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SANTRAUKA

Globaliame pasaulyje darbuotojai su savo ziniomis ir kompetencijomis yra pagrindinis
resursas, leidZiantis organizacijai iSsilaikyti Siuolaikingje konkurencinéje rinkoje. Kuo efektyviau
organizacijos tikslams pasiekti panaudojamos visy jos darbuotojy zinios bei kompetencijos, tuo
geresniy rezultaty galima tikétis ir i§ visos organizacijos. Zmogiskuyjy istekliy politika bendroje
organizacijos strategijoje turi padéti suprasti kiekvienam darbuotojui savo vaidmenj, kad buty
gerinami tiek individualiis, tiek visos organizacijos rezultatai. Siuolaikinése vieSojo sektoriaus
organizacijose, siekian¢iose patenkinti visuomenés poreikius, reikSmingas vaidmuo skiriamas
darbuotojy veiklos vertinimo politikai, nes tai yra vienas i§ organizacijos ir asmens tobuléjimo
jrankiy. Lietuvos kariuomen¢, biidama vieSojo sektoriaus organizacija, taip pat skiria daug démesio
kariy tarnybos vertinimui, siekdama turéti kompetentingus karius ir stiprig organizacija.

Darbo objektas — Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos
kariy vertinimo sistema. Tikslas — iSanalizuoti nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos kariy
vertinimo sistemg ir parengti jos tobulinimo kryptis Lietuvos kariuomenés sausumos pajégoms.
Tikslui pasiekti darbas suskirstytas j keturias dalis. Pirmojoje dalyje nagrinéjama veiklos vertinimo
svarba organizacijai ir darbuotojui. Antroje dalyje analizuota S$iuolaikines vertinimo sistemas
nagrinéjanti moksliné literatiira, susistemintos veiklos vertinimo teorinés nuostatos, iSanalizuoti
pagrindiniai teisés aktai, dokumentai, reglamentuojantys kariy tarnybos vertinimg JAV ir Lietuvos
kariuomenése. Treciojoje dalyje pateikiama tyrimo metodologija, eiga ir rezultatai. Tyrimo metu
buvo naudoti mokslinés literatiros ir dokumenty analizés, pusiau struktiiruoto interviu, grupinés
diskusijos bei eksperty vertinimo metodai. Darbo pabaigoje pristatomas rekomenduojamas modelis,
suformuluojamos isvados ir pasitilymai Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés
karo tarnybos kariy tarnybos vertinimo sistemai gerinti.

ReikSminiai Zodziai: veiklos vertinimas, karys, nuolatin¢ privalomoji pradiné karo tarnyba,

kariuomené¢, tarnybos vertinimas, kario vertinimas.
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SUMMARY

In a globalized world people and their knowledge and competence are the main resources that
allow an organization to compete in today's challenging market. The more effectively company uses
their employees knowledge and competences in order to achieve their goals, the better results can be
expected. A Human Resource Policy has an important role in the overall strategy of organization: it
must help every employee to understand how they can contribute to the improvement of their
individual and overall organization’s results. In modern public sector organizations, that are seeking
to meet the needs of society, a significant role is given to employee performance assessment policy,
because it is one of the most important tools that support organizations and personal development.
Lithuanian army, as a public sector organization, also dedicate great importance to the assessment of
military service in order to have competent soldiers and a strong organization.

The object of the work — Lithuanian army conscripts performance assessment system. The
goal — to analyze Lithuanian army conscripts performance assessment system and to prepare
recommendations that will help Lithuanian Army Land Forces to improve it. In order to achieve the
goal the work was divided into four parts. The first part describes performance assessment and it's
importance for the organization and employees. The second part provides a detailed study of modern
assessment systems based on the scientific studies. The theoretical aspects of existing assessment
systems were analysed and evaluated together with the main legal acts that regulate military service
assessments in Lithuania and in USA armed forces. The third part of this paper represents the
methodology, the process and the results of the empirical research. The empirical research was based
on scientific literature and document analysis, semi — structured interviews, focus group discussions
and expert assessment. The final part of the paper presents proposed assessment model, the
conclusions and recommendations that would help to improve Lithuanian army conscripts
performance assessment system.

Key words: performance assessment, soldier, conscript, army, performance appraisal, soldier

evaluation.
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IVADAS

Temos aktualumas. XXI a. darbuotojai su savo ziniomis ir kompetencijomis yra
pagrindinis resursas, leidziantis organizacijai i$silaikyti Siuolaikinéje globalioje bei konkurencingje
rinkoje. Dauguma S$iuolaikiniy organizacijy turi jdiegusios jvairias darbuotojy veiklos vertinimo
sistemas, kurios dazniausiai yra susietos su organizacijy vizija, misija, strategija, vystymusi bei
turimais zmogiSkaisiais iStekliais. Kuo efektyviau organizacijos tikslams pasiekti panaudojamos visy
jos darbuotojy Zinios bei kompetencijos, tuo geresniy rezultaty galima tikétis ir i§ visos organizacijos.
Veiklos jvertinimas (angl. assessment, appraisal) pats savaime néra vienas i§ vertinimo tiksly, nes
toks vertinimas yra formalus, duoda mazai naudos tiek paciam vertinamajam, tiek organizacijai.
Personalo veiklos vertinimas, suprantamas kaip sudétiné organizacijos zmogiskyjy istekliy politikos
dalis, todél jai skiriama pakankamai daug démesio. Pastaraisiais metais pastebima, kad tradiciniai
veiklos vertinimo metodai ir sistemos (orientuoti tik j praeities veiklos vertinimo rezultaty apzvalga)
neduoda tiek, kiek i§ jy tikimasi, tod¢l jie daznai kombinuojami su ateities tiksly nustatymu.
Siuolaikinése organizacijose daznai yra naikinami valdymo lygiai, kei¢iasi organizacijy struktiira, be
to, jos tampa tarptautinémis, orientuotomis j globalig rinkg. D¢l Siy priezasCiy diegiamos jvairios
sistemos veiklos kokybei kurti bei gerinti, kuri kiekviena turi savo stiprybiy ir silpnybiy bei yra labiau
tinkamos vienose situacijose ar organizacijose labiau, nei kitose. Pripazjstama, kad formalus
tradicinis darbo atlikimo arba veiklos vertinimas (pavyzdziui, karta per metus) dazniausiai
nemotyvuoja zmoniy, neskatina tobulinti savo kompetencijy, todél j darbo vertinimo sistema
jtraukiama naujy metody. Dideliy verslo kompanijy Zzmogiskyjy istekliy politika daznai tampa
orientuota j darbuotojus, jy kompetencijy ugdyma, darbo sglygy gerinima, nes suprantama, kad tik
tada jie stengsis kuo daugiau prisidéti prie organizacijos vystymosi. Zmogiskyjy istekliy politika
bendroje organizacijos strategijoje turi padéti suprasti kiekvienam darbuotojui savo vaidmenj, kad
bty gerinami tiek individualts, tiek visos organizacijos rezultatai. Nuo Siy Zmogisky iStekliy
vadybos tendencijy stengiasi neatsilikti ir tarptautinés organizacijos, kurios siekia nuolat gerinti savo
veikla. Kaip vienas i§ pavyzdziy galéty bati Siaurés Atlanto sutarties organizacija (toliau — NATO).
Ji ne tik savo struktiiroje turi ir naudoja zmogiskyjy istekliy vadybos padalinius, tadiau ir sprendzia
kitus, su personalo vadyba susijusius klausimus. Lietuvos kariuomenéje (toliau — LK) taip pat yra
patvirtinti kariy personalo politikos dokumentai: kariy karjeros Kryptys, tarnybos vertinimo tvarkos
aprasai, veikia personalo skyriai, kurie sprendZia su kariy karjera, rotacija, kompetencijos tobulinimu
susijusius klausimus.

Darbo problema. Globaliame pasaulyje, kur organizacijos valdomos zinios, kompetencijos
bei gebéjimai suteikia jai konkurencinj pranaSuma, personalo veiklos vertinimas yra suprantamas

kaip neatsiejama zmogisky iStekliy vadybos dalis. VieSajame sektoriuje (taip pat ir kariuomenéje)

7



nuolat siekiama gerinti teikiamy paslaugy kokybe, skatinti darbuotojus kuo efektyviau atlikti savo
pareigas bei tinkamai ir teisingai juos jvertinti. LK galiojanti Nuolatinés privalomosios pradinés karo
tarnybos (toliau — NPPKT) kariy tarnybos vertinimo sistema yra tapusi jrankiu nustatyti kaupiamosios
piniginés iSmokos dydziui, vertintojy vertinama kaip formalus reiskinys, nesuteikiantis galimybés nei
objektyviai jvertinti praeities rezultaty, nei lemti tarnybos gerinima ateityje, todél nukencia visos
kariuomenés, kaip organizacijos, efektyvumas.

Darbo objektas — Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos
kariy vertinimo sistema.

Darbo tikslas — isanalizuoti nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos kariy tarnybos
vertinimo sistema ir parengti sistemos tobulinimo modelj LK Sausumos pajégoms (toliau — SP).

Darbo uzdaviniai:

1.  Atlikti mokslinés literatiiros analize ir susisteminti veiklos vertinimo teorines nuostatas.

2. I8analizuoti pagrindinius dokumentus, reglamentuojancius kariy tarnybos vertinimg
JAV ir Lietuvos kariuomenése.

3. Istirti Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos kariy
tarnybos vertinimo sistema.

4. Parengti rekomenduojamag nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos kariy
tarnybos vertinimo modelj.

5. Suformuluoti ir pateikti iSvadas bei pasitlymus Lietuvos kariuomenés nuolatinés
privalomosios pradinés karo tarnybos kariy tarnybos vertinimo sistemai gerinti.

Hipotezé — nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos kariy tarnybos vertinimo
sistema netenkina veiklos vertinimui keliamy reikalavimy ir yra tobulintina.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros ir dokumenty analiz¢, pusiau struktiiruotas interviu,
grupiné eksperty diskusija , eksperty vertinimas.

Darbo rezultatai ir autoriaus indélis — literatiiros ir kity informaciniy Saltiniy analizg,
tyrimo duomeny susisteminimas, apdorojimas ir pateikimas, kariy tarnybos vertinimo sistemy
rezultaty apibendrinimas, veikiancios vertinimo sistemos trukumy identifikavimas, kariy veiklos

vertinimo modelio sukiirimas ir pateikimas, i§vady ir pasiilymy formulavimas bei pateikimas.



1.Veiklos vertinimo svarba organizacijai ir darbuotojui

Kiekviena $iuolaikiné organizacija turi savo veiklos atlikimo vertinimo sistemas, kadangi be
jy nejsivaizduojamas nei darbuotojy, nei organizacijos vystymasis, plétra. Siuolaikinéje vadyboje
galima rasti daug jvairiy vertinimo sistemy, kurios skiriasi savo metodais, paskirtimi, gaunamais
jvertinimo rezultatais ir kitais dalykais. Atsizvelgiant j organizacijos pobidj, jai keliamus tikslus ir
jvertinus organizacijos kultirg bei kitus niuansus, kiekviena organizacija pasirenka ir adaptuoja
naudojimui vieng ar kelias personalo veiklos vertinimo sistemas arba pati sukuria kompleksing
(kombinuotg) i§ keliy sistemy elementy sudarytg individualig darbuotojy vertinimo sistema.

Remiantis Ahmad ir Alaskari (2014), moksliniy tyrimy duomenys jrodo, kad organizacijoje
efektyviai veikiant zmogiskyjy iStekliy politikai, i$ tiesy daromas poveikis darbuotojo nuostatoms ir
jsipareigojimui organizacijai. Jei tokia tendencija iSlikty, veiklos vertinimas panaudojant modernius
metodus tapty reikSmingesnis tiek organizacijos veiklos, tiek kiekvieno darbuotojo gerovés veiksnys.

Grote (2011) nuomone, darbo atlikimo vertinimas gali biiti apibiidinamas kaip procesas,
kurio metu vyresnieji ir virSininkai vertina savo pavaldiniy veikla, dazniausiai metiniy bei tarpiniy
vertinimy metu, turint tikslg nustatyti paaukstinimy, paskatinimy ar darbuotojy mokymy poreikj. Jo
teigimu, veiklos vertinimas yra formali vadovo nuomoné apie darbuotojo darbg. Nepaisant to, ji
bitina siekiant identifikuoti labiausiai nusipelniusius, efektyviausiai dirbanc¢ius zmones, bei per
kvalifikacijos kursus ar mokymus pagerinti silpniau dirbanciyjy darbo kokybe.

Shaout ir Yousif (2014) teigia, jog veiklos vertinimas yra pagrindinis faktorius siekiant
pagerinti darbo kokybe, be to, tai jkvepia ir motyvuoja darbuotojus biiti dar labiau atsidavusiems savo
darbui. Butent organizacijos vykdancios efektyvig zmoniy istekliy vadybos politika, kurios svarbi
dalis yra personalo veiklos vertinimas, gali pasigirti labiausiai atsidavusiais bei motyvuotais
darbuotojais, kadangi jie supranta, jog jy pastangos neliks nepastebeétos.

Malhotra ir Kumari (2012) teigia, kad veiklos vertinimas apima jvarius darbo atlikimo
tobulinant darbo atlikimo efektyvuma ir Zmogaus kompetencijas. Visas jo pateikiamas metinio
veiklos vertinimo modelis pateikiamas 1 paveiksle (zr. 1 pav.). I§ principo jis yra universalus ir gali
bti pritaikomas bet kokiam vertinimo laikotarpiui.

Krasto apsaugos sistemos (toliau — KAS) personalo politikos koncepcijoje (KAM, 2007)
teigiama, ,,.kad personalo veiklos vertinimas tapty pagrindu planuoti karjera, labai svarbu, kad jis biity
nukreiptas ne tik j praeitj, t.y. | asmens darbo rezultatus, bet ir j ateitj — jo gabumus, sugebéjima
keistis, vykdyti sudétingesnes uzduotis — j jo potencialg. Visy lygiy vadovai turi sugebéti jzvelgti

darbuotojo (kario) profesiniy galimybiy ir asmeniniy savybiy potencijg.*



JanCausko (2011) nuomone, ,,darbo (veiklos) atlikimo vertinimas yra bendrasis terminas,
vartojamas apraSyti procesams, kai vadovas ir pavaldinys periodiSkai susitinka, kad apzvelgty
pastarojo darbg ir paieskoty budy, kaip pagerinti darbo (veiklos) atlikimg. Vienas i§ svarbiausiy
dalyky — suformuluoti tikslus, t.y., kg norima pasiekti. Formalus jvertinimas duos mazai naudos.” Dél
Sios priezasties, jeigu vertinimas vykdomas tik tod¢l, kad yra toks reikalavimas ji formaliai atlikti, o
ne siekiant pagerinti darbo (veiklos) kokybe bei suformuluoti tikslus ateiciai, tai naudos nebus nei
vertinamajam, nei vertintojui, nei organizacijai. Kaip teigia JanCauskas (2011), vertinimui turi buti
formuluojami tokie vertinimo tikslai:

1. Pagerinti darbo (veiklos) atlikimg. Tai turi bati sietina su mokymo, profesionalumo
ugdymo modeliavimu, kitaip tariant planavimu.

2. Nuspresti dél atlygio. Nebiitinai pinginio, tai gali biiti paaukstinimas tarnyboje (karjera)
ar jvairiy naudy, privilegijy suteikimas.

3. Nustatyti darbuotojo potencialg, t.y. kokia jo motyvacija tobuléti, koks kiirybingumo
potencialas, ar jis saziningas ir lojalus organizacijai. Vertinant potencialg svarbu jvertinti tiek jau
atlikto darbo (veiklos) rezultatus, tiek turimg potenciala galimiems ateities i$Sukiams,
konkurencingumui organizacijai progresuojant.

4. Uzfiksuoti nepatenkinamus darbo rezultatus. Tai gali buti priezastys drausminant
darbuotojus ar netgi juos atleidziant.

5. I8siaiskinti nepatenkinimo darbu (veikla) priezastis: ar tai dél prastos organizacijos
vadybos, mikroklimato jos viduje, ar dél neadekvaciy darbo funkcijy, darbuotojo kompetencijos
stokos ir pan.

1.Nustatomi aiskds,
igyvendinami tikslai ir

sudaromas tobuléjimo
planas.

5. Ivertinamas . .
kasmetiniy tiksly 2. Stebimas tiksly
pasiekimas. siekimo progresas,

Numatomi tikslai vykdomas tobuléjimo

kitiems metams. planas.

4. Kontroliuojamas 3. Teikiama vadovo ar
tiksly siekimo konsultanty pagalba visa

progresas, vykdomas vertinimo laikotarpj.
tobuléjimo planas.

1 pav. Metinio veiklos vertinimo ciklas (sudaryta autoriaus remiantis Malhotra ir Kumari (2012))
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Apibendrinant visas auk$¢iau pateiktas mokslininky nuomones, galima teigti, jog veiklos
vertinimas yra svarbi zmogiskyjy istekliy politikos dalis organizacijoje. Tinkamai vykdomas, jis ne
tik skatina darbuotojus siekti geresniy asmeniniy rezultaty, tobulinti savo kompetencija, motyvuoja
juos labiau jsitraukti j organizacijos veiklg, bet ir didina visos organizacijos veiklos efektyvuma,
gerina jos rezultatus.

Lietuvos ir uzsienio autoriy publikuotose darbuose, tarptautiniy moksliniy konferencijy,
kituose normatyviniuose saltiniuose NPPKT kariy tarnybos vertinimo sistema i§ esmés beveik néra

tirta bei aprasyta, neanalizuotos jos tobulinimo kryptys ir pritaikomumas LK SP atveju.
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2. Veiklos vertinimo sistemy analizé

2.1. Darbuotoju ir kariu vertinimo sistemy problematika

Lunenburg (2012) teigimu, nesvarbu kokig vertinimo sistema pasirinktume, yra didelé
tikimybé, kad susidursime bent su viena i§ 4 pagrindiniy darbuotojy veiklos vertinimo problemy.
Pirmoji yra vertintojo grieZtumas arba kaip tik — aplaidumas. D¢l $iy priezasCiy ir vertintojo
iSankstinio nusistatymo darbuotojas gali bati jvertintas arba per gerai, arba per blogai, priklausomai
nuo to, kurj krastutinumg pasirinksime. Kita problema gali iskilti, kai nesirenkamas né vienas
kraStutinumas, taciau vertintojas vengia jvertinti maksimaliai gerai (arba blogai) savo darbuotojus ir
visy jy vertinimus stengiasi iSlaikyti apie vidurkj. Tai yra, net jei darbuotojas nusipelno savo darbo
rezultatais, jis negaus maksimalaus jvertinimo. Trecioji Lunenburg jvardijama problema yra
iSankstinis nusistatymas arba asmeniniy santykiy jtaka objektyviam vertinimui. Didelé tikimybé, kad
jeigu vertintojas mégsta pavaldinj ir gerai su juo sutaria, tai jis nebus linkes jo jvertinti blogai. O jeigu
santykiai néra geri, darbuotojas tikriausiai negali tikétis gero jvertinimo, nepaisant jo pasiekty veiklos
rezultaty. Paskutiné¢ problema yra nejvertinimas viso vertinimo laikotarpio. Ji iSkyla tada, kai
vertintojai paskutinio laikotarpio (prie$ vertinimg) veiklg ir jos rezultatus vertina kaip svarbesng ir
pamirsta apie senesnius darbuotojo nuopelnus ar klaidas. Tai ypa¢ aktualu, jeigu vykdomi kasmetiniai
vertinimai ir néra apzvelgiama darbuotojo veikla nuo laikotarpio pradZzios.

Davis (2011), iSanalizaves vir§ 300 straipsniy, paraSyty 1980 — 2010 m., jvardijo septynias
pagrindines problemas, su kuriomis susiduriama vykdant veiklos vertinimus: tiesioginis ir
netiesioginis $aliSkumas, kompetencijos triikumas, decentralizacija, autoritarizmas, laiku vykdomas
vertinimas, informacijos surinkimas. Vertindamas SaliSkuma autorius paZymi, kad visi Zmonés yra
SaliSki ir tai daznai daro jtaka veiklos vertinimui. Tiesioginis SaliSkumas pateikiamas kaip vadovo
nusiteikimas savo mégstamiems ar nemegstantiems darbuotojams, pritarimas arba nepritarimas jy
pozitriams. Tyrimais jrodyta, kad vadovai geriau vertina tuos darbuotojus, kurie savo poZiiiriais yra
panasis ] pacius vadovus. Netiesioginis SaliSkumas suprantamas kaip darbuotojo prisitaikymas arba
prieSiSkumas nusistovéjusiai organizacijos kultiirai, tradicijoms, kolektyvui, nes visi Sie faktoriai
tiesiogiai daro jtakg darbuotojo jvertinimo rezultatams, kartais net labiau nei jo tiesioginiai veiklos
rezultatai. Kompetencijos trikumas suprantamas kaip vertintojy nepasirengimas vykdyti vertinimus.
Organizacijy zmogiskyjy istekliy skyriai dazniausiai neskiria pakankamai démesio rengti vertintojus
vertinti savo pavaldinius, todél daZnai atsiranda veiklos vertinimo pagristumo ir sistemiSkumo
problemy. Su Siuo aspektu susijusi ir decentralizacijos problema. Ji suprantama, kai Zmogiskyjy
iStekliy skyriai nustato organizacijoje tam tikras vertinimo sistemas, o Zemesniy lygiy vadovai, kurie
jas jgyvendina, negauna pakankamai pagalbos, kai susiduria su vertinimo jgyvendinimo

problemomis. Autoritarizmas pateikiamas kaip situacija, kai veiklos vertinimo aptarimai tampa
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orientuoti ] vertintojus (vadovus), nes darbuotojai nesijaucia galintys laisvai iS§sakyti savo liikesc¢ius
bei tikslus. D¢l Sios priezasties veiklos vertinimai darbuotojy yra suprantami taip, lyg jie yra labiau
reikalingi vertintojui formaliai veiklai jvykdyti, bet ne duoti naudg darbuotojui, organizacijai. Tokiu
atveju vertinamasis negauna atgalinio rysio apie tai, kaip jis dirbo, kg jo veikloje reikéty patobulinti
bei kokiy lukeséiy vadovai i$ jo tikisi ateityje. Dar viena jvardinta problema - savalaikis vertinimas.
D¢l vertintojy kompetencijos triikumo jie nereaguoja i esamas situacijas, nepateikia konkreciy
situacijy jvertinimy, o laukia, kol ateis laikas formaliam vertinimui. D¢l Sios priezasties darbuotojai
negauna atgalinio rySio (kg jie galéty patobulinti i§ karto), todél jie yra skatinami kartoti tas pacias
klaidas. Paskutiné jvardinta problema — informacijos surinkimas. Su §ia problema susiduriama
tuomet, kai informacija vertinimui renkama i§ keliy $altiniy, kurie gali buti nepatikimi ar turéti savo
interesus vertinamojo atzvilgiu. D¢l Sios priezasties 360 laipsniy ar kiti vertinimai (kur informacija
gaunama i$ keleto Saltiniy) kartais laikomi nelabai patikimi.

Davis (2011) teigimu, didziajai daliai $iy problemy iSspresti ar bent jau sumazinti jy jtaka
galima skiriant daugiau démesio vertintojy parengimui, jy treniravimui. Bitent gerai parengti
vertintojai sugebéty laiku, kokybiskai bei efektyviai atlikti darbuotojo veiklos vertinima.

LKA Strateginiy tyrimy centro 2016 m. ataskaitoje grupinés diskusijos ir interviu su PKT
skyriy vadais metu buvo identifikuota, kad sudétinga jvertinti NPPKT karius (LKA 2016, p. 93).
Isskirta, kad NPPKT kariy ,,vertinimo anketoje yra du pasirinkimai: labai gerai — 2 balai arba
patenkinamai — 1 balas“. Todél teigiama, kad ,,dél nejautraus vertinimo atsiranda nemazai
simuliuojanéiy kariy“, o skyriaus vado vertinimas tampa nereiSkmingu (LKA 2016, p. 93). Toje
pacioje ataskaitoje teikiamos rekomendacijos dél NPPKT kariy tarnybos vertinimo tobulinimo:

1. Reguliariai, t.y. kiekvieng Saukimg, bataliono viduje ir kas 3 metus visoje sistemoje
organizuoti Sauktiniy kariy ir PKT kariy, dirbanciy su Sauktiniais kariais, tarnybos jvertinimo
apklausas, surinktus duomenis kaupti ir analizuoti.

2. Atlikty sociologiniy tyrimy rezultaty pagrindu teikti sitlymus situacijai gerinti ir juos
1gyvendinti.

3. Stebéti ir vertinti siiilymy jgyvendinima.

4. Patobulinti kario vertinimo anketa, suteikiant daugiau galimybiy skyriy vadams realiai
dalyvauti Sauktiniy kariy vertinime.*

Taigi galima teigti, jog LKA strateginiy tyrimy centro atliktas tyrimas patvirtina, jog galiojanti
NPPKT kariy vertinimo tvarka yra tobulintina.

