaip skirtingais deSimtmeciais koucingas prisitaiké prie esamos
situacijos, kol iSaugo iki akademiniy programy ir susilauké mokslininky démesio, kurie prad¢jo atlikti
Jvairius organizacinius tyrimus.

1930-1950 m. Siame koucingo laikotarpyje konsultantai, terapeutai ir organizacijy psichologai
atliko konsultanty vaidmen] organizacijy, kompanijy vadovams ir direktoriams, kurie susidurdavo su
sunkiai i§sprendZiamais klausimais. 1960-1970 m. Koucingas pradedamas naudoti ir verslo pasaulyje.
Poky¢iy metu labai vertinami lyderiai ir jy vaidmuo suvaldant visus vykstancius procesus. Vadovy ir
verslo kouCingas atsiranda 1§ sukurty lyderystés programy ir jy proceso vertinimo. Lyderyste ir
koucingas tampa glaudziai susijusios disciplinos, kurios reikalingos verslo procesams suvaldyti. 1980
m. T. Gallawey knygos ,,Vidinis teniso Zaidimas* (angl. The Inner Game of Tennis) poZiiiris | sporta
imtas taikyti verslo sri¢iai ir pradedamas vadinti ,.koucingu‘. Jungtinése Amerikos valstijose ir
Jungtinéje Karalystéje jsikuria pirmosios jmonés, kurios pradeda teikti individualaus ir verslo koucingo

paslaugas. 1990-1995 m. koucy skirty mokymo jstaigy programy skaicius iSauga nuo 2 iki 8, 0 2004 m.

8 Gallwey T., Vidinis teniso Zaidimas. Klasikinis teniso psichologijos vadovas siekiantiems geriausiy rezultaty. -
Vaga, 2015, p. 112. - ISBN 9785415023936.



juy jau yra 164. 2004 m. profesionaliy koucy pasaulyje skaicius iSauga iki 12, taip pat iSplétojamos
kasmetinés koucy konferencijy skaiCius. JAV konsultuojantys psichologai paskelbia tris zurnalus,
kuriuose rasomi straipsniai apie koucinga skirta vadovams. Pradedami virtualiis nuotoliniai koucy
mokymai, kurie dar labiau paskatino Sios disciplinos plitimg visame pasaulyje. 2000 m. isleidziamos
SeSios recenzuojamos koucingo publikacijos, kurios paremtos moksliniais tyrimais. Jvyksta didelis
Suolis koucingo literattiroje. 2000 — 2004 m. laikotarpyje iSleidziamos 153 knygos susijusios su kou¢ingo
disciplina, paskelbti 132 straipsniai verslo ir psichologijos zurnaluose. Koucingas tampa jprasta kulttira
ir plagiai naudojamu terminu verslo srityje®.

Galima teigti, kad kouc¢ingas gali bati skirstomas j modernyjj (1890 — 1950 m.) ir post-modernyjj
(po 1950 m.). Modernyji kouc¢ingg charakterizuoja tokios savybés, kaip:

e Irodymai, logika, racionalumas, analitinis mastymas ir kg tai gali mums duoti;

e Pramonés revoliucija, kuri maté Zzmones kaip ekonominius vienetus, atskirtis tarp darbo ir
Seimos, besikeiciantis darbo pobudis;

e Pasikeitimai i§ izoliuotos visuomengs j labiau integralia, vyravo kontrol¢, tvarka ir uztikrintumas.

Post -modernyjj koucinga galima atpazinti i$ tokiy bruozy, kaip:

e Darby paslaugy sferoje atsiradimas, Seima ir darbas tampa integraltis dél besikei¢ian¢io darbo
aplinkos;

e Atsiranda pasiprieSinimas dél pasiaukojimo vardan progreso — aplinkosaugos, antikarinés
organizacijos, atsizvelgiama j lygias teises ir galimybes, kreipiamas démesys j daugiakultirinius
skirtumus;

e Socialiniai, ekonominiai ir politiniai pokyciai vyksta daug daZniau;

e Spartus ziniasklaidos ir technologijy vystymasis, migracijos ir globalizacijos procesai®.

Apzvelgus pagrindines koucingo iStakas matome, kad koucingas 1§ prigimties yra daugiadiscipliné
sritis, todél jo pagrindai formuojami i§ daugybés jvairiy sri¢iy ir remiasi skirtingais konceptais.
Pagrindiné jtaka atkeliauja i§ psichologijos, organizacijy plétros, lyderystés, mokymy, edukacijos ir
vadybos. Pastebima, kad autoriai bei mokslininkai link¢ apibudinti arba rasyti apie kou¢ingg remdamiesi
savo 1iSsilavinimu ir patirtimi. Kaip pavyzdys, Zmonés turintys didesn¢ patirt] ir iSsilavinima
psichologijos srityje dazniausiai stengsis atskleisti koucingg i$ psichologinés pusés, o tie, kurie jauciasi
stipriau verslo srityje, sieks koucingo aspektus perteikti per organizacijos plétros prizme ir t.t.1*
Pateiktame paveiksle (zr. 2 pav.) taip pat galime pastebéti, kad koucingas yra veikiamas jvairiy

sri¢iy ir discipliny:

9 Brock V. The emergence and evolution of coaching// Peer Bulletin. - Canada: Peer Resources, 2012, Nr. 219, p. 18.
- ISSN:1488-6774.

10 Ten pat, p. 20-25.

Cunningham N., Coaching: Meaning-making process or goal-resolution process?. - ReasearchGate. - 2017, Nr. 2, p.
84.
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e Organizacinés plétros — jvairiy sistemy perspektyva; atlickamy veiksmy tyrimai; apklausa, kurios
metu galima atlikti vertinimg; organizacijos konteksto ir proceso vykdymo bei valdymo
konsultavimas.

e Klinikiné psichologija — modeliai ir teorijos, kurios kei¢ia mastyma ir elgesj. Sie modeliai ir
teorijos pritaikomos ne klinikinei visuomenei; j klienta nukreipta terapija, j sprendima fokusuota
terapija, Gestalt‘o terapija.

e Verslas — lyderystés plétojimo modeliai; konsultacijos karjeros klausimais.

e Taikomieji menai — technikos, kurios paremtos klausymusi, buvimu S$alia, savojo ego
nugaléjimu, egzistavimu.

¢ Filosofija — min¢iy bei kiino susijungimas, dvasikumas, kalba, tikslai, 12 Zingsniy programa®?.

XX a 104C AVaVZ1
T3> 2ok

Biologija _— - Sékmés motyvatdriai |.

/
Antropolpgija I: _ T
/ Z Z Zmogaus potencialio [
12 Zingsniy programa judéjimas Easamee— |
ingvistika

‘-‘bx
Filosofija
U Naujojo amziaus
judéjimas

Bsichologija C
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Sociologija <
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Edukacija |— Suaugusiyjy mokslo
usaels M1 = B plétra
Suaugusiyjy eduk Suaugusiyjy mokymas | —-

Mokiniai I i T
e ]
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2 pav. Koucingo raidg jtakojusios disciplinos
Sudaryta darbo autoriaus remiantis Brock (2008, p. 496)

ISnagrinéjus pateiktg 2 paveiksla, galime pastebéti, kad koucingg veikiancios disciplinos ir sritys
yra kelios, t. y.: mentoryste, sportas, sociologija, andragogika, ekonomika ir dauguma kity. Visos
pavaizduotos sritys vienaip ar kitaip prisidéjo prie koucingo vystymosi ir raidos.

Koudingo samprata. Siai dienai mokslininkai néra priéme vienos universalios kouéingo
sampratos, taCiau dauguma poziiiriy i $i metoda apima tokius iSskirtinius aspektus kaip: santykiy
kiirimas, vertinimas, jsitraukimas, kontrolé ir analizé. Yra daug skirtingy kouc€ingo sgvoky ir apibréZimuy,

jvairiy skirtingy biidy, kaip suprasti ir skirstyti koucingg, taciau visi tie biidai suveda j vieng bendra

12 Brock V. Grounded theory of the roots and emergence of coaching: doctoral dissertation: Coaching and Human
Development. - Maui: International University of Professional Studies, 2008. - 496 p.
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vardiklj: tikslg pasikeisti ir siekti geresniy rezultaty atkreipiant démesj | organizacijai ar vadovams

riipimus klausimas ir problemas®®,

1 lentele. Koucingo apibrézimai jvairiy autoriy literattiroje

Autorius Apibrézimas

J. Whitmore Koucingas — iSlaisvina Zmoniy potencialg, kad jie galéty pasiekti maksimaliy

rezultaty savo veikloje. Tai jrankis padéti jiems mokytis, bet mokyti juos.

Rosinski, P. Koucingas — tai menas padéti atskleisti zmoniy potencialg tam, kad jie galéty

pasiekti reikSmingy ir svarbiy dalyky.

Downey, M. Koucingas — pagalba kitam zmogui gerinti veiklos, mokymosi ir tobulé¢jimo
procesus.
De Haan. Koucingas — tai su darbu susijes mokymosi metodas, kuris remiasi individualiais

pokalbiais ir nukreipia klienta tinkama kryptimi, kurioje jis galés pasiekti

geriausiy rezultaty.

Bachkirova T. Koudingas yra zmoniy tobuléjimo procesas, kuris turi aiSkig struktira,
sufokusuotas teisingas strategijas, jrankius ir technikas, kurie padeda pasiekti

norimy poky¢iy.

Sudaryta darbo autoriaus remiantis Whitmore ir kt.

1 lenteléje pateikti skirtingy autoriy koucingo apibréZimai, kurie naudojami autoriy literatiiroje
siekiant sukonkretinti kas visgi yra koucingas. Kaip matome prie vieno konkretaus apibréZimo néra
prieita. Taciau galime pastebéti, kad beveik visi autoriai pabréZia, kad koucingas padeda atskleisti
asmens potencialg, kurio déka jie galéty siekti kuo geresniy veiklos, mokymosi ir tobuléjimo rezultaty.
Taip pat matome, kad koucingas paremtas individualiais pokalbiais, kuriy metu naudojamos struktiros,
Jrankiai ir skirtingos technikos. Visi Sie skirtingi dalykai padeda nukreipti asmen;j tinkama kryptimi, link
norimy pasiekti pokyCiy bei rezultaty. Taigi sukonkretinant koucingo samprata galime teigti, kad
koucingas yra:

e vykdomas pokalbis tarp dviejy Zmoniy (kliento ir kou€ingo specialisto);
e metodas, siekiantis padéti pakeisti elgesio ar mastymo biida;
e metodas, kuris koncentruojasi j mokymag ir asmens tobuléjima!*.
Apzvelgus koucingo apibréZimus, svarbu paminéti, kad §i metodika skiriasi nuo kity tobuléjima,

tiksly siekima, rezultaty gerinimg skatinan¢iy metodiky. Daznai koucingas yra maiSomas su

13 Kliukevitiiite, G., Malinauskas Z., Kou¢ingo taikymo galimybiy Lietuvos organizacijose vertinimas. - Mokslo
publikacijos. - 2012, Nr. 5, p. 86.
14 Brock V., Sourcebook of Coaching History, 2012, p.7. - ISBN 978-1469986654
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konsultavimu, terapija, mentoringu, vadyba ir kitais metodais®. Kiekviena metodika turi savitg pri¢jima

prie zmogaus ir kiekviena metodika skiriasi savo stiliais, technikomis ir jrankiais, kurie yra naudojami.

Pavyzdziui:

Terapija — padeda gydyti skausma, disfunkcija ir konfliktus, kylancius individe arba
organizacijoje. Dazniausiai visas démesys sutelkiamas j praeities sunkumy, trukdanc¢iy zmogui
gyventi sprendima. Siuo atveju koudingas remia asmeninj ir profesinj augima, kuris yra
orientuotas | ateities veiksmus, atsakomybés jausma ir tolimesniy veiksmy planavima.
Konsultavimas — asmenys arba organizacijos samdosi konsultantus dél jy turimos
kompetencijos tam tikroje srityje. Tikimasi, kad pasamdZzius konsultanta jis diagnozuos
problemas ir nurodys kaip jas spresti. Koucingo atveju daroma prielaida, kad asmenys arba
organizacijos gali patys sukurti savo problemos sprendimo biidus, o koucingo specialistas tik
nukreipia juos tinkama linkme, kad jie juos rasty.

Mentorius/ mentoringas — ekspertas, kuris dalinasi savo Ziniomis, kuri yra paremta savo paties
patirtimi. Mentorysté apima konsultavima, patarimus ir instruktavimg. Koucingo proceso metu
konsultacijos nevykdomos, patarimai kaip atlikti darbus arba pasiekti savo tikslus néra duodami.
Didziausias démesys yra nukreiptas | asmenis arba organizacijas, kad jos pacios stengtysi
nustatyti ir pasiekti savo tikslus.

Mokymas — mokymo programos grindZziamos trenerio ar instruktoriaus nustatytais tikslais. Nors
tikslai pateikiami mokymo programos proceso metu, juos nustato pats mokomas asmuo arba
organizacija vadovaujant treneriui. Mokymuose taip pat pastebima, kad tai yra linijinis procesas,
Kuris turi sutapti su mokymo programa. Koucingas yra ne linijinis mokymosi ir tobuléjimo
procesas, kuris neturi konkreciai nustatytos mokymosi programos.

Atlety paruoSimas ir treniravimas — profesionalus koucingas skiriasi nuo sporto koucingo arba
sporto trenerio. Sporto treneris daZniausiai yra savo srities ekspertas, kuris formuoja asmenybes
ir komandas remdamasis savo didesne patirtimi ir ziniomis. Kouc¢ingo specialistas nekreipia
démesio elgesiui, kuris yra geras arba blogas. Vietoj to démesys sutelkiamas j galimybiy tobuléti

nustatyma, naudojant stiprigsias puses ir gebéjimus<®.

S. Moliusyté teigia, kad ,.kouéingas — tai asmeninio efektyvumo vystymo metodika, padedanti

zmogui kurti savyje pokycius®. Taigi $i metodika, gali buti glaudziai siejama su pozityviaja psichologija,

taip pat visa tai turi biiti paremta bendradarbiavimu tarp kliento, kuris siekia pokyciy ir koucingo

15 Van Nieuwerburgh, An Introduction to Coaching Skills A Practical Guide. - SAGE publications.- 2013, p. 2. - ISBN
978-1446260210

18 International Coach Federation, Unlock Your Potencial,
https://coachfederation.org/app/uploads/2018/06/UnlockYourPotential.pdf [ZiGréta 2022-12-04]
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specialisto, kuris padeda tuos pokycius pasiekti ir galiausiai visa tai turi biiti sufokusuota j vadybos
problemy sprendimus.

IS esmés koucingas remiasi tuo, kad kiekvienas Zzmogus turi savita potenciala, tik jj reikia padéti
atskleisti. Koucingas tai apjungimas keliy vaidmeny j vieng:

e Mentorius — padeda asmeniui atskleisti savo potencialg ir iSsikelti auks$tesnius tikslus;

e Vadovas — padeda aukstus ir sudétingus tikslus sudélioti prioriteto tvarka ir juos suskaidyti j
mazesnius tikslus;

e Asmeninis treneris — kuris padeda siekti geresniy rezultaty ir judéti pirmyn savo pasiriktu keliu;

e Kolega — kuris suteikia grjZztamajj rysj.(8altinis — autorius, metai).

Si metodika labiau orientuota j Zmogaus transformacija ir poky¢ius, nei j jo mokymasi. Tai ne tik
metodika ir technika, bet ir valdymo — vadybos, santykiy su Zzmonémis, mastymo ir aplinkos suvokimo
stilius. Koucingas turi suteikti visg reikiamg pagalba Zzmogui surasti ir perprasti savo vertybes, silpnybes,
stiprybes bei pa¢iam surasti sprendimo biidus norimiems rezultatams pasiektil’,

Nagrin¢jant kouc€ingg daznai susiduriama su klausimu: kokios salygos turi biiti sudarytos ir kokie
svarbiausi iSkelti kriterijai, kad kou¢ingo panaudojimas biity efektyvus jrankis klientams pasiekti norimy
poky¢iy, tiksly ir rezultaty. I$skiriami keli pagrindiniai aspektai, kurie tinkamai naudojami ir pritaikomi

daro koucinga kokybiska ir efektyvy kliento atzvilgiu®®,

-« ‘ KOKYBISKO KOUCINGO SALYGOS }—’

‘ TINKAMA KOMPETENCIA

KLIENTAS PASITIKI KOUCINGU ‘

‘ TVIRTAS RY3YS ‘
KLIENTAS AISKIAI ZINO SAVO
TIKSLUS l ‘ PAGALBA KLIENTUI
KLIENTAS YRA MOTYVUOTAS ‘ ‘ BENDRADARBIAVIMAS ‘

3 pav. Kokybisko koucingo salygos
Sudaryta darbo autoriaus remiantis Misiukonis (2013, p. 15-17)

7 Moliusyteé S., Kvedaravicius ]., Organizacijy vadybos potencialo didinimas taikant kou¢ingo ir NLP metodikas. -
Mokslo publikacijos. - 2013, Nr. 2, p. 256.
18 Misiukonis T., Koucingo technikos. - VAGA. - 2020, p. 15. - ISSN 9785415025848.
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3 paveiksle galime pastebéti pateiktas pagrindines koucingo salygas, kurios turi jtakos koucingo
kokybei ir jo efektyvumui jo taikymo metu. Kuo daugiau salygy yra patenkinama, tuo aukstesnj
efektyvuma galima pasiekti ir tuo lengviau yra kouc€ingo specialistui teikti pagalbg savo klientui.

Toliau pateikiamas kiekvienos salygos aprasymas, kad bty lengviau jas perprasti. Taigi:

e Klientas yra motyvuotas. Siuo atveju klientas turi biti pasiryZes keistis ir tobuléti. I§ esmés
zmonéms pokyciai tai veiksmai, kurie priverc¢ia mus palikti komforto zong. Poky¢iy metu, mes
pradedame bijoti nezinomybeés, kai nezinome, kur tiksliai mus nuves miisy pasirinktas pokytis.
Klientas turi biiti motyvuotas priimti pokycius, pripazinti pokytj kaip teigiama veiksma, kuris
nuves ] geresniy rezultaty siekima.

e Klientas pasitiki kou¢ingu. Klientas turi pasitikéti koudingu kaip tobuléjimo badu. Sj bada
galime palyginti su treniruote sporto saléje, tik Siuo atveju koucinga naudojame, kaip treniruotés
irankj miisy protui ir mintims. Tad jei tikime Sios treniruotés teikiamomis naudomis, mums reikia
jsitraukti j §] procesa. Jei zmogus negali patikéti koucingu verta naudoti kitg tobuléjimo buda.
Taip pat Sis aspektas taikytinas koucingui organizacijose. Dauguma organizacijy nepatiki
koucingu ir joms nepavyksta Siuo metodu pasinaudoti, dé¢l klaidingo interpretavimo.

¢ Kiientas aiSkiai Zino savo tikslus. Klientas naudodamasis kouc¢ingu turi suformuluoti norimus
pasiekti tikslus. Netinkamai arba nekonkreciai suformuoti tikslai, gali nenuvesti jokiu keliu arba
tiesiog klientas atsidurs aklavietéje. Taciau nereikia pamirsti, kad tikslai gali biiti dinamiski ir
laikui bégant jie gali transformuotis ] kitus tikslus. Svarbu visada zinoti savo tiksla, kad biity
galima laikytis teisingos krypties jo siekiant.

e Tvirtas rysys. Si salyga skirta kliento ir kou¢ingo specialisto tarpusavio rysio kiirimui. Ne tik
taikomos koucingo technikos daro visg procesg efektyviu. Labai daug reiskia koks tvirtas rySys
yra sukurtas §io proceso metu, kaip laisvai ir komfortiSkai gali jaustis klientas naudodamas §j
metoda. Tai taip pat labai svarbu tokiuose momentuose kai vadovai taiko koucingg. Vadovai
norédami pritaikyti §ig metodika privalo paminti savo ego ir sukurti lygiavercius santykius su
kolegomis.

e Bendradarbiavimas. Klientas turi jausti atsakomybe uz jam patikétas uzduotis, kurios buvo
skirtos koucingo sesijy metu. Tai uzduotys, kurios skatina klientg judéti pirmyn, siekti savo
uzsibrézty tiksly, stebéti savo elgesio pokycius ir keisti savo bendravimag su aplinkiniais,
kolegomis.

e Pagalba klientui. Tai iSoriniy Saltiniy pagalba klientui pasiekti savo tikslus. Koucingo
specialistas nebus prie savo kliento realiame gyvenime, kai nevyks sesijos, taciau jis gali padéti
klientui nusistatyti iSorinius pagalbos Saltinius, kurie padés palaikys klientg ir jo pokycius. Tai
gali biiti Seimos nariai, bendradarbiai, draugai. Labai svarbu, kad keiciantis ir tobul¢jant klientas
gauty teigiamus atsiliepimus apie pasiekta pazanga.
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Tinkama kompetencija. Sioje salygoje kalbama apie kou¢ingo specialisto kompetencija, kuri

turi jam leisti nustatyti technikas, kurios labiausiai tiks jam bendraujant su klientu. Koucingo

specialistas turi moketi dinamiskai taikyti technikas sesijos metu, o ne tik grieztai nustatyti i§

anksto taikomas®®.