Vertinant gali paaiskéti, kad buvo padarytos klaidos dar planuojant (projektuojant) procesa,
kad buvo pasirinkti netinkami metodai, kriterijai ar iskilti kiti projektavimo trukumai. Jie gali bati be
problemy pasalinami pasirenkant kitas alternatyvas, jei greitai pastebimi. Taciau privaloma aptarti

klaidas, kurios gali kilti dél zmogiskojo faktoriaus. Pagrindiné veiklos vertinimo problema, Kuri
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isskiriama teorijoje, yra patikimumas. Si problema tiesiogiai siejama su vertintojy nulemtomis
klaidomis. ISanalizavus jvairiy autoriy (Prochaska, 2006; Murchy, Margulies, 2004; Daley, 1998;
Dessler, 2001; Robbins, 2003; Sakalas; Bakanauskiené, 2008) nagriné¢jamas vertinimo klaidas,
18skirtinos kelios, kurios gali pasitaikyti jvairiose vertinimo kategorijose, grupése:

1. Aureolés (arba Halo) efektas: viena darbuotojo gera savybé gali nulemti viso vertinimo
rezultatus, kiti vertinimo kriterijai tarsi paliekami nuosalyje, i juos visiskai neatsizvelgiama.

2. Siurkstumo (arba Rago) efektas: tai priesingumas ,,aureolés efektui, nes viena silpnoji
vertinamojo sritis nulemia i§ esmés visus vertinimo rezultatus.

3. Palyginimo efektas: vertinamojo veikla lyginama su kity darbuotojy veikla, bet ne
vertinama pagal nustatytus reikalavimus; visi lyginami su vienu, kuriuo esamu geriausiu darbuotoju.

4. Svelnumo, atlaidumo ar grieztumo klaidos: vertintojas tiki, kad darbuotojai labai
stengiasi darbe, todél jy vertinimo rezultatai yra labai auksti; arba prieSingai, vertinimai gali baiti labai
Zemi.

5. Centrinis tendencingumas: visy darbuotojy veikla yra vertinama kaip normali, t.y.
vidutiniskai.

6. Hierarchijos efektas: geriau vertinami aukstesnes pareigas uzimantys darbuotojai.

7. Saliskumas: vertinimo rezultatus gali nulemti tokie veiksniai kaip amzius, Iytis, negalia,
svoris, rasé, religija ar net moters néstumas, Seimynin¢ padétis.

8. ,,PanaSumo j mane* efektas: geriau vertinamas darbuotojas, turintis su vertintoju bendry
pomégiy, interesy ir pan., vertinamojo asmenybé panasi j vertintojo. Kiti vertinamieji, neturintys
panaSumy ] vertintojg, gauna zemesnius vertinimus.

9. ,Nikolajaus efektas*“: kai vertinama ne esminiai, ne svarbiausi dalykai, o jvairios
smulkmenos, trumpalaikiai rezultatai.

10. Naujumo efektas: nevertinama, tarsi pamirStama viso vertinamo laikotarpio darbuotojo
veikla, indélis organizacijoje, o prisimenami tik paskutiniai darbo rezultatai.

11. Etiketés priklijavimas (arba priskyrimas): organizacijoje yra susidariusi (ar sudaryta)
nuomone¢ apie darbuotojg, jo veikla, asmenines savybes ar pan., ji dominuoja ir trukdo jvertinti
darbuotoja pagal realius jo rezultatus.

Vertinimo klaidos gali buti ir tuo atveju, jei nelabai jsigilinta j vertinamojo atlickamas
funkcijas, veiklas, jos tiesiog per mazai zinomos vertintojui. Vertinimo problemos gali atsirasti dél
pirmojo jspudzio apie darbuotojg susidarymo ar iSankstinio nusistatymo, t.y. simpatijos jam arba
antipatijos jausmy. Sios aptartos vertinimo klaidos (arba vertinimo problemos) yra susijusios su
vertintojo asmeninémis savybémis. Neretai Sios klaidos daromos automatiskai, ne specialiai, dél

vertintojo savybiy.
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Gali pasitaikyti ir kitokiy vertinimo problemy, siejamy su samoningu, ty€iniu vertinimo
falsifikavimu, kai i§ anksto ,,organizuojami* vertinimo rezultatai. Bakanauskienés (2008) teigimu,
,hors oficialiai nepripaZjstama, ta¢iau daznai vertinimo rezultatai zinomi i§ anksto®, t.y. darbuotojas
darbg atlieka vienaip, bet dél tam tikry aplinkybiy (giminystés rySiy, politiniy sprendimy ir kt.) jis yra
vertinamas priesingai. Sie sprendimai priimami, kai norima arba islaikyti tam tikra darbuotoja darbo
vietoje, arba priesingai — siekiama atleisti, vengiant asmeninés atsakomybés, tiesiog pasinaudojant
vertinimo technika.

Dar reikéty aptarti socialinés aplinkos jtakg vertinimo procesui, kai vertinimo rezultatus gali
paveikti aplinkiniy, ypa¢ vadovy, nuomoné — teigiama ar neigiama, organizacijos kultira,
subjektyvieji aspektai: vertinamojo hobis, jo bei jo artimyjy paziiros, interesai. Kad biity iSvengta
panas$iy klaidy, dazniausiai teorijoje sitilomi vertintojy apmokymai. Taip pat sitiloma j vertinimg
itraukti ne vieng vertintoja, o kelis (pavyzdziui, naudoti 360 laipsniy griztamaji rysi), kad biity
iSvengta vieno vertintojo subjektyvios nuomonés.

Vertinimo sistemos sékmé organizacijoje priklauso nuo to, kaip tinkamai viskas planuojama
(projektuojama), kaip vertinimo svarba, naudg suvokia darbuotojai, ar jie pritaria vertinimo sistemai.
Labai svarbus vaidmuo tenka Zzmogiskajam faktoriui, kuris gali nulemti vertinimo reikSme tiek
vertinamajam, tiek organizacijai, tiek apskritai vertinimui kaip tikslingam metodui. Taigi darbuotojy
veiklos vertinimas yra labai svarbi organizacijos vadybos sritis, skatinanti organizacijg ir jos
zmogiSkuosius iSteklius tobulinti veikla, didinti produktyvuma bei suteikti darbuotojams griztamaji
rysi.

Apibendrinant visg vertinimo sistemy problematikg, galima daryti i§vadg, kad darbuotojo
veiklos vertinimas, nepaisant to, kokig sistemg naudotume, pats savaime néra problemiskas dalykas.
Problemos daZniausiai iSkyla dél vertintojo ar vertinamojo noro ar nenoro vykdyti vertinima, tam
tikry 1§ ankstiniy nusistatymy ir negebéjimo iSlikti neSaliSkam. Kartais Sioms problemos iSspresti
pakanka papildomy kompetencijy jgijimo, kartais reikia ir asmeniniy savybiy tobulinimo, o kartais
Sio zmogiskojo faktoriaus nejmanoma pasalinti. Vertinimas bus efektyvus tada, kai tiek vertintojas,
tiek vertinamasis supras vertinimo naudg sau ir organizacijai bei stengsis ji atlikti kuo objektyviau.
Zinoma, tam turi biiti sudarytos tinkamos salygos, t.y. parinkta tinkama vertinimo forma, joje
pateikiami rezultatai turi biiti reikSmingi tiek vertinamajam, tiek vertintojui, o pagrindinis tikslas

turéty biti — gerinti vertinamojo veikla, taip prisidedant prie organizacijos efektyvumo didinimo.
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2.2. Darbuotojy veiklos vertinimo sistemy analizé

Vertinant kiekvienos organizacijos veikla, tarp visy vertinimo rodikliy, labai svarbus tampa
darbuotojy veiklos vertinimas, kuris padeda jgyvendinti organizacijos strategija, siekti organizacijos
tiksly bei kurti pridéting verte. Darbuotojy veiklos vertinimas kaip procesas neturéty biti
nagrin¢jamas atsietai nuo organizacijos vadybos bei jg saglygojanciy politiniy, kultiiriniy, ekonominiy

veiksniy, parenkant tinkamiausig vertinimo sistema.

2.2.1. Vertinimo sistemy kategorijos

Kaip teigia Bratton (2012), Dessler (2012) ir Lunenburg (2012), Siuolaikiniy organizacijy
taikomos veiklos vertinimo sistemos gali buiti suskirstytos j 3 kategorijas: kritiSkas pozitris (angl.
judgmental approach), absoliutus standarty poziiiris (angl. absolute standards approach) bei j

rezultatus orientuotas pozitris (angl. results-oriented approach).

Kritisko pozitrio esmé — vadovo nuomoné apie pavaldinio elgesj, darba, veiklg. I$skiriama
4 pagrindiniai Sio pozitrio taikymo metodai. Pirmasis — grafiné reitingavimo skalé (angl. graphic
rating scale). Joje pasirinktiems darbo vertinimo kriterijams priskiriamas vertinimas nuo 1 iki 5 (kur
1 yra nepriimtinas, o 5 — puikus rezultatas) ir pagal tuos kriterijus vertinami visi darbuotojai. Tuomet
visi gauti atsakymai susumuojami ir galima palyginti kiekvieno darbuotojo vertinimo rezultatus su
kity darbuotojy. Antrasis naudojamas metodas yra reitingavimas (angl. ranking). Jo metu darbuotojai
yra reitinguojami nuo geriausio iki blogiausio. Paprastai procediira prasideda jvardinant geriausig
pavaldin] ir uZraSant jj saraSo virSuje bei blogiausiag pavaldinj, uZraSant jj apacioje. Visi Kkiti
pavaldiniai suraSomi | tarpa tarp geriausio ir blogiausio pagal tai, kokiag nuomong vertintojas yra
susidares apie kiekviena. Sis biidas daznai naudojamas siekiant nustatyti, kurie pavaldiniai verti
paaukstinimo ar algos padidinimo. Taciau budas yra pakankamai subjektyvus, nes vertinamieji
dazniausiai taip ir nesuZino, kuo vienas darbuotojas geresnis uz kita, kokiais kriterijais remiantis buvo
priimti vieni ar kiti sprendimai. Nagrinédami atliktus tyrimus didelése verslo organizacijose,
mokslininkai vieningai teigia, kad reitingavimo jvertinimai neatitiko vertinamyjy kompetencijy,
sistemingai atsirasdavo tendencingumas (Hensel ir Kiti, 2010). Treciasis metodas — pavaldiniy
palyginimas poromis (angl. paired comparison). Vienu metu lyginami tik 2 darbuotojai vienas su kitu
ir taip, kol visi kolektyvo darbuotojai palyginami porose. Turint Siuos rezultatus véliau galima juos
reitinguoti atsizvelgiant j tai, kiek karty jie buvo jvertinti porose kaip geresni darbuotojai. Ketvirtasis
metodas — priverstinis paskirstymas (angl. forced distribution). Jo metu nustatoma, kiek bus
vertinimo grupiy ir kiek kiekvienos grupés bus pagal procenting israiska. Pavyzdziui, jeigu
naudojama vertinimo skalé nuo 1 iki 5, kur 1 yra nepriimtinas, 0 5 — puikus rezultatas, i§ viso bus 5
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vertinimo kategorijos. Jeigu nustatysime, kad kiekvienos kategorijos darbuotojy turéty biiti po lygiai,
vadinasi, turéty buti 5 kategorijos, kiekvienoje — po 20 proc. darbuotojy. Tada visy darbuotojy vardai
suraSomi ant korteliy ir kortelés paskirstomos pagal nustatytas proporcijas kategorijoms. Taip
gaunamas visy darbuotojy jvertinimas ir jie priskiriami vienai i§ vertinimo kategorijy. Taciau Siuo
atveju, nejvardijus aisSkiy vertinimo kriterijy, gali iSrySkéti tokio vertinimo subjektyvumas.

Absoliutus standarty pozitiris nuo kritiSko poziiirio skiriasi tuo, jog darbuotojai néra
lyginami tarpusavyje, 0 vertinami uZ sugebéjimus atlikti savo darba pagal nustatyta standarta. Siame
pozitryje naudojami metodai — standarty pildymas, esé raSymas, kritiniy incidenty vertinimas bei
jsiSaknijusios elgsenos reitingy skalé. DaZniausiai naudojamas metodas yra standarty (angl.
checklists) pildymas. Jis naudojamas konkreciai darbo vietai arba konkrec¢iam darbui jvertinti, ar
viskas buvo atlikta nuosekliai ir pagal nustatytas procediiras. Toks vertinimo metodas pakankamai
lengvas, nereikalauja didelés vertintojo kompetencijos, jeigu yra parengti geri standartai. Taciau jie
neskatina darbuotojy kiirybiskumo ir tobulé¢jimo, todeél turéty buti gerai jvertinta, kada ir kur §j metoda
efektyvu naudoti. Kitas metodas — esé (angl. essay) rasymas. Jis naudojamas vertintojui laisva forma
apraSant vertinamojo stiprybes ir silpnybes kartu su pasiiilymais, kaip bity galima pagerinti veiklos
rezultatus ar tobulinti kompetencijas. Es¢ buidas reikalauja pakankamai daug laiko jj atlikti, taip pat
labai priklauso nuo vertintojo rastingumo, kompetencijos, yra sunkiai apibendrinamas bei
palyginamas su kitais skaitine iSraiSka. Treéiasis — kritiniy incidenty (angl. critical incidents)
vertinimas. Jo metu yra jvertinamas darbuotojo iSskirtinis elgesys (tiek teigiamas, tick neigiamas)
svarbiy jvykiy metu ar kasdieninéje veikloje. Sis vertinimas gali biti naudojamas kaip pagalbinis
vykdant metinj darbuotojo jvertinimg ar taikant kitus buidus, kai apZvelgiamas ilgesnis darbuotojo
veiklos laikotarpis. Ketvirtasis metodas jvardijamas kaip jsiSaknijusios elgsenos reitingy skalé (angl.
behaviorally anchored rating scale (BARS)). Sis biidas buvo sukurtas siekiant sujungti kiekybinius ir
kokybinius veiksnius darbuotojo veiklai vertinti. Visy prima nustatoma, kokie darbo atlikimo
kriterijai bus vertinami. Tada kiekvienam vertinimo Kriterijui yra priskiriamas tam tikras kokybinis
jo ivertinimas (kaip tas kriterijus turéty biti atliekamas) ir skaicius, kad véliau kokybinj vertinimag
biity nesudétinga paversti j kiekybing iSraiska.

Treciasis pozitiris — | rezultatus orientuotas vertinimas. Jis Kartais naudojamas kaip
alternatyva pirmiesiems dviems. Svarbiausia jame — jvertinti pasiektus rezultatus, nesvarbu, ar jie
buty kiekybiniai, ar kokybiniai. Tie, kurie naudoja §j modelj, nesigilina j darbuotojo savybes, veikla
ir kitus dalykus, svarbiausia — ar per nustatytg laikotarpj buvo pasiekti iskelti tikslai, ar ne. Jeigu jie
pasiekti, tuomet vertinimas teigiamas ir nustatomi nauji tikslai, jeigu ne, tuomet vertinimas prastesnis
bei ieSkoma rezultato nepasiekimo priezasciy. Tikslai darbuotojui gali biti iSkelti tik vertintojo arba

nustatomi kartu su darbuotoju. Pastaruoju atveju tai tampa papildoma motyvavimo priemoné, nes
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darbuotojas jtraukiamas j tiksly nustatymo procesa. Atsizvelgiant j darbo specifika, darbuotojui gali
biiti keliami kiekybiniai ar kokybiniai tikslai.

Apibendrinant galima teigti, kad kritisko pozitirio esmé¢ — vadovo nuomoné apie pavaldinio
darbg, veikla, elgesj, nejvardijami aiskiis vertinimo Kkriterijai, rySkus subjektyvumas. Vertinimas
pagal nustatytus standartus i§ esmés eliminuoja darbuotojg 1§ vertinimo proceso, neaisku, kokiais
principais vadovaujantis sukurti standartai. Kaip alternatyva Siems dviems poziiiriams pateikiamas
treciasis, orientuotas j veiklos rezultatus, kai j procesa gali buti jtraukiamas ir darbuotojas, siekiant jj
labiau motyvuoti. Darbo autoriaus nuomone, XXI a. organizacijose teikiant ypatingg reikSme
zmogiskiesiems iStekliams, kokybés vadybai, organizacijos kultiirai, vertinamas darbuotojas turi biiti
kuo daugiau jjungiamas j vertinimo procesa, skatinamas bati svarbia organizacijos dalimi, nuo kurios

priklauso siekiami rezultatai.

2.2.2. Tradiciniy ir moderniyju veiklos vertinimo sistemy palyginimas

Shaout (2014), Khanna (2014), Aggarwal (2013), Zuperkienés (2010) ir kity mokslininky
nuomone, visas veiklos vertinimo sistemas galima sugrupuoti j dvi grupes: tradicines (orientuotas j
praeitj) ir modernias (orientuotas | ateitj).

Tradicinés veiklos vertinimo sistemos, arba metodai, yra senesni, palyginti su
moderniaisiais. Juose orientuojamasi j praéjusio laikotarpio darbuotojo veiklg ir pasiektus darbo
rezultatus. Tipiniai tradicinés vertinimo sistemos pavyzdZiai yra reitingavimo, grafinés reitingavimo
skalés, kritiniy incidenty vertinimo bei esé raSymo metodai. Visy iy metody trumpi apraSymai buvo
pateikti anksciau.

Vystantis moderniosioms vertinimo sistemoms buvo siekiama paSalinti pagrindinius
tradicines veiklos vertinimo sistemy trilkumus — SaliSkuma bei subjektyvuma. Taip pat buvo siekiama
ne vien jvertinti praeities rezultatus, taciau ir i8kelti konkrecius, realiai jgyvendinamus tikslus ateiciai.
Taigi Shaout ir kiti (2012) moderniosioms vertinimo sistemoms priskiria 6 metodus: vertinimas pagal
tikslus (angl. Management by Objectives (MBQ)), jsiSaknijusios elgsenos reitingy skalé, Zzmogiskyjy
iStekliy atskaitomybés (angl. Humans Resource Accounting (HRA)), vertinimo centro (angl.
Assessment center), 360 laipsniy (angl. 360 Degree). Vertinimas pagal tikslus literatiiroje pateikiamas
panasiai kaip ir ] rezultatus orientuotas pozitris. Svarbiausia Siame metode suformuluoti tikslg, pats
tikslo siekimo procesas bei zinoma viso proceso jvertinimas arba kitaip atgalinis rySys (angl.
feedback) (Carless (2010), Price ir kt., (2011)). Isisaknijusios elgsenos reitingy skalés metodo
apraSymas buvo pateiktas auks¢iau. Zmogiskyjy istekliy atskaitomybés metodas apibiidinamas kaip
vertinimas atsizvelgiant ] organizacijos patiriamas iSlaidas dél darbuotojo bei darbuotojo indélj |
organizacijg. Jo metu organizacija lygina kiek investuoja j darbuotojo kvalifikacijos kélimg, darbo
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vietos i8laikyma, darbo salygy sudarymg ir kokig naudg gauna i§ darbuotojo. Vertinimo centro
metodas suprantamas, kai vertinimg vykdo profesionaliis vertintojai, o darbuotojai surenkami vienoje
vietoje ir vykdo jvairias su jy darbu susijusias uzduotis, kompiuterines simuliacijas, pakeitimus
vaidmenimis, daro pristatymus ir kitus dalykus, pagal kuriuos véliau yra pateikiami nepriklausomi
vertinimai darbuotojy vadovams.

360 laipsniy vertinimo metodas (arba sistema, 360 laipsniy griztamasis rySys) — tai
nuomoniy surinkimas apie darbuotojo kompetencijas, elgesi ir to elgesio jtaka jo darbo efektyvumui.
Sis metodas kai kuriy mokslininky (Ahmed ir Tee, 2014) yra vertinamas kaip auksto efektyvumo
jrankis ir yra pla¢iai naudojamas Siuolaikinése organizacijose. Kaip teigia Richardson Il (2010), 360
laipsniy vertinimo metodas buvo naudojamas 500 sékmingiausiy JAV organizacijy ir 90 proc. i$ jy
pasiteisino kaip sékmingas. Siame metode darbuotojas ne tik vertina savo darbg pats, gauna vertinima
1§ tiesioginio vadovo, bet taip pat gauna jvertinimg i§ savo klienty, kolegy, kity organizacijos nariy
(zr. 2 pav.). Gauti rezultatai yra vertingi profesiniam augimui ir darbuotojo bei organizacijos elgesio
(kultiiros) keitimui, o tai ir yra vienas i$ pagrindiniy tiksly. Darbuotojai investuos j savo kompetencijy
tobulinimg, jei supras, kad jstaiga tikrai vertina jy profesinj augima ir palaiko jy pastangas
(Massingham ir kt., 2015). Ta¢iau RAND korporacijos (2015) atliktas tyrimas parodé, kad kai kuriais
atvejais 360 vertinimas kariuomenéje gali biiti naudingas asmeniniam kariy tobul¢jimui vystyti ar

kitomis aplinkybémis, ta¢iau néra tinkamas oficialiam jy tarnybos jvertinimui.

Tiekéjai/

o Kiti vadovai
partneriai

Pavaldiniai Klientai

Kity skyriy
darbuotojai

Kolegos

Tiesioginis Vadovo Saves
VELLI'E vertinimas vertinimas

2 pav. 360 laipsniy platesnio vertinimo schema (sudaryta pagal Richardson I1, 2010)
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Apibendrinant pateikta informacijg, galima daryti iSvada, kad vertinimo metodus
paprasCiausia skirstyti | tradicinius (labiau orientuotus ] praeities rezultaty vertinima) bei
moderniuosius (orientuotus j ateities tikslus ir sickiamybes). Modernieji atsirado kaip atsvara
tradiciniams, nes geri praeities rezultatai negarantavo tiksly pasiekimo ateityje. Tikétina, kad kai kurie
18 jy greitoje ateityje taps klasikiniai, kaip pavyzdziui, 360 laipsniy vertinimo metodas, JAV 90 proc.
organizacijy pasiteisings kaip s€ékmingas. Néra vieno universalaus vertinimo, kurj biity galima taikyti
Visose organizacijose bei juo remiantis vertinti visus darbuotojus. Vieni labiau tinkami auk$¢iausiems
vadovams, Kiti viduriniosios grandies, dar Kiti eiliniams darbuotojams vertinti. Kiekvienas i$ aptarty
metody turi savo privalumy bei triikumy. Norint pasirinkti naudoti vieng i$ jy reikia jvertinti daug
aplinkybiy, tokiy kaip organizacijos struktiira, darbo pobiidis, organizacijos kultiira ir kiti. Kartais,

norint pasiekti geriausiy vertinimo rezultaty, metodai gali biiti jungiami.

2.2.3. Procesinis pozitris | veiklos vertinimg

Kiekviena organizacija planuoja, kokiais tikslais bus vykdomas vertinimas, kg ir kaip daznai
vertins, kas bus vertintojai bei kokius metodus ir kriterijus naudos vertinimo procese. Kitas etapas
yra $io plano jgyvendinimas, t.y. jdiegimas ir vykdymas. Siame etape ypatingas vaidmuo tenka
organizacijos zmogiskiesiems iStekliams. Kaip Zzmonés suvoks vertinimo biitinumg ir reikSme,
tikslus, ar jiems bus aiSkiis vertinimo metodai ir kriterijai, kaip jie teoriSkai bus pasiruose Siam
procesui, nuo to priklauso vertinimo sistemos jdiegimo sékmé. Kaip teigia Thom ir Ritz (2004),
vertinamy asmeny pritarimas vertinimui bei vertinimo metodams yra svarbesnis uz pacig vertinimo
sistema.

Pacevicius ir Koselevas (2013) pazymi, kad darbo atlikimo vertinimas iSkelia maziausiai
penkias problemas. Jos sietinos su efektyviu zmogiskyjy istekliy panaudojimu:

1. Vertinimo sistema darbuotojy suvokiama kaip nesazininga.

2. Taikomi vertinimo kriterijai yra nepastoviis ir kaip pasekmé bendrai formuojantys neigiama
vertinimo suvokima.

3. Vertinimg vykdo nekvalifikuoti vertintojai, neturintys tinkamy bendravimo jgiidZiy teikti
griztamajj rys$j.

4. Tinkamy vertinimo metody nebuvimas.

5. AukStesniosios vadovybés paramos stoka.

Jy nuomone, tinkamas darbo atlikimo vertinimo sistemos diegimas jmonéje yra vienas i§
svarbiausiy jmonés augimo veiksniy. Deja, neretai jmonése atvirai pripazjstama, kad joje idiegta
darbuotojy vertinimo sistema — tai formali procedira. Jos reali nauda jmonei yra labai neaiski. Vien

formaliomis priemonémis pagrjstas vertinimas darbuotojui neturi jokios iSlickamosios vertés arba
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daznai yra tik formali vadovybés kontrolés procediira, kurig privaloma atlikti (Paulauskaite, 2009).
Aiskiy vertinimo kriterijy nebuvimas kelia darbuotojy nepasitenkinimg ir silpnina darbo motyvacija.
Darbo atlikimo vertinimo sistema jau seniai taikoma JAV organizacijose, taciau tik visai neseniai —
Lietuvoje. Dauguma Lietuvos organizacijy darbo atlikimo vertinimo sistemg laiko tik formalia
procediira, kuri atima darbo laikg ir neduoda jokios realios naudos (Cepinskien¢, Reinikien¢, 2008).
Ivairiy uzsienio mokslininky atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad tai naudinga sistema, kuri duoda
teigiamos naudos tiek organizacijai, jos vadovams, tiek ir darbuotojams. Darbo atlikimo vertinimas
yra svarbus organizacijos valdymo veiksnys, nes darbuotojai gali jvertinti ir iSanalizuoti savo atliktus
darbus ir imtis konkre¢iy veiksmy tiems darbams tobulinti. Darbo atlikimo vertinimas padeda priimti
sgziningus ir teisingus sprendimus dél darbuotojy paaukstinimo (pazeminimo) pareigose, atlyginimo
pakélimo (sumazinimo), mokymo (kvalifikacijos kélimo) reikalingumo (Chu ir Chen, 2007).

Visiems vertinimo proceso etapams biitina pasitikéjimo atmosfera, pasitikéjimu paremtas
organizacinis klimatas ar organizacin¢ kultiira. Anot Kaselio ir Pivoro (2012), yra pasikeitusi
vieSosios vadybos praktika, kuri paremta nebe hierarchija, o vadovo ir pavaldiniy bendradarbiavimu.
Taigi visuose vertinimo proceso etapuose, siekiant vertinimo naudos tiek darbuotojui, tiek
organizacijai, pirmiausiai priklauso nuo pasitikéjimu ir bendradarbiavimu tarp vadovy bei pavaldiniy
gristos organizacinés kultiiros, lygiateisiSkumo dalyvaujant visuose vertinimo etapuose. Auksc¢iau
minimy abiejy autoriy nuomone, veiklos rodikliai vertinimo procese neturéty biiti dirbtinai sukurti,
veiklos tikslai irgi turéty buiti ambicingi, ne lengvai pasiekiami.

Veiklos vertinimo vykdymo grandinéje yra trys pagrindiniai taskai:

1. Renkama informacija apie vertinamajj: pateikiami dokumentai, neformali aplinkiniy
nuomoneé apie vertinamajj.

2. Pokalbis su vertinamuoju.

3. Sprendimo priémimas.

Labai svarbus vertinimo etapas yra pokalbis su vertinamuoju. Sio pokalbio tikslai gali biiti
labai jvairtis: formaliai jvykdyti vertinima pagal plang, paaukstinti, pazeminti pareigose, kelti
kvalifikacija, padidinti atlygj ir kt. Kiekvienas vertinamasis pokalbis yra individualizuotas. Jam
vertintojas turi pasiruo$ti, nes darbuotojas laukia griZztamojo rySio, kuris yra svarbus tolesnei
motyvacijai, lojalumo ugdymui, pagaliau — organizacijos sékmei. Sékmingo vertinamojo pokalbio
kriterijai 1§skiriami jvairts: abiejy pusiy pasiruoSimas pokalbiui, vertintojui prisimenant vertinamojo
funkcijas, veiklas per vertinimo laikotarpj, ankstesnius vertinimo rezultatus, tobul€jimg, naujy
kompetencijy jgijima, vertinamajam analizuojant save, organizacija, trikdzius. Sitiloma specialisto ir
vadovo vertinimo pokalbiui skirti pakankamai laiko — nuo pusvalandzio iki valandos. Dessler (2001)
apibrézia pagrindin} tokio pokalbio tiksla — jtvirtinti teigiamus darbo atlikimo aspektus bei

18siaiskinti, kodé¢l tam tikra veikla nepasiseka. Taip pat biitina nubrézti darbo tobulinimo kryptis,
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nustatyti siekiamus rezultatus ir veiksmy plang, nustatyti terming, per kiek planas biity jgyvendintas.
Pokalbio baigtis dazniausiai yra pasiraSytinas supazindinimas su jvertinimo rezultatais.
Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy veiklos vertinimas yra procesas — laipsniska
sistema, kuria organizacija gali pasirinkti savo strategijai jgyvendinti. Sis procesas siauraja prasme
apima vertinimo metodg, kriterijus, instrumentg, vertinimo daznumo nustatymg. PlaCigja prasme
vertinimo sistema galime suprasti kaip veiklos vertinimo elementy, procediiry, etapy, organizacijos
vykdomos personalo politikos jgyvendinimo darbuotojy vertinimo srityje, visumg. Vertinimo
sistemos sékme¢ organizacijoje lemia tai, kaip tiksliai viskas buvo apgalvota bei suplanuota

projektavimo etape ir kaip darbuotojai suvokia vertinimo svarbg, nauda, ar pritaria vertinimo sistemai.

2.3. Kariy tarnybos vertinimo sistemy analizé

Po Soviety Sajungos griities bei ja lydéjusios Saltojo karo pabaigos, tiek visoje tarptautinéje
bendruomenéje, tietk NATO viduje, nebeliko potencialios grésmés supratimo, galimybés aiskiai
jvardyti tikéting prieSininkg. D¢l Sios priezasties, beveik visy Saliy visuomenés pradéjo nesuprasti
didziuliy i$laidy krasto apsaugai bei kam reikalingos didelés kariuomenés apskritai. Taigi, politinis
Saliy elitas buvo spaudziamas mazinti islaidas gynybai, perskirstant jas visuomenés poreikiams Saliy
viduje. NATO S$alys taip pat pradéjo mazinti iSlaidas gynybai. Kaip teigiama oficialiame NATO
tinklalapyje (NATO, 2011), nuo 1990 m. iki 2010 m. tik kelios NATO salys (JAV, Prancizija,
Graikija, DidZioji Britanija) nuolat iSlaiké reikalaujama, bent minimaly 2 % nuo Salies sukuriamo
BVP, gynybos islaidy finansavima. Visos kitos Salys narés — finansavimg mazino. Kartu su islaidy
mazinimu, buvo mazinamas ir pats kariuomeniy dydis. Tikslas buvo turéti nedideles, bet
profesionalias, modernia ginkluote bei jranga apripintas, valdancias paZangias technologijas,
mobilias, gebancias greitai persidislokuoti kariuomenes. Poreikis turéti visuotinj ar dalinj Saukima |
kariuomene mazéjo. Dauguma NATO Saliy peréjo prie vien profesine karo tarnyba grjsto kariniy
pajégy komplektavimo modelio ir savo karines pajégas sumazino drastiskai — kai kurios net po 2 — 3
kartus. 2004 m. Lietuvai tapus NATO bei Europos sajungos (ES) nare, §i0s tendencijos jsivyravo ir
misy Salyje. Finansavimas KraSto apsaugai nuolat mazéjo, buvo maZzinamas Sauktiniy skaicius
sifilant alternatyvias (tarnyba Krasto apsaugos savanoriy pajégose, baziniai kariniai mokymai ir kt.)
tarnybos galimybes, kol 2008 m. Saukimas j kariuomen¢ buvo apskritai sustabdytas. Tuomet
kariuomené galima sakyti buvo tam tikroje stagnacijoje, nes ribotas ir dar labiau mazZinamas
finansavimas nesudaré galimybiy kariuomenes plétrai ar modernizacijai. Nepaisant to, Lietuva turéjo
prisiimty NATO ir ES jsipareigojimy, tesé bendradarbiavimg su Salimis narémis, dalinosi gergja

praktika ne vien taktikos, ginkluotés klausimais, bet ir Zzmogiskyjy iStekliy politikoje.

22



Remiantis Lietuvos Respublikos Seimo patvirtinta Nacionalinio Saugumo strategija (2017),
Lietuvos Respublikos nacionalinis saugumas yra sudedamoji NATO ir ES nedalomo saugumo
politikos dalis, remiasi S§iy organizacijy sutartyse iSdéstytomis saugumo garantijomis, jy
strateginiuose saugumo politikos dokumentuose pateikta grésmiy analize, strateginiais tikslais ir
veiklos gairémis.

NATO Zmogiskyjy istekliy vadybos ataskaitoje (2012) jvardijama, kad kariy ir civiliy
darbuotojy veiklos (tarnybos) vertinimo sistemos gali turéti skirtingus tikslus. Kaip pavyzdys,
pateikiama situacija, jog Kkarinése organizacijose atsizvelgiant j tarnybos vertinima gali bati
paaukstinamas laipsnis, karys skiriamas j tam tikras pareigas, pratgsiamas jo tarnybos stazas, nes nuo
to dazniausiai priklauso jo gaunamas piniginis atlygis. Civilinése organizacijose atsizvelgiant j
veiklos vertinimg taip pat gali buti skiriami paaukStinimai pareigose (skirtingai nei karinése
organizacijose paaukstinimas gali biiti daugiau nei 1 lygmeniu), o atlyginimas nebiitinai yra stabilus
ir ne visada tiesiogiai priklauso nuo uzimamy pareigy. Taigi, civilinése ir karinése organizacijose
veiklos vertinimo tikslai (todél daznai ir naudojami metodai) i$ esmés skiriasi. Pastebima tendencija,
kad karinés struktiiros daznai bando pritaikyti savo specifinei sriiai civilinése organizacijose
personalo politikoje naudojamus sprendimus.

Kaip teigiama 2016 m. LK vado patvirtiname ,,Kareivio (jiireivio) ir puskarininkio vadove®,
»priesaika ir kariniam personalui nustatytos elgesio ir moralés normos, kovotojo etosas bei karybos
iSmanymas yra tai, kas skiria karius nuo civiliy“ (LK vadas, 2016).

Taigi, galima teigti, jog nors yra esminiy skirtumy, tarp civilio darbuotojo ir kario veiklos
(tarnybos) vertinimo, tadiau kariuomenéje naudojamos vertinimo sistemos kartu turi ir daug
panasumy. Jos dazniausiai Sukuriamos prie tinkamiausiy atrinkty civiliniy veiklos vertinimo sistemy
(metody) pridéjus karinés specifikos reikalavimus, iSskiriant vertinimo kriterijus bei norimg gauti

galutinj vertinimo tikslg.

2.3.1. JAV kariuomenéje naudojamos kariy tarnybos vertinimo sistemos

Nuo 2004 m., Lietuvai tapus NATO nare, Salies ginkluotosios pajégos i kity Saliy nariy
perima vis daugiau patirties, naudojamos praktikos bei pritaiko jg savo poreikiams. Ne iSimtis galéty
buti ir personalo politikos praktika. Remiantis NATO tinklalapyje pateikiamais duomenimis,
atsizvelgiant | didziausias iSlaidas gynybai, didziausios (i$ Saliy nariy) turimos kariuomenés, bei jos
technologinio i8sivystymo, dalyvavimo kariniuose konfliktuose ar taikos palaikymo misijose
daznumg — JAV galima jvardyti viena stipriausiy ar net pacia stipriausia NATO nare (NATO, 2016).
Taigi, darbo autoriaus manymu, analizuojant kity NATO Saliy zmogiskyjy istekliy politikg ir
konkreciai kariy vertinimo sistemas jose, visy pirma reikty atkreipti démesj j JAV kariuomeng.
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JAV kariy tarnybos vertinimo sistemos yra vienos daugiausiai tiriamy tiek mokslininky, tiek
paciy kariskiy. Jos nuolat tobulinamos, mokslininkai vykdo jvairius su jy efektyvumo didinimu
susijusius tyrimus. Siekiama, kad kariy vertinimas biity kuo objektyvesnis, nesaliSkesnis ir teikty
norimg galutinj rezultatg. Tod¢l galima pazyméti, kad JAV galioja skirtingos vertinimo formos
atsizvelgiant | kariuomenés pajégy risis (oro, jiry, sausumos pajégy, jiiry péstininky ir t. t.) bei | tai,
kokio laipsnio kariai yra vertinami (jaunesnieji karininkai bei puskarininkiai, vyresnieji karininkai,
strateginio lygmens karininkai ir pan.). Visoms vertinimo tvarkoms aprasyti ileista jvairiy leidiniy,
taciau pagrindiniai, reglamentuojantys didziajg dalj kariy vertinimo sistemy yra 2014 m. isleisti ,,JAV
Sausumos pajégy tarnybos vertinimo vadovas®“ (US ARMY, 2014), ,,Personalo vertinimo ataskaity
teikimo aprasas* (Department of the Army, 2014) ir 2015 m. jsakymas dél Jury péstininky vertinimo
(Department of NAVY, 2015). Siuose dokumentuose gana detaliai ir aiskiai pateikiami praktiniai
kario tarnybos vertinimo pavyzdziai, pildymo metodika, aprasyta vertinimo formy paskirtis, tikslai,
kaip ir kada jas reikty naudoti. Pagrindiné priezastis, kodél jos Siame darbe nebus analizuojamos
ISsamiai yra ta, kad jos skirto vady lygio kategorijoms (karininkams arba serzantams), jose vertinama
lyderysté, vadovavimas pavaldiniams, vadybinés kompetencijos ir kiti kriterijai, kurie eiliniui kariui
néra aktuals.

Labiausiai panasus j LK galiojan¢ig NPPKT vertinimo tvarkg yra JAV kariuomenéje naujali
priimtiems kariams vertinti iSleistas dokumentas — ,Kariy bazinio rengimo politika ir
administravimas“ (TRADOC, 2017). Sis leidinys galioja visiems JAV Sausumos pajégy aktyvios
tarnybos, rezervo bei savanoriy pajégy naujai priimtiems kariams vertinti. Pagrindinis tikslas —
parengti kariuomenei kompetentingus ir garbingai savo $aliai tarnauti pasiryzusius karius. Siame
leidinyje kartu yra patvirtinta ir bazinj karinj rengima, aukStesnio lygmens individualy rengimg ar
pradinj rengimg padalinio sudétyje baigusio kario vertinimo forma (Zr. 2 prieda). Forma sudaryta i$
keturiy daliy :

1. Administraciniai duomenys — kario vardas, pavardé, padalinys, kuriame vykdytas
rengimas, rengimo pradzios data, kontaktiniai duomenys.

2. Asmeniniai duomenys — Seimyniné padétis, iSsilavinimas, lyderystés patirtis pries kursus,
kalbos mokejimo jgiidziai, kario Gigis/ svoris, kariy fizinio parengtumo, Saudymo, aukstesnio lygmens
individualaus rengimo testy rezultatai.

3. Vady pastebéjimai — skyriaus vadas ir biirio vado pavaduotojas pateikia savo laisvos
formos komentarus apie vertinamajj karj ir po to bent po 2 sritis, kurias vertinamajam reikty islaikyti
ir po 2, kurias patobulinti.

4. Bendras vertinimas — skaléje nuo 1 iki 4 vertinami jvairtis kriterijai, kur 1 reiskia, jog
kriterijy reikia daug pagerinti, 2 — reikia Siek tiek pagerinti, 3 — patenkinamas, 4 — puikus atlikimas.

Taip pat, jeigu nebuvo galimybés jvertinti vieng ar kita kriterijy, galima pasirinkti nevertinama.
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Vertinami tokie kriterijai: Saudyba, fizinis pasirengimas, pirmos pagalbos teikimas, lyderystés
lgiidziai, Vadovavimasis 7 kariuomenés vertybémis, kario elgesys, drausme, karinés specialybés
iSmanymas. [vertinimas baigiamas, pateikiant laisvos formos vertintojo komentarg apie rezultatus.
Anketos pabaigoje pasiraso pats karys (gali pasirinkti ar sutinka, ar nesutinka su vertinimu) bei
vertinimg atlikes vadas.

Apibendrinant §ig vertinimo formg, galima teigti, kad ji yra pakankamai paprasta, joje
nevertinama daug Kriterijy (kazkurio i$ iSvardinty nevykdzius yra galimybé jo nevertinti), taciau
i18skirti pagrindiniai (fizinio pasirengimo, Saudybos, auksStesnio lygmens individualaus rengimo
testai), daug démesio skiriama vady tiesioginiams komentarams ir nuomonei apie karj iSreiksti. Kad
biity sumazinamas galimas SaliSkumas, | vertinimo procesg jtraukiamas ir aukstesnis (biirio)
vertintojas, taip pat paCiam vertinamajam paliekama galimybé nesutikti su pateiktais vertinimo
rezultatais. D¢l visy auks$ciau i§vardinty priezasciy, $i vertinimo forma yra tinkama naujai atéjusio
tarnauti kario tarnybai jvertinti.

Nuo 1970 m., kai JAV kariuomen¢ atsisaké priverstinio Saukimo j kariuomeng ir pradéjo
remtis vien savanoriska karo tarnyba, vidurinés mokyklos diplomas ir karinis kvalifikacijos testas
tapo pagrindiniais minimaliais reikalavimais naujai priimtiems kariams. Nuo to laiko buvo atlikta
daug jvairiy tyrimy siekiant iSmatuoti ir nustatyti tinkamus duomenis kario kokybei gerinti. Pamazu
buvo einama prie iSvados, kad geriausiai kario tarnybos kokybe atspindi jo gebéjimas vadovautis
priimtomis kariuomenés vertybémis. 2008 m. JAV kariuomenés Komplektavimo padalinio
vyriausiasis vadas nebiidamas patenkintas esama eiliniy kariy vertinimo sistema, paskyré¢ grupe
karininky atlikti tyrimg ir nustatyti kaip pamatuoti kario tarnybos kokybe. Kariuomenei reikéjo tokio
kario vertinimo modelio, kuris padéty jvertinti jo moraling, kognityvine ir fizing¢ sritis bei leisty
efektyviau komplektuoti, paskirti j pareigas, treniruoti, mokyti, i$laikyti bei skatinti karius. Techninei
tyrimo daliai atlikti j pagalbg buvo pasitelkta tarptautiné konsultavimo jmoné McKinsey and
Company. Per pusantry mety atlikus jvairius tyrimus, panaudojus jvairiy informacijos rinkimo bei
apdorojimo metody buvo sukurta ir pristatyta alternatyvi vertinimo sistema pavadinta ,,Visapusiskas
kario vertinimas“ (angl. Wholesoldier Performance Appraisal), kuri biitent yra orientuota j eilinio
kario vertinima (Dees ir kt, 2009, 2013). Si vertinimo sistema néra visapusiskai priimta JAV
kariuomenéje, nors atskiros jos dalys yra naudojamos JAV Jiry péstininky vertinime ar naujai
tarnauti JAV kariuomenéje ateinanciy kariy vertinime.

Dees ir kt. autoriai (2009, 2013) taip pat pristaté¢ Visapusiska kario tarnybos vertinimo
formos juodrastinj variantg (zr. 3 prieda) (angl. WholeSoldier Performance Draft Developmental
Counseling Form). Jj sudaro 3 dalys:

1. Administraciniai duomenys — k. laipsnis, vertinamo kario vardas, pavardé, tarnybos vieta,

data, vertintojo pareigos, k. laipsnis ir pavarde.
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2. Tarnybos vertinimas. Vertinamos 3 pagrindinés sritys — moraling, kognityvine ir fiziné,
kurios kiekviena turi smulkesnius vertinimo kriterijus. Moralingje srityje vertinama tikslo siekimas,
motyvacija, sgveika, uzduociy vykdymas, charakteris ir savigarba. Kognityvinéje srityje vertinamos
zinios, sprendimy priémimas bei ziniy pritaikymas praktikoje. Fizinéje srityje vertinamas fizinis
pasirengimas, atletiSkumas bei kario sveikata. Po beveik visais vertinimo kriterijais vertintojui yra
galimybé pateikti savo komentarus arba yra pateikty su tuo kriterijumi susijusio vertinamojo tarnybos
pavyzdziy. Prie kiekvieno 1§ Siy kriterijy yra pateikiami papildomi, kurie padeda vertintojui ir
vertinamajam suprasti, kas konkreciai yra vertinama. Vertinimo skalé visiems kriterijams yra parinkta
nuo 1 iki 7 baly, kur 1 — nepriimtinas kariuomenéje elgesys, visada vykstantis, o 7 — visada labai gerai
besielgiantis karys, pavyzdys kitiems. Papildomai prie baly pateikti apraSymai padedantys suprasti
kaip elgiasi vieno ar kito vertinimo vertas karys Baigus tarnybos vertinima, surinkti kiekvienos srities
taskai yra grafiskai pavaizduojami apskritime su visomis sritimis ir kriterijais. Sio apskritimo tikslas
grafiskai atvaizduoti esama kario jvertinimo buklg, jo silpnus ir stiprius vertinimo Kriterijus.

3. Tolimesniy veiksmy planas. Vertintojas sudaro vertinamajam plang, kaip jam reikéty
pagerinti savo tarnybos rezultatus, kad kitg karta vertinimas biity geresnis. Forma baigiama
vertinamojo bei vertintojo pasiraS§ymu, pazymint ir vertinimo data.

Lyginant $ias abi vertinimo formas tarpusavyje, antroji yra pranasesné tuo, kad turi aiskiau
apibudintus vertinimo kriterijus bei vertinimo skale, uz kokj elgesj skiriamas koks jvertinimas. Dar ji
turi galimybe sudaryti plang ateiciai, kur buty nurodyta, kaip pagerinti tarnybos rezultatus. Pirmoje
vertinimo formoje, tai galbiit atitikty vady nurodytas po 2 sritis kg reikia pagerinti kario tarnyboje.
Taip pat antroji forma remiasi daugiau kokybiniais, kiekvieno vertintojo (vado) pagal turimg tarnybos
patirtj galimai individualiai vertinamais kriterijais pagal pateikiamus aprasymus. Sioje formoje
tiesiogiai néra atsizvelgiama nei ] kario fizinio parengtumo, Saudymy ar individualaus rengimo
uzduociy testy rezultatus, kurie gali buti vertinami objektyviai, nes po kiekvieno i§ jy laikymo
gaunamas konkretus rezultatas.

Apibendrinant, galima teigti, kad kiekviena i$ aprasyty formy turi savo pranasumy, bet kartu
turi ir minusy. Siuo metu JAV kariuomenéje yra patvirtinta ir naudojama pirmoji kario tarnybos
vertinimo forma, kuri dél savo paprastumo, trumpumo, bet kartu ir pagrindiniy naujai priimtam kariui

keliamy reikalavimy atspindéjimo yra laikoma tinkamesne formaliam eilinio kario vertinimui.
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2.3.2. Lietuvos kariuomenéje naudojamy kariy tarnybos vertinimo sistemy

analizé

Lietuvos kariuomenéje, vienas i$ pagrindiniy jstatymy reglamentuojanciy kariy tarnybos
vertinimg yra Lietuvos Respublikos Krasto apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos
jstatymas (toliau — KASOKT]). Jame teigiama, kad ,,profesinés karo tarnybos kario, kario savanorio
ar kito aktyviojo rezervo kario tarnybos vertinimo tikslas — jvertinti kario tarnybing veikla,
kvalifikacija, tinkamuma eiti einamas ar aukstesnes pareigas* (KASOKT]I, 1998).

Siuolaikinei LK kariy ir karitiny tarnybai jvertinti yra galiojan¢ios 3 skirtingos vertinimo
tvarkos. Profesinés karo tarnybos (toliau — PKT) kariy ir karininky vertinimui skirta Krasto apsaugos
ministerijos (KAM) 2015 m. patvirtinta tvarka (KAM, 2015). NPPKT kariai vertinami pagal 2016 m.
rugsé¢jo mén. 30 d. KAM ministro jsakymg Nr. V — 912 | D¢l Krasto apsaugos ministro 2015 m.
rugsejo 4 d. Isakymo Nr. V — 913 | D¢l nuolatine privalomaja prading karo tarnyba atliekanciy ar
baziniuose kariniuose mokymuose dalyvaujaniy kariy tarnybos vertinimo ir piniginiy iSmoky
mokéjimo tvarkos apraso patvirtinimo* pakeitimo* (KAM, 2016 a.). Lietuvos Karo akademijoje
(toliau — LKA) besimokantys karitinai vertinami pagal 2016 m. KAM patvirtinta tvarka (KAM, 2016
b.).