Galime teigti, kad Zmonés renkasi koucingg ir kou¢ingo specialisto paslaugas, kai nori pagerinti

esamg situacijg arba pasiekti savo iSsikeltus tikslus. Jie tikisi iSmokti ir rasti naujus mgstymo kelius ir

tiesiausig priartéjimo kelig prie sau keliamy tiksly. Jgudes koucingo specialistas kombinuodamas tam

tikras technikas sukuria bendravimo ratg kartu su savo klientu ir sukuria nauja terpe, kurioje klientas gali

rasti savo atsakymus ] jam ripimus klausimus. Bendravimo pagalba randami nauji buidai kaip spresti

problemas, rasti atsakymus ar tiesiog pasiekti sau issikeltus tikslus®.

Pagrindinés koucingo teikiamos naudos buvo padalintos | du pagrindinius segmentus: nauda

individams ir naudo organizacijoms, kurias pagrindines ir priskirtas kiekvienam segmentui pateikiame

2 lentel¢je.

2 lentelé. Koucingo nauda teikiama individams ir organizacijoms

Nauda individams

Nauda organizacijai

ISmokstama spresti savo problemas;
Tobulinami vadybiniai ir tarpasmeniniai
lgudziai;

Kuriami geresni santykiai su kolegomis;
ISmokstama nustatyti tobuléjimo
poreikius ir imamasi veiksmy, kad juos
patenkinti;

Labiau pasitikima savimi;

Tampama efektyvesniu, jtaigesniu;
Bendraudami su Zmonémis daromas
teigiamas poveikis darbo rezultatams;
Pradedame geriau pazinti save ir jgyjame
naujy perspektyvy;

Igyjama naujy jgudziy ir gebéjimy;

Geriau prisitaikoma prie pokyciy;

Pagerinamas naSumas, kokybe, klienty
aptarnavimas;

Padidinamas darbuotojy jsipareigojimas
ir pasitenkinimas, kas gali jtakoti didesnj
lojaluma;
Parodoma darbuotojams, kad
organizacija yra jsipareigojusi ugdyti
savo darbuotojus ir padéti jiems tobulinti
1giidzius;

Padedama darbuotojams, kurie buvo
paaukstinti  pareigose, susidoroti Su
naujomis pareigomis;

Parama darbuotojams sprendziant
asmenines problemas, kurios galéty

jtakoti darbo rezultatus;

19 Misiukonis T., Kouc¢ingo technikos. - VAGA. - 2020, p. 16-17. - ISSN 9785415025848.
20 Staar J., The Coaching Manual: The Definitive Guide to The Process, Principles and Skills of Personal Coaching. -
Pearson Business. - 2016, p. 1. - ISBN 978-1292084978.
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e Pagerinama darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra;

e Sumazinamas streso lygis.

Sudaryta darbo autoriaus remiantis Di Schiena ir lvarsson, 2005, p. 9

Apzvelgiant 2 lentelés duomenis galime pastebéti, kad nauda individams pasireiSkia per
atsiradusius gebéjimus spresti problemas, geresnj saves, kolegy ir darbinés aplinkos supratima.
Suprantant aplinka, kuri mus supa, geriau pradedama prisitaikyti prie iSkylanciy pokyciy, jgaunama
naujy geb¢jimy ir taip yra mazinamas streso lygis. Tuo tarpu organizacijos pagerina darbo nasuma,
suteikia paramg darbuotojams ne tik gavus naujas pareigas, bet ir tvarkantis asmeniniame gyvenime,
kuris gali biiti susij¢s su darbo rezultatais.

Atlikti kouc¢ingo tyrimai, kuriuose buvo vertinimas jo efektyvumas buvo nustatytos teigiamos
iSvados tokiuose jvairiuose procesuose, kaip, mokymasis, teisingas vadybiniy jgiidziy formavimas,
zmogiSkyjy istekliy procesy efektyvumo didinimas, lyderysté asmeniniame gyvenime ir darbingje
aplinkoje. Stebint visus Siuos procesus koucingo prizmeéje galima teigti, kad koucingo pagrindiné
uzduotis yra stimuliuoti Zmogaus tobuléjima jvairiose aplinkose ir srityse?..

Apibendrinant §j skyriy galime teigti, kad kouc¢ingo kaip disciplinos susiformavimg lémé daugybe
ivairiy kity discipliny, kurios turéjo jtakos koucingo vystymuisi bégant deSimtmeciams ir prisitaikant
Siam metodui prie verslo, mokslo, edukacijos ir kity daugybés sri¢iy. Apibendrinant jvairiy autoriy
sampratas apie koucingg, galime pasakyti, jog kou¢ingas - tai metodas, kuris padeda asmenybéms ir
organizacijoms atskleisti savo potencialg ir praplésti galimybes ieSkoti naujy tobuléjimo keliy taip

siekiant geresniy rezultaty greitai besikeiciancioje aplinkoje, kurioje iSkyla nauji i$Sukiai.

21 Kliukevitiiite, G., Malinauskas, Z., Kou¢ingo taikymo galimybiy Lietuvos organizacijose vertinimas. - Mokslo
publikacijos. - 2012, Nr. 5, p. 87.
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2. KOUCINGAS ORGANIZACIJOSE

Pagrindinis tikslas naudoti kouc¢ingg organizacijose vis dar iSlieka jgiidziy bei talenty tobulinimas
ir jy atradimas, veiklos tobulinimas, asmenybés ir karjeros galimybiy gerinimas, vadovy mokymas ir
kaip metodas diegti pokyCius organizijoje ne grieztais metodais, bet lanksciai ir visiems prieinamais
metodais. Tam, kad biity galima s¢kmingai diegti kou¢ingg organizacijoje svarbu suprasti kokioje srityje
dirbame, koks S$ios rities kontekstas ir kokia aplinka mus supa, kokig strategija naudosime ir kaip
ikomponuosime koucingo taikyma visoje $ioje kompleksingje aplinkoje.

Naudojant kouc¢ingg organizacijoje svarbu apibrézti rezultatus ir tikslus, kuriy norime pasiekti
organizacinéje aplinkoje. Svarbu iSanalizuoti, kaip vadovai mato ateitj, ne tik savo asmening, bet ir visos
komandos su kuria dirba ir uz kurig yra atsakingi, kokius geriausius kelius ir jrankius jie galvoja
panaudoti, kad norimi rezultatai biity pasiekti ir pateikti aiskioje struktiiroje, visiems suprantamu biidu??.

Koudingo diegimas organizacijoje suteikia galimybe jvesti tam tikra balansg tarp darbo ir
darbuotojy, kurie atlieka paskirtas uzduotis, kurti pozityvig organizacijos atmosfera, kas savaime leidzia
kurti motyvuojancig aplinka.

Sios metodikos diegimas organizacijoje galimas tik tada, kai orgnanizacijos siekis yra kurti auksta
viding organizacijos kultlira arba organizacija jau ja pasizymi. Diegiant koucingg organizacijoje
iSryskéja vienas pagrindiniy §io metodo privalumy — suteikiama galimybé suprasti savo norimus pasiekti
tikslus, perprasti darbuotojus, galimybés augti suteikiant tam tikras atsakomybes darbuotojams, taip pat
motyvacijos didinimas®.

Naudojant kouc¢ingg organizacijoje svarbu ji naudoti pasitelkiant pasirinktg sistemiSkg buda, kuris
leisty palaikyti pastovumg ir naudoti tinkamus, bei pritaikytus situacijai metodus tam, kad biity
iSlaikomas metodiskumas viso proceso metu. Teisingai naudojant koucingg organizacingje aplinkoje,
galima pasiekti ryskiy poky¢iy organizacinés kultiiros srityje. Zemiau i§vardintos sritys yra:

e Individualaus darbuotojo darbo pageréjimas. Naudojant kouc¢inga didinama Zmogaus vidiné
motyvacija, kiirybiSkumas, naujy idéjy atsiradimas, noras jas jgyvendinti. Darbuotojas savo noru
pradeda prisiimti atsakomybe uZ savo atliekamus darbus arba priimtus sprendimus. Sis metodas
taip pat padeda darbuotojui atskleisti savo stiprigsias puses, jas lavinti, tokiu biidu gerindamas
organizacijos zmogiskyjy iStekliy panaudojima.

e Darbo naSumo pageréjimas. Darbo nasumas ir efektyvumas didéja dél koucingo pozityviai

veikiamy veiksniy.

22 Cooper C., Campbell J. Ir kt., International Handbook Of Work And Health Psychology. - Wiley pulications. - 2010,
p. 331. - ISBN 978-0-470-99806-9.
2 Dromantaité A., Koudingas organizacijose ir nauda joms, https://www.sprendimu.link/post/kou%C4%8Dingo-
nauda-organizacijoms [Zilréta 2022-12-07]
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Lengviau priimami pokyciai organizacijoje. Taikant koucingg organizacijoje zymiai didé¢ja
darbuotojy lankstumas ir gebéjimas prisitaikyti prie besikeicianciy aplinky ir skirtingy situacijy.
Darbuotojai iSmoksta sutelkti savo vidinj potenciala, kai iSkyla poky¢iy arba svarbiy sprendimy
metas, tad galime teigti, kad koucingas leidzia greiciau reaguoti, prisitaikyti ir suprasti pokyc¢ius.
Darbuotojy darbo motyvacijos didéjimas. Motyvacijos lygis auga, nes darbuotojas geba pats
sau i8sikelti tikslus skirtingy uzduoc¢iy metu ir juos jgyvendinti. Tokiu buidu pasiekti rezultatai
suzadina viding motyvacij3.

Atsidavimas organizacijai. Darbuotojai, kurie pasiekia savo iSsikeltus tikslus, mato rezultatus,
supranta, kad jiems suteikta galimybé atskleisti save maksimaliai siekia prisidéti prie
organizacijos veiklos ir islikti lojaliis organizacijai, kuriai priklauso.

Geresni vadovy ir darbuotojy tarpusavio santykiai. Koucingo metodas skatina geresnius
santykius tarp vadovo ir darbuotojo, nes darbuotojui suteikiama galimybé pasakyti savo

nuomone, biiti jvertintam ir isklausytam?,

2005 m. buvo atliktas ,,Koucingo tyrin¢jimo projektas 2005, kurio metu buvo iSkeltas tikslas

suzinoti svarbiausius faktorius, kurie daro jtakg koucingo programy sékmei, atskleisti faktorius ir

pateikti struktiruota vadovavimo modelj, kuris geriausiai atitikty siekiant jgyventi koucingo metoda

organizacijoje. Atlikus tyrima, buvo apibrézti svarbiausi 10 faktoriy, kurie daro jtaka sékmingam

koucingo jgyvendinimui organizacijoje:

1.

Organizacijos supratimas apie kou¢ingo metoda. Siuolaikinéje visuomenéje kouéingas vis dar
néra tiksliai apibréZta sgvoka ir jo jgyvendinimas néra iSraSytas taisyklémis, todél svarbu kaip
organizacija suvokia koucingg ir kokiy tiksly tikisi pasiekti naudojant §; metoda.

Koudingo kaip sistemos apsibrézimas. Koucingo modelio naudojimo planavimas,
pasiruoSimas modelio jdiegimui, plétra, testinumas ir rezultaty jvertinimas.

Tinkamo lygio nustatymas ir pasirinkimas. Lygio nustatymas ir pasirinkimas priklauso nuo
to kiek organizacija yra pasiruoSusi priimti §] metoda.

Auksc¢iausio lygio vadovy jtraukimas i procesa. Vadovy jtraukimas ] procesa sudaro
galimybes uZztikrinti reikiamus resursus bei sklandesnj ir efektyvesnj koucingo taikyma prie
i8kelty organizacijos tiksly.

Kou¢ingo pateikimas kaip populiaraus jrankio. Koucingo metodas turéty biiti pristatytas kaip
patogus ir patrauklus jrankis spresti iSkilusius klausimus, stengtis ji pateikt] taip, kad darbuotojai

nesijausty jpareigoti ir nebiity atgrasus.

24 Samulionyteé Z., Juknaité D., Koudingas - naujas, efektyvus organizacijos valdymo metodas. - Vytauto DidZiojo
Universitetas. - 2009.
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6. Apibusis naudy kiirimas. Sio metodo konceptas organizacijoje turéty biiti naudojamas taip, kad
tiek vadovai, tiek darbuotojai jausty nauda, gaunama i$ Sio metodo naudojimo.

7. Koucdingo suderinimas su verslo strategija. Koucingo taikymo strategija turi buti pritaikyta
prie organizacijos strategijos, kad Sie du segmentai remty vienas kitg ir kurty papildoma naudingg
vertg organizacijai.

8. Koucingo kaip koncepcijos supratimas. Darbuotojus reikia Sviesti ir jiems paaiskinti kas yra
koucingas, kodél jis naudingas. Tik tada, kai organizacija supras ir palaikys §j metoda koucingas
bus naudingas ir efektyvus.

9. Vertinimo jvedimas ir jo stebéjimas. Nors vis dar néra tiksliy ir konkre¢iy metody iSmatuoti
koucingo teikiamg nauda, taciau organizacija turéty stebéti ir vertinti situacija organizacijoje,
kad nuolatinio stebéjimo metu, galéty atlikti taikomo kouc¢ingo modelio gerinimus.

10. Taisykliy ir kokybés uZtikrinimas visuose lygmenyse. IS anksto aptarty taisykliy reikia
laikytis, o per kokybés prizme¢ galime pamatyti ar pakankamai gerai sufomuota ir ar teisingai
laikomasi kou¢ingo koncepcijos.

Trumpai aptariant Siuos pateiktus 10 faktoriy, kurie buvo nustatyti tyrimo metu, galima teigti, kad
norint sékmingai taikyti kou€ingg organizacijoje visy pirma reikia mokyti, dominti ir Sviesti savo
darbuotojus, kad jie suprasty, kas tai yra koucingas, kokig nauda ir kokj ind¢lj jis gali atnesti
organizacijai. Taip pat svarbu prie§ diegiant koucinga organizacijoje i§ anksto planuoti kaip ir kokiu
modeliu bus diegiamas koucingas organizacijoje, svarbu turéti visy lygmeny palaikyma, uZztikrinti
reikiamus resursus. Ir galiausiai, labai svarbu, kad koucingo ir organizacijos strateginiai tikslai biity
nukreipti viena linkme?>.

Koucingo metodo panaudojimas organizacijoje 1§ esmés néra labai sudétingas procesas, svarbu |
tai zvelgti ne kaip ] papildomg atsakomybeg ar profesija, bet priimti tai kaip valdymo buidg. Vadovams
svarbu suprasti kaip veikia $i metodika ir jsisavinti kelias technikas, kurias naudojant praktikoje jos bus
tobulinamos viso proceso metu. Kalbant apie koucingo kultiiros diegima organizacijoje galima i8skirti
keturis pagrindinius kouc¢ingo kulttros plétros lygius:

1. Elementarusis — vadovavimo stilius remiantis kou¢ingu néra pagrindinis jrankis valdymo stiliui
plétoti, visos salygos naudoti koucingg yra sukurtos, taciau vadovai jj taiko tik epizodiskai.

2. Taktinis — koucingo svarba organizacijoje yra suprantama, taciau néra pakankamai iSplétota ir

paskelbta jo nauda teikiama organizacijai.

% Bresser F., Coaching research project 2005, http:/www.frank-bresser.com/coachingresearchproject2005.pdf
[zitréta 2022-04-12]
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3. Strateginis — darbuotojai naudojasi koucingu jvairiose susidariusiose situacijose, vidurinio lygio
vadovai tikisi palaikymo per koucingo prizmg, o auks¢iausio lygio vadovai suteikia koucingg
savo darbuotojams.

4. Integruotas — koucingas organizacijoje taikomas tiek oficialia forma, tiek neformaliai.

Darbuotojai gauna griztamajj ry$j apie savo veiklos rezultatus ir juos gerina veikiami kou¢ingo?®.

2.1. Vadovy koucingas

Siy dieny informacijos ir medijos amZiuje iskyla poreikis naujam poZidriui j vadovavima, tod¢l
pasauliniu mastu, labai spar¢iai pradéjo plisti vadovo kou¢ingas. Sis koucingo tipas labai veiksmingai
naudojamas metodas organizacijose, ypac tarp auks¢iausius postus uzimanc¢iy vadovy, kurie skatinami
Sio koucingo tipo vykdo pavaldiniy ir savo veiksmy, elgesio, poky¢iy iSsiaiSkinimus ir priezastis, kurie
reikalingi norint, kad organizacija siekty vis geresniy rezultaty ir tobuléty?’. Organizacijose vis labiau
triksta laiko, kuris biity skiriamas darbuotojo ir vadovo komunikacijai, dél nuolatinio darbo
dinamiskumo, greitai kintan¢ios aplinkos, nuolatiné komunikacija valdymo grandinése, bei su
komandos nariais tampa labai svarbiu aspektu organizacijos lygmenyse. Taip pat nuolat didéjantis
Zmoniy ratas, kuris priklauso organizacijai, taciau dirba nuotoliniu biidu skatina vadovus imtis
iniciatyvos ir gebéti bendrauti per nuotolj, suteikti griztamajj rysj, bei iskelti tikslus, uzdavinius?®.

Siuolaikinéje visuomenéje ir organizacijy aplinkoje vis svarbiau turéti kompetetinga vadova, kuris
ne tik nusimano savo darbo srityje, taciau ir puikiai sugeba perteikti organizacijos strategijas, tikslus ir
jas suprantamai ir aiskiai adaptuoti savo vadovaujamam kolektyvui, kad Sis aiSkiai galéty suprasti ko i$
jy norima ir ka jiems reikia daryti. Siuo atveju vadovy kou¢ingas puikiai tinkantis metodas, kuris leidzia
modifikuoti perspektyvas ir elges] nepanaikinant ar kazkaip kitaip neiSkraipant Zmogaus turimy
kompetencijy. Koucingas tiesiog palengvina bendravimo procesa tarp darbuotojo ir vadovo, nes yra
paremtas ] grjZtamojo rysio suteikima, atvirg diskusija, nuomonés iSsakyma, padrasinimus, santykiy
stiprinimg tarp darbuotojo ir vadovo, pasitikéjimo gerinimg, lengvesng ir laisvesng komunikacija, bei
naujy idéjy skatinima?®.

Vadovy koucinge galime iSskirti tris pagrindinius vadovo mokymosi lygius:

%6 Broadas R., Koutingas ir mentorysté vadovy profesiniame tobuléjime: i$$iikiai ir galimybés. - Universiteto
valdymas. - 2005, Nr. 7, p. 57-64.

27 The executive Coaching Forum, The executive coaching handbook: principles and guidelines for a successful
coaching partnership, http://www.theexecutivecoachingforum.com/docs/default-document-
library/echb5thedition2_25.pdf [ZilGréta 2022 10 27]

28 The Institute for Employment Studies, Executive Coaching: Inspiring Performance at Work. - British Cataloguing.
-2001, p. 5. - ISBN 1851843086

29 Kombarakaran F., Yang J. Ir kt., Executive Coaching: It Works!. - Consulting Psychology Journal: Practice and
Research. - 2008, Nr. 1, p. 79.
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1. Taktinis problemy sprendimas;

2. Lyderystés gebéjimy ugdymas, naujy mastymo budy radimas/ pritaikymas apibendrinant
ivykusias situacijas;

3. ,,Mokymasis mokytis“, savirefleksijos jgiidziy ir jpro¢iy ugdymas, uztikrinant, kad mokymasis
bus tgsiamas visg laikg nepertraukiamai

Treciasis paminétas lygis labai svarbus ir reikéty ji pabrézti, nes tai turéty biti visy vadovy, kurie
uzsiima koucingu siekiamybeé. Sis lygis turi biiti visa gyvenimg tobulinamas ir nenutraukiamas —
savirefleksija turi biiti plétojama visa karjeros laikotarpj®.

Kas visgi motyvuoja organizacijas investuoti ] vadovy koucinga? Kokie yra tikslai ir keliami
i8Stikiai vadovams, kurie pradéjo naudoti koucinga, kaip vieng i§ savo vadovavimo strategijy? I$skiriami
pagrindiniai penki komponentai, kurie atskleidzia pagrindines priezastis, kodé¢l organizacijos naudoja ir
taiko vadovy koucinga, kaip vieng i$ savo vadovavimo ir valdymo strategijy.