Siuo metu galiojanti LK PKT kariy tarnybos vertinimo praktika beveik néra nagrinéta
jokiuose moksliniuose leidiniuose. Paskutinis tyrimas, nagrin¢j¢s PKT karininky vertinimo praktika,
buvo atliktas 2014 m. LKA magistranto kpt. G. Razmos. Autorius atlikes tyrimg konstatavo, jog
galiojusi KAS PKT karininky vertinimo praktika turéjo esminiy trikumy, kadangi nesudaré prielaidy
skyrimo ] pareigas, aukStesnio karinio laipsnio suteikimo, mokymo, ugdymo bei kitas priemones
KAS Zmogiskyjy iStekliy vadybos tobulinimo srityje (Razma, 2014). Autoriaus pagrindiniai
argumentai: néra aiSkiy reikalavimy Siuolaikiniam karininkui (kariui), vertinimo tvarkoje néra
nurodytas vertinimo objektas, néra aiSku ka siekiama jvertinti bei kokiu pagrindu sudaryti vertinimo
kriterijai. 2015 m. jsigaliojes PKT kariy ir karininky tarnybos vertinimo tvarkos pakitimas neturéjo
esminiy pakeitimy, lyginant su G. Razmos analizuota pries tai galiojusia tvarka. Dél Sios prieZasties,
galima daryti prielaida, jog ir dabartiné¢ tvarka turi tuos pacius trikumus, aktualius ne vien
karininkams, bet ir visiems kariams, kuriy tarnyba vertinama remiantis ta pacia tvarka.

2015 m. kovo 19 d. Lietuvos Respublikos Seimas, atsizvelgdamas j besikei¢iancig geopoliting
situacijg bei Valstybés Gynybos Tarybos sitilyma, ypatingos skubos tvarka priémé sprendima, kad j
LK bty grazinti NPPKT kariai (KAM, 2017). Spendimas buvo gana netikétas tiek visuomenei, tiek
ir KAS vadovybei, kadangi greitu laiku reikéjo sugebeti priimti 3000 naujai pakviesty kariy. 2017 m.

devyniy ménesiy nuolating privalomaja prading karo tarnyba atlikti jau suplanuota pasaukti 3537 karo
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prievolininkus, didZioji jy dalis tarnybg atliks LK SP kariniuose vienetuose (KAM, 2017). Numatyta,
kad pirmiausia atlikti nuolating privalomajg prading karo tarnyba savanoriskai bus kvie¢iami vaikinai
ir merginos nuo 18 iki 38 m. Jei savanoriSkai tarnauti norin¢iy jaunuoliy nepakaks, triikstamas
skaiius 19 — 26 m. (jskaitytinai) amziaus karo prievolininky bus paSauktas i§ 2017 m. karo
prievolininky sarasy. LK vado patvirtintuose ,,Reikalavimuose kariniam rengimui 2017 — 2019 m.
laikotarpiui teigiama, kad pagrindinis Siy kariy rengimo tikslas — per nustatyta 9 meén. laikotarpj
karinis rengimas turi biiti vykdomas taip, jog ,,biity suformuoti kariy geb¢jimai ir jgidziai, reikalingi
tesiant tarnybg parengtajame kariuomenés personalo rezerve ir ,esant poreikiui, dalyvauti vykdant
valstybés ginkluota gynyba (LK vadas, 2016 c, p. 14). Siame dokumente taip pat i§skirta, kad visa
NPPKT rengima turi sudaryti 3 karinio rengimo etapai :

1. Bazinis Kkario kursas (BKK).

2. Specialisto rengimas.

3. Kolektyvinis rengimas (skyriaus, biirio/ kuopos lygmens).

Dél netikéto sprendimo grazinti NPPKT j LK, skubos tvarka buvo kuriamos naujos kariy
priémimo, integravimo, tarnybos vykdymo, vertinimo ir kitos tvarkos. 2015 — 2016 m. Generolo Jono
Zemai&io Lietuvos karo akademijos Karo moksly instituto Strateginiy tyrimy centras vykdé tyrima
»Kandidaty j Lietuvos kariuomen¢ pritraukimas: problemos ir jy sprendimo budai“. Tyrimo
ataskaitoje identifikuota, kad ,,sudétinga Sauktinius karius iSmokyti ir motyvuoti“, ,nepakanka
jrankiy sudrausminti Sauktinius karius* bei ,,kai kuriuose kariniuose vienetuose patalpos bei salygos
dar yra menkai pritaikytos® priimti tokj skaiciy kariy (LKA 2016, p. 93). Taigi, galima daryti i$vada,
kad NPPKT grazinimui | LK nebuvo tinkamai pasiruosta, todé¢l jau eigoje jvairios lydinCios §j
nutarimg tvarkos buvo nuolat leidziamos ir koreaguojamos. NPPKT kariy administravimo tvarkos
aprasas buvo iSleistas tik 2016 m. pabaigoje, bet ir jis esminiy pakeitimy nenustate, tik apibreze kai
kuriuos administracinius dalykus (LK SP vadas, 2016 b). 2016 m. rugs¢jo 30 d. Lietuvos Respublikos
Kra$to apsaugos ministro jsakymu Nr. V — 912 buvo pakeistas 2015 m. rugséjo 4 d. patvirtintas
,»Nuolating privalomaja prading karo tarnybg atliekan¢iy ar baziniuose kariniuose mokymuose
dalyvaujanc¢iy kariy tarnybos vertinimo ir piniginiy iSmoky mokéjimo tvarkos apraSas®, kuriuo
remiantis NPPKT kariy tarnyba yra vertinama $iuo metu (KAM, 2016 a). Kaip ir PKT kariy vertinimo
tvarka, Si tvarka turi panaSiy trikumy: néra aiskiy reikalavimy Siuolaikiniam NPPKT kariui,
vertinimo tvarkoje néra nurodytas vertinimo objektas, néra aiSku kg siekiama jvertinti bei kokiu
pagrindu sudaryti vertinimo kriterijai. Papildomai galima jzvelgti ir keletg naujy trikumy. Vienas i$
svarbiausiy — tarnybos vertinimas orientuotas tik i piniginés iSmokos dydi, visai nedarantis jtakos
kario tarnybos gerinimui. Néra numatoma galimybé jvardinti konkreciai kg karys daro gerai, o kur
jam reikia pagerinti tarnybos rezultatus, nustatyti terminus tarnybai pagerinti. Kita problema — néra

galimybés NPPKT jvertinti neigiamai, nes prasCiausias jmanomas vertinimas yra
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»PATENKINAMALI®“. Tai sudaro prielaidas, kad NPPKT karys, net visi§kai nesistengdamas visg savo
tarnybos laikotarpj, nedédamas jokiy pastangy, nejvykdydamas net minimaliy tarnybos reikalavimy,
nuolat turédamas jvairius atleidimus ir nedalyvaudamas kariniame rengime ar net negrizdamas |
tarnybos vietg nurodytu laiku apskritai, bus jvertintas ,,PATENKINAMAI®, gaus uZ tai piniging
1Smokg tarnybos pabaigoje bei netgi pretenduos po tarnybos likti profesinéje karo tarnyboje. Dar
vienas sistemos trilkumas yra tai, kad ,kario elgesys®”, ,tarnybos pareigy atlikimas®“, ,kovinio
rengimo® ir ,,Saudymo rezultatai* yra vertinami nuo 1 iki 2 baly. Atsizvelgiant | tai, vertinimas yra
pakankamai subjektyvus, o net surinkus visus maziausius jvertinimus, vis tiek gaunamas minimalius
kariuomenés standartus tenkinantis bendras tarnybos vertinimas. Detalesnis LK kariy tarnybos
vertinimo sistemy palyginimas yra pateikiamas 1 lentel¢je.

1 lentelé. LK kariy ir karitiny tarnybos vertinimo sistemu palyginimas (sudaryta autoriaus)

Palyginamosi LK PKT kariy tarnybos LK NPPKT Kkariy LKA karitiny tarnybos vertinimo
os analizés vertinimo sistema tarnybos vertinimo sistema
sritys sistema
Vertinimo Visi PKT Kariai Visi NPPKT Kkariai LKA karitinai
forma
Vertinimo 1-4 1-2 1-4
skalé
Strukttira 1.Vertinamojo duomenys. 1.Vertinamojo 1.Vertinamojo duomenys.
2.Vertinamojo tarnybos duomenys. 2.Vertinamojo pareigy
vertinimas. 2.Vertinamojo apibiidinimas.
3.Pagrindinio vertintojo tarnybos vertinimas. 3.Asmeniniy savybiy vertinimas.
iSvados ir rekomendacijos. 3.Supazindinimas su 4.Tarnybinés veiklos vertinimas.
4.Vertinimo patvirtinimas. vertinimu. 5.Tiesioginio vado vertinimo
5.Vertinamojo komentara. 4. Bendras tarnybos iSvados ir rekomendacijos.
6.Papildomo vertintojo laikotarpio 6.Vertinimo patvirtinimas.
iSvados ir rekomendacijos. ivertinimas. 7.Aukstesnio vado atestavimas ir
7. Vertinimo patvirtinimas. komentaras.
8.Atestuojamojo patvirtinimas.
Asmeniniy Néra. Néra. 1.Pareigingumas ir atsakingumas.
savybiy 2.Ryztas ir sprendimy priémimas.
vertinimas 3.Gebgjimas atlaikyti jtampa.
4 Bendravimas, taktiSkumas.
5.Savarankiskumas.
Tarnybos 1.Profesinés zinios, 1.Elgesys. 1.Einamy pareigy veiklos
vertinimo jgudziai. 2.Tarnybos pareigy veiksmingumas.
veiksniai/ 2.0rganizaciniai gebéjimai. atlikimas. 2.Dienos tarnybos pareigy
kriterijai 3.Gebgjimas dirbti 3.Kovinio rengimo vykdymas.
komandoje. rezultatai. 3.Iniciatyvumas.
4.Veiklos veiksmingumas. 4.Kovinio Saudymo 4.Lojalumas.
5.Iniciatyva ir rezultatai. 5.Bendradarbiavimas ir gebéjimas
savarankiSkumas. 5.Skatinimai ir dirbti komandoje.
6.Gebéjimas atlaikyti apdovanojimai. 6.0rganizaciniai gebéjimai.
jtampa. 6.Drausminés 7.Vadovavimas asmeniniu
7.Lyderysté ir vadovavimas. nuobaudos. pavyzdziu.
8.Atsakingumas ir 7.Bendrasis 8.Gebéjimas reiksti mintis Zodziu
patikimumas. vertinimas. ir rastu.
9.Ryztas ir sprendimy 9.Papildomy uzduociy atlikimas.
priémimas. 10.Savanoryste.
10.Bendravimas ir
taktiSkumas.
11.Gebéjimas reiksti mintis
70dziu ir rastu.
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Vertintojas Tiesioginis vadas Tiesioginis vadas Tiesioginis vadas (virSininkas);
(virSininkas); (virSininkas); Aukstesnysis vadas (virSininkas).
Aukstesnysis vadas Aukstesnysis vadas
(virSininkas). (virSininkas).
ISsamus Yra Yra Yra
vertinimo
veiksniy
aprasymas
Planas Yra. Néra. Neéra.
tarnybos
gerinimui
Laisvos Yra. Néra. Yra.
formos
komentarai
Galimybé Yra. Néra. Yra.
nesutikti su
vertinimu
Vertinimo 1.Skaidrumo. Neéra. 1.Skaidrumo.
principai 2.Nesaliskumo. 2.Nesaliskumo.
3.Kompleksiskumo. 3.Kompleksiskumo.
4.Veiksmingumo. 4.Veiksmingumo.
5.LygiateisiSkumo. 5.LygiateisiSkumo.
Periodiskumas Esant poreikiui 1 kartg per mén. Pasibaigus semestro sesijai

Atliekant palyginamaja LK kariy tarnybos vertinimo sistemy analiz¢ buvo lyginama 12 sriciy:
vertinimo forma, vertinimo skalé, vertinimo struktiira, asmeniniy savybiy vertinimas, tarnybos
vertinimo veiksniai / kriterijai, vertintojai, issamus vertinimo veiksniy aprasymas, plano tarnybos
gerinimui sudarymas, galimybé teikti laisvos formos komentarus, vertinamojo galimybé nesutikti su
vertinimo iSvada, vertinimo principai bei periodiskumas.

Lyginant vertinimo forma galima pazyméti, kad visos jos naudojamos kaip universalios,
neskiriant kariy, karininky ar karitiny pagal vykdomas pareigas, jy specifika, tarnybos stazg ar kitus
kriterijus. Pavyzdziui, tokia pati PKT kariy tarnybos vertinimo tvarka naudojama visiems PKT
kariams vertinti — nuo neseniai profesing karo tarnyba pradéjusio jaunesniojo eilinio iki pat
daugiamete patirt] turinciy generoly (iSskyrus kariuomenés vada). NPPKT kariy tarnybos vertinimo
tvarka yra taip pat vienoda visiems, nepaisant jy paskyrimy ] pareigas rySiy, logistikos, péstininky,
inZinerijos ar artilerijos padaliniuose.

Vertinimo skal¢ PKT kariy ir LKA karitiny vertinimo tvarkose yra analogiSka, nuo 1 iki 4,
kur 1 — ,NEPATENKINAMAI“, 2 — ,PATENKINAMAI*“, 3 — ,,GERAI“, 4 — ,LABAI GERAI".
Ivertinus nurodytus kriterijus sudedami gauti rezultati, iSvedamas vidurkis ir taip apskai¢iuojamas
bendras kario vertinimas. NPPKT kariy vertinime yra naudojama skalé nuo 1 iki 2, kur 1 reiskia, jog
karys neijvykd¢, netinkamai arba nepilnai jvykdé nustatyta standarta, o 2 reiskia, jog jis jvykdé
keliamus reikalavimus. [vertinus nurodytus kriterijus, jy jvertinimai sudedami ir gaunamas bendras
laikotarpio jvertinimas, kuris gali biti ,,PATENKINAMAI®, ,,GERAI“ arba ,,LABAI GERAI".
Atitinkamai pagal einamojo ménesio jvertinimag NPPKT karys gauna kaupiamaja piniging iSmoka,

kuri iSmokama tarnybos pabaigoje. Ivertinus ,,LABAI GERAI“ uz vieng tarnybos meénesj bus
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skaic¢iuojamos 4 bazinés socialinés iSmokos (152 eurai), ,, GERAI* jvertintiems — 3 bazinés socialinés
iSmokos (114 eury), ,,PATENKINAMAI“ — 2 bazinés socialinés i§mokos (76 eurai). Savo noru |}
tarnybg atéjusiems jaunuoliams kaupiamosios piniginés iSmokos dar didinamos 30 procenty (KAM
2017). Kaip minéta anks¢iau, NPPKT iSskirtinumas lyginant su PKT Kkariy ir karitiny vertinimo
tvarkomis yra tame, kad prasciausias jmanomas jy jvertinimas (net ir nepasiekus nei vieno nustatyto
standarto ir visiSkai nesistengiant) vis tiek bus ,,PATENKINAMAI*. Tuo tarpu tiek PKT kariai, tiek
ir karitinai gali buti jvertinti ,NEPATENKINAMAI®, dél to negauti aukstesnio laipsnio, geresniy
pareigy, biiti nesiunciami j kursus, jiems gali biiti nepratgsiama tarnybos sutartis .

Lyginant vertinimo anketos (atestato) struktiirg, galima atkreipti démesj, kad nepaisant to
kokie vertinimo Kriterijai yra pasirinkti skirtingose vertinimo tvarkose, ta¢iau tik PKT kariy vertinime
pats karys gali rastu jvardyti savo konkrec¢ius pageidavimus dél tolimesnés karjeros (pareigy, kurias
noréty uzimti) bei kvalifikacijos ir kompetencijos tobulinimo (kursy, kuriuos noréty baigti). Taip pat
PKT Kariui suteikiama galimybé rastu isreiksti savo nuomong apie vertinimg ir paminéti papildomas
jam svarbias aplinkybes ar jvardyti, kg galéty padaryti jo tiesioginis vadas (virSininkas), kad pagerinty
tarnybos salygas. Pagal dabartines galiojancias vertinimo tvarkas, nei karitinai, nei NPPKT kariai
tokiy galimybiy neturi.

Lyginant asmeniniy savybiy vertinimg, galima i$skirti, kad jis akcentuojamas tik karitiny
vertinime. Taciau i§ i§vardinty 5 kariting asmeniniy savybiy, net 3 (ryZtas ir sprendimy priémimas,
gebéjimas atlaikyti jtampa, bendravimas, taktiSkumas) atitinka tas savybes, kurios yra jtrauktos j PKT
kariy bendra tarnybos vertinima.

Lyginant tarnybos vertinimo veiksnius ir kriterijus, galima i$skirti, kad jeigu PKT Kkariai ar
karitinai uzima vadovaujancias pareigas, tai papildomai yra vertinama jy Organizaciniai gebéjimai,
lyderysté ir vadovavimas, vadovavimas asmeniniu pavyzdziu. Kalbant apie NPPKT kariy vertinima,
galima iSskirti, kad jy vertinime papildomi skiriami taskai uz per vertinimo laikotarp] gautus
skatinimus (padékas), apdovanojimus ar atimami uz galiojancias drausmines nuobaudas. Visi kiti
veiksniai kiekvienoje vertinimo tvarkose yra i$skirti pagal tarnybos specifika.

Vertintojai visose analizuojamose vertinimo tvarkose yra tie patys — vertinamojo tiesioginis ir
aukstesnysis vadas (virSininkas). Siuo aspektu nagrinéjamose tvarkose esminiy skirtumy néra.

Visose analizuojamose vertinimo tvarkose yra vertinimo veiksniy aprasymas, tik PKT ir
karitiny vertinime, tai atsispindi skirtingose jvertinimo reikSmése (nuo 1 iki 4), o NPPKT vertinime
Jis paprasCiausiai konstatuoja fakta — karys pasieké nurodyta standarta ar ne arba jvykdé 70 %
uzduociy ar ne (1 arba 2 taskai).

Lyginant galimyb¢ sudaryti plang tarnybos gerinimui, galima pazyméti, kad jis jmanomas tik
galiojancioje PKT kariy vertinimo tvarkoje, kur nustatomi tobulintini dalykai ir konkretiis terminai

jiems pagerinti. NPPKT ir karitiny vertinimo atveju tokios atskiros grafos néra, tai jmanoma nebent
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vykdant aptarimg su vertinamuoju, zodziu nurodant kg reikia pagerinti, taCiau tai nebus niekur
uzfiksuota.

Laisvos formos komentarai apie jvertinimus yra galimi tiek PKT, tiek kariiiny vertinime,
vieninteliame NPPKT kariy vertinime tai galima jvardyti Zodziu, kai vertinamasis supazindinamas su
vertinimu, bet $is faktas nebus niekur fiksuojamas.

PKT kariai ir karitinai savo vertinime turi galimybe¢ nesutikti su jvertinimu, pateikti savo
argumentus ir tada sprendimg dél vertinimo priimty aukstesnysis vadas. NPPKT kariy tarnybos
vertinime kariai yra supazindinami su faktiniu jvertinimu ir jeigu yra juo nepatenkinti gali jj skysti
LK Drausmés statuto numatyta tvarka.

Lyginant vertinimo principus, tai PKT kariy ir karitiny vertinime yra naudojami 5 tokie patys
principai, kurie turi uztikrinti vertinimo skaidruma, nesaliSkuma, kompleksiskuma, veiksminguma bei
lygiateisiSkuma. NPPKT kariy tarnybos vertinimo tvarkos aprase vertinimo principai néra iSskirti.

Lyginant visy sistemy vertinimo periodiSkuma, jis kinta atsizvelgiant j tarnybos specifikg. PKT
kariai vertinami esant poreikiui — teikiant apdovanojimui, auk$tesniam kariniam laipsniui, siunéiant j
kursus, teikiant praSyma pratgsti tarnybos sutartj, kilus abejoniy dél tinkamumo eiti uzimamas pareigas
ir kt. Karitinai vertinami pasibaigus kiekvieno semestro sesijai. NPPKT kariai vertinami kiekvieno
meénesio pabaigoje.

Papildomai nuo auks$¢iau aprasyty LK naudojamy vertinimo sistemy dar yra patvirtintos
Bazinio kario kurso mokymo programa (LK vadas, 2016 b) bei minimalis reikalavimai specialisto
rengimui Sausumos pajégose (LK SP vadas, 2016).

BKK programa yra skirta naujai paSauktiems NPPKT kariams arba PKT kariams
specialistams baziniy teoriniy ziniy ir praktiniy jgiidziy jgijimui. Jprastai BKK trunka 8 savaites ir
yra vedamas Didziojo Lietuvos etmono Jonuso Radvilos Mokomajame pulke Rukloje. Po jo kariai
keliauja j savo paskirtus dalinius testi tarnybos. Pastaruoju metu (dél NATO PrieSakinio bataliono
jsikiirimo Rukloje ir Mokomojo pulko personalo nepajégumo parengti visy naujai ateinan¢iy NPPKT
kariy) vis dazniau BKK yra vykdomas tuose paciuose batalionuose, kur NPPKT kariai véliau tgsia
savo 9 mén. tarnybg. Taigi, Sis 8 savaiciy pirminis NPPKT tarnybos laikotarpis turi ne tik savo
programa, bet ir Kariuomenés vado patvirtintg laikotarpio jvertinimo lapg (LK vadas, 2016 b, p.118-
119). Vertinimas jame yra gan paprastas — iSraSytos konkrecios uzduotys i$ ,,taktikos®, ,,ginkluotés ir
Saudybos*, ,,rikiuotés ir kariniy ceremonijy*, ,,kario fizinio pasirengimo testo®, ,,karo topografijos®,
»Iy$iy* discipliny ir jos vertinamos jskaityta arba nejskaityta. Po $io jvertinimo laisva forma
pateikiama trumpa kario charakteristika ir jvertinima patvirtina tiesioginis (skyriaus) bei aukstesnis
(burio) vadai. Sékmingai jvykdziusiam visas nustatytas uzduotis kariui jteikiamas BKK baigimo

pazymejimas.
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Po BKK, LK SP tarnaujantys NPPKT kariai, atsizvelgiant j jy sugeb¢jimus, yra paskiriami j
jvairias pareigas (kulkosvaidininko, granatsvaidininko, zvalgo, rySininko, vairuotojo, 120 mm
minosvaidzio minosvaidininko, taikliojo Saulio, 105 mm haubicos kario, Saulio) bei pradedamas
vykdyti specialisty rengimas. Siam rengimui taip pat yra nustatyti bei patvirtinti minimaliy uzduogiy
jvykdymo reikalavimai (LK SP vadas, 2016), nors atskiros vertinimo tvarkos néra. Taigi, galima
daryti iSvada, kad NPPKT kariai paskirti j konkrecias pareigas turi sugebéti vykdyti visas, tai
pareigybei iSkeltas uzduotis, kurios nurodytos 2016 m. SP vado jsakyme (LK SP vadas, 2016).

Apibendrinant, galima teigti, jog kariy tarnybos vertinimo sistema turi uztikrinti, kad kariai
turintys didziausig kompetencija, demonstruojantys geriausius tarnybos rezultatus biity geriausiai
jvertinami, paskatinami paskiriant juos j daugiau atsakomybés reikalaujancias pareigas, jiems
keliamas karinis laipsnis, galbiit skiriamas piniginis atlygis. Tai turéty buti daroma per kariy
tiesioginius vadus (virSininkus), jy objektyvius, nesaliskus vertinimus, remiantis vienodais vertinimo
standartais visoje KAS. KAS galiojancios 3 pagrindinés vertinimo sistemos turi savy privalumy ir
trikumy aptarty Siame skyriuje, 0 joms visoms geriau funkcionuoti padéty kompetentingi, gebantys

tinkamai atlikti Sias pareigas vertintojai.

2.3.3. Lietuvos ir JAV kariuomeniu kariy tarnybos vertinimo sistemy

palyginimas

Atliekant palyginamaja Lietuvos ir JAV kariy tarnybos vertinimo sistemy analiz¢ buvo
lyginama 12 sri¢iy: vertinimo forma, vertinimo skalé, vertinimo struktiira, asmeniniy savybiy
vertinimas, tarnybos vertinimo veiksniai/ kriterijai, vertintojai, issamus vertinimo veiksniy
aprasymas, plano tarnybos gerinimui sudarymas, galimybé teikti laisvos formos komentarus,
vertinamojo galimybé nesutikti su vertinimo isvada, vertinimo principai bei periodiskumas. \Visas

vertinimo sistemy palyginimas pateikiamas 2 lentel¢je.
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2 lentelé. LK ir JAV Kkariy tarnybos vertinimo sistemy palyginimas (sudaryta autoriaus)

Visi NPPKT Kariai

Bazinj karinj rengima,
aukstesnio lygmens individualy
rengimg ar pradinj rengima
padalinio sudétyje baige kariai

Visi kariai iki OR — 3
(iki vyr. eil. laipsnio)

1-2

14

1-7

1.Vertinamojo
duomenys.
2.Vertinamojo tarnybos
vertinimas.
3.Supazindinimas su
vertinimu.
4. Bendras tarnybos
laikotarpio jvertinimas.

1.Administraciné informacija.
2.Asmeniné informacija.
3.Vady pastebéjimai.
4.Bendras vertinimas.

1.Administraciniai duomenys.
2.Tarnybos vertinimas.
3.Tolimesniy veiksmy planas.

5.Skatinimai ir
apdovanojimai.
6.Drausminés nuobaudos.
7.Bendrasis vertinimas.

7.Drausme.
8. Karinés specialybés
iSmanymas

Neéra. Nera. Neéra.

1.Elgesys. 1.Saudyba. 1.Moraliné sritis (tikslo
2.Tarnybos pareigy 2.Fizinis pasirengimas. siekimas, motyvacija, saveika,

atlikimas. 3.Pirmos pagalbos teikimas. uzduociy vykdymas, charakteris
3.Kovinio rengimo 4 Lyderystés jgudziai. ir savigarba).

rezultatai. 5.Vadovavimasis 7 2 Kognityving sritis (Zinios,
4.Kovinio $audymo kariuomenés vertybémis. sprendimy priémimas, ziniy

rezultatai. 6.Kario elgesys.

pritaikymas praktikoje).
3.Fiziné sritis (fizinis
pasirengimas, atletiSkumas,
kario sveikata).

Tiesioginis vadas

Tiesioginis vadas (vir§ininkas);

Tiesioginis vadas (vir§ininkas).

(virSininkas); Aukstesnysis vadas
Aukstesnysis vadas (virSininkas).
(virSininkas).
Néra. Galima pateikti komentaruose Yra.
Neéra. Yra Yra.
Néra. Yra Néra.
Yra. Néra. Yra.
Neéra. Neéra. Neéra.
1 kartg per mén. Kurso pabaigoje Pagal vady poreikj

Lyginant vertinimo formg galima pazyméti, kad visos jos naudojamos eiliniy kariy vertinimui,

jomis nevertinami vadai ar aukS$tesnj laipsnj turintys kariai. Vertinimo sistemos vienodos visiems,
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nepaisant jy paskyrimy j pareigas rysiy, logistikos, péstininky, inzinerijos ar artilerijos padaliniuose,
kadangi dazniausiai didziajg dalj vertinimo sudaro baziniai kario jgiidziai.

Vertinimo skalés visose analizuojamose sistemose skiriasi. NPPKT vertinime (kaip analizuota
ankscCiau) vertinimas gali biiti nuo 1 iki 2 baly, o jvertinus visus kriterijus jy suma sudaro bendrg
vertinimo rezultata (,,PATENKINAMAI“, , GERAI“ arba ,LABAI GERAI*), pagal kur]
apskaiciuojamas kario piniginés iSmokos dydis ta ménesj. JAV kariuomenéje naudojamoje vertinimo
sistemoje vertinimo skalé svyruoja nuo 1 iki 4, kur 1 — ,reikia daug tobuléti®, 2 — , reikia Siek tiek
tobuléti®, 3 — ,,patenkinamas®, 4 — ,,puikus vertinimas*. Jeigu kario nebuvo galimybés vertinti pagal
vieng ar kitg kriterijy, yra galimybé pasirinkti ,,nevertinama‘. JAV alternatyvioje vertinimo sistemoje
pavadintoje ,,Visapusisku kario vertinimu®, vertinimo skalé visiems kriterijams yra parinkta nuo 1 iki
7 baly, kur 1 — nepriimtinas kariuomengje elgesys, visada vykstantis, o 7 — visada labai gerai
besielgiantis karys, pavyzdys kitiems. Taigi, galima i$skirti, kad tik LK NPPKT vertinime néra
neigiamo jvertinimo, JAV sistemose jis egzistuoja.

Lyginant vertinimo anketos struktiirag, galima atkreipti démesj, kad nepaisant to kokie
vertinimo Kriterijai yra pasirinkti skirtingose vertinimo tvarkose, taciau i§ principo jos sudarytos i$ 3
daliy — asmeniniy duomeny (informacijos), pacio vertinimo dalies ir supazindinimo su vertinimu.

Asmeninés savybeés néra iSskirtos nei vienoje i§ 3 vertinimo sistemy, taciau JAV sistemose,
dalis jy yra integruota j kity tarnybos veiksniy vertinima.

Lyginant tarnybos vertinimo veiksnius bei laisvos formos komentarus, galima isskirti, kad LK
NPPKT sistemoje visi veiksniai grieztai vertinami 1 ar 2 balais, be jokiy paiskinimy. JAV sistemose
yra sudaryta galimybe ar prie atskiry veiksniy, ar bendrai vertinimo eigoje pateikti komentarus, kodel
skirtas vienas ar kitas jvertinimas. JAV patvirtoje vertinimo sistemoje, veiksniai labiausiai atspindi
tai ko kariai yra mokomi bazinio kurso metu, o alternatyvioje sistemoje yra integruotos ir asmeninés
savybés.

Vertintojai patvirtintose LK ir JAV vertinimo sistemose yra tie patys — vertinamojo tiesioginis
ir auks$tesnysis vadas (virSininkas). JAV alternatyvioje vertinimo sistemoje vertina tik tiesioginis
vadas, kadangi pats vertinimas daugiau skirtas gerinti vertinamojo tarnybos veiksnius, o ne formaliam
tarnybos jvertinimui.

NPPKT kariy tarnybos vertinimo sistemoje ir alternatyvioje JAV kariy vertinimo sistemoje
yra pateikiami detallis apraSymai uz kg skiriamas vienas ar kitas vertinimo balas. JAV galiojancioje
kariy vertinimo sistemoje tai néra pateikta, bet grei¢iausiai dél to, kad veiksniai pakankamai paprasti,
o dalies jy jvykdymo kriterijai aprasyti standartuose.

Lyginant galimyb¢ sudaryti plang tarnybos gerinimui, galima paZyméti, kad jis néra
numatytas tik NPPKT vertinime. JAV galiojanciose tvarkose planas tarnybos gerinimui gali biiti

pateikiamas arba tiesiogiai, arba jtraukdami ] vertintojo komentarus.
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Vertinant galimybe nesutikti su vertinimo iSvada, galima pazyméti, kad ji galima tik JAV
galiojancioje kariy vertinimo sistemoje. Kitose sistemose tokia galimybé néra iSskirta, kariai
supazindinami su vertinimo faktu, o jy nesutikimas galimas nebent vadovaujantis kitais
reglamentuojanciais dokumentais.

Lyginant visy sistemy vertinimo periodiSkuma, jis kinta atsizvelgiant j tarnybos specifikg. LK
NPPKT kariai vertinami 1 kartag per ménesj, JAV galiojancioje kariy vertinimo sistemoje baigus
kursus, o alternatyvioje sistemoje — pagal vady poreikj. Vertinimo principai néra iSskiriami nei
vienoje i§ nagrinéjamy vertinimo sistemy.

Apibendrinant, galima teigti, kad LK galiojanti NPPKT kariy tarnybos vertinimo sistema
atsilicka nuo analogisky sistemy taikomy JAV kariuomengje. Pagrindiné to priezastis, gali buti tali,
kad LK vertinimo sistemos pagrindinis tikslas — apskaiciuoti piniginés iSmokos dydj, 0 ne gerinti
kario tarnybos rezultatus, teikti pastabas dél netinkamo elgesio ar pagirti dél labai gerai vykdomos
tarnybos, placioje vertinimo skaléje objektyviai ivertinti rezultatus ir siekti sukurti pridétine verte ne
vien pa¢iam kariui, ta¢iau ir jo vadams, organizacijai. Sie pagrindiniai skirtumai i3aiskéja tarpusavyje

lyginant minétasias sistemas.
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3. Lietuvos kariuomenés sausumos pajégu nuolatinés privalomosios pradinés

karo tarnybos kariy tarnybos vertinimo tyrimas

Sioje darbo dalyje pateikiamas LK SP NPPKT Kkariy tarnybos vertinimo tyrimas,
apibréziama tyrimo metodologija bei metodai, taikomi siekiant patikrinti teorinj model;j ir nuostatas
bei iSkelta hipotezg. Galiausiai atlickama kokybiniy tyrimy rezultaty analizé, o gauti rezultatai

aprasomi.

3.1. Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos

kariy tarnybos vertinimo tyrimo metodologija

Tyrimas — aiSkiai struktiirizuotas procesas, kuriuo sistemiskai siekiama rasti atsakyma j
iSkeltg problema, pagrijsti arba paneigti hipoteze (Walliman, 2005 p. 8). Remiantis Bitinu ir kt. (2008
a), mokslinis tyrimas — sistemingas ir kryptingas tikrovés objekty nagrinéjimas, taikant mokslinio
pazinimo priemones ir metodus. Norint tinkamai atlikti pagrjsta mokslinj tyrimg yra biitina nustatyti
tyrimo eigg, kuri remtysi keliy tyrimo metody sistema, taisyklémis bei standartais, moksliskai
pripazintais teoriniais teiginiais. Tyrimo eigos sudaryma nulemia tyréjo moksliniy tyrimy patirtis bei
turimi jgtidziai, tyrimo problema ir objektas, o konkretaus tyrimo metodo parinkimas priklauso nuo
tyréjo suvokimo, duomeny rinkimo galimybiy, jy apdorojimo, interpretacijos bei pateikimo.
Svarbiausia mokslinio tyrimo planavimo dalis yra tinkamo tyrimo metodo parinkimas, kuris
yra viso tyrimo garantas. Kaip teigia Tidikis (2003, p. 167) ,,metodas — priedermiy, rekomendacijy,
perspéjimy, pavyzdziy ir kity nuostaty sistema, nurodanti, kaip sgmoningai naudoti vienus ar kitus
veikimo budus®“. Tai paantrina K. Kardelis (2002, p. 15), teigdamas, jog tyrimo metodas — tai tam
tikry praktiniy arba pazintiniy rezultaty gavimo biidas, taikant jvairias priemones. Atkreiptinas
démesys | Creswell (2014) isskiriamas tris tyrimo metody grupes: kokybiniai, kiekybiniai,
kombinuotieji metodai. Tinkamo tyrimo metodo parinkimui jtakos turi hipotezés struktiira — ar ji aiski
ir uzdara, ar neapibrézta ir atvira. Pavyzdziui, aiSkioms ir uzdaroms hipotezéms pagristi dazniausiai
naudojami kiekybiniai tyrimo metodai, atviroms ir neapibréztoms — kokybiniai. Norint gauti gilesnes
1zvalgas ir kompleksinj poziiirj i keliama hipoteze, galima naudoti kombinuotuosius metodus, kurie
sujungia kiekybiniy ir kokybiniy metody savybes | vientisg struktiirg. Taigi siekiant pasirinkti
labiausiai tinkancig tyrimo metody grupe bei konkrety tyrimo metoda reikia aiskiai suformuluoti
hipotezg ir atsizvelgti i jos prigimt].
Tidikis (2003, p. 167 — 168) teigia, kad pagrindziant tyrimo metoda, kaip procediirag bei kelig
1 tikslg, butina jo metodologiné argumentacija, kuri yra pagrindas iSkeltam teiginiui, tezei ar hipotezei
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ir tai yra atskiro tvirtinimo ar visos koncepcijos pagrindimas neabejotinu metodo patikimumu,
vertingumu ir objektyvumu. Todél ypatingas démesys visada yra skiriamas tiksliam metodo
panaudojimo apra§ymui. Taip pat nemaziau svarbu, tyréjas suvokty savo jsitikinimus, maksimaliai
nuo jy atsiriboty, o atlickamas tyrimas bty grjstas logika, kritiniu mgstymu. Idealiu atveju tai sukuria
prielaidg suvokti neiSkraipytg ir realy situacijos paveikslg (Johnson, 2010, p. 4 —12).

Metodologija. Tyrimo metu taikyti metodai:

1. Pusiau struktiiruotas interviu. Remiantis Bitinu ir kt. (2008 b) i$§ dalies struktiiruotas
interviu yra priimtiniausias atlickant kokybinius tyrimus. Tyréjas i§ anksto numato temas ir
klausimus, kuriuos aptars interviu metu, bet pasilieka laisve uzduoti papildomy klausimy, laisvai juos
kei¢ia vietomis. Pagrindinis privalumas: interviu gaunamas iSsamesniy, susisteminty duomeny, o pats
interviu vyksta pokalbio forma. Sis metodas buvo pasirinktas dél to, kad i3 eksperty reikéjo gauti juy
nuomong¢ apie dabar galiojancig vertinimo tvarka bei sitilomy pakeitimy reikalinguma.

2. Grupinés diskusijos (angl. focus group) metodas. Grupinés diskusijos metodas
priskiriamas prie grupiniy interviu metody, kurie taikomi, siekiant gauti kokybiniy duomeny,
atliekant kokybinius tyrimus (Bitinas, kt., 2008 b, p. 20 — 30). B. ir R. Ehigie $is metodas aiskinamas,
kaip ,,giluminio interviu tipas, apimantis sgveika mazoje (6 — 12) zmoniy grupel¢je, kuriems biidingos
tos pacios charakteristikos ir kurie atsako j kity grupés nariy keliamus klausimus bei uzduoda savus
(Bitinas ir kt., 2008 b, p. 20 — 21). Bitinas ir kt., (2008, p. 21) teigia, kad grupine diskusija galima
taikyti:

1. Kaip atskirg duomeny rinkimo metodg (siekiant nustatyti problemg ir projektuoti jos
sprendima).

2. Kaip papildomg metoda, taikomg prie§ apklausg, siekiant nustatyti apklausos sandarg,
suformuluoti klausimus ir galimus atsakymy variantus, po apklausos jvertinti gautus rezultatus.

3. Kaip lygiavertj tarp tyrime taitkomy duomeny rinkimo metody.

Optimali grupinés diskusijos trukmé — 1,5 — 2 val. Grupinés diskusijos metodas tinka, kai
tikslas yra suprasti pozitiriy, nuomoniy skirtumus, atskleisti darancius jtakg veiksnius, i$girsti jvairias
nuomones, idéjas, surinkti informacijg kokybiniam tyrimui vykdyti, padéti suprasti jau turimus
kokybinius duomenis ir pan. Naudojant §j metoda surinktiems duomenims netaikomi kiekybiniai
parametrai: nekeliami reprezentatyvumo reikalavimai, nevertinama statistin¢ paklaida. Cia
svarbiausia turinio gilumas, i§samumas ir interpretacija, o ne statistiné analizé (Sumanus valdymas,
2017). Grupinés diskusijos metodas Siame tyrime buvo pasirinktas, nes per salyginai trumpa laika
gaunama daug informacijos. Jis panaudotas kaip papildomas metodas, po eksperty interviu, siekiant
jvertinti rekomenduojamo NPPKT kariy tarnybos vertinimo modelio praktinj pritaikomuma.

3. Eksperty vertinimas. Tildikis (2003, p. 514) teigia, kad eksperty vertinimo metodas yra

placiai taikomas sociologiniuose tyrimuose gauti nagrinéjamos srities empiriniams duomenims.
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Norint panaudoti §} metoda, reikia suformuoti grupe kvalifikuoty eksperty, kurie gali suteikti biiting
informacija apie vertinama objekta. Tokia grupé paprastai sudaroma i§ 5 — 7 (gali bati ir daugiau)
zmoniy. Grupé eksperty turi uztikrinti gautos informacijos iSsamumg ir patikimuma, galimybe ja
patikrinti, o dar geriau — statistiSkai pagrjsti. Priklausomai nuo reikalavimy, keliamy gaunamai
informacijai, eksperty vertinimas gali biiti jvairios formos — nuo profesionaliy interviu arba nuo
apklausos klausimynu iki atviros grupinés $iy asmeny diskusijos tyrimo problema nagrinéjamais
klausimais. Tyrime, siekiant gauti eksperty nuomong apie dabar galiojan¢ig NPPKT kariy tarnybos
vertinimo tvarka bei jos tobulinimo galimybes, buvo naudojamas pusiau struktiiruotas interviu.

Tokie duomeny rinkimo metodai buvo pasirinktas dé¢l keliy svarbiy priezasciy:

1. Pusiau struktiiruotame interviu buvo i§ anksto numatyta pokalbio tema ir klausimai,
kuriuos interviu metu buvo galima keisti vietomis, uzduoti papildomu klausimy, siekiant gauti kuo
iSsamesn¢ bei argumentuota eksperto nuomong.

2. Grupinés diskusijos metu buvo siekiama i$girsti jvairias nuomones, id¢jas, suprasti kas yra
svarbu vertinimo sistemos vartotojui, gauti iSsamy alternatyvaus modelio vertinima.

3. Kadangi interviu ir diskusijos metu buvo uztikrinamas anonimiskumas, todél tikétina, kad
respondentai daug atviriau ir sgziningiau atsakeé i jiems pateiktus klausimus.

4. Grupines diskusijos galima per salyginai trumpa laikg gauti daug informacijos.

Eksperty atranka ir imtis. Tyrimo kokybei didZiausig poveikj daro atrinkty eksperty
kompetencija, todél labai svarbu suformuoti profesionaliy eksperty grupe (Tidikis, 2003, p. 435,
Ginevicius, 2006 ir kt.). Apibendrinta eksperty grupés nuomoné, kuriai suformuoti pritaikoma
eksperty patirtis, Zinios, kartais net intuicija, vadinama ekspertiniu vertinimu. Tai yra procedira,
leidzianti suderinti atskiry eksperty nuomones ir priimti bendrg sprendima (Sérikoviene, 2013).

LK Sausumos pajégose, ,,Zemaitijos* ir ,,Gelezinio Vilko“ péstininky brigadose, yra $esi
péstininky batalionai, Juozo Vitkaus inzinerijos batalionas bei Generolo Romualdo Giedraicio
Artilerijos batalionas, kuriuose tarnauja NPPKT Kkariai. Péstininky batalionai yra labai panaSios
struktiiros — 3 arba 4 péstininky kuopos, Stabo kuopa, Sunkiosios ginkluotés kuopa, Tiesioginés
paramos kuopa bei bataliono Stabas. Juozo Vitkaus inZinerijos bataliong sudaro 2 inzinerijos kuopos,
Bendrosios inZinerijos, Sprogmeny neutralizavimo Stabo ir apriipinimo kuopos bei §tabas. Generolo
Romualdo Giedrai¢io Artilerijos bataliona sudaro 3 Ugnies baterijos, Stabo baterija ir $tabas.
Kiekvieno i§ iSvardinty bataliony Stabo struktiiroje yra veikiantis personalo skyrius. Bitino ir kt.
autoriy (2008 a) nuomone, nedidelés eksperty grupés sprendimy ir vertinimy tikslumas nenusileidzia
didelés eksperty grupés sprendimy ir vertinimy tikslumui. Taigi i§ 8 esamy bataliony atrinkti 8

ekspertai — personalo skyriy virSininkai, kurie atitiko nustatytus kriterijus.
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Ekspertai — kariai, kurie yra sukaupe kompetencijg tiriamo objekto atzvilgiu bei dél savo
uzimamy tarnybiniy pareigy, profesinés patirties turi i§samig informacija apie tiriama objekta —
NPPKT kariy tarnybos vertinima. Eksperty atrankos kriterijai:

1. Tarnybos stazas ne maziau 8 mety (jskaitant mokslo metus karo mokykloje).

2. Bakalauro akademinis kvalifikacinis laipsnis jgytas karo mokykloje.

3. Tarnybos stazas personalo administravimo srityje — ne maziau 2 mety.

4. Siuo metu tarnauja personalo (S1) skyriaus vir§ininko pareigose.

Interviu planas el. pastu buvo iSsiystas visiems 8 atrinktiems ekspertams. Atsizvelgiant j
tarnybos vietg su dalimi i§ eksperty interviu jvyko susitikus, su kitais — telefonu.

Tyrimo organizavimo etapai.

1) 2017 m. sausio — kovo ménesiais, remiantis darbe analizuotomis teorinémis temos
pagrindimo nuostatomis, buvo sudarytas pusiau struktiiruoto interviu planas.

2) 2017 m. balandZio ménesj buvo atliktas pusiau struktiiruotas interviu, grupinés diskusijos
su ekspertais bei apdorojami gauti tyrimo duomenys.

3) 2017 m. balandzio — geguzés ménesiais buvo rengiamas ir tobulinamas magistrinio darbo
tekstas, iSvados ir rekomendacijos.

Tyrimo etika. Kaip teigia Novelskaité (2012), prie$ pradedant mokslinius tyrimus, kuriuose
dalyvauja zmogus, reikia apsibrézti esminius tyrimo etikos principus, nes Siuose tyrimuose glidi tam
tikri rizikos komponentai. Tyrime autorius laikési Siy etikos principy:

1.  SavanoriSkumo. Ekspertai gal¢jo lengvai pasirinkti, dalyvauti tyrime ar ne, taip pat
turéjo galimybe bet kuriame tyrimo etape pasitraukti is jo.

2. Konfidencialumo. Uztikrintas kariy, dalyvavusiy tyrime, asmens duomeny saugumas
bei anonimiskumas. Tyrimo metu gauti duomenys buvo taip susisteminti, kad nebiity jmanoma atsekti
respondenty.

3. Mokslinio objektyvumo. Tyrimo autorius tiksliai apra$é¢ naudotus tyrimo metodus, jais
vadovavosi, tiksliai rinko tyrimo duomenis ir juos analizavo, neiskraipé bei nenuslépé gauty rezultaty.

4.  Geranoriskumo. Visi tyrimo dalyviai buvo supazindinti su tyrimo tikslu, uzdaviniais,
tyrimo pobiidziu bei galima praktine jo nauda LK.

Tyrimo imtis ir tiriamieji. Tyrimui atlikti pasirinkti visy LK SP bataliony $tabo Personalo
skyriy virSininkai kaip didZiausig kompetencijg batalionuose turintys ekspertai. Véliau vykdant
grupine diskusijg atsitiktine tvarka pasirinkti vieno 1§ LK SP bataliony skyriy vadai, kurie tiesiogiai
vadovauja Sauktiniams kariams. Vykdant individualy pusiau strukttiruotg interviu taip pat atsitiktine
tvarka pasirinktas vieno i$ bataliony, kuriame tarnauja NPPKT kariai vyriausiasis puskarininkis.

Tyrimo procediira ir gauty duomeny apdorojimas. Empiriniam NPPKT kariy tarnybos

vertinimo tyrimui buvo pasirinkti ekspertinio vertinimo, grupinés diskusijos bei pusiau struktiiruoto
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interviu metodai. Gauti rezultatai buvo apdorojami, atlickama gauty duomeny analizé, naudojant
kokybing turinio (angl. content) analize. Kokybinés turinio analizés pagrindg sudaro ne tyréjo
nusakyty pozymiy kokybiniy jve¢iy (dazniausiai — nominaline skale) ir jy sutapimo dazniy aptarimas
(neretai gana formalus, nejprasmintas teoriSkai), o teksto pavidalu iSreikStos pirminés informacijos

interpretavimas mokslo srities, krypties ar $akos kategorijy kontekste (Bitinas ir kt., 2008, p. 135).

3.2 Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos

kariy tarnybos vertinimo tyrimo eiga

Tyrimo objektas — LK NPPKT kariy tarnybos vertinimo sistema.

Tyrimo tikslas. Isanalizuoti NPPKT kariy tarnybos vertinimo sistemg ir eksperty teikiamus
pasitlymus dél NPPKT vertinimo tvarkos tobulinimo tam, kad parengti pagerintg vertinimo model;.

Tyrimo tikslui pasiekti buvo suformuluoti tokie uzdaviniai:

1. Atlikus mokslinés literatiiros ir dokumenty analize parengti pusiau struktiiruoto interviu su
ekspertais plang.

2.1sanalizuoti surinkta informacijg apie dabartinés NPPKT kariy vertinimo tvarkos tobulinimo
reikalinguma bei sitilomy pirminiy vertinimo kriterijy svarba.

3.Sudaryti rekomenduojamg NPPKT kariy tarnybos vertinimo modelj.

4.Parengti ir atlikti 2 — 3 grupines diskusijas su PKT Kkariais, kurie §iuo metu vykdo NPPKT
kariy tarnybos vertinima.