1. Paspartintas vystymasis — rémimas auks$ty pozicijy vadovy arba pagalba, bei parama jiems
perkélimo arba paaukstinimo metu Zymiai lengviau padeda vadovams adaptuotis naujoje erdvéje,
kas jtakoja greitesnj organizacijos vystymasi;

2. Poky¢iy igyvendinimas — veiksmingas organizacijos tiksly ir vizijy jgyvendinimas, bei pagrindy
formavimas keiciantis organizacijai ar jos iSkeltiems tikslams;

3. KiritiSkas draugas — vadovas turi gebéti biiti kaip kritiskas draugas, kuris nebijo pasakyti kritikos
ar pastaby, bet Zino, kaip visa tai pateikti;

4. Remiamos platesnio poZilirio programos organizacijoje — rémimas vadovaujancias pareigas
uzimanc¢iy asmeny, suteikiamos galimybés jiems tobuléti, kad organizacija ir komunikacija joje
buty kuo efektyvesné. Kaip pavyzdys organizacijos naudoja 360 laipsniy griZztamojo rySio
modelj, taip padédamos vadovams suprasti ir surasti savo trikkumus, kuriuos jie galés taisyti;

5. Stengtis biti geriausiu — priemoné, kuris leidZia iSlaikyti darbuotojus, kurie yra svarbis verslui
ir organizacijai®®.

Dauguma vadovy, kurie nusprendé¢ naudoti koucingo metodika savo vadovavimo stiliuje ir
pritaikyti, tai savo jgyvendinamoje strategijoje pateisino tikétinus liukesCius, kuriy jie tikéjosi 18
koucingo. Pastebima, kad naudojant koucingg jie jautési labiau pasitikintys savimi, labiau sekdavosi
pasiekti savo maksimaly indélj i organizacijg ir jos veikla per bendravima su darbuotojais, koucingas
apskritai buvo naudingas plétojant savo verslus ir jy strategijas. Darbuotojai pastebédavo, kad vadovai

tobuléja bendravimo srityje, gebéjime labiau motyvuoti, suprasti dirbanCiuosius, iSkelti aiSkesnius

30 The executive Coaching Forum, The executive coaching handbook: principles and guidelines for a successful
coaching partnership, http://www.theexecutivecoachingforum.com/docs/default-document-
library/echb5thedition2_25.pdf [ZiGréta 2022 10 27]

31 The Institute for Employment Studies, Executive Coaching: Inspiring Performance at Work. - British Cataloguing.
-2001, p.9.-ISBN 1851843086
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tikslus, visa tai galima apibiidinti, kaip gerag investicing graza, skiriant savo laikg mokantis ir bandant
suprasti kou¢ingo subtilybes. PabréZiama, kad naudojant koucingg Zymiai iSaugo vadovy efektyvumas
kaip lyderiy, kurie priima reikalingas sprendimus kritinémis situacijomis®2.

Siuolaikiniai vadovai patiria vis daugiau spaudimo vis gerinti ir tobulinti organizacijy veikla.
Norint visa tai pasiekti reikalingas glaudus bendradarbiavimas su savo darbuotojais ir komandomis,
kuriy tikslas i§samesni, geresni ir subalansuoti veiklos rezultatai, kurie yra siekiami vadovui tinkamai
juos pakreipiant reikiama linkme. Norint, kad vadovas sugebéty pasiekti visus organizacijos iSkeltus
tikslus biitina, kad jis gebéty atskleisti savo kaip lyderio savybes, ypac tai parodyti bendraujant su
kolegomis ir savo pavaldiniais. Paprastai organizacijose vadovai savo pareigose kyla dél s¢kmingai
igyvendinamy procesy ir puikiai rodomy rezultaty. Pagrindiné tokios sékmés formulé, kai vadovas
gauna aukstesnes pareigas yra savo kaip lyderio gebéjimas atpazinti ir suderinti savo kaip lyderio elgesio
bidus ir bendravimo manieras su kitais, bei jas pritaikyti prie esamos organizacijos sprendziamy
situacijy ir poreikiy.

Koucingo metodu vadovai supazindinami ir mokomi imtis asmeninés atskaitomybés uz svarbius
vadovavimo veiksmus — budamas lyderis ir vadovas asmuo yra atsakingas uz aukStesniy tiksly
jgyvendinimg ir galutinius veiklos rezultatus. Zinoma aukstesni tikslai ir galutiniai veiklos rezultatai
néra pasiekiami vieno asmens, todél koucingas padeda suprasti vadovams, kad esi atskaitingas ne tik uz
organizacijos tikslus ir veikla, bet ir uz zmones, darbuotojus, kurie prisideda prie visy Siy dalyky
siekimo®,

ISbréziami penki pagrindiniai segmentai, kuriuose vadovai, panaudodami kouc¢ingo metodikas
pajuto didziausia, savo kaip asmenybés patobuléjima:

1. Efektyvesnis zmoniy valdymas — dauguma vadovy, kurie pradéjo propaguoti koucingg ir jj
taikyti savo vadovavimo strategijose pabrézia, kad jie pradéjo sugebéti jzvelgti kaip kolegos
suvokia jy veiksmus ir priimamus sprendimus tam tikrose situacijose. Pageréjo saves supratimas,
savo silpnyjy ir stipriyjy pusiy pazinimas, geresnis Zmoniy valdymas tai matomuose apibréZtuose
rezultatuose. Visa tai pagelbéjo vadovams jgauti pasitikéjimo kaip lyderiams, tinkamai panaudoti
savo stiprybes ir suvaldyti savo turimas silpnybes.

2. Geresniy santykiy sukiirimas — vadovai sugebéjo produktyviau kurti santykius su savo
kolegomis, taip pagerindami komunikacija ir griztamojo rySio gavima. Pradéjo geriau suprasti

kaip bendrauti su darbuotojais, geriau skirstyti uzduotis pagal zmogaus turimas savybes ir

32 Kombarakaran F., Yang J. Ir kt., Executive Coaching: It Works!. - Consulting Psychology Journal: Practice and
Research. - 2008, Nr. 1, p. 80.
33 Longenecker C., The Benefits Of Executive Coaching: Voices From The C - Suite. - Strategic HR Review. - 2020, Nr.
1, p. 23-25.
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geb¢jimus, organizuoti konkrecius pokalbius, kurie lieCia konkrecias problemas, kurios turi biiti
sprendziamos ir iSdiskutuotos.

3. Pagerintas tiksly nustatymas ir prioritizavimas — kouc¢ingas padé¢jo vadovams rasti balansg ir
geriau prioritizuoti savo darbus, bei uzduotis. Vadovai pradéjo labiau susifokusuoti j savo tikslus
ir prioritizavimo saraSus, tiek problemy, tiek rezultaty. Pager¢jo jgiidziai planuojant ir nustatant
tikslus, kas sukélé daugiau pasitikéjimo savimi, taip pastipréjo jy kaip strateginiy lyderiy
igiidziai.

4. Padidéjes produktyvumas — vadovai pradéjo suvokti koucinga, kaip pagalbing priemong suprasti
asmenines stiprybes, bei jas pritaikyti organizacijos kulttiroje. Palaipsniui jie geriau pradé¢jo
adaptuotis prie darbo aplinkos, komandos nariy, tapo labiau produktyvesni, nes bendravimas ir
savo stipriyjy pusiy atskleidimas palengvino jy visg vykdoma veikla.

5. Efektyvesnis komunikavimas — pradéti atviri dialogai ir diskusijos problemos spresti, rasti
bendras nuomones. Geresnis jsiklausimas j kity i§sakomas idéjas, lengviau ir laisviau dalinamasi

informacija, stengiamasi nevengti sudétingy pokalbiy, o kaip tik propaguojama, kad jie vykty®*.

2.2. Koucingo modeliy pritaikomumas organizacijose

Koucingo modeliai padeda labiau perprasti ir suprasti koucingg i§ sisteminés perspektyvos, kuri
reikalauja tam tikros strukturos laikymosi. Kou¢ingo modeliai asistuoja kaip pagalbinés priemonés
siekiant rezultaty, bei iSlaikant lankstuma skirtingose situacijose. Modeliai padeda iSlaikyti struktiira,
kuri yra pritaikoma naudojant kou¢ingo metoda, nesvarbu ar tai 20 valandy koucingo sesija ar pusés
mety, mety sesijinis laikotarpis, modeliai skirti sekti koucingo metodu nueitg kelig ir matyti, kuriose
vietose daroma pazanga. Modeliai implikuoja sistema, kurioje matomas vykstantis procesas, nesvarbu,
tai mikro ar makro jvykiai®.

Naudojant kou¢ingo modelius organizacijose turime nusistatyti, kurioje vietoje dabar esame ir kur
norétume buti. Pasirinkus mums tinkamg model} matome, kurig vieta norime pasiekti. Taip galime sekti,
kas jau yra padaryta sickiant miisy organizacijos tikslo ir kokie darbai, bei uzdaviniai misy laukia
ateityje. ISkilus kokiai nors situacijai ir naudojantis kouc¢ingo modeliu, bei jo struktiira galime naudotis
modelio teikiamais jrankiai, kad adekvaciai reaguotume ] iSkilusig problema arbg situacijg ir galétume

tinkamai jg isspresti®®.

34 Kombarakaran F., Yang J. Ir kt., Executive Coaching: It Works!. - Consulting Psychology Journal: Practice and
Research. - 2008, Nr. 1, p. 83-87.

% Rostron - Stout S., Business Coaching International, Transforming Individuals and Organizations. - London. -
2019,Nr. 2, p. 116-117. - ISBN 9780429472633

36 Kunos L., Role of Coaching Models. - International Journal of Research. - 2017, Nr. 9, p. 2.
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Siuolaikinéje koudingo aplinkoje modeliy, kuriuos biity galima naudoti tick individualiai, tiek
organizacijose yra sukurta labai daug. Visi jie i§ esmés labai skirtingi, bet tuo paciu metu ir labai panasis.
Kiekviena persona pasirinkusi naudoti kou¢ingo modelj pradziai jj labai gerai iSnanalizuoja, suzino visas
modelio charakteristikas, bruozus, veikima ir kitus parametrus. Svarbu gerai susipazinti su modeliu, kad
galétume sekti struktiirg ir nenukrypti nuo iSkelty tiksly, bei sekamo proceso. Kiekvienas tinkamai
naudojamas modelis gali atskleisti vis skirtingas perspektyvas®’.

Galima iSskirti pagrindinius 6 koucingo modelius, kurie naudojami organizacijose siekiant
pagerinti jy rezultatus ir pasiekti iSkeltus tikslus:

1. ] sprendima fokusuotas modelis;
- Sis modelis stovi pasikliaudamas trimis esminiais komponentais: Stiprus klausinéjimas: naudojant i§
anksto pasiruos$tus esminius ir konkrecius klausimus, kurie darbuotojams leidzia pazitiréti ,,atgal“ lyg jie
jau buty pasieke iSkeltus tikslus. Skalés nustatymas: padaroma analizé kur organizacija ir darbuotojai
yra dabar ir iSskiriami pagrindiniai dalykai, kurie skiria juos nuo buvimo ten, kur jie nori biti.
Vaizduotés pasitelkimas: pasitelkdami vaizduot¢ nurodome kas biity kitaip, jei pasiektume savo
tikslus®.
2. GROW modelis;

- Vienas Zinomiausiy ir populiariausiy kou¢ingo modeliy. Mégstamas ir Zinomas dél savo paprastumo
ir efektyvios struktiiros, kuri lengvai suprantama ir lengvai pritaikoma tiek individui, tiek organizacijai.
G — GOAL (liet. Tikslas) — butina prie$ pradedant savo tiksly siekima nusistatyti konkrety tiksla, kurj
mes norime pasiekti. Konkretaus tikslo i$sikélimas leis i§likti mums susifokusavusiems ties tikslu ir
nesimetyti. Nusistatyti tikslg gali uztrukti laiko, nes tai svarbiausias Zingsnis naudojant §j model;j. Biitina
skirti pakankamai daug laiko skiriant tikslo nustatymui apgalvojant visus galimus variantus. DaZnai
nebiitinai labiausiai norimas pasiekti tikslas biina pats svarbiausias. R — REALITY (liet. Realybe¢) —
svarbu suprasti kokia yra dabartiné situacija ir kaip mes joje atsidiiréme, kas jtakojo, kad mes esame
tokioje vietoje. Supratus, kur mes dabar esame, galime suprasti Kiek toli esame nuo savo tikslo
pasiekimo, kokiy veiksmy reikéty imtis, kokiy jprociy atsisakyti. O — OPTIONS (liet. Galimybe¢s) — Sis
etapas reikalauja stipraus ,,smegeny Sturmo*, kurio metu keliamos visos jmanomos id¢jos ir galimybeés,
kokiais buidais ir metodais biity galima pasiekti savo i$sikelta tiksla. Svarstomos galimybés pasiekti viska
vienam ar visgi mums reikés kokios nors pagalbos ar palaikymo. W — WILL DO (liet. Bus padaryta) -
naudojant koucingo modelius svarbu suprasti, kad jie skirti palengvinti kelig siekiant pasikeitimy.

Imantis veiksmy, jie nebiitinai turi biiti matomi arba konkretiis veiksmai, tai tiesiog gali biiti priéjimas

37 Lennard D., Coaching Models: A Cultural Perspective: A Guide to Model Deveploment: for Practitioners and
Students of Coaching. - Routledge. - 2010, p. 30.
38 S0CO Sales Training, 7 Popular Coaching Models All Managers Need To Know and Use,
https://www.socoselling.com/sales-coaching-models/ [ZiGréta 2022-12-21]
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prie problemos ar tikslo tiesiog visai keliu. Si modelio dalis turi bti viso proceso kulminacija, kurios
metu nusprendziama kas turi biiti padaryta ir kokie mazi zingsniai turi nuvesti tikslo ar pasikeitimo link.
Svarbu suprasti, kad visi veiksmai, kurie bus vykdomi turi biiti fokusuotis j savo i$sikeltg tikslg>®.
3. OS.KAR
- Sis modelis labiausiai skirtas ilgalaikiams tikslams pasiekti, nes apima veiksmy eigos varianty
sudaryma, jy analizavima ir pritaikymg. O — OUTCOME (liet. Rezultatas) — nustatomas norimas pasiekti
rezultatas ilgalaikéje perspektyvoje. S — SITUATION (liet. Situacija) — iSanalizuojama, kurioje vietoje
dabar esame, ai$kiai nusibréZiame jvykius ir detales, kurios jtakojo mus ¢ia bati. C — CHOICES and
CONSEQUENCES (liet. Pasirinkimai ir pasekmés) — apsvartomos visi jmanomi veiksmy eigos
variantai, kurie bus misy planas pasiekti norimg iSsikelta rezultatg ir butinai jvertiname kiekvieno
veiksmy eigos varianto pasekmes ir kaip tai jtakos mus, bei musy aplinkg. A — ACTIONS (liet.
Veiksmai) — praeitame zingsnyje apsvarstome visas galimybes ir miisy pasirinkimus, tuom remiantis
mes pasidarome konkrety veiksmy plang, kurj seksime. Biitinai nusistatome plang, kurio veiksmai biity
specifiniai, iSmatuojami, tiksliai apibrézti, realistiniai ir laike iSmatuojami. R — REVIEW (liet.
Apzvalga) — parengimas apzvalgos plano, kurio bus laikomasi ir kuriame bus zymimos pastabos apie
jvykdytus plano Zingsnius arba problemas, kurios trukdé plana pasiekti®.
4. CLEAR

- Modelis skirtas lyderiams, organizacijy vadovams, kuriy kasdiené veikla apima labai didele dalj laiko
bendraujant su kitais Zmonémis, o dazniausiai su savo darbuotojais. C — CONTRACTING (liet.
Isipareigoti) — dauguma vadovy arba organizacijos lyderiy turi suprasti, kad jy vedami pokalbiai turi biiti
konkretiis, aiskiis ir vedantys j tam tikrg kryptj. Sie pokalbiai su savo darbuotojais turéty pasibaigti tuom,
kad darbuotojas iSeidamas i§ pokalbio jsipareigoja pradéti pakitimus savo elgsenoje, darbo aplinkoje,
darbo stiliuje. Sie jsipareigojimai keistis turéty jam padéti siekti asmeniniy ir organizacijos tiksly. L —
LISTENING (liet. Klausymasis) — vienas i$ sudétingiausiy dalyky vadovams yra klausytis ir jsiklausyti
ka jiems sako aplinkiniai Zmonés. Vadovai/ lyderiai turi sugebéti nurimti, sulétinti tempa ir gerai
jsiklausyti kas jiems yra sakoma. ISgirdus darbuotojy nuomones ir pasisakymus daug lengviau priimti
sprendimus. E — EXPLORING (liet. Paieskos) — klausymasis veda prie paiesky. Tai glaudziai susij¢
dalykai. Kuo daugiau klausomeés, tuo daugiau suzinome, tuo daugiau galime panaudoti suZinota
informacija naujy dalyky paieskoms. A — ACTION (liet. Veiksmai) — veiksmai, kurie bus atliekami

pasikalb&jus su darbuotojais, iSgirdus jy mintis ir atradus naujus veiksmy eigos variantus, kurie padés

%9 Louise E., The GROW Model Explained for Coaches, https://www.thecoachingtoolscompany.com/the-grow-
model-explained-for-coaches-questions-tips-more/ [Ziliréta 2022-12-22]
40 Jackson P., McKergow M., The Solution Focus: Making Coaching and Change Simple. - Nicholas Brealey Publishing.
-2006, p. 2.
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organizacijai judéti | priekj. R — REVIEW (liet. Apzvalga) — visy atlieckamy veiksmy, plano sekimo
apzvalga, tobulinimas ir proceso sekimas*.
5. FUEL

- Siame modelyje yra uzduodami klausimai, atviri, ne konkretiis ir nejpareigojantys, kurie tiesiog kreipia
pokalbj norima linkme. Sis modelis vengia konkre¢iy pasakojimy, nukreipinéjimy ar nurodinéjimy.
Toks modelio poziiiris leidzia asmeniui visiSkai savarankiskai jvertinti esamg situacija, nusistatyti savo
ateities sprendimus ir prisiimti atsakomybe uz buisimg rezultatg. F — FRAME THE CONVERSATION
(liet. Pokalbio jréminimas) — Sis pirmas zingsnis reiskia, kad visas pokalbio kontekstas ir parametrai bus
nustatomi pradzioje. Siekiama, kad buty iSsikeltas vykdomo pokalbio tikslas, procesas uz kurj bus
prisiimama atsakomybé, kokie norimi rezultatai. Siame Zingsnyje vadovas tiesiog orientuoja ir i§laiko
pokalbj, o darbuotojas pats pildo konteksta. U - UNDERSTAND THE CURRENT STATE (liet. Esamos
situacijos supratimas) — Siame etape norime suprasti, kaip pats darbuotojas i$ savo perspektyvos mato
esamg situacijg. Vadovas turéty suprasti, kad jis turi stengtis nupasakota situacijg pamatyti i§ darbuotojo
perspektyvos. Toks vadovo elgesys leis darbuotojui atskleisti uzsléptus dalykus, kuriy galbut
darbuotojas atvirai nepasako, bet tai jtakoja jo elgesj. E — EXPLORE THE DESIRED STATE (liet.
ISsiaiskinti norimg rezultatg) — darbuotojas abiptidina savo norima pasiekti rezultatg. Tai padeda jiems
aiskiai apibrézti kaip atrodo sékmé. Kuo detalesnis tikslo apibiidinimas, tuo realistiskiau jis atrodo. Sis
zingsnis suteikia vadovui vizijg ir supratimg ko darbuotojas nori arba tikisi pasiekti. Remiantis vizija
galima pradéti galvoti apie struktiiruotg veiksmy plang. Po vizijos atskleidimo vyksta alternatyviy keliy
arba veiksmy paieskos, kuriais biity galima pasiekti iSsikelty tiksly. Biitina sudaryti prioritety sarasa,
kokiais zinsgniais viskas turi buti pasiekta. L — LAY OUT A SUCCESS PLAN (liet. Sudaromas sékmés
planas) — paskutinis zinsgnis Siame modelyje yra pagalba darbuotojui susikurti sékmés plang. Bitina
sukurti detaly sekmés plang su laiko juosta, kurioje atsispindés visi vykdomi Zingsniai. Planas turi biiti
detalus, kad biity aiSku, ka kiekviename Zingsnyje reikia pasiekti, kad biity galima judéti pirmyn.
Darbuotojui, kuris pats susikurs savo s€¢kmés plang bus daug lengviau biiti atskaitingam uZ jj, nes jis bus

visigkai aiSkus jam paciam®.