5. Parengti ir atlikti interviu su vieno i§ LK SP bataliony vyriausiuoju puskarininkiu.

6. Apibendrinti ir pateikti gautus rezultatus, suformuluoti sitilymus.

Tyrimo hipotezé — nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos kariy tarnybos vertinimo

sistema néra tinkama kario tarnybos jvertinimui ir gerinimui.
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PASIRENGINMAS TYRIMUI

. 4

LK 5P NPPEKT EKARIU TARNYBOS VERTINIMD TYRIMAS

4

EESPERTINIS VERTINIMAS

A 4

GRUPINE DISKUSIJA (FOKUS GRUPE)

A 4

PUSIAU STRUKTURUOTAS INTERVIU

¥

TYRIMO DUOMENT, REZULTATT APIBENDRINIMNAS IR PATEIKINAS

¥

LK 5F NFPKT EARIU TARNYBOS VERTINIMO TOBULINIMD ERYPCIU
PRISTATYMAS

3 pav. LK HFPKET Larin tarnvbos vertinimo tvrimo alsoritmas (sudarvta autoriaus)

LK SP NPPKT kariy tarnybos vertinimo sistemos tyrimas atliktas $esiais etapais (zr. 3 pav.):

1.Pasirengimas tyrimui. Jo metu buvo nustatyti tyrimo tikslai, pasirinkti tyrimo metodai,
parengtas pusiau struktiiruoto interviu planas. Atlikus mokslinés literatiiros ir dokumenty analize
tyrimui buvo parengtas ir pateiktas struktiiruoto interviu planas (zr. 1 prieda), kuris buvo skirtas
ekspertams — LK SP bataliony Staby Personalo skyriy vir§ininkams. Plane buvo suformuoti 3 teiginiy
blokai is 21 klausimas:

1.1. Nuomoné¢ apie galiojan¢ig NPPKT kariy tarnybos vertinimo tvarka. UZduoti klausimai
apie galiojan¢ios NPPKT kariy tarnybos vertinimo sistemos veiksminguma, gerinimo pespektyvas.

1.2. Pirminiy kriterijy analizé profesinés, asmeninés kompetencijy ir tarnybos rezultaty
grupése. Eksperty buvo praSoma atrinkti reikSmingiausius veiksnius profesinés, asmeninés

kompetencijy ir tarnybos rezultaty grupése.
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1.3. Demografinés charakteristikos. Uzduoti klausimai apie respondenty lytj, iSsilavinima,
karinj laipsnj, amziy, tarnybos stazag KAS bendrai bei tarnybos staza personalo srityje konkreciai.

2. Ekspertinis vertinimas. Sudarius pusiau struktiiruoto interviu plang apklausti LK SP
ekspertai — bataliony personalo skyriy virSininkai, kurie geriausiai iSmano personalo vadybos
klausimus. Gauti duomenys apdoroti, parengtas rekomenduojamas LK SP NPPKT kariy tarnybos
vertinimo modelis.

3. Grupiné diskusija (focus grupé). Naudojant grupinés diskusijos metodg alternatyvus LK
SP NPPKT kariy tarnybos vertinimo modelis buvo pristatytas vieno i§ LK SP bataliony skyriy
vadams. Tai buvo daroma dél to, kad patvirtinus ir naudojant $j modelj praktiskai, biitent skyriy vadai
tapty modelio vartotojais — vertintojais. Diskusijos metu gauta nuomoné apie praktines sitilomo
vertinimo modelio panaudojimo galimybes, ji apdorota ir susisteminta

4. Pusiau struktiiruotas interviu. Gavus vertintojy nuomone, buvo norima suZzinoti kaip
rekomenduojamg model; vertinty vertinamieji. Kadangi, dél kariniy vienety uzimtumo, pratyby ir
kity karinio rengimo uzsiémimy nebuvo galimybés fiziSkai apklausti NPPKT kariy, buvo pasirinkta
apklausti vieno i bataliony (kuriame tarnauja NPPKT kariai) vyriausiajj puskarininkj. Vyriausiasis
bataliono puskarininkis buvo pasirinktas d¢l to, kad jis yra visy kariy atstovas batalione, nuolat
bendrauja su Kariais, zino jy problemas, tarnybos liikescius.

5. Tyrimo duomeny, rezultaty apibendrinimas ir pateikimas. Pabaigus tyrimg
apibendrinti ir pateikti gauti tyrimy duomenys, esminiai rezultatai.

6. LK SP NPPKT Kkariy tarnybos vertinimo tobulinimo kryp¢iu pristatymas. Pristatyti
sitilymai, kaip pagerinti esamg NPPKT kariy tarnybos vertinima.

3.3. Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés karo tarnybos

kariy tarnybos vertinimo tyrimo rezultatai

1. Nuomoné apie galiojancia NPPKT kariy tarnybos vertinimo tvarka. Ekspertams
uzduoti klausimai apie galiojancig vertinimo tvarka, kaip jie ja vertina, ka mano, kad reikéty joje
tobulinti. Ekspertai uzkoduoti (1E, 2E, 3E, 4E, SE, 6E, 7E, 8E).

Eksperty buvo prasoma isreiksti savo nuomong, kam yra naudinga NPPKT vertinimo tvarka.
Didzioji dalis eksperty (6 i§ 8) mané, kad vertinimo tvarka naudinga Sauktiniui kariui, nes nuo
jvertinimo rezultaty priklauso kokio dydZio piniging iSmoka jis gaus. Taciau (2 i$ 8) eksperty mane,
kad nauda yra ir vadui, nes vertinimo metu gali apzvelgti kario ménesio rezultatus. Nei vienas

ekspertas neiSskyre, kad tvarka bty naudinga organizacijai (kariuomenei, daliniui). Taigi, eksperty
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nuomone, dabartiné vertinimo tvarka yra priimtina NPPKT kariams, taciau teikia mazai naudingos jy

vadams ar daliniui, kaip organizacijai, apskritai. Eksperty atsakymai pateikti trecioje lenteléje.

3 lentelé. Eksperty nuomoné apie vertinimo tvarkos nauda

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomon¢ apie Jasy nuomone, kam 1E: nauda yra tik Sauktiniui kariui, nes jis pagal jvertinimg
galiojan¢iag NPPKT naudinga dabar gauna piniging kaupiamgjq iSmokq.
kariy tarnybos vertinimo galiojant NPPKT 2E: didzZiausig naudq gauna Sauktinis karys.
tvarka. vertinimo tvarka? 3E: vienareikSmiskai nauda Sauktiniui kariui, vadams ar

Vertintojui,
vertinamajam,
organizacijai?

organizacijai as matau mazq naudg.
4E: vadui ir Sauktiniui kariui, nes apzvelgiami ménesio
tarnybos rezultati.

S5E: didziausia nauda Sauktiniui kariui deél piniginés
ismokos dydzio, vadui nauda, kad kario tarnyba
jvertinama, aptariami jo rezultatai.

6E: nauda NPPKT kariui finansiné, kitokios as nelabai
jzvelgiu.

TE: tikriausiai Sauktiniui kariui, vadams ar daliniui as
nematau naudos.

8E: sauktiniui kariui nauda visy pirma finansiné, o antra,
kad jvertinama jo tarnyba, pasiekti rezultatai, vadas gali
pasakyti, kq jam patobulinti reikty.

Eksperty buvo prasoma isreiksti savo nuomong, dél vertinimo skalés tinkamumo. Didzioji
dalis eksperty (6 i$ 8) atsake, kad vertinimo skalé turéty buti platesné, konkre¢iai buvo jvardinta ,, bent
nuo 1 iki 4 ar 5, buvo pasitlymas ,,su PKT vienoda biti“. 2 i§ 8 mané, kad NPPKT tarnybos
vertinimui yra priimtina skalé¢ nuo 1 iki 2. Taigi, didziosios dalies eksperty nuomone, dabartiné
vertinimo skalé nesuteikia vertintojui galimybés tinkamai jvertinti NPPKT Karius, ja reikty daryti
platesne, bent iki 4 ar 5 baly. Eksperty atsakymai pateikti ketvirtoje lenteléje.

4 lentelé. Eksperty nuomoné apie vertinimo skale

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné¢ apie Jasy nuomone, ar 1E: kadangi vertinami paprasti dalykai, tai manau tinka ir
galiojan¢iag NPPKT vertinimo skalé nuo 1 | nuo 1 iki 2.
kariy tarnybos vertinimo iki 2 yra tinkama 2E: netinkama, galéty biiti platesnis pasirinkimas.
tvarka. NPPKT Kkario tarnybos | 3E:baty reikalingas platesnis pasirinkimas, pavyzdZiui

bentnuo 1liki4ar5.

4E: sakyciau platesné turéty biti, bent nuo 1 iki kokiy 5.
SE: as buciau uz platesne skale labiau, nes didesnis
pasirinkimas turéty biiti kai vertinimas skiriamas.

6E: mano nuomone galéty su PKT vienoda biiti, jos uztenka
PKT vertinti, tai pakakty ir NPPKT.

TE: manau tinkama, kadangi uztenka jvertinti I nejvykdyta,
2 jvkdyta.

8E: netinkama, per siaura ji.

ivertinimui? Kodél taip
manote?

Eksperty buvo prasoma jvardinti, kokiu tikslu vykdomas NPPKT kariy tarnybos vertinimas ir
koks jis turéty buti. 5 i§ 8 mane, kad vertinimas skirtas nustatyti piniginés iSmokos dydziui, 1 —
vertinimas skirtas nustatyti gerus ir silpnus karius, 2 — tikslas néra aiSkus, tai tik formalumas.
Daugumos eksperty nuomone tikslas turéty biiti geriausiy kariy nustatymas. Eksperty atsakymai
pateikti 5 lentel¢je.
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5 lentelé. Vertinimo tikslas

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomon¢ apie Koks, Jisy 1E: vertinimas skirtas nustatyti gerus ir silpnus karius, toks ir turéty biiti
galiojancCia nuomone, yra jo tikslas.
NPPKT Kkariy dabartinio 2E: ismokos dydzio apskaiciavimui skirta dabartiné tvarka, 0 turéty
tarnybos NPPKT kario manau jvertinti rezultatus pasiektus visy pirma.
vertinimo tvarka. tarnybos 3E:dabar skirta pinigams suskaiciuoti, turéty ne vien tai, bet ir tarnybos

vertinimo tikslas?
Koks jis turéty
buti?

rezultatus skatinti labiau gerinti .
4E: esamas tikslas yra pinigy kiekis. O turéty biti kaip ir PKT kariy,
kad suzinoti kurie geriausi, kas geriau, kas prasciau sekasi.

5E: gal daugiau formalumas dabartiné vertinimo tvarka. AS manau
vertinimas turéty atrinkti geriausius karius.

6E: dabartinis tikslas nustatyti Sauktinio ismokos dydj, o turéty vertinti
Jjo tarnybgq labiau, ne vien biti orientuotas j pinigus .

TE: apskaiciuoti ismokos dydj Sauktiniui kariui. Turéty padéti gerinti
jam tarnybg.

8E: nelabai aiskus dabartinis tikslas, daugiau gal formalumas. Turéty
biiti geriausiy kariy nustatymas.

Eksperty buvo prasoma laisva forma pateikti savo sitilymus kg reiktéty tobulinti NPPKT
vertinimo tvarkoje. Pagrindiniai sitilymai buvo susij¢ su visos struktiiros keitimu, vertinimo skalés
laisvos formos vertinimo

iSplétimu, vertinimo kriterijy aprasSymu, komentary jtraukimo,

periodiskumu. Eksperty atsakymai pateikti 6 lenteléje.

6 lentelé. Eksperty sitilymai NPPKT Kkariuy tarnybos vertinimo sistemos tobulinimui

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné Ka 1E: papildyti punktu (Rekomenduojama priims j PKT).
apie silytuméte | 2E: Kriterijai(sudarius sistemq): individualus jgiidZiai, taikomasis fizinis rengimas,
galiojanéig | Kkeisti dabar | KFPT rezultatai. Drausmé vertinama tarnybos gale ir tai jtakotu tik galuting, tq
NPPKT galiojanCioje | didzigjq ismokq, pvz jei karys buvo nedrausmingas Si iSmoka galéty biiti mazinama
kariy NPPKT 60 procenty. Dabartiné vertinimo sistema neskatina NPPKT kariy biiti
tarnybos kariy drausmingesniais, daro per mazq jtakq jy mokéjimams. NPPKT vertinti ne kas
vertinimo tarnybos ménesj, o po etapy — bazinis kursas, specialisto rengimas, skyriaus rengimas, biirio
tvarka. vertinimo rengimas.
tvarkoje? 3E: vertinimo skalé (diapazonas/ribos) turi biti platesné, be to turi neigiamas

vertinimas, kitu atveju viskas formalizuojasi tik dél piniginiy mokéjimy.

AE: reikalingas iSsamesnis vertinimas.

5E: vertinimo tvarkq sulyginti su PKT veiklos vertinimo tvarka. Isleisti kiekvieno
zyméjimo isaiskinimg.

6E: reikeéty keisti visq tvarkq, nes pagal esamg NPPKT kariy vertinimai gali biiti tik
labai gerai, arba gerai, patenkinamai karj galima jvertinti tik kariui turint drausming
nuobaudq arba neislaikes daugiau kaip 70 % individualiy uzduociy. Sistemq keisti
reikéty skiriant daugiau démesio kariy drausmei bei elgesiui.

TE: vertinimo skalé, isplésti bent iki 4-5 baly, aprasyti kiekvieng vertinimo kriterijy
ir kaip jj jvertinti skaléje.

8E: daugiau laisvos formos sk. v. komentary apie karj, nurodyti kq reikia gerinti
kario tarnyboje. Jtraukti kario asmenines savybes.
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2. Nuomoné apie rekomenduojamg NPPKT Kkariy tarnybos vertinimo tvarka.
Ekspertams uzduoti klausimai susij¢ su rekomenduojamais pakeitimais.

Eksperty buvo prasoma jvertinti ar reikalinga i NPPKT vertinimo tvarka jtraukti LK vado
patvirtintas vertybes. 6 i$ 8 eksperty pritaré vertybiy jtraukimui, 1 mané, kad tai nereikalinga, 0 1 —

neturéjo nuomones Siuo klausimu. Eksperty atsakymai pateikti 7 lenteléje.

7 lentelé. Vertybiy jtraukimas i vertinimag

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné Jisy nuomone, ar vykdant | 1E: manau bity svarbu jtraukti.
apie NPPKT kariy vertinima j ji | 2E: nemanau, kad Sauktinis karys vadovausis visomis vertybémis

rekomenduoja reikia jtraukti Lietuvos ir tai jam bus svarbu, todél nemanau,kad reikia jas jtraukti.

mg NPPKT | kariuomenés vado 2016 m. | 3E:.Zinoma reikty, ty paciy vertybiy visi kariai turéty laikytis
kariy tarnybos lapkri¢io 23 d. jsakymu nepriklausomai NPPKT ar PKT.

vertinimo Nr. 1627 patvirtintas 4E:.reikia jtraukti, tai svarbu.

tvarka. vertybes (patriotizmas, 5E: mano nuomone biity reikalinga jtraukti vertybes.

6E: tikrai reikia jtraukti.
TE: vertybiy vertinimas manau bity reikalingas ir naudingas

iStikimybé, drasa,
pasiaukojimas,

saZiningumas, Sauktiniy tarnybos vertinime.
principingumas, pagarba, | 8E: neZinau ar Sauktiniui tikrai yra svarbios vertybés, neturiu
garbé)? nuomoneés Siuo klausimu.

Eksperty buvo prasoma jvertinti ar NPPKT kario tarnybos vertinimas biity objektyvesnis,
jeigu po jvertinimo, biity pateikiami laisvos formos komentarai, argumentuojant, kodél skirtas vienas
ar kitas jvertinimas. 7 i§ 8 eksperty pritaré komentary jtraukimui, 1 — abejojo reikalingumu. Taigi,
galime teigti, kad laisvos formos komentarai biity reikalingi argumentuojant jvertinima ir padaryty ji

objektyvesniu. Eksperty atsakymai pateikti 8 lenteléje.

8 lentelé. Laisvos formos komentary jtraukimas i vertinima

vertinimo tvarka.

laisvos formos
komentarus,
skirtus
argumentuoti,
kodél skirtas
vienas ar kitas
jvertinimas?

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné apie Jusy nuomone, ar | 1E: reikty pasverti ar tai duoty naudg, ar tik laiko daugiau sugaisti tekty
rekomenduojamg | reikty  NPPKT | pildant anketq, negaliu atsakyti.
NPPKT kariy kario tarnybos 2E: Zinoma reikty, tada maziau klausimy kilty kodél vienas ar kitas
tarnybos vertinimg jtraukti | jvertinimas skirtas.

3E:.reikty, pridéty vertinimui objektyvumo ir aiskumo.

4E:.mano nuomone, reikty bent vienoje vietoje suteikti skyriaus vadui
galimybe issakyti savo nuomone, nebiitinai po kiekvieno jvertinimo.
SE: manau reikty jtraukti.

6E: reikty tikrai.

TE: reikty, biuty aiskiau uz kq skirtas koks jvertinimas.

8E: labai naudingas buty manau, siiliau tai jau anksciau.

Eksperty buvo prasoma jvertinti ar buty teisinga NPPKT kariy vertinimo tvarkoje jtraukti
vertinimo reikSme ,,NEPATENKINAMAI“. Didzioji dalis eksperty (7 i$ 8) sutiko su nurodytu
teiginiu, 1 — buvo linkes nesutikti. Taigi, galime teigti, kad rekomenduojamoje NPPKT kariy
vertinimo tvarkoje biity reikalingas jvertinimas ,, NEPATENKINAMAI*. Eksperty atsakymai pateikti
9 lenteléje.
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9 lentelé. , NEPATENKINAMO* jvertinimo jtraukimas j vertinima

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné Ar, Jisy 1E: baty teisinga jtraukti tokj vertinimg.
apie nuomone, manote | 2E: nesu tikras ar reikalingas toks jvertinimas. Kariai yra kokie yra ir
rekomenduoja bty teisinga skyriaus vado ,, biznis “ juos parengti bent ,, patenkinamam * vertinimui.
ma NPPKT jtraukti vertinima | 3E:.labai reikalingas biity.
kariy tarnybos | ,,NEPATENKIN | 4E:.bity teisinga, triksta jo dabartinéje tvarkoje.
vertinimo AMAI“? 5E: reikalingas toks jvertinimas.
tvarka. 6E: buty ir teisinga ir reikalingas toks vertinimas dabartinéje tvarkoje.

Labiau motyvuoty gal karius stengtis.

TE: buty teisinga. Kariui gavus tokj jvertinimg biity galima uz tq ménesj
isvis nemokéti jam pinigy.

8E: Bty teisinga, nes praktikoje pasitaiko atvejy, kai kariai pasisalina is
tarnybos ar prabina ménesj med. punkte ar su atleidimu ir vis tiek gauna

Iy

jvertinimq ,, patenkinamai“, nes toks Zemiausias Siuo metu.

Eksperty buvo praSoma pateikti savo nuomone, ar jvertinus karj ,, NEPATENKINAMAI* jam
biity galima skirti papildomas tarnybos uzduotis, riboti jo iSleidimg j namus, mazinti arba iSvis
nebemokéti kaupiamosios piniginés iSmokos bei taikyti kitas prevencines priemones tol, kol nebus
pasiekti geresni tarnybos rezultatai. Didzioji dalis eksperty (7 i§ 8) sutiko su nurodytu teiginiu, 1 —
nebuvo tikras ar tokia priemoné pasiteisinty. Taigi, galime teigti, kad ekspertai pritaria papildomy
priemoniy skyrimui karj jvertinus ,, NEPATENKINAMAI*. Eksperty atsakymai pateikti 10 lenteléje.

10 lentelé. , NEPATENKINAMO¥* jvertinimo pasekmés

vertinimo tvarka.

uzduotis, riboti jo
iSleidimg | namus,

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné apie Ar jvertinus karj 1E: sutinku. Karys turéty stengtis negauti , nepatenkinamo
rekomenduojamg | ,NEPATENKINAMAI® | jvertinimo.
NPPKT kariy jam bty galima skirti | 2E: nesu tikras ar tai tikrai motyvuos karius siekti geresniy
tarnybos papildomas tarnybos rezultaty.

3E:.manau tada bity didesné motyvacija stengtis tarnybos metu.
AE:. biity teisinga, tritksta jo dabartinéje tvarkoje.

mazinti arba i§vis
nebemokéti
kaupiamosios piniginés
iSmokos bei taikyti kitas
prevencines priemones
tol, kol nebus pasiekti
geresni tarnybos
rezultatai?

5E: reikty numatyti tokiq galimybe, manau ji buty efektyvi.

6E: sutinku,kad tokios priemonés priversty karius labiau stengtis.
TE: manau tai biity efektyvu ir teisinga, suteikty skyriaus vadui
daugiau galimybiy jtakoti kario tarnybos rezultatus ir jo
nusiteikimg.

8E: manau biity gera motyvavimo priemoné.

Eksperty buvo prasoma jvertinti ar NPPKT kariams ménesio vertinimo formoje turéty biiti
suteikta galimybé nesutikti su tiesioginio vertintojo vertinimu ir kas tuomet priimty galutinj
sprendima. 6 1§ 8 eksperty sutiko, kad turéty buti sudaryta galimybé nesutikti su vertinimu, tuomet
sprendimg priimty aukStesnis vadas. 2 ekspertai mane, kad uztenka Drausmés statute numatyty
galimybiy skysti vertintoja, papildomy nereikia. Taigi, galime teigti, kad ekspertai pritaria poreikiui
NPPKT Kariui vertinimo tvarkoje nesutikti su vertinimo rezultatais. Eksperty atsakymai pateikti 11

lenteléje.
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11 lentelé. Nesutikimas su vertinimo rezultatais

vertinimo tvarka.

formoje turéty
bati suteikta
galimybé
nesutikti su
tiesioginio
vertintojo
vertinimu? Kas
tuomet priimty
galutinj
sprendima dél
vertinimo
rezultaty?

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné apie | Ar sutinkate, kad | 1E: visiskai nesutinku. Jis ir dabar turi galimybe apskysti vertinimg.
rekomenduojamg | NPPKT kariams | 2E: sutinku, manau tai pridéty objektyvumo vertinimui.Aukstesnis vadas
NPPKT kariy ménesio priimty sprendimg.
tarnybos vertinimo 3E:.sutinku. Galvoju,kad tokiu atveju skyriaus vadas atsakingiau pildyty

vertinimo formq. Aukstesnis vadas turéty spresti, jei nesutikty.

4E: visiskai sutinku, turéty biti suteikta galimybé.Aukstesnysis vada tada
spresty.

SE: sutinku dél vertinamojo nesutikimo, o sprendimas paliktas, mano
nuomone, turéty biiti aukstesniam vadui.

6E: sutinku, manau atsakingiau buty pildomas vertinimas tokiu atveju.
Aukstesnis vadas tikriausiai galéty iSspresti nesutarimus vertinamojo ir
vertintojo.

TE: manau kaip ir dabartinéje tvarkoje karys galj skysti vertintojg
Drausmeés statuto nustatyta tvarka,néra reikalo kazkq papildomai jtraukti.
8E: sutinku,o sprendimas turéty biti aukstesnio vado.

Eksperty buvo prasoma jvertinti ar NPPKT kario tarnybos vertinime turéty biiti sudaromas
ateinan¢io ménesio planas, kuriame atsispindéty, kaip jis gerins tarnybos rezultatus. Atsakant j §j
klausima rezultatai pasiskirsté vienodai. Pusé eksperty sutiko, kad tai biity naudinga, kita pusé nebuvo

tikra dél tokio dalyko reikalingumo. Taigi, galime teigti, kad ekspertai neturéjo vienos nuomonés dél

ménesio plano sudarymo. Eksperty atsakymai pateikti 12 lenteléje.

12 lentelé. Ateinancio ménesio plano sudarymas

vertinimo tvarka.

tiesioginis kario
vadas) turéty biiti
sudaromas
ateinancio ménesio
planas, kuriame
atsispindéty, kaip
NPPKT karys
gerins tarnybos
rezultatus?

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomong¢ apie Jasy nuomone, ar | 1E: nemanau,kad toks dalykas yra reikalingas.
rekomenduojamag NPPKT kario 2E: nesu tikras ar tai reikalinga.
NPPKT kariy ménesio vertinime | 3E:.Manau turéty biiti sudaromas planas.Jis biity naudingas kario
tarnybos (kurj pildo tarnybos rezultatams gerinti.

4E:mano nuomone, planas turéty biiti, kad kariui bity nurodoma
konkreciai kur jam reikia pasistengti ir kg patobulinti.

SE: nezinau ar tai padeéty Sauktiniui kariui, galbiit.

6E:turéty buti jtrauktas planas, nebutinai visam ménesiui, bet bent
artimiausiam laikotarpiui, kq ir kaip padaryti, kad kario tarnybos
vykdymas pagereéty.

TE: galvoju,kad biity reikalinga jtraukti jj j formgq vertinimo.

8E: manau Sauktinio kario vykdomos uzduotys ir tarnyba yra
pakankamai paprasta, viskas vyksta pagal bataliono vado patvirtintus
tvarkarascius, tai atskirvas planas nebiity reikalingas.

Eksperty buvo prasoma isreiksti savo nuomone, ar NPPKT kario tarnybos vertinime turéty
atsispindéti kario profesine, asmeniné kompetencijos bei tarnybos rezultatai. Atsakant i §j klausima
7 18 8 eksperty teige, kad svarbiausi dalykai, kurie turi atsispindéti, yra kario tarnybos rezultatai,
profesiné kompetencija kariniuose dalykuose bei asmeniné kompetencija (arba savybeés). Vienas
ekspertas mané, kad néra butina taip smulkiai vertinti eilinius karius. Taigi, galime teigti, kad

ekspertai pritaré tarnybos rezultaty bei asmeniniy ir profesiniy kompetencijy jtraukimui j vertinima.

Eksperty atsakymai pateikti 13 lenteléje.
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13 lentelé. Rekomenduojamo vertinimo modelio struktiira

Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomong apie Ar sutinkate su 1E: nesutinku, nemanau,kad reikia taip smulkiai vertinti eilinius karius.
rekomenduojama teiginiu, kad 2E: sutinku, kad isvardinti dalykai yra svarbiausi.
NPPKT kariy NPPKT kariy 3E:.sutinku su isvardintais kriterijais.
tarnybos tarnybos vertinime | 4E: sutinku,turéty biti vertinami tarnybos pasiekimai, asmeninés

vertinimo tvarkg. | turéty atsispindéti | savybés ir kario profesionalumas.
kario profesing, 5E: sutinku.

asmeniné 6E:sutinku.

kompetencijos bei | 7E: pritariu Siam teiginiui.
tarnybos 8E: sutinku.Manau tai svarbiausia vertinime.
rezultatai?

Eksperty 18 autoriaus sudaryto profesinés kompetencijos veiksniy saraso (Zr. 14 lentele¢) buvo
prasoma iSrinkti 5 pacius reikSmingiausius veiksnius. 1 — reikSmingiausias, toliau 2-as, 3-Cias, 4-tas,
5-tas pagal reikSminguma veiksnys. Jeigu nebuvo tinkamo veiksnio, galima pasitlyti savo variantg.
Pagal reikSminguma, jvardintiems veiksniams buvo skiriami tokie jvertinimai:

1.ReikSmingiausias veiksnys — 5 taskai.

2.2-as pagal reikSmingumg veiksnys — 4 taSkai.

3.3-Cias pagal reikSminguma veiksnys — 3 taSkai.

4.4-tas pagal reikSminguma veiksnys — 2 taskai.

5.5-tas pagal reikSminguma veiksnys — 1 taskai.

Ekspertams 1iSrinkus veiksnius buvo palygintos gauty tasky sumos ir taip iSskirti
reikSmingiausi veiksniai:

1.Reik$§mingiausias veiksnys — profesionalumas.

2.2-as pagal reikSminguma veiksnys — profesionaliai valdo ir ripinasi priskirta ginkluote,
technika, amunicija, ekipuote ir kitomis materialinémis priemonémis.

3.3-¢ias pagal reikSminguma veiksnys — motyvacija.

4.4-tas pagal reikSminguma veiksnys — lojalumas.

5.5-tas pagal reikSmingumga veiksnys — aktyviai dalyvauja pratybose, visuose kovinio rengimo
renginiuose.

14 lentelé. Profesinés kompetencijos veiksniai

Kompetenciju Pirminiai kriterijai

grupé (Veiksniai priskiriami profesinei kompetencijai)
Profesionalumas. Profesinés karinés Zinios ir jy taikymas praktikoje.
2.Profesionaliai valdo ir riipinasi priskirta ginkluote, technika, amunicija, ekipuote ir kitomis
materialinémis priemonémis.
3.Koviné dvasia (kario etosas). Kariuomenés vertybiy ir tradicijy laikymasis ir
puoseléjimas.
4.Pasizymi tiek fizine, tiek psichine iStverme.
5.Laikosi kario i§vaizdai ir elgesiui keliamy reikalavimy.
6.Savisvieta. Tobulina jgudzius, profesines Zinias, kario gebéjimus savarankiskai.
7.Aktyviai dalyvauja pratybose, visuose kovinio rengimo renginiuose.
8.Geba atlikti ne tik pareigines, bet ir papildomas, sudétingesnes uzduotis.
9.Lojalumas. Istikimybé ir atsidavimas vadams, padaliniui, kariuomenei, Lietuvai.
10.Motyvacija. Noras vykdyti uzduotis, tarnauti kariuvomenéje.
11.Nesavanaudiska tarnyba. Tarnybos interesai yra auksciau uz asmeninius.
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| 12 Kita (jrasykite patys): |

Eksperty i$ autoriaus sudaryto asmeninés kompetencijos veiksniy sgraso (zr. 15 lentele)
buvo praSoma iSrinkti 5 pacius reikSmingiausius veiksnius. 1 — reikSmingiausias, toliau 2-as, 3-¢ias,
4-tas, 5-tas pagal reikSmingumg veiksnys. Jeigu nebuvo tinkamo veiksnio, galima pasiilyti savo
variantg. Pagal reikSminguma, jvardintiems veiksniams buvo skiriami tokie jvertinimai:

1. ReikSmingiausias veiksnys — 5 taSkai.

2. 2-as pagal reikSminguma veiksnys — 4 taskai.

3. 3-Cias pagal reikSmingumg veiksnys — 3 taskai.

4. 4-tas pagal reikSmingumg veiksnys — 2 taskai.

5. 5-tas pagal reikSmingumga veiksnys — 1 taskai.

Ekspertams iSrinkus veiksnius buvo palygintos gauty tasky sumos ir taip iSskirti
reikSmingiausi veiksniai:

1. ReikSmingiausias veiksnys — atsakomybé.

2. 2-as pagal reikSmingumg veiksnys — pareigingumas.

3. 3-¢ias pagal reik§minguma veiksnys — patikimumas.

4. 4-tas pagal reikSminguma veiksnys — bendradarbiavimas, darbas komandoje.

5. 5-tas pagal reikSmingumg veiksnys — savarankiSkumas.

15 lentelé. Asmeninés kompetencijos veiksniai

Kompetencijy Pirminiai kriterijai
grupé (Veiksniai priskiriami asmeninei kompetencijai)
1.Atsakomybé. Uz kq karys asmeniskai yra atsakingas ir atskaitingas — tai kq jis vykdo ar
ko nevykdo.

2.Pareigingumas. Pareigy atlikimas, kq karys turi padaryti (kaip elgtis) eidamas savo
tiesiogines pareigas.

3. Emocinis stabilumas. Gebéjimas atlaikyti jtampq.

4. TaktiSkumas. Gebéjimas bendrauti.

5. Bendradarbiavimas. Darbas komandoje.

6.Iniciatyvumas. Karys teikia siilymus dél tarnybos sqlygy gerinimo, uzduociy atlikimo,
rodo iniciatyvq dalyvauti renginiuose.

7.SavarankiSkumas. Nereikalauja papildomos kontrolés.

8. Patikimumas. Kariui galima patikéti svarbias uzduotis, informacijq.

9. Savikontrolé. Gebéjimas susitvardyti.

10. Geba prisitaikyti. Greitai reaguoja j kintancig situacijq.

11. Jtaka kitiems. Karys geba daryti jtaka kitiems kariams.

12.Humoro jausmas.

13. Drausmé (disciplina). Nustatyty taisykliy laikymasis.

14. Kita (jrasykite patys):

Asmeniné
kompetencija

Eksperty i$ autoriaus sudaryto kario tarnybos rezultaty saraso (zZr. 16 lentelg) buvo praSoma
iSrinkti 5 pacius reikSmingiausius veiksnius. 1 — reikSmingiausias, toliau 2-as, 3-Cias, 4-tas, 5-tas
pagal reikSminguma veiksnys. Jeigu nebuvo tinkamo veiksnio, galima pasitilyti savo variantg. Pagal

reikSminguma, jvardintiems veiksniams buvo skiriami tokie jvertinimai:
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1. ReikSmingiausias veiksnys — 5 taskai.

2. 2-as pagal reikSminguma veiksnys — 4 taskai.

3. 3-Cias pagal reikSmingumg veiksnys — 3 taskai.

4. 4-tas pagal reikSmingumg veiksnys — 2 taskai.

5. 5-tas pagal reikSmingumg veiksnys — 1 taskai.

Ekspertams iSrinkus veiksnius buvo palygintos gauty tasky sumos ir taip iSskirti
reikSmingiausi veiksniai:

1. ReikSmingiausias veiksnys — tarnybos pareigy atlikimas, dienos tarnybos vykdymas.

2. 2-as pagal reikSmingumg veiksnys — vady jsakymy vykdymas.

3. 3-Cias pagal reikSminguma veiksnys — elgesys tarnybos metu.

4. 4-tas pagal reikSmingumga veiksnys — kario fizinis pasirengimas ir taikomasis karinis fizinis
rengimas.

5. 5-tas pagal reikSmingumg veiksnys — papildomy tarnybos uzduociy vykdymas..

16 lentelé. Kario tarnybos rezultatai

1.Kovinio Saudymo rezultatai.

2.Kario fizinis pasirengimas ir taikomasis karinis fizinis rengimas.
3.Tarnybos pareigy atlikimas, dienos tarnybos vykdymas.

4. Elgesys tarnybos metu.

5.Elgesys ne tarnybos metu.

6.Vady jsakymy vykdymas.

7.Papildomy tarnybos uzduociy vykdymas.

8 Kita (jrasykite patys):

Eksperty buvo prasoma jvertinti ar jie sutinka su teiginiu, kad prieSpaskuting NPPKT Kario

Kario tarnybos
rezultatai

tarnybos diena, jo tiesioginis vadas uzpildyty apibendrinancia visg tarnybos laikg rekomendacijg. Joje
biity ne tik apZvelgiami visi pagrindiniai per 9 meén. pasiekti rezultatai (Saudymo, fizinio rengimo,
taikomojo fizinio rengimo ir kiti), bet ir reckomenduojama priimti arba nepriimti tg karj j PKT, jeigu
jis véliau iSreiksty tokj norg. 6 i§ 8 sutiko su nurodytu teiginiu, 2 — nesutiko. Taigi, galime teigti, kad

ekspertai pritaria NPPKT tarnyba apibendrinanc¢iai rekomendacijai. Eksperty atsakymai pateikti 17

lenteléje.
17 lentelé. Rekomendacijos reikalingumas
Kategorija Klausimas Atsakymai
Nuomoné apie Ar sutinkate su 1E: sutinku, ypac dél siiilymo priimti j PKT.
rekomenduojamg teiginiu, kad 2E: nesutinku, manau pakanka ménesiniy vertinimy, norint
NPPKT kariy priespaskuting svarbiausius rezultatus galima rasti PerVis sistemoje.
tarnybos NPPKT kario 3E:.sutinku, tai padéty nuspresti dél kario tinkamumo likti profesinéj

vertinimo tvarka.

tarnybos dieng, jo
tiesioginis vadas

tarnyboj.
4E: sutinku, biity aisku ir apibendrinta kario pasiekti rezultatai.

uzpildyty 5E: sutinku.
apibendrinan¢ia | 6E:nesutinku, manau tai tik papildomai apkrauty tiesioginius vadus.
visg tarnybos laikg | 7E: sutinku.
rekomendacijg? 8E: sutinku, manau tai buty naudinga.
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Demografiniai duomenys. Ekspertams buvo uzduoti klausimai, siekiant suzinoti jy
demografinius duomenis: lyti, amziy, iSsilavinima, karinj laipsnj, tarnybos stazg KAS bendrai ir
tarnybos stazg personalo administravimo srityje atskirai.

Eksperty pasiskirstymas pagal lytj. IS 8 apklausty eksperty 7 buvo vyrai ir 1 moteris.

Eksperty pasiskirstymas pagal karinj laipsnj. I§ 8 apklausty eksperty visi 8 — kapitonai. Tai
auksciausias karinis laipsnis, kurj galima pasiekti dirbant skyriaus virSininku, todél tai rodo karininky
patirtj.

Eksperty pasiskirstymas pagal amziy. Pagal amziy ekspertai pasiskirsté j tokias grupes: iki 30
m.—2,31-35m. -1, 36-40 m. — 0, 41-45 m. — 4, vir§ 46 m. — 1. Tarp eksperty nebuvo nei vieno 36
— 40 m. grupés respondento. Daugiau nei pusé eksperty (5) yra 40 m. ir vyresni, tai rodo jy patirtj ir
branda.

Eksperty pasiskirstymas pagal tarnybos stazg KAS. Pagal tarnybos stazg KAS (jskaitant
studijy laikg karo akademijoje) ekspertai pasiskirsté j tokias grupes 8-10 m. — 2; 11-20 m.-2; 21 ir
daugiau — 4. Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti, kad daugiau nei pusé eksperty, tarnauja
11 mety ir ilgiau, tod¢l tikétina, kad turi darbo su NPPKT administravimu patirties ir iki 2008 m., kai
Privalomoji pradiné karo tarnyba buvo sustabdyta.

Eksperty pasiskirstymas pagal tarnybos staza dirbant personalo srityje. Pagal tarnybos staza
dirbant personalo srityje (S1/G1/J1 skyriuose/valdyboje) ekspertai pasiskirsté j tokias grupes 2 — 3 m.
—3;4—-6m. - 5. Atsizvelgiant | gautus rezultatus galima teigti, kad ekspertai yra pakankamai patyre
personalo administravimo srityje.

Eksperty pasiskirstymas pagal iSsilavinima. Pagal iSsilavinima ekspertai pasiskirsté j tokias
grupes bakalaurai — 6, magistrai — 2. Atsizvelgiant j gautus rezultatus galima teigti, kad ekspertai yra
pakankamai i$silaving ir atitinka reikalavimus uzimti personalo skyriaus vir§ininko pareigybe.

Apibendrinant svarbiausius gautus rezultatus, galima teigti, kad ekspertai pripaZino, jog
dabartiné vertinimo tvarka yra naudingiausia NPPKT Kkariui, bet neteikia naudos skyriaus vadui
(vertintojui), o pagrindinis jos tikslas — formalus piniginés kaupiamosios iSmokos apskaic¢iavimas.
Taip pat tyrimas patvirtino, kad vertinimo skalé nuo 1 iki 2 néra tinkama vertinimui, reikalinga bent
nuo 1 iki 4 ar 5, kad bty galima tiksliau atspindéti vertintus kriterijus. Buvo pasitilyta nemazai
pakeitimy, ka ir kaip reikty keisti galiojancioje tvarkoje, o tai rodo, kad tvarka tikrai yra tobulintina.
Rekomenduojant pakeitimus, dauguma eksperty sutiko, kad bty tikslinga vertinimg sudaryti i§ LK
vado patvirtinty vertybiy, asmeniniy, profesiniy kompetencijy bei tarnybos rezultaty vertinimo, buvo
jvardinti svarbiausi kiekvienos grupés veiksniai. Ekspertai pritar¢, kad vertinimo formoje turéty
atsirasti laisvos formos komentarai, ,,nepatenkinamo* jvertinimo reikSme¢, galimybé vertinamajam

nesutikti su vertinimo rezultatais bei iSskirtas rekomendacijos poreikis tarnybos pabaigoje.
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Grupinés diskusijos rezultatai. Pristatant rekomenduojamg NPPKT kariy tarnybos
vertinimo modelj skyriy vadams buvo pasirinkta organizuoti pusiau strukttruotg diskusija, kur buvo
uzduodami ne vien i§ anksto parengti klausimai, bet ir leidziama uzduoti papildomus klausimus.

Diskusijos pradzioje kariai buvo supazindinti su diskusijos tikslu, nustatytos diskusijos
taisyklés, nenorintys dalyvauti bet kuriuo metu galéjo pasitraukti i§ diskusijos. Diskusijos buvo
atliktos trijose skirtingose kuopose, jose susirinko 6, 7 ir 8 skyriy vadai, kurie sudaré 3 atskiras grupes.
Klausimai 18 lenteléje, grupés uzkoduotos (1GR, 2GR, 3GR).

ir atsakymai pateikiami

Besikartojantys atsakymai nebuvo traukiami j lentele.

18 lentelé. Grupinés diskusijos rezultatai

Kategorija

Klausimai

Grupiy atsakymai

Vertinimo tikslas

1.Koks turéty biti
vertinimo tikslas?
Kas, Jisy nuomone,
turéty atsispindéti
NPPKT kario tarnybos

1GR: ..vertinimo tikslas turéty biti nustatyti geriausius karius ir juos
paskatinti...turéty atsispindeéti kario tarnybos rezultatai....
2GR:...vertinimo tikslas turéty biiti jvertinti kaip karys pasirodeé per
ménesj...vertinime turéty atsispindéti viskas kq jis tarnybos metu veiké
per meénes;...

vertinime? 3GR:...vertinimo tikslas parodyti kas daroma blogai ir paaiskinti kaip
ateityje daryti tinkamai...turéty biti vertinamas kario elgesys,
drausmé, fizinis pasirengimas...
Vertinimo nauda 2.Kokig nauda i$ 1GR: ...naudos negauname jokios, kariai gauna pinigine naudg...

NPPKT vertinimo
gaunate Jis? Kokig -

2GR: ....visa nauda, kaip ir vadovybés pastangos lieka Sauktiniams,
PKT kariams nauda nereikalinga...

Jusy vertinti NPPKT | 3GR: ... tik sugaistamas skyriaus vado laikas, nes jis is to jokios naudos
kariai? negauna, o Sauktinis karys gauna pinigine iSmokg....
Salygos tarnybos | 3.Ar dabartiné NPPKT | 1GR: i principo nesudaro, nes nepriklausomai nuo vertinimo
gerinimui vertinimo tvarka rezultaty vis tiek gaunamas piniginis atlygis uz tarnybq...

sudaro salygas
vertinamam NPPKT
kariui gerinti savo
tarnybos rezultatus?

2GR....per mazai skiriasi pinigy kiekis tarp , patenkinamai* ir ,, labai
gerai” jvertinto kario, todél Sauktinis supranta, kad gaus pinigy net ir
sédédamas su ,,pliusu* (med. atleidimu dél sveikatos)...
3GR:...pakalbi su Sauktiniu po vertinimo ir pasakai Zodziu kq jis gerai,
kq blogai daro, tai motyvuotas klausia kaip jam pagerinti tarnybg, o

21l ir jam niekas nejdomu
daugiau...sunku kai kuriuos motyvuoti gerinti tarnybos rezultatus,
elgesj...

Asmens duomeny

4.Kaip manote, ar

1GR: pagrindiniai isvardinti, daugiau lyg ir nieko netriiksta...

naudojimas reikalingi dar kokie 2GR: nieko cia daugiau nesugalvosi, kario vardas pavarde, pareigos,
papildomi vertinamojo | vertinimo data, pagrindiniai cia...
asmens duomenys? 3GR: paminéti visi reikalingi...
Vertybiy 5.Kalbant apie patj 1GR: vertybés visiems kariams vienodos turéty biiti ar generolas ar
jtraukimas j vertinimg, ar manote | eilinis karys...formatas tinkamas, nors gal galima bity ir po 1 taskq
vertinimg reikia jtraukti LK vado | skirti vertybéms
patvirtintas vertybes? | 2GR:reikty jtraukti, 0 vertinimas tinkamas...
Ar pateiktas vertinimo | 3GR: biity naudinga vertybes pridéti. Vertinimas tikty siiillomas, laisve
formatas yra tinkamas? | skyriaus vadas turéty nuspresti ...
Asmeniniy 6.Kaip manote ar 1GR: tinkamos asmeninés savybés ir skalé gera...
kompetencijy parinktos 2GR: atrodo lyg ir pagrindinés isvardintos, nieko papildyti
vertinimas reik§mingiausios nesugalvojam, skalé tinkama ir gerai,kad su paaiskinimais....
asmeninés 3GR: reikalingos isvardintos kompetencijos, skalé tinkama su
kompetencijos?ar paaiskinimai...

tinkama jy vertinimo
skalé?
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Profesiniy 7.Kaip manote ar 1GR: dél dalyvavimo pratybose tai skyriaus vadas daugiau galéty
kompetencijy parinktos spresti, nes matom kurie simuliuoja tycia, o kurie tikri ligoniai yra.
vertinimas reik§mingiausios Profesinés kompetencijos tinkamos isvardintos...
profesinés 2GR: kompetencijos gerai atrinktos, svarbios...dél dalyvavimo tai
kompetencijos?ar nelabai aiski ta tvarka....
tinkama jy vertinimo | 3GR: Skyriaus vadas turéty daugiau laisveés skirti tasky, nes biina su
skalé? Ar tinkamai rimtom traumom, kur nori dalyvauti pratybose, o binakad ir
vertinamas sloguodami niekur neina...
dalyvavimas karinio
rengimo pratybose?
Tarnybos 8.Kaip manote ar 1GR: skalé tinkama, o rezultatia svarbiausi iSvardinti...
rezultaty parinkti reikSmingiausi | 2GR: rezultatia pagrindiniai isvardinti, o skalé tinkama....
vertinimas tarnybos rezultatai?ar | 3GR: galbiit Saudymo reuzitatus reikty jtraukti ...
tinkama jy vertinimo
skalé?
Bendras 9.Ar tinkamas bendras | 1GR: sudétinga gal suskaiciuoti bus, uztruks laiko kol visus sudésim...
jvertinimas ir kario tarnybos 2GR:planas reikalingas, jeigu aisku ko karys nepadaré ir kada galés
planas jvertinimo formatas? | padaryti,jeigu ne tai nelabai suplanuosi kazkq. Bendras vertinimas
ateinan¢iam Ar reikalingas planas | tinka.
ménesiui ateinanCiam ménesiui? | 3GR: bendras vertinimas gal ir geras, tik sunkoka suskaiciuoti...
Supazindinimas 10.Ar tinkamai 1GR: tinkamas, nieko daug nepridési, nesutikimas kario néra labai
su vertinimu pateikiamas svarbus...
supazindinimas su 2GR: supazindinimas tinkamas, nesutikimas gali biiti....
vertinimu? Ar 3GR: tinkamas supaZindinima, nesutikimas gali biiti, nors tai
reikalingas NPPKT dazniausiai ZodzZiu biina aptariama...
nesutikimas?
Rekomenduojamo | 11.Kaip manote, kokie | 1GR: pagrindiniai privalumai iSsamus vertinimas, platesné vertinimo
modelio rekomenduojamo skaleé, tinkami kriterijai. Trithumas manau,kad néra jtraukta Saudymy
privalumai ir NPPKT kario tarnybos | ir drausminiy nuobaudy ar skatinimy,kurie yra dabartinéje rvarkoje...
trikumai vertinimo modelio 2GR: privalumai tai aiski anketa su apibiidinimais, galimybé daugiau
privalumai ir savo nuomong isreiksti. Tritkumas manau,kad laiko daug uzZimty kol
trikumai? jprastumeé, pildyti tokias formas....
3GR: privalumas aiskumas ir iSsamumas,o tritkumas manau daug
laiko uzims uzpildyti ir suskaiciuoti taskus...
Rekomendacijos 12.Ar reikalinga 1GR: rekomendacija reikalinga, nes dabar ateina buve Sauktiniai ir jei
poreikis rekomendacija po jis ne tavo batalione tarnavo tai apie jie mazai kq Zinai...
tarnybos?kokiy 2GR:skyriaus vady nuomoné svarbesné biity po tarnybos rasant
pastaby turétuméte dél | rekomendacijq, nes dabar nelabai kas jos klausia ....
sitilomos formos? 3GR: reikalinga,jeigu | jos siulymus realiai kazkas atsizvelgs,
nepildysim tik del formalumo...

Apibendrinant galima teigti, kad atlikus 3 grupines diskusijas, su skirtingomis grupémis

esminiy prieStaravimy rekomenduojamam NPPKT kario tarnybos vertinimo modeliui nebuvo.

Pagrindinius naujojo modelio privalumus skyriy vadai iSskyré vertinimo iSsamuma, platesng

vertinimo skale su apibiidinimais, didesng laisve skyriaus vadui pateikti savo nuomong vertinant

karius bei reikalingiausiy pagrindiniy kriterijy atspindé¢jimg. Kaip galimus trikumus skyriy vadai

jvardijo, kad pasirinkus rekomenduojamg modelj vertinimui reikty skirti daug daugiau laiko uzpildyti

forma bei suskaiciuoti taskus, nes jy net 100. Dél rekomendacijos po tarnybos visos kalbintos grupés

sutiko, kad ji reikalinga, jeigu i jos sitilymus bty atsizvelgiama, tai nebiity vien formalumas.
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Pusiau struktiiruoto interviu rezultatai. Pristatant rekomenduojamg NPPKT kariy tarnybos
vertinimo modelj vieno i§ LK SP bataliono puskarininkiui buvo pasirinkta organizuoti pusiau
struktiiruotg interviu, kuriame buvo uzduodami ne vien i§ anksto parengti klausimai, bet ir leidziama
uzduoti papildomy klausimy. Interviu pradZioje puskarininkis buvo supaZzindintas su interviu tema ir
tikslu. Klausimai ir atsakymai pateikiami 19 lenteléje.