6. W.0.0.P.
- Organizacijy vadovai, komandy lyderiai ir skyriy, bei departamenty virSininkai nuolatos bendrauja su
sau pavaldziais darbuotojais ir bando jsitikinti ar jiems s€kmingai sekasi siekti savo ir organizacijos

tiksly. Tiksly nustatymas yra svarbus biidas norint tobuléti ir progresuoti gerinant savo jgiidZius

“IHawkins P., To GROW or not to GROW? Is the choise CLEAR?. - Centre for Coaching in Organizations. - 2018.
42 The Peak Performance Center, FUEL Coaching Model, https://thepeakperformancecenter.com/development-

series/skill-builder/interpersonal/coaching-for-performance/coaching-model /fuel-coaching-model/ [Zitréta 2023
-01-04]
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trumpalaikéje ir ilgalaikéje perspektyvoje. W.0.0.P metodas leidzia vadovams vesti savo komandas ir
organizacijas link tiksly padedant jiems suprasti ir jveikti iskilusias kliditis ir barjerus*:. W — WISH (liet.
Norai arba tikslai) — Noras arba tikslas turéty biiti prasmingas, metantis i$8tikj, bet jgyvendinamas.
Keliant tikslg svarbu jj apibudinti kuo konkre¢iau ir su kuo daugiau detaliy. O — OUTCOME (liet.
Rezultatas) — geriausias pasiektas rezultatas arba jausmas siekinat tikslo. O — OBSTACLE (liet. Kliditys)
— dalykai, kurie trukdo arba uzkerta kelig pasiekti norimy tiksly. Planavimas arba numatymas kliticiy,
kurios gali atsirasti arba jau yra ir trukdo mums siekti tobuléjimo yra esminis §io modelis zingsnis, kuris
daznu atveju veda prie sekmés. P — PLAN (liet. Planas) — §is zingsnis turi tam tikrg struktira: Kas jeigu
[kliitis], tada a$ [efektyvus kliiities jveikinimo sprendimas]. Siame etape mes prazaidziame galimus
scenarijus su Klititimis ir apmastome, kaip jas galétume apeiti arba jveikti®*.

Apibendrinant §j skyriy galima pastebéti, kad koucingo diegimas organizacijoje padeda jvesti
balansg tarp darbuotuojy ir jy atliekamy uzduociy.

Diegiant §] metoda organizacijoje sudaroma galimybé geriau suprasti organizacijos keliamus
tikslus, perprasti darbuotojus, suteikiant jiems tam tikras atsakomybes leidziancias tobuléti ir siekti savo
i$sikelty tiksly.

Pradéjus naudoti kou¢ingg organizacijoje svarbu, kad biity pritaikytas sistemiskas buidas, kuris leis
palaikyti pastovumg ir tinkamus metodus. Tam, kad koucingas sé¢kmingai biity pritaikomas
organizacijoje visy pirma reikia mokyti, dominti ir Sviesti darbuotojus apie §] metoda, kad jie suprasty
kokia naudg ir kokj indélj organizacijai tai atnes.

Taip pat labai svarbu, kad kouc€ingas biity suprantamas, kaip valdymo btidas, o ne kaip papildomos
pareigos, kurios biitinai turi biti jgyvendintos.

Koucingo ir organizacijos strateginiai tikslai turi biiti nukreipti viena linkme, tokiu atveju

organizacija galés pasiekti didziausig efektyvumg naudojant §j metoda.

3 Frederick L., Introduce Students to Goal-Setting with the WOOP method,
https://www.panoramaed.com/blog/setting-goals-woop [Ziliréta 2023 - 01 - 04]
4 Sarah Hennig J., How to Use the WOOP Method to Accomplish Your Goals,
https://www.foodspring.co.uk/magazine/woop-method [Zilréta 2023 - 01 - 04]
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3. KOUCINGO TAIKYMAS KARIUOMENEJE

3.1. Kariuomenés lyderystés aspektai

Lyderysté - vienas i§ labiausiai norimy dalyky visy lygiy vadovaujancias pareigas einanciy
asmeny. Pagrindiné lyderystés id¢ja, kad charizmatiskas individas, turintis stiprias lyderio savybes
sujungia zmones j komandas, kurios sprendzia problemas ir teikia pasitilymus bendru sprendimu. Siomis
dienomis organizaciniai tikslai yra siekiami zmoniy, kurie turi greitai prisitaikyti greitai kintancioje
aplinkoje, kurioje taisyklés dinamiskai keiciasi ir 1§ griezty apribojimy tampa tiesiog nukreipiamais
patarimais, kaip geriau pasiekti iSkeltus tikslus. Lyderiy vedamos komandos pasickia geresnius
sprendimus, nes lyderiai yra zmonés, kurie daugiausiai klausosi ir tik iSklause¢ savo darbuotojy su
skirtinga patirtimi ir skirtingais pasteb&jimais priima sprendima, kuris atitinka aukso viduriuka visai
komandai. Tokiu biidu komandos dirbdamos kartu ir priimdamos bendrus sprendimus, kaip pasiekti
iSkeltus tikslus arba iSspresti iSkilusias problemas pasiekia aukstg intensyvumo ir efektyvumo lygi.

Efektyvi lyderysté reikalauja gery jzvalgy ir gero saves suvokimo, puikiy organizaciniy Ziniy,
puikiy komunikaciniy jgiidziy, gebéjimo jzvelgti ateities vizijas ir supratimo, kaip sumotyvuoti
komandos narius imtis veiksmy tikslui pasiekti®.

Karyboje lyderysté apima kritiniy sprendimy priémima daznai auksto lygio stresinése situacijose,
kurios turi auksta rizikos lygj su galimomis pasekmémis ateityje. Efektyviis kariuomenés lyderiai geba
klausti teisingus klausimus ir mastyti strategiskai. Sie lyderiai kuria ir motyvuoja stiprias komandas,
mato individualius talentus ir sujungia karius j vieng komandg, kuri pasiekia iskeltus uzdavinius.
Kariuomenés lyderiai daznu atveju turi biiti atkaklis, bet ir sugebéti | visas situacijas pazitiréti lanksciai.
Rasti problemy sprendimus arba pasiekti atrodanc¢ius neymanomai tikslus reikalauja didelés valios testi
pradétus darbus ir ieSkoti atsakymy arba sprendimo keliy. Lankstus mgastymas ir gebéjimas
rekonfigtiruoti problemy sprendimo buidus reikalauja didelio susikaupimo, gero situacijos supratimo ir
atkaklumo.

Stipri lyderysté kuria pasitikéjimg. Lyderiai karyboje turi labai daug atsakomybiy. Jei tokie
zmongs neturés pakankamai pasitik€jimo savimi, nesusitvarkys su savo abejonémis gali kilti sunkumy
ivykdyti iSkeltas uzduotis ir jas perteikti savo kariams. Geras lyderis, taip pat geba apibréZti norimus
pasiekti tikslus labai konkreciai ir kodél tie tikslai turi buti pasiekti. Kariai, darbuotojai jaucia daug
daugiau motyvacijos atliekant uzduotis, kai jie zino kod¢l visa tai reikia atlikti. Todél lyderiai turi labai
aiSkiai apibrézti kodél vieni ar kiti sprendimai yra priimami ir kodé¢l iSkeltos uZzduotys turi biiti

igyvendintos.

4 Klingborg D., Moore D. ir kt.,, What is Leadership. - Journal of Veterinary Medical Education. - 2006, Nr. 2, p. 1.
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Karyboje labai svarbu, kad vadovaujancias pareigas uzimantys zmonés bendrauty turédami
empatijos ir stipry emocinj intelekta. Kai kariai jaucia, kad vadas, Siuo atveju komandos lyderis riipinasi
jais, jy atsidavimas nuolatos didéja. Kuriant atvirg aplinkg komandoje, kur kiekvienas karys zino, kad jo
id¢ja ir nuomon¢ riipi kuriamas stiprus iStikimybés jausmas ir gaunama nauda tokia, kad visada
sulaukiama konstruktyvaus grjztamojo rysio ir jvairialypiy perspektyvy*.

Karybos lyderystéje galime iSskirti tris pagrindinius veiksnius, kurie geriausiai atspindi gergsias
kariuomenés lyderio savybes:

1. ISkelti aiskius tikslus ir vizijas. ISkeltas aiskus tikslas jgalina karius matyti loginj pagrinda
uzduotims vykdyti. Tokiu biidu kariams suteikiame priezast] imtis veiksmy tam, kad biity
pasiektas norimas galutinis rezultatas. Lyderiai turi gebéti apibrézti aisky tiksla savo
pavaldiniams ir tas tikslas turi buti iSskaidytas j zingsniy seka, kurig sekant rezultatai bus
pasiekti. Jei vadas sugebés visada iSlaikti vieng vadovavimo stiliy, iSklaus savo kariy, kariai
pradés suprasti vadovavimo stiliy ir kaip su jais yra vykdoma komunikacija, priimant
sprendimus. Tokiu atveju bus vystomas pasitikejimas. Ilgainiui kariai i§vystys gebéjima skaityti
situacijg ir nuspéti vado ketinimus ir sekancius veiksmus. Toks pasitikéjimas nukreips j darnig ir
efektyvig komanda.

2. Duoti aiSkius nurodymus. Duodant nurodymus svarbu juos pateikti labai aiSkiai, kad kariai
suprasty ko i§ jy norima. Lyderio uzduotis pries duodant nurodymus yra sudaryti prioritety
sgraSa, paskirti atsakomybes ir uztikrinti, kad kariai zinoty kokiais standartais vadovaujantis
reikia atlikti iSkeltas uZduotis. Lyderis arba vadovas nusprendZia kaip pasiekti iSkeltus rezultatus
su turimais zmonémis, laiku ir resursais. Davus aiSkius nurodymus reikia leisti kariams juos
atlikti panaudojant jy iniciatyva, gabumus ir vaizduote. Tokiu biidu bus ugdomas pasitikéjimas
ir iStikimybé lyderiui.

3. Suteikiama reikiama motyvacija. Motyvacija, tai valia pasiekti iSkelta uzduotj. Stebint savo
karius ir suprantant jy gebéjimus ir galimybes, bei tinkamai juos pritaikant galima visa tai
panaudoti labai efektyviam darbui. Svarbu davus uzduotj kariams nevykdyti mikro vadybos,
tiesiog leisti kariams atlikti paskirtas uzduotis, geriausiai taip kaip jie moka. Jeigu jiems pasiseka
gerai jgyvendinti uzduotis, reikia pagirti, jeigu nepasiseke, palaikyti jy pastangas ir patarti, kaip
kitag kartag darbas galéty buti pagerintas. Pagrindiné lyderio rolé motyvacijoje suprasti kity
poreikius ir troSkimus, tam, kad sujungti ir pakelti individus j kitg lygmenj siekiant tiksly.

Lyderiai dazniausiai susiduria su dviejy Zzmoniy tipais: zmonés su labai auksta vidine motyvacija

46 Norwich University Online, What is Military Leadership?, https://online.norwich.edu/academic-
programs/resources/what-is-military-leadership [Ziliréta 2023 - 01 - 31]
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atliekant visus paskirtus darbus, kol kitai Zmoniy grupei reikia paraginimo ir nuolatinio

griztamojo rysio tam, kad palaikyti motyvacija testi darbus*.

Efektyvi lyderysté vienas svarbiausiy elementy karyboje, nuo kurio dazniausiai priklauso

pagrindiné musio eiga. Lyderiai nedaro gyvybés arba mirties klausimy (labai retas atvejis), bet tiesiogiai

jtakoja klimatg ir gyvenimo kokybe savo kariams. Lyderysté gali biti apibréziama kaip ,,procesas

jtakojantis Zmones suteikiant jiems tiksla, kryptj ir motyvacija pasiekti iSkeltus tikslus ir pagerinti

organizacija“. ISskiriama dvylika esminiy kariuomenés lyderystés principy, kuriais turéty vadovautis

visi lyderiai, bei vadovai.

1.

Vadovavimas priekyje — lyderiai, kurie mokomi vadovauti rodydami pavyzdj jkvepia savo karius
atlikti didvyriSkus ir pasiaukojancius darbus, kurie daznai reikalauja slopinti natiiralius jausmus
tokius kaip baimé. Norédami daryti tokig jtaka lyderiai visada turi vadovauti geru pavyzdziu tam,
kad kariai gerbty priimamus sprendimus, geb¢jimus ir taktines Zinias.

Pasitikéjimas savimi, o ne egoizmu — dauguma zmoniy, tarp jy ir kariai daznu atveju varzo save
ir savo sprendimus prie nepatyrusiy vady arba lyderiy, protingas ir gerai skaitantis situacija
lyderis gali suSvelninti $ig situacija nebiidamas egoistu, tac¢iau klausdamas patarimy ir nuomonés
labiau patyrusiy Zmoniy toje srityje. Zinoma kiekvienas lyderis turi turéti pasitikéjimo savimi,
taciau per didelis egoizmas paprastai rodo uztikrintumo trukiima.

Moraliné dragsa — daryti teisingus dalykus, nepaisant galimy lemiamy pasekmiy.

Fiziné drasa — kariy profesija ir atlickamos uzduotys yra kupinos pavojy, todé¢l fizin¢ drgsa yra
vienas pagrindiniy reikalavimy biinant kariniu lyderiu. Kariai, kurie atlieka savo uzduotys
nugalédami savo baimes ir prisiimdami rizikg puikiai atlieka savo pareigas musio lauke.
Komandinio darbo skatinimas — kai siekiama sékmingai jgyvendinti iSkeltas uzduotis,
komandinis darbas yra daug svarbesnis, nei asmeninis pripazinimas. Siuolaikinés kariuomenés
daznai vykdo jungtines operacijas, kurios sujungia daugybe skirtingy vienety ir specialisty. Todel
patyre lyderiai negali kliautis vien personalijomis, jie turi mokeéti skatinti kooperacija tarp visy
uzduociai paskirty komandos nariy.

Tvirtas ir energetiskai stiprus — jei lyderiai nori vadovautis principu vadovauti priekyje jie turi
biiti fiziskai tvirti ir energetiSkai stipriis. Tokie reikalavimai yra keliami musSio lauke lyderiams,
kurie veda savo karius ] miiSio lauka.

Biiti agresyviam ir drgsiam — yra posakis ,,kariuomené aviy vedama liiito yra daug baisesné,
nei kariuomené litity vedama avies*. Daugyb¢ generoly istorijoje, kurie laiméjo Zinomiausias

pasaulio kovas buvo agresyviis ir drasus.

47 Army Leadership: Competent, Confident and Agile. - Field Manual 6-22. - 2006, p. 4-5.
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8. Ripintis savo kariais — kompetentingas lyderis i$§saugo kovine galig statydamas savo karius
prioriteto saraSe numeriu vienas ir darydamas viska, kad pagerinty jy situacija. Kariy
pasitik¢jimas jgaunamas uztikrinant, kad jie buty tinkamai ekipuoti, gerai pavalgg ir pailséje.
Nepaisant baziniy kariy poreikiy taip pat svarbu uztikrinti tinkama pripazinima, kai jie ko nors
pasiekia.

9. Suprasti praeit] — istorija mums siiilo daugybe informacijos. Geras lyderis visada mokysis i$
praeityje padaryty klaidy, naudojamy taktiky, pritaikys logistines Zinias ir plés savo akiratj apie
praeityje panaudotus manevrus. Tai jam leis daug geriau suprasti situacijg karo ruke.

10. Ryztingumas — kare, ryzto trikumas gali turéti katastrofiSkas pasekmes. Kai priimtas
sprendimas, reikia jo ryztingai laikytis, niekada nereikia svaidytis ir rodyti savo
neapsisprendimo.

11. Valios stiprybé — lyderis visada turi demonstruoti stiprig valig, net tada, kai kiti to daryti jau
nesugeba. Kariai visada atsisuks ] lyderj beviltiSkose, nitiriose ir sudétingose situacijose, tuo
metu lyderis turi rodyti stiprig valig.

12. Biti stipraus charakterio — net sunkiausiose situacijose lyderis neturi paltizti, rodyti savo emocijy
arba silpnybiy. Kaip tik tokios situacijos skirtos parodyti savo tvirtg charakteri, kuriuo bus jkveépti
ir kariai kartu atliekantys uzduotis*®.

Efektyvus lyderis kariuomengje kelia savo kariy morale, prisiima atsakomybes, kai biina padarytos
klaidos ir rodo save kaip gera lyderystés pavyzdj. Visos kariuomenés riiSys (sausumos, jiiry, oro ir
specialiosios pajégos) skatina lyderyste ankstyvoje kario karjeroje. Lyderystés jgiidziai yra vystomi
jvairiuose kariuomenés kursuose ir kasdieniniame darbe. Nesvarbu ar karininkas ar serZantas imasi
lyderio vaidmens, svarbu tinkamai pasirinkti lyderystés stiliy, kuris efektyviausiai bus pritaikomas
komandos viduje. Bégant laikui kariuomenés atsitrauké nuo autoritarinio, virSus-apacia vadovavimo ir
pradéjo naudoti kitus, daug efektyvesnius lyderystés stilius*,

Nei vienas lyderis néra tobulas. Visi esame zmongs, turime savo silpnybes ir stiprybes. Pritaikant
lyderystés stilius biitina suprasti, kad kiekviena situacija yra dinamiska, kiekvienas karys kaip individas
yra skirtingas, kiekviena skirta uzduotis turi savy niuansy. Turint gerus jgiidZius ir Zinant kada kokj stiliy
pritaikyti, lyderio efektyvuma gali padvigubinti ar net patrigubinti. Zemiau i$vardinti pagrindiniai
lyderystés stiliai naudojami kariuomengje:

1. Direktyvus stilius — fokusuotas j lyderj. Siuo stiliumi lyderis mazai atsizvelgia j kariy

pasiiilymus, dazniau duoda detalius nurodymus ka, kur, kada padaryti ir labai atidZiai stebi

“8 Robert R., Twelve Principles of Modern Military Leadership,
https://www.govinfo.gov/content/pkg/GOVPUBD1018b9501d68665247742aff4bcb5ef76a2 /pdf/GOVPUB-D101-
8b9501d68665247742aff4bcb5ef76a2.pdf [Zilréta 2023 - 02 - 07]

49 Sadulski J., Effective Military Leaders Use 3 Different Leadership Styles, https://amuedge.com/effective-military-
leaders-use-3-different-leadership-styles/ [Zitiréta 2023 - 02 - 08]
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atliekama procesa. Sis stilius puikiai tinka, kai néra galimybés plaiai aidkinti dalykus, kai kariai
néra tinkamai motyvuoti arba turi labai mazai patirties.

2. Dalyvavimo stilius — kariy aktyviai klausiama informacijos, rekomendacijy. Nepaisant to,
galutinis sprendimas vistiek yra priimamas lyderio. Sis stilius yra efektyvus, kai turima laiko.
Didziausia $io stiliaus nauda, tai, kad, kai kariai padeda iSvysti plang ir prisideda prie jo kiirima,
tai tampa ir jy planu, kas juos motyvuoja atlikti uzduotis s€kmingai.

3. Delegavimo stilius — Siuo lyderystés stiliumi, lyderis leidziai pavaldiems kariams spresti
iskilusias problemas ir priimti sprendimus savarankiskai. Sis stilius puikiai veikia, kai kariai jau
tarnauja ilgg laikg ir turi pakankamai patirties. Taciau bet kokiu atveju kariams turi biiti suteikta
visa pagalba ir aiSkus supratimas, ko lyderis nori is$ jy.

4. Transformacinis stilius — fokusuotas j jkvépima ir poky¢ius. Sis lyderystés stilius pabrézia kario
tobul¢jima, kuris stiprina visg organizacijg. Kad Sis stilius veikty reikia jkvépti ir motyvuoti
karius individualiai ir véliau kaip komanda. Svarbu gerai iSkomunikuoti priezastis, kurios slypi
uz vieno ar kito priimto sprendimo. Tai leis kariams praplésti savo supratimo ribas ir atskleisti
savo iniciatyva, kai atsiras galimybeés.

5. Tranzakcinis stilius — $is lyderystés stilius yra kaip tévy ir vaiky santykiai. Su $iuo stiliumi
motyvuojami kariai siiilant jiems atlygj arba pliusus uz gerai atliekamus darbus ir grasinama

bausmémis uz nesekmes®°,

>0 Holmes C., Army Leadership Styles: Tips and Ideas, https://www.part-time-commander.com/army-leadership-
styles/ [zilréta 2023 - 02 - 08]
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3.2. Koucingo taikymo kariuomenéje apzvalga

Lietuvos kariuomené¢je vis dar islikes senasis mastymas, kad klausinéti ir dométis, kodél
atlickamos vienos ar kitos uzduotys, yra nepopuliaru. Tokie paprasti klausimai kaip: ,,kodél reikia ryte
klotis lova?*, ,,Kod¢l ryte reikia daryti manksta?*. Vadui svarbu mokéti paaiskinti savo jaunesniems
kariams, kad kiekvienas atlickamas veiksmas turi savo prasme. Pavyzdziui, ryte atlickama manksta
formuoja geryjy iprociy formavima, pazadina ir paruoS$ia kiing dienai, taip pat, kaip lovos klojimas ryte
pasamonéje sukelia pasitenkinimg, nes vienas dienos darbas jau atliktas ir taip paruoSia miisy smegenis
su didesne motyvacijg siekti kity dienos darby. Taciau visa tai gali tapti beprasmiska ir netgi destruktyvu,
jei vadas nesugeba kariui paaiskinti dél ko visa tai daroma ir karys pradeda nebesuvokti ir nerasti
prasmés savo vykdomoje veikloje®.

Kariuvomengje koucingas — tai metodas, kuris yra taikomas mokant, o ne karo lauke vykdant
iSkeltas uzduotis. MiSio lauke jau vykdomos uzduotys ir pasitikima vadais, o vadai pasitikéjima
uzsitarnauja per mokymus ir pasiruoSimg karui. Vadai dirbdami ir skirdami savo laikg individualiai savo
kariams, jiems skiria uzduotis, kurias atliekant karys pamato savo trukumus ir iesko geriausiy keliy kaip
tuos trukumus pasalinti. Jei Siuo atveju kario trukumai, kurie néra diskutuojami ir jy nebandoma
pasalinti, tikétina gali pasireiksti stresingje situacijoje, kitaip tariant musio lauke. Todél, tinkamai
uzduodami klausimai, kario nukreipimas tinkama linkme padeda jo trikumus Salinti ir iSspresti
problemas mokymy metu ir uzkirsti kelig Siems trikumams atsiskleisti miisyje®.

Kanadie¢iy kariuomené, kaip ir kitos pazengusios pasaulio kariuomenés suprato, kad mentalinis
kario parengimas ir psichologinis atsparumas yra vieni pagrindiniy segmenty norint i§laikyti ir tobulinti
operacinj, bei taktinj pasiruo$img. Daugiau, nei deSimtmet; Kanados kariuomenés ekspertai tobulino
koucingo programa, kuri buvo pritaikyta biitent Kanados kariuomenéje. Programos pavadinimas ,,Kelias
] mentalinj pasiruo$img™ (angl. Road to Mental Readiness). Programos tikslas — paruosti karius
psichologiSkai, vystant jy mentalin] atsparumg stresui, stiprinant karius psichologiskai, pagal paruosta
edukacing programa, kurioje atsispindi scenarijai, kuriuose reikalauja tvirtos psichologijos ir mentalinio
atsparumo. Kurso programa pasirodé s¢kminga, kariy atsiliepimai buvo teigiami, tod¢l programa pradéti
naudoti labai placiai, per visas kariuomenés riisis. Nepaisant tokios s€ékmés, jrodyta, kad pakartotinis
psichologiniy jgiidziy taikymas ne tik mokymo aplinkoje, bet ir kasdienéje veikloje, savo tarnybos

vietoje gali efektyviai ir labai Zymiai leisti i§saugoti jgautus jgiidzius mokymy metu®,

> Jonusas K., Emociniy poky¢iy svarba. - Karys. - 2021, Nr. 7, p. 16.
>2 Ten pat, p. 17.
>3 Guest K., Bailey S. ir kt. Performance and Resilience Coaching for Military Leadership. - NATO. - 2020, p. 2.
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Kai kariuomenéje tarnaves personalas ruoS$iasi iSeiti ] uztarnautg pencija, daznai susiduria su
kompleksiniais sunkumais, kurie veda | sunky pereinamajj civilio gyvenimg. Keletas pagrindiniy
faktoriy, kurie pereinamaji laikotarpj padaro ypatingai sudétingu:

a) pirma— kario gyvenimas ir tarnyba apima beveik visus gyvenimo aspektus ir juos visus galima
rasti vienoje vietoje — savo tarnybos vietoje (darbas, apgyvendinimas, maistas, medicininé
priezilra, socialinis gyvenimas, daznu atveju draugai, uniforma ir t.t.);

b) antra — nei viena kita profesija taip nesuartina zmoniy kaip kariuomené, vienos komandos
nariai yra pasiruos¢ paaukoti savo gyvybes vienas d¢l kito, todé¢l iSsiskyrimas ir atitriikimas
nuo savo draugy yra labai sunkus psichologinis lizis;

C) treCia—iSdirbas labai ilgas laiko stazas vienoje jmongje, civiliniame sektoriuje néra populiarus
dalykas, kai tuo tarpu kariai istarnauja vidutinigkai 16 — 25 metus®*.

Jungtingje karalystéje atliktas tyrimas rodo, kad pozityvi psichologija ir koucingo taikymas gali
biti labai veiksmingas jrankis norint padéti kariuomenés personalui, kuris ruoSiasi iSeiti | atsargg.
Tyrimas buvo vykdomas pusiau struktiiruotu interviu, kurie buvo vykdomi per kouéingo sesijas. Siy
interviu metu vyko diskusija, buvo uzduodami klausimai, kurie turéjo atskleisti dalyviy stiprigsias puses
ir jy norus, kur jie toliau mato save, kokioje karjeros srityje. Diskusijy metu buvo aptarta, kokios
pozicijos buvo uzimamos tarnybos kariuomenéje metu, kokios pareigos buvo pacios svarbiausios, kokie
kursai buvo baigti ir kokie jgtidziai jgauti tarnybos metu. Visi iSvardinti dalykai, stiprybés ir sugebéjimai
1gauti 1lgy tarnybos mety, gali biiti pritaikomi civiliname gyvenime, svarbiausia mokéti juos atskleisti ir
mokeéti save pristatyti, nesikuklinant, kad tiesiog buvo tarnauta kariuomengje, bet praleidus ilgus metus,
buvo jgautos zinios ir geb¢jimai, kurie gali praversti civilinéms jmonéms siekti savo tiksly, suburti
zmones ir kurti, bei gerinti procesus. Koucingo metu uzduoti klausimai padéjo tyrimo dalyviams atrasti
save, suzinoti atsakymus j jiems ripimus klausimus, nors jie patys ir atsaking€jo 1 uzduotus klausimus.
Jiems buvo lengviau suprasti kg jie noréty veikti i§éje¢ 1§ tarnybos, kokia veikla juos dominty ir kur jie
galéty panaudoti savo Zinias civiliniame sektoriuje®.

Apibendrinant §j skyriy galime teigti, kad lyderysté kariuomenéje yra jrankis, kuris padeda vadams
suburti komandas aplink save, jas nukreipti norima kryptimi ir taip stiprinti savo organizacijas arba
karinius vienetus. Lyderis kariuomenéje ne tik duoda komandoms nurodymus kokios uzduotys turi biti
atliktos, taciau ir bendrauja su jais, stebi kokios problemos kyla, stengiasi pritaikyti tinkama lyderystés
stiliy, skaito karius individualiai ir vertina kokias uzduotis arba pareigas jiems skirti. Tai pat viena i§
lyderystés atsakomybiy yra riipintis sau pavaldziais Zmonémis, kad jie turéty maisto, reikiamg jranga,

poilsio ir jy gyvenimo salygos bty kaip jmanoma geresnés. Koucingas kariuomenéje leidzia, ne tik

>4 Zarecky A., How Strengths-Focused Coaching Can Help Military Personnel in Their Transition to ,Civvy Street”. -
International Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring. - 2014, Nr. 8, p. 54.
> Ten pat., p. 55-60.
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vadams, bet ir pavaldiniams iSmokti j viskg pazitiréti placiau, gebéti uzduoti tikslinius klausimus, kurie
nuves prie lengvesnio ir efektyvesnio uzduoties jveikimo. Taip pat tai vienas i§ metody, kuris padeda

kariams pereinamuoju laikotarpiu, kai jie turi palikti tarnybos vieta ir jsilieti j civilinj gyvenima.
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4. KOUCINGO TAIKYMO GALIMYBES ANALIZE LIETUVOS
KARIUOMENES X PADALINYJE

4.1. Tyrimo metodika ir organizavimas

Tyrimo problema - iSanalizavus moksling literatirg pastebima, kad kouc¢ingas daZnai
naudojamas kaip motyvacijos ir karjeros kryp¢iy nustatymo metodas, kuris leidzia darbuotojams
lengviau suprasti kokios karjeros ir kokios krypties jie nori siekti.

Kariuomen¢ néra iSimtis, taciau susiduriama su problema, kad kai kariskiams reikia iSeiti | pensija,
jiems reikia persikvalifikuoti j civilinj gyvenimg ir ¢ia atsiranda problemos ir abejonés, visgi kokias
kompetencijas karys jgavo tarnaudamas kariuomenéje, kokius gebéjimus i$siugdé. Tokiu atveju gali
padéti koucingo metodikos, kurios leidzia atrasti savo stiprigsias puses ir pritaikyti savo turimas
kompetencijas civiliniame sektoriuje. Atsizvelgus | nurodytas priezastis ir iSnagringjus teorinéje dalyje
moksling medziaga, kilo poreikis istirti Lietuvos kariuomeneés X padalinio kariy ir jy vadovy kouc¢ingo
taikymo galimybes prie$ jiems iSeinant | pensija.

Tyrimo tikslas — jvertinti, ar kouc¢ingo metody taikymas Lietuvos kariuomenés X padalinyje
padéty kariams lengviau susikurti strategija ir susirasti norimg karjeros kryptj iSeinant j civilinj sektoriy.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ISstirti, ar taikant koucingo metodus Lietuvos kariuomenés X padalinyje padéty kariams lengviau
pereiti ] civilinj sektoriy.

2. Isanalizuoti gautus rezultatus pasitelkiant anketinés apklausos — kiekybinj tyrimo metodg ir
pusiau struktiirizuotg interviu — kiekybinj tyrimo metoda.

3. Pagrijsti  gautais duomenimis koudingo metody taikymo galimybes kariams,
persiorientuojantiems ] civilinj sektoriy.

4. Remiantis gautais tyrimo rezultatais, pateikti rekomendacijas ir pasitilymus dél kou¢ingo metody
taikymo Lietuvos kariuomenés X padalinyje.

Tyrimo objektas — Lietuvos kariuomenés X padalinio kariai.

Tyrimo metodai: empirinio tyrimo metu buvo naudojami kiekybiniai ir kokybiniai tyrimo
metodai. Apie juos placiau:

1. Pusiau struktiirizuotas interviu (rastu). Sis tyrimo metodas pasizymi tuo, kad i§ anksto numatomi
bitini ir galimi klausimai interviu metu. Pusiau standartizuoti interviu klausimai sudaromi atvira
forma ir juos visada galima papildyti arba juos iSplésti norint gauti tikslesne arba platesne
informacija i§ respondento. Sis metodas patogus tuo, kad klausimai néra paruosti grieztai ir

formalizuotai, todé¢l respondentas gali laisviau jaustis atsakinédamas j klausimus ir juos atsakyti
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platesne prasme®®. Siuo tyrimo metodu bus apklausiami kou¢ingo ekspertai ir vadovai dirbantys
Lietuvos kariuomenés X padalinyje.

2. Anketin¢ apklausa. Tyrimo metodas, kurio metu duomenys renkami uzduodant klausimus.
Pagrindiné anketinés apklausos tyrimo priemoné yra parengtas klausimynas su atsakymo
variantais, kuris sudaromas 1§ anksto suformuluotais klausimais. Klausimynas pateikiamas tik
tiems tyrimo dalyviams, kurie yra tyrimo temai aktuali tiksliné¢ grupé. Kiekvienas tikslinés
grupés respondentas atsakinéja j identiskus klausimus eilés tvarka®’. Gauty duomeny statistiné
analiz¢ buvo atlikta Microsoft Excel programa.

3. Lyginamoji analizé. Palyginami gauti tyrimy rezultatai, pabréziami pagrindiniai panasumai,
skirtumai.

Tyrimo imtis. Tyrimas buvo atliktas Lietuvos kariuomenés X padalinyje paimant interviu i§ 8
vadovy. Interviu dalyviy skaicius pasirinktas toks, nes padalinyje yra 7 skirtingos veiklos sritys, kurios
yra kuruojamos atskiry vadovy ir padalinio vadas, kuris yra atsakingas uz visus vykstancius procesus
padalinyje.

Sudaryta anketiné apklausa buvo pateikta 68 kariams, kurie dirba padalinyje. Atgal uzpildytas
atsakytas anketas atsiunté 55 respondentai. ISanalizavus visas gautas anketas buvo nustatyta, kad visos
anketos uzpildytos tinkamai ir tinka tolimesnei duomeny analizei.

Tam, kad nustatyti gauty rezultaty patikimuma, buvo pasinaudota Paniotto formule:

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

n — Imties dydis

A — leistina paklaida

N — visumos nariy skaicius

Atlikto tyrimo metu j anketos klausimus atsaké 55 dalyviai. IS viso padalinyje dirba 68 kariai
vadinasi N=68. Pasinaudodami pirmaja formule, galime atlikti apklausos patikimumo vertinima (p=1-
A).

A=V1n+1N=\55-68=0,016

p=1-0,016=0,984x100%=98,4%

Taigi atlikto tyrimo patikimumo laipsnis yra 98,4 % ir tai pakankamas imties dydis tyrimui atlikti.
Vadovy atrankos Kriterijai. Siekiant atlikti tinkama ir kokybiska tyrima buvo atrinkti Sie

Lietuvos kariuomenés X padalinio vadovai (zr. 3 lentelé) pagal tokius atrankos kriterijus:

*6 Tidikis R., Socialiniy moksly tyrimy metodologija. - Lietuvos teisés Universitetas. - 2003, p. 467.
>” Gaizauskaité 1., Mikené S., Socialiniy tyrimy metodai: apklausa. - Mykolo Romerio Universitetas.- 2014, p. 11.
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1. IStarnautas laikas kariuomenéje ne maziau 5 metai — Sis kriterijus uZztikrina, kad karys
pakankamai laiko tarnauja Lietuvos kariuomeng¢je, gerai supranta vidinius vykstan¢ius procesus
ir geba juos vertinti;

2. Vadovaujamo darbo patirtis kariuomenéje ne maziau 3 metai — vadovai tiesiogiai bendrauja su
sau pavaldziais kariais, mato jy problemas, juos motyvuoja ir skatina jy karjeros kryptj.

3. Aukstasis universitetinis iSsilavinimas — S§is kvalifikacijos reikalavimas sglygoja didesnj
Zmogaus supratimg apie aplinkoje vykstancius reiskinius, jy vertinima ir Ziniy perdavima

kitiems.

3 lentelé. Lietuvos kariuomenés X padalinio vadovy atrankos charakteristika

LIETUVOS KARIUOMENES X PADALINIO VADOVU ATRANKOS
CHARAKTERISTIKA
VADOVAS ISTARNAUTAS VADOVAUJAMO ISSILAVINIMAS
LAIKAS DARBO PATIRTIS
KARIUOMENEJE ]
V1 19 METU 15 METU AUKSTASIS
V2 11 METU 11 METU AUKSTASIS
V3 16 METU 12 METU AUKSTASIS
\Z! 12 METU 10 METU AUKSTASIS
V5 14 METU 4 METAI AUKSTASIS
V6 10 METU 6 METAI AUKSTASIS
V7 8 METAI 4 METAI AUKSTASIS
V8 12 METU 7 METAI AUKSTASIS

Atitinkamai zemiau pateikiame viso tyrimo pagrindiniy tyrimo etapy struktiirg (zr. 4 pav.)

1 etapas

Nustatoma, kas bus tiriama, kodél bus tiriama.
[Sgryninami pagrindiniai tyrimo tikslai, uzdaviniai
ir tyrimo objektas.

2 etapas

Siame etape pasirenkami metodai, kuriais bus
tiriamas iSkeltas reiSkinys. Kaip ir i§ ko bus renkami
duomenys, paruosiamos reikalingos priemonés
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Apklausiami vadovai ir ekspertai naudojant
pusiau struktiirizuotg interviu (rastu).

Anketines apklausos biidu apklausiami 68 kariai
dirbantys padalinyje.

Visi tyrimo dalyviai supazindinami su tyrimo

\tikslais ir etikos principais. /

3 etapas \

-

Vykdomas darbas su gautais tyrimo rezultatais,

atliekama jy analiz¢ ir palyginamoji analize,

duomeny interpretacija ir rezultaty pristatymas
Knaudojant diagramas bei lenteles. j

~

4 etapas

4 pav. Tyrimo etapai

Tyrimo etikos principai. Atlienat tyrimus pirmiausia reikéty pasiriipinti tyrimo dalyviais ir jy

gerove. Tyrimai turéty biiti ne tik naudingi, suteikti naujy Ziniy, bet ir sumazinti rizikas, kad bus pakenkta

tyrimo

dalyviams. Tyrimo metu laikantis etikos principy, turi bati uztikrinamas tiriamyjy ir tyréjy

saugumas. Siame tyrime buvo laikomasi §iy etikos principy:

1.

Pagarbos asmens privatumui principas — vadovaujantis $iuo principu, buvo uztikrinama, kad
tyrimo dalyviai nebus iSnaudojami tik kaip priemoné, kuri skirta tikslui pasiekti. Tyrimo
dalyviams nebus atlickamas spaudimas, jie nebus diskriminuojami dél paZzitiry, rasés, tautybes,
lyties ar religijos. Tyrimo dalyviams bus i§samiai pristatyti tyrimo klausimai, o dalyvis turi teis¢
pasirinkti kiek ir kokios informacijos atskleis tyréjui. Surinkta informacija bus saugoma ir
remiantis konfidencialumo ir anonimiSkumo principais, taip bus uZztikrinama pagarba tyrimo
dalyviy privatumui.

Konfidencialumo ir anonimiSkumo principas — konfidencialumas uztikrino, kad informacija apie
tyrimo dalyvius ir nagriné¢jama medZiagg prieinama tik tyréjui ir jo vadovui. Tyrimo dalyviams
buvo suteikiama slapyvardziai. Su tyrimo dalyviais buvo aptartos konfidencialumo ribos, buvo
paaiskinama kaip bus naudojama informacija apie surinktus duomenis.

GeranoriSkumo ir nusiteikimo nekenkti tiriamam asmeniui principas — asmenin¢, konfidenciali

informacija, susijusi su organizacijos veikla, nebus atskleista. Sis principas grindziamas tyréjo
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pagarba asmens privatumui. Siekiama apsaugoti asmenis nuo galimos fizinés, psichinés,
socialinés zalos. Siekiama, kad tiriamasis nepatirty emocinio diskomforto atliekant tyrima.

4. Teisingumo principas — tyréjas uztikrina, kad tiriamieji jsitraukia j tyrimg savo noru. Tyr¢jas ir
tyrimo dalyviai turi jaustis lygiaverciai partneriai tyrimo metu. Tyréjo ir tyrimo dalyviy sanykiy
neturi apsunkinti instituciniai ryS$iai. Tiriantis asmuo turi siekti sudominti tyrimo dalyvius,
isryskinti kodél jiems yra naudinga dalyvauti atliekant tyrimg>®,

Tyrimo laikas. Tyrimas atliktas 2023 m. kovo mén.

4.2. Anketinés apklausos tyrimo rezultaty analizé

Siekiant i$siaiSkinti ar koucingo metody taikymas Lietuvos kariuomenés X padalinyje padéty
kariams lengviau susikurti strategijg ir rasti norimg karjeros kryptj iSeinant j civilinj sektoriy buvo atlikta
anketiné apklausa X padalinyje dirbanciy kariy. Jy paprasyta anonimiskai atsakyti j anketoje uzduotus
klausimus.

Anketinés apklausos pagalba buvo analizuojama ar kariai matyty konsultacijy poreikj savo
tarnybos metu. Anketinés apklausos metu analizuojami klausimai buvo tokie:

e Tarnaujant kariuomenéje jgyty kompetencijy sarasas;

e Asmeniniy pokalbiy reikalingumas, kuriy metu bity atskleidziamos stipriosios kario
kompetencijos;

e Kokios priezastys lemty asmeniniy pokalbiy reikalinguma;

e Asmeniniy kompetencijy panaudojimas civiliniame sektoriuje;

e Strategijos sukiirimas tobulinant kompetencijas, kurios bty pritaikomos civiliniame sektoriuje;

e Konsultacijos pasirenkant karjeros sritj civiliniame sektoriuje;

e Koks laikotarpis biity tinkamiausias pradéti konsultacijas.

Anketinéje apklausoje buvo pateikta 7 klausimai, kurie padeda nustatyti koks konsultacijy poreikis

biity kiekvienoje i§vardintoje srityje. Konsultacijy poreikis analizuojamas pagal Siuos jvercius:

1. Labai noréciau;
2. Norédiau;
3. Nei noréciau, nei nenoréciau;
4. Nenoréciau;
5

Labai nenoréciau.

%8 Zydziinaité V., Sabaliauskas S., Kokybiniai tyrimai: principai ir metodai. - Svietimo akademija. - 2017, p. 332 -
367.
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Respondenty demografiniai duomenys. Norint objektyviai jvertinti duomenis apie respondentus
jiems buvo uzduoti klausimai apie jy demografinius duomenis: lytis, amzius, i$silavinimas ir i§tarnautas
laikas kariuomengje.

Paveiksle 5 rodoma koks amziaus pasiskirstymas yra tarp kariy, kurie tarnauja Lietuvos

kariuomenés X padalinyje.

= |ki 25 m. = 26-35m. = 36-45 m. 46 m. ir daugiau

5 pav. Respondenty amziaus pasiskirstymas

Nagrinéjant respondenty pasiskirstyma pagal amziaus grupes paaiskéjo, kad didzioji dalis (54%)
Ju patenka j tarpsnj tarp 26-35 mety, taip pat nemaza dalis (33%) sudaro respondentai, kuriy amzius nuo
36 iki 45 mety. Iki 25 mety respondenty buvo 6 (11%), 0 vir§ 45 mety buvo tik 1 respondentas (2%).
Taigi galime pastebéti, kad daugiausia kariy tarnaujanciy X padalinyje yra tarp 26 ir 45 mety. Norint
patekti tarnauti j X padalinj reikalingas tam tikras darbo stazas kituose kariuomenés padaliniuose, taip
pat reikalingi jvairts kursai ir atranka, kuri uzima nemaza laiko tarpa, tai jtakoja, kad labai jauni kariai,
nespéja greitai atlikti reikiamy reikalavimy. O maziausiai yra vir§ 45 mety. Tam jtakos gali turéti, tai,
kad vir§ 45 mety kariai dazniausiai jau yra iStarnave 25 metus ir jiems priklauso kario pensija, dél, kurios
jie palieka karing struktiirg ir ieSko budy jsilieti j civilin] gyvenima.

Sekantys duomenys parodyti paveiksle 6, kuriame pavaizduotas santykis tarp vyry ir motery

tarnaujanc¢iy X padalinyje.
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= Vyrai = Moterys

6 pav. Vyry ir motery santykis

Analizuojant pateikta diagrama matome, kad i§ visy apklausty respondenty beveik visi yra
vyriskos lyties atstovai (96%), moterys sudaro likusia, daug mazesng lyties pasiskirstymo dalj (4%).
Istoriskai karys, karininkas yra vyriska specialyb¢, todél vyriskos lyties atstovai dominuoja skaic¢iumi
visose pasaulio kariuomenése. ISimtis néra ir Lietuvos kariuomenés X padalinys, kuriame didziausig dalj
tarnaujanciy kariy sudaro vyrai.

Paveiksle 7 parodytas respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg: aukstasis, auks$tesnysis,

profesinis ir vidurinis.

= Aukstasis = Aukstesnysis = Profesinis Vidurinis

7 pav. Respondenty iSsilavinimas

ISanalizavus respondenty pasiskirstyma pagal iSsilavinimg, nustatyta, kad didziausia dalis

respondenty (53%) turi vidurinj iSsilavinima. Aukstajj ir profesinj i§silavinimg turi po tiek pat kariy (po
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16%), 0 aukstesnyjj iSsilavinimg turi maziausia dalis respondenty dalyvavusiy anketinéje apklausoje
(15%). Toks issilavinimo pasiskirstymas gali rodyti, tai, kad kariai po privalomosios kario tarnybos ir
baziniy mokymy nesiekia aukstojo ar aukstesniojo mokslo laipsnio, o tiesiog liecka profesionalioje kario
tarnyboje, todél pagrinde turi vidurinj i$silavinima, kurj jgauna baige 12 klasiy. AukStajj iSsilavinima
pagrinde turi karininkai, kurie baigia karo akademijg ir jgyja bakalauro laipsnj, o aukstesnyjj mokslo
laipsnj turi vyresni kariai, kurie tarnaudami kariuomenéje pasirenka baigti studijas kolegijose.
Paskutiné demografiniy duomeny diagrama vaizduoja pasiskirstyma tarp respondenty nustatant jy

iStarnautg laikg kariuomenéje. Duomenys pateikti paveiksle 8.

mlkiS5m. =5ikilOm. = 11iki15m. 16 iki20 m. @20 m. ir daugiau

8 pav. Respondenty iStarnautas laikas kariuomeng¢je

Ivertinus gautus duomenis, galime teigti, kad didziausia dalis respondenty (44%) kariuvomenéje
tarnauja nuo 11 iki 15 mety. Taip pat nemaza dalj sudaro kariai (24%) tarnaujantys nuo 5 iki 10 mety.
Like kariai, kurie dalyvavo anketinéje apklausoje atitinkamai pasiskirsté j mazesnes grupes: tarnaujantys
iki 5 metu (13%), tarnaujantys nuo 16 iki 20 mety (18%) ir tarnaujantys 20 mety ir daugiau (1%).
Pateikta informacija demonstruoja, kad didzioji dalis kariy turi daugiau nei 10 mety karinés patirties, o
daugiau, nei 20 mety tarnaujanciy kariy yra maziausias skaicius ir tai, taip pat gali jtakoti, jog anksCiau
uzteko iStarnauti 20 mety ir gauti kario pensija, tod¢l tikétina kariai iStarnave pakankamg laika, tiesiog
1Seidavo ] civilinj gyvenima.

Apibendrinant gautus duomenis matome, kad pagrindinis respondenty amzius yra nuo 26 iki 45
mety, kas leidZia suprasti, kad Zmonés yra pakankamai subrendg ir turi gyvenimo patirties. DidZiausia
dalis X padalinyje tarnaujanciy kariy yra vyrai, o mokslinio i$silavinimo dalis atitinkamai nurodo, kad
kariai turi vidurinj i$silavinima. Apzvelgiant iStarnautg laikg kariuomenéje nustatyta, kad didziosig dalj
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sudaro kariai tarnaujantys nuo 11 iki 15 mety, o tai parodo, kad jie turi sukaupe nemaza patirt]
kariuomenéje.

Anketinés apklausos tyrimo rezultaty analizé. Uzdavus tiriamiesiems klausimg jvardinti kokias
pagrindines kompetencijas jie jgavo tarnaudami kariuomengje buvo surinkti tokie duomenys ir tokios
pagrindinés kompetencijos:

e Vairuotojy kategorijos (A, C, CE). Tai yra motociklo, sukvezimio vairuotojy pazyméjimai, kurie
reikalingi kariams vairuojant sunkigja technikg ir mobilias transporto priemones;

e Ginklo valdymo jgudziai. Kariai turi gebéti valdyti daug skirtingy ginkly modeliy, kuriy
specifikacijos ir panaudojimo galimybés yra skirtingos;

e Tiek karininkai, tiek serzantai jvardino, kad gauna gana gerus vadovavimo jgidzius, kuruojant,
planuojant ir organizuojant jvairias pratybas, tarptautinius renginius, taip pat dalyvaujant
tarptautinése operacijose;

e Paramediko specialybé. Paramedikai gyvybiskai svarbi funkcija kariuomenéje atliekant jvairaus
tipo uzduotis;

e Lyderystés jgiidZiai, kurie reikalingi dirbant su paskirtais kariais;

e Nardymo instruktoriaus specialybé. Nardymo instruktorius atsakingas uz vykdomas nardymo
pratybas, kursy ruosima ir jy vedima ruosiant naujus narus ir nardymo instruktorius;

e Darbas su sprogmenimis ir cheminémis medziagomis. Atliekant uzduotis daznai reikia naudoti
jvairaus tipo sprogstamasias medziagas ir cheminius junginius.

Respondenty buvo paklausta ar jie noréty, kad X padalinyje btity vykdomi asmeniniai pokalbiai,

kurie padéty atskleisti jy stiprigsias kompetencijas. Gauti duomenys pateikiami paveiksle 9.

= Labai norediau = Norécdiau = Nei noréciau, nei nenoréciau = Nenoréciau = Labai nenoréciau

9 pav. Noras vykdyti asmeninius pokalbius
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ISanalizavus respondenty pateiktus duomenis nustatyta, kad Siek tiek daugiau nei puse respondenty
(53%) labai noréty, kad bty atlieckami asmeniniai pokalbiai, kurie padéty atskleisti stiprigsias jy
kompetencijas. Kad noréty tokiy pokalbiy atsaké 18 respondenty (33%), neapsisprendusiy respondenty
buvo 6 (11%) ir labai maza dalis (3%) atsaké, kad tokiy pokalbiy reikalingumo ir noro juose dalyvauti
neturi. Pateikta informacija diagramoje atskleidzia, kad kariai nors ir turintys kompetencijy, kurias
lavina ir jgauna tarnaudami kariuomenéje nelabai zino kur yra jy stiprios pusés ir noréty, kad tokie
pokalbiai vykty, kurie leisty jiems leisty atskleisti jy stiprigsias kompetencijas. Respondentai, kurie
atsake, jog tokiy konsultacijy jiems nereikty galbiit aplamai nezino savo kompetencijy arba tiesiog

nesureikSmina jy svarbos ir konsultacijy reikalingumo nemato.

Sekantis klausimas respondentams buvo, dél kokiy priezasciy jie noréty tokiy pokalbiy.

= Galimybé pasitarti = Galimybé susipazinti = Tiksly strategija = Asmeninés priezastys
10 pav. Priezastys, kodél reikia tokiy pokalbiy

Diagramoje galime matyti, kad labiausiai kariai noréty tokiy pokalbiy dél tiksly strategijos
sudarymo (47%), toliau 18 respondenty (33%) pazyméjo, kad tokie organizuoti pokalbiai buty gera
galimybé pasitarti. Atitinkamai 7 repondentai (13%) noréty pokalbiy dél asmeniniy priezaséiy, o 4
respondentai (7%) tai matyty kaip gera galimybe susipazinti. ISanalizavus surinktus duomenis, galime
teigti, kad respondentams daugiausia reikty pagalbos kuriant tiksly strategija ir susidarant prioritety
sarasa, kurj sekdami, jie galéty pasiekti savo iSsikelty tiksly. Maziausia dalis respondenty tiesiog noréty
galimybés susipazinti, galbit tai biity geras pirmas Zinsgnis link apibrézimo visgi ko tikétusi ir noréty
tolimesnéje savo karjeroje.

Respondenty buvo paklausta ar jie noréty jog kas nors X padalinyje jiems padéty suprasti kaip jie

galéty panaudoti savo kompetencijas civiliniame sektoriuje.
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= Labai noréciau = Noréciau = Nei noréciau, nei nenoréciau Nenoréciau = Labai nenoréciau

11 pav. Kompetencijy panaudojimas civiliniame sektoriuje

Vertinant respondenty atsakymus nustatyta, kad didziausia dalis respondenty (57%) labai noréty,
kad jiems padeéty suprasti kur civiliniame sektoriuje jie galéty panaudoti savo turimas kompetencijas, 20
respondenty (36%) atsaké, kad noréty tokios pagalbos, 3 respondentai (6%) buvo neapsisprendg ir nei
noréty tokios pagalbos, nei noréty ir 1 respondentas pazyméjo, kad tokios pagalbos nenoréty. Remiantis
pateikta informacija, galime teigti, kad kariai nors ir yra jgave nemazai kompetencijy tarnaudami
kariuomenéje, taciau tiksliai neZino kur jas galéty pritaikyti civiliniame sektoriuje. Tokia pagalba
kariams biity labai naudinga ir leisty suprasti visgi kokios kompetencijos leisty jiems dragsiau jaustis
galvojant apie civilinj gyvenimg ir kad jy turimos kompetencijos yra pritaikomos civiliniame sektoriuje.
Maziausia dalis respondenty pazyméjo, kad tokios pagalbos jie nenoréty. Galimai jie jau zZino kur ir
kokias kompetencijas pritaikys civiliniame gyvenime arba apie i$¢jima j civilinj sektoriy jie dar visiSkai
negalvoja, tod¢l tokia pagalba jiems atrodo neaktuali.

Paveiksle 12 rodomi duomenys apie tai ar respondentai noréty pagalbos kuriant asmening

strategija tobulinant savo kompetencijas, kurios véliau biity pritaikytos civiliniame sektoriuje.
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= Labai noréciau = NorécCiau = Nei noréciau, nei nenoréciau Nenoréciau = Labai nenoréciau

12 pav. Pagalba kuriant asmening strategija

Analizuojant pateikta diagrama matome, kad 34 respondentai (62%) labai noréty tokios pagalbos,
17 respondenty (31%) pazyméjo, kad pagalbos apie asmening strategija noréty ir 4 respondentai (7%)
nei noréty, nei nenoréty tokios pagalbos. IS pateiktos informacijos galime spresti, kad kariai nors
turédami kompetencijas, visgi nezino kaip teisingai jas tobulinti ar judéti ta kryptimi, kad jos buty
pritaikytos civiliniame sektoriuje. Tokiu atveju jiems labai padéty asmeniné konsultacija sudarant
strategija kaip tikslingai turimas kompetencijas stiprinti ir ruosti jas pritaikymui civiliniam sektoriui.
Maziausia dalis respondenty nezino ar noréty tokios konsultacijos, tai gali jtakoti, kad jie mano jog jy
turimos kompetencijos nepritaikomos civiliniam sektoriuje arba jiems triiksta motyvacijos skirti savo
laika sudarant strategija ir investuojant savo laikg j kompetencijy tobulinima.

Artéjantis pensijinis amzius kariams yra svarbus momentas tiek gyvenime, tiek tolimesnéje

karjeroje. Labai svarbu suprasti kokig karjeros sritj pasirinkti iSeinant j pensija.
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= Labai noréciau = Noréciau = Neinoréciau, nei nenoréciau Nenoréciau = Labai nenoréciau

13 pav. Karjeros srities pasirinkimas

Nagrinéjant pateiktus duomenis nustatyta, kad didzioji dalis respondenty (62%) labai noréty
konsultacijos pasirenkant karjeros sritj civiliniame sektoriuje, 18 respondenty (33%) atsaké, kad noréty
tokiy konsultacijy, o 2 respondentai (4%) nebuvo apsisprend¢ noréty ar ne tokio tipo konsultacijy ir tik
1 respondentas pazymejo, kad tokiy konsultacijy nenoréty. Diagramoje atsispindintys duomenys
atvaizduoja tai, kad kariai labai noréty konsultacijos apie karjeros srities pasirinkima. Tai gali jtakoti,
kad kariai yra mazai susipazing su civilinio sektoriaus galimybémis ir sritimis, kuriose jie galéty
realizuoti save. Vienas respondentas tokiy konsultacijy nenoréty, o tai gali reiksti, kad jis jau yra
apsisprendes kur save realizuos arba vis dar negalvoja apie i§¢jimg ] civilinj gyvenimg ir tai jam yra
neaktualu.

Kiekvienas karys skirtingai vertina likusj laika iki pensijos. Vieniems tai svarbus artéjantis
momentas, kiti to nesureik§mina. Laikotarpis iki pensijos dazniausiai skirtas apmastymams ka ir kur

veikti palikus karing tarnyba.
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= 5metai =4 metai = 3 metai 2 metai = 1 metai

14 pav. Laikotarpis iki pensijos

Diagramoje pavaizduota informacija rodo koks laikotarpis iki pensijinio amZiaus kariams biity
pats priimtiniausias pradéti konsultacijas apie civilinio gyvenimo karjera, strategijos susiklirima ir srities
pasirinkima. 18 respondenty (32%) pazyméjo, kad jiems tinkamiausias laikas buty 2 metai iki pensijos,
16 respondenty (29%) atsaké, kad metai biity geriausias laikotarpis. 9 respondentai (16%) mano, kad 3
metai bty optimalus laikas, o 8 respondentai (15%) galvoja, kad 5 mety periodas buty geriausias ir 5
respondentai (8%) atsaké, jog 4 mety laikotarpis jiems tikty labiausiai. Respondentai mano, kad du metai
ir metai tinkamiausias laikotarpis pradéti tokio tipo konsultacijas. Tai gali biiti susije su tuo, kad civilinis
sektorius yra gana dinamiSkas ir darbo rinka nuolat kinta. Toks laikotarpis leisty tinkamiausiai sekti
reikalingo ir populiaraus darbo tendencijas. MaZiausiai respondenty pazymejo, kad 4 ir 5 metai buty
tinkama. Toks laiko tarpas yra gana ilgas ir tokiam ilgam periodui reikty daug laiko, stiprios motyvacijos
ir uzsispyrimo, kuris leisty ilgus metus tobulinti savo kompetencijas, fokusuojantis j norimg karjeros
sritj.

Apibendrinant §j skyriy ir gautus anketinés apklausos tyrimo rezultatus galime daryti i§vadas, kad
kariai jgaung platy spektra kompetencijy tarnaudami kariuomenéje (vairavimo kategorijos, vadovavimo
jgtdziai, paramediko specialybé, lyderyste ir t.t.).

Kariy jgytos kompetencijos kelia jiems klausima, visgi kurios Sios kompetencijos yra jy stipriosios
ir kur jie jas galéty pritaikyti civiliniame sektoriuje. Respondentai paZymi, kad konsultacijy jiems
labiausiai reikéty sudarant tiksly strategijas ir prioritety saraSus, kurias kompetencijas jie turi tobulinti ir
lavinti, kurios kompetencijos leisty jiems lengviau integruotis j civilinj darbo sektoriy, kuris yra
dinamiskas ir nuolat kintantis. Pasirinkimas, kurig karjeros sritj ir kiek laiko iki iSeinant ] pensijg irgi

i8lieka aktualus ir diskutuotinas klausimas tarp respondenty, tod¢l konsultacijy metu, jie galéty iSgryninti
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koks laiko tarpas biity tinkamiausias visiems veiksmams atlikti, kurie padéty jiems lengviau integruotis

1 civilj gyvenimg paliekant karing struktiirg.

4.3. Pusiau struktiirizuoto interviu tyrimo analizé

Pusiau strukturizuotas interviu Lietuvos kariuomenés X padalinyje buvo atliktas 2023 m. kovo
ménes]. Interviu metu apklausti 8 skirtingy sri¢iy vadovai (personalo, logistikos, rys$iy, koviniy grupiy,
tarnybos vadas), kurie eina pareigas X padalinyje. Sio interviu metu vadovams buvo uzduoti klausimai
apie kariy integracijos j civilinj gyvenimg problemas, konsultacijy poreikj, kuris palengvinty integracijos
procesg ir apie tai ar tokios konsultacijos bty naudingos kariams. Uzduoti klausimai pasiskirste j tokias
kategorijas:

e Pagrindinés problemos su kuriomis susiduria kariai norintys iseiti i civilinj sektoriy;
o Konsultacijy poreikis pries iSeinant j pensijg arba iSeinant j civilinj sektoriy;

e Kariy kompetencijos jgyjamos tarnaujant kariuomengje;

e Stirpiyjy kompetencijy supratimas;

e Strategijos sudarymas pasirenkant karjeros kryptj civiliniame sektoriuje;

e Problemos su kuriomis susidurty konsultantas;

e Jtaka renkantis civilinés karjeros krypti.

Kiekviena iSvardinta kategorija buvo padalinta | subkategorijas, o jos apibudintos ir papildytos
interviu dalyvavusiy vadovy komentarais, kurie leidzia daryti analizg¢ ir iSvadas apie kariy geresne
integracijg ] civilinj gyvenima.

4 lentel¢je atskleidZziama su kokiomis pagrindinémis problemomis susiduria kariai, kurie nori

palikti padalin;j ir iSeiti j civilin] gyvenima.

4 lentelé. Pagrindinés problemos su kuriomis susiduria kariai

KATEGORIJA SUBKATEGORIJA KOMENTARAI
Pagrindinés problemos, su Nezinomybeg ir - Psichologiniai veiksniai dél
kuriomis susiduria kariali neuztikrintumas neuztikrintumo;
norintys iseiti ] civilinj - Kariui yra daug neaiskumuy,
sektoriy kaip jam seksis civiliniame
gyvenime;
- Baimé¢ ir nezinomybé¢s
jausmas, ar priimtas
sprendimas teisingas;
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- Karys nezino, ar bus
patrauklus potencialiems
darbdaviams;

- Nezino, ar pavyks
susitvarkyti su naujomis
pareigomis ir i$Sukiais

civilingje aplinkoje.

Finansai

- Seimynin¢ padétis ir
gebéjimas iSlaikyti Seima;

- Atlyginimo dydzio poky¢iai;
- Kariai, iSeinantys j civilinj
gyvenimg, daZnai yra vyresnio
amziaus, turi vaiky ir
finansiniy jsipareigojimy;

- Prognozuojamas finansinés
padéties pablogéjimas, Sis
pablogéjimas siejamas su

iSeinandio kario amziumi

Kompetencijos

- Kompetencijy stoka ir
integravimasis;

- Kariai nezino, kaip turimas
kompetencijas panaudoti
civiliniame sektoriuje;

- Siauras kompetencijy
paketas, kuris reikalingas
civiliniame gyvenime;

- Mitizuojama esama situacija
civiliniame darbe;

- Kariai stokoja civilinio
sektoriaus suvokimo, kokius
principus taiko verslas;

- Negebe¢jimas racionaliai
1gyty kompetencijy ir tinkamai
save pristatyti potencialiam

darbdaviui.
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Socialinis komfortas

- Buvimas ,,komforto zonoje*;
- Karys - viena i$ profesijy
pasizyminciu stabilumu ir
aiSkumu karjeros srityje;

- Saugumo jausmas néra
iprastas civiliniame sektoriuje
dél konkurencijos ir
negarantuoty ateities
perspektyvy;

- Zinoma darbo kultara,

statusas darbovietéje.

Sudaryta autoriaus remiantis interviu dalyviy atsakymais.

Pagrindinés problemos, su kuriomis susiduria kariai norintys iSeiti i civilinj sektoriy kategorija

buvo padalinta j tris subkategorijas: nezinomybé¢ ir neuztikrintumas, finansai, bei kompetencijos.

e Nezinomybé ir neuztikrintumas — kariui paliekant padalinj kyla daug klausimy kaip jam seksis

civiliniame gyvenime, nes §i sfera jam yra gana svetima ir tai ganétinai nauja patirtis jam. Daug

neuztikrintumo jnesa tai, kad jis neZino ar $is sprendimas teisingas, riikko efektg sudaro ir tai, kad

karys néra tikras ar jis patrauklus potencialiems darbdaviams ir ar jam pavyks susitvarkyti su

naujomis pareigomis ir i§§tkiais civilinéje aplinkoje.

e Finansai — kiekvienas miisy turime kazkokiy finansiniy ir socialiniy jsipareigojimy, kurie taip

pat liecia ir milsy Seimos narius. Viena i§ pagrindiniy problemy su kuria susiduria kariai norintys

1Seiti } civilinj gyvenimg yra finansai. Juos gasdina atlygino dydZio pokyc¢iai, kurie gali jtakoti

finansiniy jsipareigojimy vykdyma.

e Kompetencijos — kariai daznai neturi Ziniy kaip tinkamai panaudoti kariuomenéje jgautas

kompetencijas. Nors ir turintys spektrg jgauty kompetencijy, jas sunku tinkamai pristatyti

potencialiam darbdaviui.
Nagrinéjant pateiktus duomenis lentéleje 5 galime pamatyti ar vadovai mato, jog konsultacijos

kariams keiciant karjeros kryptj i civiling yra reikalingos.

5 lentelé. Konsultacijy poreikis pries iSeinant | pensijg arbg i civilinj sektoriy

KATEGORIJA

SUBKATEGORIJA

KOMENTARAI
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Konsultacijy poreikis prie§
iSeinant | pensijg arba iSeinant |

civilinj sektoriy

Individualios konsultacijos

- Bitina atsizvelgti  kiekvieno
kario individualy poreikj;

- Karius supazindinti su
egzistuojanciomis
integravimosi programomis;

- Kiekviena konsultacija turéty
buti individuali;

-IS¢jusiy  kariy  pasidalinta
patirtis, kuri padéty iSvengti
padaryty klaidy, kurias daré
Kiti;

-Konsultacijos buty naudingos,

jei  tinkamai  organizuotos

atsizvelgiant |  kiekvieno
poreikius.
Neefektyvi sistema - Karinése struktiirose

egzistuojanti konsultacijos/

integracijos  programa yra
labiau formali ir procediira ir
yra neefektyvi;

- Kariai rinkdamiesi ateities
profesija pretenduoja |} Zemos
kvalifikacijos pozicijas;

- Krasto apsaugos ministerijoje
kariy integracijos 1 civilinj
gyvenimg programa ir teis€s

aktai yra nepakankami;

- Kariuomenés  personalo
specialistai  néra  detaliai
1sigiling  §ig srity;

Naudos vykdant konsultacijas | - Konsultacijos padéty

lengviaus susiorientuoti
civiliniame gyvenime;
- Suzinoma kokios

perspektyvos ir galimybés;

54



- Karys galéty tinkamai

pasiruosti 18¢jimui, bei
nepadaryti administraciniy
klaidy;

- ISanalizuotas kompetencijy
aktualumas civiliniame
sektoriuje ir indidividualios
galimybés jas panaudoti;

- Padéty kariams pakelti
pasitikéjimg savimi, rasti sau
tinkamg  vietag  civiliniame

sektoriuje.

Sudaryta autoriaus remiantis interviu dalyviy atsakymais.

Sioje konsultacijy poreikio prie§ iSeinant arba keigiant karjeros kryptj i civiline kategorijoje

i§skiriamos trys subkategorijos: individualios konsultacijos, neefektyvi sistema ir naudos vykdant

konsultacijas.

e Individualios konsultacijos — vykdant tokio tipo konsultacijas butina atsizvelgti j kiekvieno

kario individualy poreikj, karius supaZindinti su jau egzistuojanciomis integravimosi

programomis, kurios gali biti plétojamos konsultacijy metu.

e Neefektyvi sistema — Siuo metu karinése struktiirose ir Krasto apsaugos ministerijoje esanti

integracijos sistema labiau pasiZzymi formalumu, todél yra neefektyvi vykdant kariy integracija i

civilinj sektoriy. Taip pat kariuomenés personalo specialistams triksta ziniy Sioje srityje,

problematika néra pakankamai gvildenama.

e Naudos vykdant konsultacijas — konsultacijos kariams padéty lengviau susiorientuoti

civiliniame sektoriuje, suzinoti perspektyvas ir galimybes palikus kariuomeng. Analizuojant

kario kompetencijas atsirasty galimybe¢ jas pritaikyti individualiai ieSkant darbo ir tolimesnés

karjeros, taip leisty labiau pasitikéti savimi ir rasti sau tinkamg vieta darbo rinkoje.

Sekanti kategorija apibtidina kokias pagrindines kompetencijas, kurios galéty buty naudingos

civiliniame sektoriuje jgauna kariai tarnaudami Lietuvos kariuomenéje, o specifiskai X padalinyje.

6 lentele. Kariy kompetencijos jgyjamos tarnaujant kariuomengéje

KATEGORIJA

SUBKATEGORIJA

KOMENTARAI
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Kariy kompetencijos igyjamos

tarnaujant kariuomeng¢je

Informacinés technologijos

- Sistemy administravimas,

sistemy  vystymas, kariniy
ryS$iy technologijy pritaikymas
Jvairiose situacijose;

- Kibernetinio saugumo kursai,
tinklo  administravimas  ir
paruosimas darbui;

- Kompiuterinis rastingumas;

- Darbas su palydovais i$
skirtingy pasaulio Saliy, radijo
stotelily ~ programavimas  ir
paruoSimas darbui;

- Kariniy aplikacijy taikymas,
kiirimas, vystymas ir
pritaikymas naudoti

mobiliuose jrenginiuose.

Logistika ir medicina

- Logistikos administravimas
padalinio sudétyje, finansiniy
ataskaity ruoSimas ir
dalyvavimas vieSuose
pirkimuose, vieSujy pirkimy
procediiry iSmanymas;

- Logistikos metiniy plany
ruoSimas, pirkimy planavimas
ir organizavimas;

- Pirkimo ir nuomos sutar¢iy
ruoSimas, bei jy tvirtinimas;

- Paramediko specialyb¢ ir
diplomo gavimas, kuris jgalina

karj dirbti ir civilinése gydymo

Istaigose;
- Tarptautiniai paramediky
kursai;

Kompetencijy priklausymas - Kiekviena ]jgauta

kompetencija priklauso nuo
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kario pozicijos ir turimo
laipsnio;

- Tai priklauso nuo asmenybés
ir kg konkretus zmogus sugeba

pasiimti per ilgamete tarnyba

kariuomenéje;
- Asmeninés kompetencijos
priklauso  nuo  padalinio

specifikos ir pasirinktos kario
karjeros srities kariuomenéje;

- Kokias karys kompetencijas
turi priklauso nuo iStarnauty

mety ir uzZimamy pareigy.

Vadyba ir zmogiskieji iStekliai

- Vadovavimas, greitas
prisitaikymas prie kintancios
aplinkos, problemy sprendimo

igiidziai, analitinis mastymas;

- Zmogiskyjy resursy
valdymas, kuris reikalingas
vadovaujant Zmonéms,
organizuojant Jvairius

renginius ir paskirstant
uzduotis kariams;

- Labai geri komandinio darbo

lgidziai, mokéjimas
prisitaikyti ir ieskoti
kompromisy;

- Administracijos ir

dokumentacijos tvarkymas;

Sudaryta autoriaus remiantis interviu dalyviy atsakymais.

Kariy kompetencijos jgyjamos tarnaujant kariuomenéje kategorija pasiskirsté ] tokias

subkategorijas: informacinés technologijos, logistika ir medicina, kompetencijy priklausymas, bei

vadyba ir Zmogiskieji iStekliai.
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Informacinés technologijos — kariai jgauna sistemy administravimo, vystymo, kariniy rySiy
pritaikymo kompetencijy. Taip pat geba vykdyti kibernetinio saugumo funkcijas, darbg su
palydovais i$ skirtingy pasaulio Saliy, radijo ry$iy stoteliy programavimg ir kariniy aplikacijy
taikyma mobiliuose jrenginiuose.

Logistika ir medicina — jgyjama jgudziy ruosti finansines ataskaitas, dalyvauti, bei rengti
vieSuosius pirkimus, rengti ir pristatyti logistikos pirkimy metinius planus, vystyti pirkimo
sutartis ir jas parengti. Medicinos srityje kariai jgauna paramediko specialybes, nuolat tobulinasi
tarptautiniuose paramediky kursuose.

Kompetencijy priklausymas — kario jgytos kompetencijos priklauso nuo kario uzimamos
pozicijos ir laipsnio, kurj jis turi. Taip kiekvienas karys individualiai rodo motyvacija save kaip
asmenybe plétoti vienoje ar kitoje srityje, taciau karjeros sritys ir specifika priklauso ir nuo
padalinio, kuriame jis atlieka savo tarnyba.

Vadyba ir ZmogiSkieji iStekliai — dauguma kariy, kurie uzima vadovaujancias pareigas geba
greitai prisitaikyti prie kintancios aplinkos ir turi gerus analitinius ir problemy sprendimo
igiidZius. Taip pat sugeba racionaliai paskirstyti ZzmogiSkuosius iSteklius organizuojant jvairaus

tipo renginius ir vykdant iSkeltas uzduotis.

Konsultacijy metu, kariai galéty labiau iSnagrinéti save kaip asmenybe ir suprasti savo stiprigsias

kompetencijas ir kaip jas pritaikyti civiliniame gyvenime. Vadovy buvo paklausta kaip tai galéty

prisidéti prie efektyvaus karjeros pasirinkimo civiliniame sektoriuje.

7 lentelé. Stripiyjy kompetencijy supratimas

KATEGORIJA SUBKATEGORIJA KOMENTARAI
Stipriyjy kompetencijy | Potencialas darbo rinkoje - Savo potencialo suvokimas
supratimas darbo rinkoje;

- Pasirinkti geriausiai kario

kompetencijas atitinkancig
darbo kryptj;
- Turimy privalumy

i$siaiSkinimas ir gebéjimas
juos  pateikti  potencialiam
darbdaviui padéty sklandziai
susirasti tinkamg darba;

- Tai palengvinty ir padéty

renkantis ir planuojant karjera;

58



- Kokybiskos ir profesionalios
konsultacijos kariui ruoS$iantis
iSeiti ] atsargg padés geriau
suprasti  tuometines  darbo
rinkos poreikius;

- Padeéty apsispresti - kuria
kryptimi  judéti civiliniame

gyvenime.

Kompetencijy suvokimas

- Tai padéty kariui geriau
suprasti savo kompetencijas ir
gebéjimus;

- Pasirinkus stipriausias savo
kompetencijas lengviau gauti
maksimalig nauda;

- Geriau adaptuoti ir pritaikyti

savo kompetencijas
integruojantis i civilinj
gyvenima;

- Karys teigiamai vertinty

1gautg patirt] kariuomenéje;

Saugumo jausmas

- Suteikty daugiau pasitikéjimo
savimi, sumazinty baimes ir
neapibréztuma;

- Stipriyjy  kompetencijy
suvokimas leis kariui drgsiau
jaustis ir jausti saugumo
jausma;

- Tai galéty prisidéti maZinant

baimés jausma;

Sudaryta autoriaus remiantis interviu dalyviy atsakymais.

Nagrinéjant stipriyjy kompetencijy supratimo kategorija iSrySkéjo Sios subkategorijos: potencialas

darbo rinkoje, kompetencijy suvokimas, saugumo jausmas.

59



e Potencialas darbo rinkoje — stipriyjy kompetencijy supratimas kariams leisty pasirinkti

geriausiai kario kompetencijas atitinkancig karjero kryptj, sudaryty saglygas lengviau pateikti save

potencialiam darbdaviui, geriau susiorientuoti tuometinéje darbo rinkoje ir jos pasitiloje.

e Kompetenciju suvokimas — suvokus savo kompetencijas lengviau suprasti, kurios jy yra

stipriosios ir jas panaudojant gauti maksimalig naudg. Taip daug lengviau jas adaptuoti ir

pritaikyti integruojantis j civilinj gyvenima. Kompetencijy supratimas paskatinty karius

teigiamai vertinti jgautg patirt] kariuomengje.

e Saugumo jausmas — sumazéty baimés ir nepasitikéjimas savimi. Kompetencijos leisty

sumazinti neapibréztuma ir jgalinty geresnj saves suvokima.

Strategijos sudarymas reikalingas ne tik valdant jmones, bei organizacijas, bet taip pat labai

svarbus planuojant savo ateitj ir karjerg. Ne iSimtis ir kariai, kuriy i$¢jimas j civilinj sektoriy gali biiti

LA

susidaryti veiksmy strategija pasirenkant karjeros kryptj civiliniame sektoriuje.

8 lentelé. Strategijos sudarymas pasirenkant karjeros kryptj civiliniame sektoriuje

civiliniame sektoriuje

KATEGORIJA SUBKATEGORIJA KOMENTARAI
Strategijos sudarymas | Civilinés integracijos strategija | - Civilinés integracijos
pasirenkant karjeros  krypti strategija turéty buti pradéta

rengti kuo anksciau;
- Karys pasinaudodamas
civilinés integracijos
galimybémis galéty pasirinkti
poreikius atitinkancia kryptj;

- Manau, kad reikty pradeéti kuo
ankscCiau, tai leisty susidaryti
net strateginius planus;
- Konsultacijos padéty

pasirinkti ne tik profesija, bet ir

analizuoti galimg strategija,
kuri galbiit atverty naujas
perspektyvas.

Veiksmy plano sudarymas

- Kuvalifikuotas specialistas

leisty susidaryti veiksmy plang;
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- Veiksmy plano sudarymas
leisty iSgryninti prioritetus ir
pasidaryti zingsniy plang ka
reikia atlikti;

- Veiksminga strategija ir
planas leis kryptingai judeéti

norimo tikslo link;

Informacijos trilkumas - Didzioji dalis kariy iSeina
neturédami pakankamai
informacijos apie tai koks yra
civilinis sektorius;

- Po ilgametés tarnybos kariai
iSeina | jiems visiSkai svetima
aplinka;

- Susidares neteisingas
pozitris, kuris susiformuoja
neturint pakankamai
informacijos  apie  realig
situacija;

- Vykstant dideliems
poky€iams gyvenime, daZnai
nezinoma kaip reikéty elgtis ir

ka daryti naujoje aplinkoje ar

situacijoje.

Sudaryta autoriaus remiantis interviu dalyviy atsakymais.

Analizuojant strategijos sudarymo pasirenkant karjeros kryptj civiliniame sektoriuje kategorija
pastebétos Sios pagrindinés subkategorijos: civilinés integracijos strategija, veiksmy plano sudarymas,
informacijos trikumas.

e Civilinés integracijos strategija — pastebéta, kad civilinés integracijos strategija turéty biiti
pradéta ruosti kuo anksciau. Pasinaudojant civilinés integracijos strategija kariai galéty pasirinkti
poreikius atitinkancig kryptj, pasirinkti profesija, bei analizuoti naujas galimas perspektyvas.

e Veiksmuy plano sudarymas — veiksmy planas biity kaip pagalbiné priemoné, kuri leisty atskleisti

prioritetus, kurie sudélioti j tinkamus Zingsnius leisty judéti tikslo link.
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e Informacijos trikumas — nustatyta, kad didzioji dalis kariy iSeina 1§ karinés struktiros

neturédami pakankamai informacijos apie civilinj sektoriy, kuris jiems yra svetima ir nelabai

pazystama aplinka. Vykstant tokiems neapibréztiems pokyc¢iams gyvenime daznai nezinoma

kaip reikeéty teisingai elgtis ir kokius sprendimus priimti.

Kaip ir kiekviena sritis gyvenime, konsultacijos ir konsultantas, kuris vykdyty §j procesg susidurty

su tam tikromis problemomis. Lenteléje 9 pateikiami duomenys apie tai, su kokiomis problemomis

konsultacijy metu galéty susidurti konsultantas.

9 lentele. Problemos su kuriomis susidurty konsultantas

KATEGORIJA

SUBKATEGORIJA

KOMENTARAI

Problemos su

susidurty konsultantas

kuriomis

Civiliy ir kariy kultiiriniai

skirtumai

- Konsultantas turéty turéti tiek
civilinés, tiek karinés patirties,
kad gebéty perprasti kario
poreikius, atsakyti j iskilusius
klausimus;

- Kariai ilgg laikg pradirbe
kariuomenéje darosi
vykdytojais ir nekelia sau
didesniy tiksly. Konsultantas
gali  susidurti  su  Kario
pasyvumu ir abejingumu;

- Jei konsultantas neturés bent
Siek tiek karinés patirties, jam
gali biiti sunku suprasti karj,
identifikuoti jo talentus, bei

kompetencijas;

Kario savikritiSkumas

- Konsultantui gali biti sunku

karj priversti mastyti
savikritiSkai;

- Karys ilgg laikg iStarnaves
kariuomenéje turi tam tikra
statusg, todél konsultantas gali
susidurti su pasiprieSinimu
pagalbai, nes karys manys, kad

geriau viska Zino.
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Psichologiné biisena

- Konsultantui reikty biiti gerai
pasiruosus psichologiskai,
kadangi dauguma kariy yra
sujautréje ir hiperbolizuoja tam
tikras problemines sritis;

- Konsultantas gali susidurti su
baime, kuri kyla i§ to, kad
reikés palikti ,,komforto zong*,
finansinés padéties blogéjimas;
- Baimé dél nezinojimo, kas
laukia, tikéjimu, kad jie yra
nereikalingi ir nepatrauklis

civiliniame sektoriuje.

Pagrindinés problemos

Sudaryta autoriaus remiantis interviu dalyviy atsakymais.

subkategorijas: civiliy ir kariy kultiiriniai skirtumai, kario savikritiSkumas, psichologiné biisena.

su kuriomis susidurty konsultantas kategorija padalinti | Sias

e Civiliy ir kariy kultoriniai skirtumai — galime pastebéti, jog iSskiriamas toks bruozas, kad

konsultantas turéty turéti karinés ir civilinés patirties, kad sugebéty suprasti karj i§ plataus

spektro sri¢iy, identifikuoti jo talentus, bei kompetencijas, kurios gali bati tobulinamos.

e Kario savikritiSkumas — konsultantas gali susidurti su sunkumais norint karj priversti galvoti

savikritiSkai, nes karys turintis statusg kariuomenéje gali sunkiau priimti pagalba galvodamas,

kad Zino viska geriau uZ konsultanta.

e Psichologiné buaisena — konsultantas gali susidurti su kariy sujautréjusia psichika ir kai kuriy

problemy hiperbolizavimu, taip pat gali susidurti su baime dél ,,komforto zonos* palikimo, bei

finansinés padéties pablogéjimo.

Kiekvienas priimamas sprendimas yra jtakojamas tam tikry veiksmy. Ne iSimtis ir kariy, kurie

renkasi civilinés srities karjeros kryptj. Zemiau i§vardytos subkategorijos ir komentarai atskleidzia kas

kariams galéty daryti didZiausig jtaka renkantis karjeros kryptj civiliniame sektoriuje.

10 lentele. Jtaka renkantis civilinés karjeros kryptj.

KATEGORIJA

SUBKATEGORIJA

KOMENTARAI

Itaka  renkantis

karjeros kryptj

civilinés

Atlyginimas

- Manau atlygino dydis turéty
labai didele itaka;
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- Stabilus atlyginimas,
mokamas laiku;

- Mazas atlyginimo skirtumas
nuo pries tai gauto
kariuomenéje, kuris uztikrinty
finansin] stabilumg ir leisty
patenkinti socialinius

poreikius;

Potencialts darbdaviai

- Palankios darbo salygos,
kurios leisty panaudoti savo
turimas kompetencijas;

- NuoSirdus bendradarbiy
kolektyvas, nes Kkariai savo
padaliniuose daznai turi labai
artimus  rySius su  savo
kolegomis;

- Galimi  kontaktai ir
bendravimas su potencialiais
darbdaviais;

- Didele jtaka  daryty
darbdaviai, kurie jau turi
patirties jdarbinant kariSkius.
Darbo galimybiy pristatymas ir
geryjy patir¢iy pasidalinimas;
- Darbdaviy atsiliepimai apie jy
organizacijoje dirbancius

atsargos karius;

Tikslai

- Keliami prasmingi tikslai
naujoje  darbovietéje, saves
realizavimas;

- Galimybé siekti savo ir
bendry naujos organizacijos
tiksly;

- Galimybé tobulinti savo

turimas kompetencijas, taip
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siekiant karjeros civiliniame

sektoriuje.

Sudaryta autoriaus remiantis interviu dalyviy atsakymais.

Analizuojant jtakos renkantis civilinés karjeros krypti kategorija pastebétos Sios trys
subkategorijos: atlyginimas, potencialiis darbdaviai ir tikslai.

e Atlyginimas — stabilus atlyginimas, visada mokamas laiku, kuris neturéty didelio skirtumo nuo
pries tai gauto kariuomenéje, kuris uztikrinty finansinj stabiluma.

e Potencialas darbdaviai — didele jtakg daryty darbdaviai, kurie jau turi patirties jdarbinant
kariSkius, darbo galimybiy pristatymas ir geryjy patir¢iy pasidalinimas apie organizacijoje jau
dirbancius atsargos karius.

e Tikslai — svarbu, kad naujoje darbovietéje buty keliami prasmingi tikslai, kurie leisty realizuoti
save, bei turimy kompetencijy tobulinimas ir jy panaudojimas naujoje srityje.

ISanalizavus gautus duomenis surinktus pusiau struktiirizuoto interviu metu galime teigti, kad
neuztikrintumas, finansai, kompetencijos, bei socialinis komfortas turimas tarnaujant kariuomen¢je.
Konsultacijy poreikis pries kariams paliekant karing struktiirg yra biitinas ir biitina atsizvelgti i kiekvieno
kario individualius poreikius. Siy konsultacijy metu svarbu jog karys suprasty savo stiprigsas
kompetencijas, kurios leisty suprasti savo potencialg darbo rinkoje, gebéty jas pristatyti potencialiems
darbdaviams. Kad S§is procesas biity sekmingas reikalingas strategijos sudarymas, kuris biity pradétas
kuo anksciau. Pagrindiniai veiksniai jtakojantys karjeros krypties pasirinkimg yra Sie: atlyginimas,

potencialiis darbdaviai ir aiSkiis keliami tikslai, kurie leis realizuoti save naujoje darbovietéje.

4.4, Tyrimo ribotumas ir tolimesnés tyrimo kryptys

Atliekant tyrimag 2023 m. kovo 14 d. buvo iSsiystas klausimynas 14 koucingo specialisty, kuriems
buvo uZduoti klausimai apie tai, kaip koucingo specialistas galéty prisidéti prie kariy karjeros
konsultavimo, kurie ruoSiasi iSeiti i civilinj sektoriy. Koucingo specialistai labai vangiai atsakinéjo ]
klausimyna, todél 2023 m. kovo 23 d. pakartotinai buvo iSsiystas klausimynas visiems kouc¢ingo
specialistams, taCiau ir po pakartotinio siuntinio tyrimo rezultato duomeny surinkti nepavyko, kas
jtakojo, tai, kad Sios ekspertinés srities specialisty apklausti nepavyko. Sios informacijos nesurinkimas
itakojo, tai, kad tyrimo metu nebuvo galima atskleisti, kaip kou€ingo specialistai galéty prisidéti prie
kariy karjeros konsultavimo ir ar tai jie matyty kaip efektyvy irankj kariams ruoSiantis iseiti i civilinj

sektoriy.
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Norint i§samesniy ir objektyvesniy tyrimo rezultaty apie koucingo panaudojimg kariams, kurie
ruosiasi i$eit] j civilinj sektoriy, reikéty atlikti tyrima, kuris bty iSskaidytas j tris segmentus: 1) kouéingo
specialisty interviu, kuriame jie atskleisty galimg koucingo nauda prisidedant prie kariy karjeros
civiliniame sektoriuje, 2) tiesioginés kariy konsultacijos, kuriy metu koucingo specialistai juos
konsultuoty ir panaudojant skirtingas kou¢ingo metodikas padéty pasirinkti tinkamiausig karjeros kryptj
paliekant karing strukttira, 3) identifikuoty pamoky, pastebéjimy uzfiksavimas, kou€ingo nauda kariams
su kuriais buvo vykdomos konsultacijos.

Atlikus tokj iSsamy tyrimg atsirasty galimybé pamatyti pilng konsultacijy cikla: nuo kario
susipazinimo su koucingo metodu, bei koucingo specialistu iki koucingo suteikty rezultaty renkantis

civiling karjeros krypti.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Atsizvelgdami ] iSkeltus darbo uzdavinius, atlike teorinés dalies ir kokybinio, bei kiekybinio

tyrimo analizes, galime daryti tokias iSvadas:

1.

ISnagrinéjus pagrindines koucingo isStakas, galime teigti, kad koucingas yra daugiadiscipliné
sritis, kuri formavosi remdamasi jvairiomis sritimis ir skirtingais konceptais. Sritys, kurios
labiausiai paveiké koucingo metodo vystymasi yra: mentoryste, sportas, socialogija, andragogika
ir ekonomika.

Vis dar néra priimta vieninga ir universali kou¢ingo sgvoka. Yra isreiSkiama daug skirtingy
sgvoky, jvairiy skirtingy biidy kaip suprasti kouc¢ingg ir jj skirstyti, taciau visi biidai apibrézia
Siuos dalykus: tiksla pasikeisti ir siekti geresniy rezultaty.

Koucingo samprata suprantama kaip vykstantis pokalbis tarp dviejy zmoniy (kliento ir koucingo
specialisto), tai metodas, kurio pagalba sieckiama pakeisti elgesio ir mastymo biidus ir visa tai
orientuojasi ] mokymga ir asmens tobuléjima.

Apzvelgus koucingo naudojimg organizacijose pastebima, kad jo pagalba tobulinami darbuotojy
igidziai, veikslos rezultatai, asmenybés ir karjeros galimybiy gerinimas, bei vystymas.
Teisingai naudojant kou¢ingo metodikg organizacingje aplinkoje galima pasiekti ryskiy pokyciy
organizacinés kultiiros srityje. Tai taip pat padeda palaikyti organizacinj balansg tarp visy lygiy
darbuotojy, kuris leis palaikyti pastovuma ir prisitaikyti dinamiSkose situacijose.

Apzvelgus kariuomenés lyderystés aspektus pastebéta, kad karyboje lyderysté apima kritiniy
sprendimy priémimg auks$to lygio stresinése situacijose, kurios turi auksta rizikos lygj su
galimomis pasekmémis ateityje. Efektyvils kariuomenés lyderiai geba klausti teisingus
klausimus ir mastyti strateginiame lygmenyje.

Skirtingy lyderystés stiliy pritaikymas reikalauja gero situacijos supratimo, empatijos, kuri
leidzia perprasti savo darbuotojy elgesj, profesionalumo lygj ir tinkamg uzduociy paskirstyma
pagal kiekvieno individo turimas kompetencijas ir sugeb¢jimus.

Kariuomenéje tarnaves personalas besiruosiant iSeiti j civilinj sektoriy daznu atveju susiduria su
kompleksiniais sunkumais, kurie veda prie sudétingy situacijy integravimosi laikotarpiu.
Nustatyta, kad pagrindiniai faktoriai, kurie jtakoja pagrindinius sunkumus integravimosi
laikotarpiu yra $ie: kario gyvenimas ir tarnyba apima beveik visus gyvenimo aspektus (tarnybos
vieta, socialinis gyvenimas, daznu atveju artimi draugai), artimas bendravimas su savo
bendradarbiais, labai didelis darbo stazas vienoje vietoje.

Tyrimas atskleidé, kad didzioji dalis kariy Lietuvos kariuomenés X padalinyje noréty asmeniniy

konsultacijy pries iSeinant ] civilinj sektoriy. Jiems labai praversty pagalba sukuriant asmening
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10.

11.

strategija, susidarant aiSky veiksmy plang, nusistatant pagrindinius prioritetus ir tobulinant savo
stiprigsias kompetencijas, kurios buvo jgautos tarnaujant kariuomengje.

Koucingo metodo taikymas leisty suprasti savo stiprigsias kompetencijas, akcentuotis | jy
tobulinimg ir pritaikymg civiliniame sektoriuje, kad kariai biity patrauklis potencialiems
darbdaviams ir lengviau rasty prieigg prie civilinés darbo rinkos.

Strateginio plano sudarymas kuo anksciau suteikty galimybe turéti daugiau laiko pasiruosti
18¢jimui j civilinj sektoriy, kas kariams leisty labiau pasitikéti savimi keiciant karjeros krypt;.
Taip pat tokios veiklos propagavimas pakelty organizacijos jvaizdj, nes kariai jaustysi, kad jais

ripinamasi ir jie nepalieckami vieni tvarkytis su savo ateitimi.
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SANTRAUKA LIETUVIU KALBA

Globali darbo rinka yra labai dinamiska ir greitai kintanti aplinka, o karjeros kryptys keiciasi dar
greic¢iau. Nuo kintancios darbo rinkos aplinkos priklauso ir reikiamy darbuotojy poreikis. Nepastovioje
ekonomingje aplinkoje tiek jmonés, tiek darbuotojai ieSko tinkamy budy kaip prisitaikyti prie
besikeiciancios aplinkos. Kariuomené¢ yra tokia strukttira, kuri yra ganétinai atsiskyrusi nuo civilinio
sektoriaus ir kariams daznu atveju sukelia nezinomumo ir neuztikrintumo jausma norint keisti karjeros
kryptj i civiling sritj. Temos aktualumas. Kariuomenéje nesant atitinkamy jrankiy, kurie padéty
uztikrinti tinkamg kariy integracija j civilinj sektoriy, mazina §ios organizacijos patrauklumg. Kariams
zinant, kad atéjus laikui keistj karjeros kryptj i civiling, tokie jrankiai leisty jiems palengvinti integracijos
laikotarpj, jausti pastikéjima savimi ir mazinti nezinomybés nerimg apie ateitj. Darbo tikslas — nustatyti
ar Lietuvos kariuomenés X padalinyje yra poreikis naudoti kouc¢ingo metodus, kurie padéty kariams
lengviau integruotis iSeinant j civilinj sektoriy. Siekiant uzsibrézty magistrinio baigiamojo darbo tiksly,
keliami Sie uZdaviniai: iSanalizuoti kou¢ingo samprata, rusis, tikslus ir principus; iSnagrinéti kaip
koucingas panaudojamas organizacijose ir kaip vadovai gali panaudoti koucingo metodus; atskleisti
kariuomenés lyderystés aspektus ir problematikg su kuria susiduria kariai norintys iSeiti | civilinj
sektoriy; atlikti tyrima, kuris padéty nustatyti ar Lietuvos kariuomenés X padalinyje yra poreikis taikyti
koucingg ir kaip jis gali padéti kariams; iSanalizuoti atliktus tyrimus ir pateikti iSvadas. ISkeltam tikslui
ir uzdaviniams jgyvendinti buvo naudojami tokie tyrimo metodai: mokslinés literatiros analizé,
moksliniy straipsniy analiz¢, anketiné apklausa — kiekybinis tyrimas, pusiau strukttirizuotas interviu —
kokybinis tyrimas.

Teorinéje dalyje darbo dalyje atskleidZziama koucingo samprata ir iStakos, koucingo
panaudojimas organizacijose, vadovy kou¢ingo metodai ir kaip juos geriausiai taikyti keliant darbuotojy
efektyvuma ir rezultaty gerinimg. ISanalizuota kariuomenés lyderystés aspektai ir koucingo
panaudojimas kariuomeng¢je, kariams norint keisti karjeros kryptj i civiling.

Atliktas tyrimas rodo, kad kariams yra poreikis atlikti asmenines konsultacijas, kuriy metu
biity sudaroma strategija siekiant tinkamai tobulinti savo turimas kompetencijas ir sudarant veiksmy
plang vystyti savo ateities planus civiliniame sektoriuje.

Koucingo taikymas kariuomeng¢je leisty prioritizuoti norimus pasiekti tikslus, kurie vesty
j tinkama strategijos kiirima ir aisky veiksmy plana siekiant keisti karjeros kryptj. Sio metodo
naudojimas suteikty kariams pasitikéjimo savimi, leisty vystyti savo stiprigsias kompetencijas, bei
mazinty nezinomybés jausmg ir neapribréZtuma dél savo ateities palikus karine struktiirg.

Darbg sudaro jvadas, 4 skyriai, iSvados, literatiiros Saltiniy sarasas, santrauka lietuviy ir
angly kalbomis. Literatiiros Saltiniy saraSa sudaro 50 Saltiniy, patekiama 14 paveiksly ir 10 lenteliy. Visa

darbo apimtis yra 79 puslapiai.
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SANTRAUKA ANGLU KALBA

Global labor market is a highly dynimac and fast-changing environment, hence the career
directions change even at a faster rate. This fast changing environment influences the demand of future
employees. Companies and its employees are looking for appropriate methods how to adapt to unstable
economic surroundings. Military is a structure which is quite detached from civil section and this
detachment often creates obscurity and uncertainty when the time to change military career to civil one
comes. Thesis (or subject) relevance. There are no adequate tools in military section to ensure the
integration of its employees to succesfully move to civil section, so the military itself becomes
unactractive organisation. Thesis objective — to determine whether there is some need to use couching
methods in Lithuanian military X division before employee transitioning to civil sector. To achieve the
goals of this master thesis, tasks were generated: to analyse couching concept, types, goals and
principles; to analyse how couching is used in organisations and how it could be used by managers; to
reveal leadership aspects in military and present issues which are encoutered by military workers
transitioning to civil sector; to perform investigation which should help to determine whether the
couching is needed in military X division and how it could help its employees; to analyse the
investigations made and draw conclusions. Investigation methods used to reach the goals and complete
tasks: analysis of scientific literature, questionnaire — quantitative investigation, half structurised
interview — qualitative investigation.

Couching concept and origins, its use in organisations, manager couching methods and how they
are used to improve effectiveness and results of employees are presented in theoretic part of thesis.
Leadership aspects and couching use in military while transitioning to civil sector are analysed.

Investigation performed demonstrates that military employees would appreciate personal
consultations during which a strategy for improving the competencies and an action plan for the future
in civil sector could be created.

Couching application to military should let prioritise goals which could lead to appropriate
creation of strategy and clear action plan when career direction is changed. This method could improve
military employees self confidence, let develop their strongest competencies and decrease uncertainty
about their future plans hen military is left.

Master thesis consists of introduction, 4 sections, conclusions, list of literature, summary in
Lithuanian and English. List of literature consists of 50 sources, 14 figures and 10 tables are presented.
79 pages in total.
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Priedas nr. 1

ANKETA

RO

MYKOLO ROMERIO
UNIVERSITETAS

Gerbiamas/ gerbiamoji Respondete,

Esu Mykolo Romerio universiteto Viesojo valdymo ir verslo fakulteto magistrantas Valdas Avelis ir
atlieku tyrima, kurio tikslas — jvertinti, ar kou¢ingo metody taikymas Lietuvos kariuomenés X padalinyje
padéty kariams lengviau susikurti strategija ir susirasti norimg karjeros kryptj iSeinant j civilinj sektoriy.
Siekiant jvertinti kou¢ingo metody taikymo galimybes Lietuvos kariuomenés X padalinyje biitina atlikti
iSsamy tyrima, tod¢l labai prasSau visy tyrimo dalyviy ypaé kruOpsciai atsakyti j Sios anketos
klausimus, nes Jiisy nuomoné labai svarbi. Duomenys bus naudojami apibendrinti tyrimo analizei.

I$ anksto dékoju Jums uz pagalbg ir nuoSirdzius atsakymus j anketos klausimus.

VISISKAS ATSAKYMU ANONIMISKUMAS GARANTUOJAMAS

Rasyti vardo ir pavardés nereikia. Anketoje néra teisingy ar neteisingy atsakymy. Jums tiesiog
reikéty parasyti ir paZyméti tokj atsakyma, kuris tiksliausiai atspindi Jasy nuomong. Patirtis rodo,
kad pirmoji mintis, kilusi vienu ar kitu klausimu, daZniausiai yra teisinga. Todél nereikéty ties
vienu klausimu apsistoti labai ilgai. Labai svarbu, kad atsakytuméte j VISUS klausimus.

Ugdomasis vadovavimas (’koucingas”) - metodikos, padedanc¢ios zmogui i$sigryninti tikslus ir pa¢iam
rasti jy jgyvendinimo baida. Kartu tai ir bendravimo kultira ar net gyvenimo badas.

Ugdomojo vadovavimo specialistas (,,kouceris“) taiko metodikas, kurios paprastai remiasi klausimais
apie perspektyva, sprendimus, tikslus. ,,Koucerio® pirminé funkcija — supratimas, o ne taisymas,
gerinimas ar patarimy dalijimas. Supratimo déka asmuo pats naujai suvokia problema, geriau ja
jsisamonina.

1) Jusy amzius:
Iki 25

26 - 35

36 —45

46 ir daugiau

[ I o B

2) Luytis:
76



1 Vyras
Moteris

w
=~

Jisy i8silavinimas:
Turiu mokslo laipsnj
Aukstasis
Aukstesnysis
Profesinis

Vidurinis

[ I O O B B

SN
~

IStarnautas laikas kariuomengje:
Iki 5

5-10

11-15

16 - 20

20 ir daugiau

I O I B B O

gl
~

Isvardinkite 3 kompetencijas, kurias manote, kad jgavote tarnaudami kariuomenéje:

O OO

(*2)
~

Ar norétuméte, kad Jusy padalinyje buty vykdomi asmeniniai pokalbiai, kurie padéty Jums
atskleisti stiprigsias Jusy kompetencijas?

Labai noréciau

Noréciau

Nei noréciau, nei nenoréciau

Nenoréciau

Labai nenoréeciau

(0 I O I IO B O

7) Dél kokios priezasties norétuméte tokiy pokalbiy?
a) Dél galimybés pasitarti
b) Dél galimybés susipazinti
c) Dél tiksly strategijos
d) Dél asmeniniy priezasCiy
e) Jasy variantas (jraSykite)

8) Ar norétuméte, kad Jusy padalinyje Jums padéty suprasti kur savo kompetencijas galétuméte
panaudoti civiliniame sektoriuje?

Labai noréciau

Noréciau

Nei noréciau, nei nenoréciau

Nenoréciau

Labai nenoréciau

[ I B I R B O

Jei norétuméte, ko labiausiai tikétumétes i8S tokio pokalbio?
Jei nenorétuméte — paraSyktie keleta argumenty dél ko:

9) Ar norétuméte, kad Jums bity suteikta pagalba kuriant strategijg tobulinti savo asmenines
kompetencijas, kurias véliau galétuméte pritaikyti civiliniame sektoriuje?
"1 Labai noréciau
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Noréciau

Nei noréciau, nei nenoréciau
Nenoréciau

Labai nenoréciau

(I I I

Jei norétuméte, koks biity likestis...

Jei nenorétumeéte kodél?

10) Ar norétuméte, kad artéjant pensijiniam amziui Jus konsultuoty pasirenkant karjeros sritj
civiliniame sektoriuje?

Labai noréciau

Noréciau

Nei noréciau, nei nenoréciau

Nenoréciau

Labai nenoréciau

I O I B B O

Ko tikétumétés is tokios konsultacijos, jei norétuméte?

Dél ko nenorétuméte?

11) Koks laikotarpis Jasy manymy biity tinkamiausias pradéti vykdyti konsultacijas apie civilinj
gyvenimg ir karjeros pasirinkima pries iSeinant | pensija?

Likus 5 metams

Likus 4 metams

Likus 3 metams

Likus 2 metams

Likus metams

(0 O 0 O B B

Kiti Jusy pasteb¢jimai:
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Priedas nr. 2

KLAUSIMYNAS

RO

MYKOLO ROMERIO
UNIVERSITETAS

Gerbiamas/ gerbiamoji Respondete,

Esu Mykolo Romerio universiteto Viesojo valdymo ir verslo fakulteto magistrantas Valdas Avelis ir
atlieku tyrima, kurio tikslas — jvertinti, ar kou¢ingo metody taikymas Lietuvos kariuomenés X padalinyje
padéty kariams lengviau susikurti strategijg ir susirasti norimg karjeros kryptj iSeinant i civilinj sektoriy.
Siekiant jvertinti kouc¢ingo metody taikymo galimybes Lietuvos kariuomenés X padalinyje butina atlikti
iSsamy tyrima, todé¢l labai prasau visy tyrimo dalyviy ypac kruops$ciai atsakyti j klausimus, nes Jusy
nuomoné¢ labai svarbi. Duomenys bus naudojami apibendrinti tyrimo analizei.

IS anksto dékoju Jums uZ pagalba ir nuoSirdzius atsakymus j klausimus.

1. Kaip manote, su kokiomis pagrindinémis problemomis susiduria kariai, kurie nori palikti
padalinj ir iSeiti ] civilinj sektoriy?

2. Jusy nuomone — ar kariams reikty konsultacijy apie civilinj sektoriy prie$ Jiems iSeinant j
pensijg ir keiciant karjeros kryptij i civiling? Kodél reikty arba nereikty?

3. Kaip manote, kokias kompetencijas kariai jgauna tarnaudami kariuomenéje?

4. Vykdant konsultacijas, kariai galéty suprasti savo stiprigsias kompetencijas ir kaip jas
pritaikyti. Kaip manote, kaip tai galéty prisidéti prie efektyvaus karjeros pasirinkimo
civiliniame sektoriuje?

5. Ar tikslinga vykdyti konsultacijas kariams ir taip jiems padéti susidaryti strategija pasirenkant
karjeros kryptj civiliniame sektoriuje? D¢l ko taip galvojate?

6. Su kokiomis pagrindinémis problemomis galéty susidurti konsultantas, kuris konsultuoty
karius?

7. Kas kariams galéty daryti didziausig jtaka renkantis karjeros kryptj civiliniame sektoriuje?
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