19 lentelé. Pusiau struktiiruoto interviu rezultatai

Kategorija Klausimai Atsakymai
Vertinimo 1.Koks turéty biiti vertinimo tikslas? 1PSK: vertinimo tikslas isrinkti geriausius karius, o
tikslas Kas, Jusy nuomone, turéty atsispindéti | atsipindéti turéty jo tarnybos rezultatai, reikSmingy
NPPKT kario tarnybos vertinime? uzduociy atlikimai galbit...
Vertinimo 2.Kokia nauda i§ NPPKT vertinimo 1PSK: realios naudos tai daug néra, nors vél nuo
nauda gauna kariai? skyriaus vado priklauso, vienas daugiau su kariu
pasikalba, kitas maziau..aisku Sauktinukai tai pinigus
gauna pagal dabartine tvarkg....
Salygos 3.Ar dabartiné NPPKT vertinimo tvarka | 1PSK: ¢ia daugiau manau priklauso kaip ji skyriaus
tarnybos sudaro salygas vertinamam NPPKT vadas sumotyvuoja stengtis ir gerinti rezultatus savo.
gerinimui kariui gerinti savo tarnybos rezultatus?
Asmens 4.Kaip manote, ar reikalingi dar kokie 1PSK: ne, manau pagrindiniai iSvardinti ir gana...
duomeny papildomi vertinamojo asmens
naudojimas duomenys?
Vertybiy 5.Kalbant apie patj vertinima, ar manote | 1PSK: na vertybés visiems kariams tos galioja, tai mano
jtraukimas | reikia jtraukti LK vado patvirtintas nuomone buty naudinga jas jtraukti. Plius dar skyriaus
vertinimag vertybes? Ar pateiktas vertinimo vadai tada per vertybes galéty prasciau vertinti tie kurie
formatas yra tinkamas? nesistengia ir pan.
Asmeniniy 6.Kaip manote ar parinktos 1PSK: na turbut tinkamai ekspertai atrinko, nesugalvoju
kompetencijy reik§mingiausios asmeninés papildomy dabar greitai...
vertinimas kompetencijos?ar tinkama jy vertinimo
skalé?
Profesiniy 7.Kaip manote ar parinktos 1PSK: dél dalyvavimo pratybose tai jdomus vertinimas,
kompetencijy reikSmingiausios profesinés nezinau ar nebuty klaidinantis jis skyriy vady, ar visi
vertinimas kompetencijos?ar tinkama jy vertinimo | susigaudyty kaip reikia tai apsiskaiciuoti. Dél profesinés
skalé? Ar tinkamai vertinamas tai gal dar Saudymus bity gerai jtraukti, nors is kitos
dalyvavimas Kkarinio rengimo pratybose? | pusés kiek jie Saudo tai gal ir neverta.
Tarnybos 8.Kaip manote ar parinkti reik§mingiausi | 1PSK: rezultatai tinkamai atrinkti, nezZinau nebent
rezultaty tarnybos rezultatai?ar tinkama jy pagalvoti ar nuobaudy ir skatinimy tikrai nereikia
vertinimas vertinimo skalé? jtraukti...
Bendras 9.Ar tinkamas bendras kario tarnybos 1PSK: planelis reikalingas, nors skyriaus vadas visam
jvertinimas ir jvertinimo formatas? Ar reikalingas meénesiui gal ir nesuplanuos, keiciasi ta situacija greitai
planas planas ateinan¢iam ménesiui? ir reikia prisitaikyti jam su kariais. Bendras vertinimas
ateinanéiam platesnis nei dabartinis ir geraikad , nepatenkinamas
meénesiui vertinimas atsiranda, jo tritksta dabartinéj tvarkoj...

Supazindinimas 10.Ar tinkamai pateikiamas 1PSK: galima palikti kario nesutikimg, nes dabar jis tik

su vertinimu supazindinimas su vertinimu? Ar daugiau teoring galimybe turi nesutikti pagal drausmeés
reikalingas NPPKT nesutikimas? statutq. Visas kitas supaZindinimas irgi tinkamas
galvoju...

Rekomenduoja | 11.Kaip manote, kokie rekomenduojamo | 1PSK: privalumai, kad aiskesnis ir iSsamesnis
mo modelio NPPKT kario tarnybos vertinimo vertinimas, gali tiksliai kariui pasakyti kq negerai daro,
privalumai ir privalumai ir trikumai? ne vien skirta piniginei iSmokai skaiciuoti, 0 ir tarnybai

triikumai pagerinti . Trizkumy nejzvelgiu...nebent skaiciavimas gali
biti sudeétingas iki 100, reikty automatiskai gal kaip
padaryti,kad skaiciuoty....

Rekomendacijo 12.Ar reikalinga rekomendacija po 1PSK: rekomandacija padéty apsispresti matant kario

s poreikis tarnybos?kokiy pastaby turétuméte dél | pagrindinius vertinimus ir vady siulymus ar verta ji
siilomos formos? priimti | PKT jei noréty, o jeigu eis j civilj gyvenimg tai
niekur ji nebus panaudojama.
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Apibendrinant galima teigti, kad atlikus pusiau struktiiruota interviu su vyriausiuoju
puskarininkiu esminiy prieStaravimy rekomenduojamam NPPKT kario tarnybos vertinimo modeliui
nebuvo. Pagrindinius naujojo modelio privalumus puskarininkis isskyré aiskesnj ir iSsamesnj
vertinima, tiksly jvardijimg laisvy komentary forma kas daroma netinkamai bei tai, kad modelis biity
skirtas ne vien piniginei iSmokai skaiciuoti,o ir tarnybos gerinimui. Trikumy nejzvelgé, nebent sitlé

supaprastinti skai¢iavimo tvarka. Rekomendacijos reikalingumui puskarininkis pritaré.
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4. Rekomenduojamas Lietuvos kariuomenés nuolatinés privalomosios pradinés

karo tarnybos kariuy tarnybos vertinimo modelis ir jo taikymas

NPPKT kariy tarnybos vertinimo ciklas. Visas NPPKT kariy tarnybos vertinimo ciklas
susideda i$ 3 daliy: reikalavimy, vykdymo ir vertinimo (zr. 4 pav.). Reikalavimy dalyje, pagal LK
padaliniuose patvirtintus einamyjy mety karinio rengimo planus, karinio rengimo ketvir¢iy
kalendorius, savaitinius uzsiémimy planus bei individualiy ar kolektyviniy uzduociy standartus,
kariai suzino kg jie nustatytu laiku veiks ir kokie reikalavimai jiems bus keliami. Vykdymo dalyje
kariai vykdo nurodytas uzduotis, laiko testus, dalyvauja karinio rengimo ir kituose renginiuose.
Neivykdzius individualiy uzduociy, neleidziama pereiti prie kolektyvinio rengimo uzduociy arba jos
yra integruojamos ] kolektyvinj rengimg. Vertinimo dalyje kariai yra oficialiai ar neoficialiai
jvertinami individualiai ir veikdami padalinio sudétyje pagal nustatytus standartus. Jeigu standartai
nebuvo pasiekti, uzduotys kartojamos, skiriamas papildomas laikas pasirengti ir pasiekti standarto
reikalavimus einamajj arba kita ménesj. Kiekvieno kolektyvinio rengimo lygmens pabaigoje
skiriamas laikas jvertinimui (skyriaus, buirio, kuopos). Taip pat ménesio pabaigoje vykdomas bendras
kario tarnybos jvertinimas. Jo metu jvertinami kario pasiekimai, sudaromas planas ateinan¢iam

meénesiui. Kitg ménesj vél yra nustatomi reikalavimai ir ciklas kartojamas.

REIKALAVIMAI

VERTINIMAS VYKDYMAS

4 pav. NPPKT Kkariy tarnybos vertinimo ciklas (sudaryta darbo autoriaus)
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Sudarant rekomenduojamg LK NPPKT kariy tarnybos vertinimo modelj buvo atlikti interviu
su ekspertais — visy 8 bataliony, kuriuose tarnauja NPPKT kariai Stabo personalo skyriy vir§ininkais.
Remiantis jy nuomone, buvo sudarytas rekomenduojamas NPPKT kariy tarnybos vertinimo modelis.
Tada jis buvo pristatytas atsitiktine tvarka atrinktiems vieno i$ bataliony skyriy vadams, kaip $io
modelio vartotojams. Su jais pravestos grupinés diskusijos. Gauta jy nuomoné apie rekomenduojamo
modelio praktinj pritaikomuma. Po diskusijy, buvo siekiama suzinoti vertinamyjy pozitrj j
rekomenduojama modelj. Kadangi, dél kariniy vienety uzimtumo, pratyby ir kity karinio rengimo
uzsiémimy, nebuvo galimybés fiziskai apklausti NPPKT kariy, buvo pasirinkta apklausti vieno i$
bataliony (kuriame tarnauja NPPKT kariai) vyriausigjj puskarininkj. Vyriausiasis bataliono
puskarininkis buvo pasirinktas dél to, kad jis yra visy kariy atstovas batalione, nuolat bendrauja su
kariais, zino jy problemas, tarnybos likesCius. Jvykdzius visus veiksmus buvo sukurtas
rekomenduojamas LK SP NPPKT Kkario tarnybos vertinimo modelis (zr. 4 prieda). Lyginant jj su
dabar galiojanc¢ia NPPKT kario tarnybos vertinimo tvarka (zr. 19 lentelg), iSaiskéjo tokie skirtumai:

1. Vertinimo sistema viso tyrimo metu buvo orientuota j sausumos pajégy kario vertinima,
todél biity reikalingi papildomi tyrimai nustatyti ar ji pasiteisinty kaip universali ir tikty kitoms
kariuomengs rasims.

2. Vertinimo skalé. Dabar galiojancioje tvarkoje ji yra nuo 1 iki 2, o bendras jvertinimas
gaunamas sudéjus tasky sumg ir gali bati ,,patenkinamas®, ,,geras®, ,,labai geras®, nuo to priklauso
kaupiamosios iSmokos dydis. Rekomenduojamame modelyje sitiloma 16 kriterijy vertinti nuo 1 iki 5
tasky, kur 1 — nepatenkinamas, 5 — labai geras jvertinimas. Dar 2 kriterijai (vertybés ir dalyvavimas
karinio rengimo pratybose) sitilomas vertinti nuo 1 iki 10. Taigi bendra maksimali suma gali buti
daugiausiai 100 tasky. Pagal tai kiek tasky surinko karys, jis gauna jvertinima, kuris gali buti
,hepatenkinamai®, ,patenkinamai®, ,vidutiniS§kai“, ,gerai” ir ,labai gerai“. ,Nepatenkinama‘
jvertinimg gaves karys negauna tg ménesj jokios piniginés iSmokos, 0 Vvisi Kiti gauna proporcingai
vertinimui nuo 10 % iki 30 %.

3. Vertinimo struktiira. Struktiiros pagrindinés dalys yra pakankamai panasios: vertinamojo
duomenys, vertinimas, supaZindinimas su vertinimu. Galiojancioje vertinimo tvarkoje papildomai
iSskirtas bendras tarnybos laikotarpio jvertinimas. Rekomenduojamame modelyje bendras visos
tarnybos laikotarpio jvertinimas biity pateikiamas rekomendacijoje tarnybos pabaigoje.

4. Vertybiy vertinimas. Rekomenduojamame modelyje sitiloma jtraukti LK vado patvirtintas
vertybes (patriotizma, iStikimybe, drasa, pasiaukojima, sgzininguma, principinguma, pagarbag, garbe).
Jos sitilomos, nes Siomis vertybémis turéty vadovautis visi kariai, nepriklausomai kokig tarnybos rtsj

jie pasirinkg.
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5. Asmeniniy kompetencijy vertinimas. | rekomenduojamg model;j sitiloma jtraukti asmeniniy
kompetencijy grupés veiksnius, eksperty jvardintus svarbiausiais — atsakomybe, pareiginguma,
patikimuma, taktiSkumga, savarankiskuma, darba komandoje — bendradarbiavima.

6. Profesiniy kompetencijy vertinimas. Rekomenduojamame modelyje siiiloma jtraukti
profesiniy kompetencijy grupés veiksnius, eksperty jvardintus svarbiausiais — profesionalumas,
profesionaliai valdo ir riipinasi priskirta ginkluote, technika, amunicija, ekipuote ir kitomis
materialinémis priemonémis, motyvacija, lojalumas, Koviné dvasia (kario etosas), aktyviai dalyvauja
pratybose, visuose kovinio rengimo renginiuose.

7. Tarnybos vertinimo veiksniai, kriterijai. Dabar galiojan¢io vertinimo tvarkoje yra
vertinamas elgesys, tarnybos pareigy atlikimas, kovinio rengimo rezultatai, kovinio Saudymo
rezultatai (jei buvo vykdyti), uz skatinimus (apdovanojimus) pridedama tasSky, o uz drausmines
nuobaudas atimama. Visy §iy kriterijy suma sudaro bendro vertinimo pagrinda. Rekomenduojamame
modelyje yra vertinama tarnybos pareigy atlikimas, dienos tarnybos vykdymas, elgesys tarnybos
metu, kario fizinis pasirengimas ir taikomasis karinis fizinis rengimas, vady jsakymy vykdymas bei
papildomy uzduoéiy vykdymas. Siuos kriterijus ekspertai jvardino kaip svarbiausius vertinant
tarnybos rezultatus. Pagrindinis skirtumas, kad rekomenduojamame modelyje néra pridedami ar
atimami taSkai uz apdovanojimus ar drausmines nuobaudas, nevertinami kovinio Saudymo rezultatai.
Kadangi tai NPPKT kariai vykdo pakankamai retai (apdovanojimai ir drausminés nuobaudos irgi néra
daznos) tai juos sitiloma vertinti tik rekomendacijoje, tarnybos pabaigoje.

8. Rekomenduojamame modelyje papildomai jtraukti laisvos formos komentarai, kurie turéty
uztikrinti vertinimy pagrjstumg ir vertintojo objektyvuma. Taip pat sudaromas planas, kaip bus
gerinami tarnybos rezultatai ateinant] ménesj, ko dabar galiojancioje vertinimo tvarkoje nebuvo
1§skirta. Rekomenduojamame modelyje iSskirti principai, kuriais remiantis turéty biti atliekamas
vertinimas — skaidrumo, nesaliskumo, kompleksiskumo, veiksmingumo bei lygiateisiskumo. Sie
principai turéty uZtikrinti, kad vertinimas bty objektyvus, jam nedaryty jtakos i§ ankstiniai
nusistatymai ar Kiti neigiamai veikiantys veiksniai.

I$ bendry dalyky, kurie sutampa abiejose vertinimo sistemose, galima isskirti i§samius
vertinimo veiksniy apra§ymus, i$likusj tokj patj vertinimo periodiskuma (kas ménesj) bei tuos pacius
vertintojus — tiesioginj ir aukstesnj vadus. Kadangi skirtumy yra pakankamai daug reikty atlikti

praktinj eksperimenta, kad biity galima jvertinti abiejy vertinimo sistemy privalumus ir trilkumus.
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19 lentelé. Rekomenduojamas LK NPPKT Kkariy tarnybos vertinimo modelis (sukurta autoriaus)

Visi NPPKT Kariai

LK SP NPPKT Kariai

1-2

1-5/1-10

1.Vertinamojo duomenys.
2.Vertinamojo tarnybos
vertinimas.
3.Supazindinimas su vertinimu.
4. Bendras tarnybos laikotarpio

1.Vertinamojo duomenys.
2.Kario vertinimas.
3.Supazindinimas su vertinimu.

jvertinimas.
Neéra.

1.Patriotizmas.

2 Istikimybe.
3.Drasa.
4.Pasiaukojimas.
5.Saziningumas.
6.Principingumas.
7.Pagarba.
8.Garbé.

Néra.

1.Atsakomybeé.
2.Pareigingumas.
3.Patikimumas.
4 TaktiSkumas.
5.SavarankiSkumas.
6.Darbas komandoje — bendradarbiavimas.

Néra.

1.Profesionalumas.
2.Profesionaliai valdo ir ripinasi priskirta
ginkluote, technika, amunicija, ekipuote ir
kitomis materialinémis priemonémis.
3.Motyvacija.
4.Lojalumas.
5.Koviné dvasia (kario etosas).
6.Aktyviai dalyvauja pratybose, visuose kovinio
rengimo renginiuose.

1.Elgesys.
2.Tarnybos pareigy atlikimas.
3.Kovinio rengimo rezultatai.
4.Kovinio Saudymo rezultatai.

1.Tarnybos pareigy atlikimas, dienos tarnybos
vykdymas.

2.Elgesys tarnybos metu.

3.Kario fizinis pasirengimas ir taikomasis karinis

fizinis rengimas.

5.Skatinimai ir apdovanojimai.
6.Drausminés nuobaudos. 4.Vady jsakymy vykdymas.
7.Bendrasis vertinimas. 5.Papildomy tarnybos uzduoc¢iy vykdymas.
Yra. Yra.
Néra. Yra.
Vertinama kas ménesj

Vertinama kas ménesj

Néra.

Yra.

Tiesioginis vadas (vir§ininkas);
Aukstesnysis vadas (virSininkas).

Tiesioginis vadas (vir§ininkas);
Aukstesnysis vadas (vir§ininkas).
1.Skaidrumo.

Néra.

2.Nesaliskumo.
3.Kompleksiskumo.
4.Veiksmingumo.
5.LygiateisiSkumo.

Apibendrinant galima teigti, kad rekomenduojama vertinimo sistema daug pladiau

nagrinéja verinamojo tarnyba (prisideda vertybiy, asmeniniy ir profesiniy kompetencijy
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vertinimai), yra galimybé pateikti komentarus prie vertinimy, platesnéje skaléje jvertinti
veiksnius bei sudaryti tarnybos gerinimo plang ateiciai.

Kartu su rekomenduojamu NPPKT kariy tarnybos vertinimo modeliu yra sitiloma
patvirtinti ir tarnybos rekomendacijg, kuri buiti pildoma perkeliant karj i§ vienos tarnybos vietos
1 kitg arba baigus 9 mén. tarnybg. Jos pagrindinis tikslas — suteikti informacijos apie karj jo
naujiesiems vadams, nepaisant to ar jis perkeliamas i§ vieny pareigy | kitas, ar baigia NPPKT
tarnybg ir nusprendZia testi tarnyba PKT. Siuo aspektu galiojanti rekomendacijos tvarka yra
tobulintina. Detalus dabar galiojancios ir sitilomos rekomendacijos palyginimas pateikiamas 20
lenteléje. Pati siilomos rekomendacijos forma pateikiama 5 priede.

20 lentelé. Rekomenduojama LK NPPKT kariy tarnybos rekomendacija (sukurta autoriaus)

Palyginamosios Galiojanti LK NPPKT atliekanc¢io Rekomenduojama LK SP NPPKT atliekancio

analizés sritys ar baziniuose kariniuose kario 9 mén. tarnybos vertinimo rekomendacija

mokymuose dalyvaujancio kario
vertinimo rekomendacija

Vertinimo forma Visi NPPKT Kariai LK SP NPPKT Kariai
Vertinimo skalé 1-2 Vertinami konkretlis rezultatai
Struktiira 1.Vertinamojo duomenys. 1.Vertinamojo duomenys.
2.Vertinimo kriterijai. 2.Kario vertinimas.
3.Supazindinimas su vertinimu. 3.Bendras tarnybos jvertinimas ir
rekomendacijos.
Tarnybos vertinimo 1.Elgesys. 1.Kario fizinio parengtumo testai.
veiksniai/ kriterijai 2.Tarnybos pareigy atlikimas. 2.Taikomasis Kkarinis fizinis rengimas.
3.Kovinio rengimo rezultatai. 3.Kovinio §audymo rezultatai.

4 Kovinio Saudymo rezultatai.
5.Skatinimai ir apdovanojimai.
6.Drausminés nuobaudos.
7.Bendrasis vertinimas.

ISsamus vertinimo Yra. Yra.
veiksniy aprasymas
Galimybé komentuoti Neéra. Neéra.
jvertinimus
Periodiskumas Vertinama perkeliant j kita dalinj Vertinama tarnybos pabaigoje arba perkeliant
kitg dalinj
Vertintojas Tiesioginis vadas (vir$ininkas); Tiesioginis vadas (vir§ininkas);
Aukstesnysis vadas (vir§ininkas). Aukstesnysis vadas (virininkas).

ApZzvelgiant pagrindinius skirtumus nuo dabar galiojancios rekomendacijos formos,
galima iSskirti vertinimo skale ir tarnybos vertinimo veiksnius. Dabar galiojancioje
rekomendacijoje viskas vertinama skaléje nuo 1 iki 2, kriterijai yra identiski naudojamiems
meénesio vertinimo tvarkoje. Siilomoje rekomendacijos formoje biity vertinami tik konkretis
rezultatai (fizinio pasirengimo testai, Saudymo rezultatai, bendro vertinimo eiga), jy duomenys
gaunami 1§ elektroninés personalo administravimo sistemos sistemos bei konkreciy standarty
vertinimo lapy, todél atskira vertinimo skalé néra taikoma. Jvedamas 9 mén. bendro tarnybos
vertinimo vidurkis, kuris leis biisimam kario vadui susidaryti pirminj jsptidj apie paskirta pas ji
tarnauti karj. Galimybés komentuoti néra nei vienoje rekomendacijoje, kadangi jose tik
konstatuojami faktai apie per laikotarpj pasiektus rezultatus, nevykdomas naujas vertinimas.

Vertintojai iSlieka tie patys abiejose tvarkose.
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ISVADOS

1. I8analizavus veiklos vertinimo sgvoka mokslinéje literataroje, galima teigti, kad tai yra
nuolat vykstantis procesas organizacijoje. Sio proceso metu vertintojas ir vertinamasis periodiskai
susitinka, kad apzvelgty pastarojo darbo rezultatus, rasty budy kaip juos pagerinti bei suformuluoty
aiskius tikslus ateiCiai. Vertinamajam ir organizacijai naudingiausia, jei tiek vertintojas, tiek
vertinamasis buity motyvuoti, aktyvis proceso dalyviai, turintys savo tikslus, harmoningai derancius
su organizacijos tikslais.

2. I8analizavus kritinj poziiirj  vertinimo sistemas, galima daryti iSvada, kad dazniausiai
problemy kyla dél vertinimo SaliSkumo ir objektyvumo trikumo. [vairiose vertinimo sistemose
pasitaiko Siy vertinimo klaidy: ,,aureolés®, Siurk§tumo, palyginimo, hierarchijos, ,,panasumo j mane*,
»Nikolajaus®, naujumo efektai, Svelnumo, atlaidumo ar grieztumo klaidos, etiketés priskyrimas,
falsifikavimas. Kario jvertinimo rezultatams tiesioging jtaka daro jo prisitaikymas arba priesiSkumas
nusistoveéjusiai organizacijos kultiirai, tradicijoms, kolektyvui. Tai kartais tampa svarbiau nei jo
tiesioginiai veiklos rezultatai. Kartais Sioms problemos i$spresti pakanka papildomy kompetencijy
igijimo, kartais reikia asmeniniy savybiy tobulinimo. Tikétina, kad vertintojy kompetencijy
sistemingas tobulinimas padéty spresti SaliSkumo ir objektyvumo trikumo problema, nors kartais Sio
zmogiskojo faktoriaus ir nejmanoma pasalinti.

3. Tinkamai parinkta ir naudojama veiklos vertinimo sistema gali padéti darbuotojui ir
organizacijai siekti bendry tiksly, efektyvesnés veiklos. Asmeniui svarbu tobulinti savo
kompetencijas, kad jis buity tinkamai jvertinamas, skatinamas, 0 organizacijai — su kompetentingais
darbuotojais siekti strateginiy tiksly, tobulinant ZmogisSkyjy istekliy valdyma, keliant organizacijos
kultarg, efektyvuma. Visy lygiy vadovai turi sugebéti jzvelgti darbuotojo (kario) profesiniy ir
asmeniniy savybiy potencija.

4. Veiklos vertinimo metodus paprasciausia skirstyti j tradicinius (labiau orientuotus j
praeities rezultaty vertinimg) bei moderniuosius (orientuotus ] ateities tiksly nustatymg ir
siekiamybes, subjektyvumo ir Saliskumo iSvengima). Modernieji atsirado, kai buvo suprasta, kad geri
darbuotojo praeities rezultatai negarantuoja jo sékmingos veiklos ateityje. Kiekvienas vertinimo
metodas turi savo privalumy bei triikumy ir juos jvertinus reikia atlikti analiz¢, kuris metodas ar jy
derinys buty tinkamiausias konkreéiai organizacijai ar darbuotojui vertinti. Suderinus ir sujungus
keliy metody elementus ] visuma, biity galima naudoti tinkamiausig LK kariy vertinimo sistema, kuri
tapty reikSmingesnis tiek organizacijos veiklos, tiek kiekvieno kario gerovés veiksnys.

5. LK galiojanti NPPKT kariy tarnybos vertinimo tvarka turi esminiy trikumy: vertinimo
sistema néra orientuota ] nustatyty reikalavimy kariui vertinimg, vertinimo tvarkoje néra nurodyta,
kokiu tikslu vykdomas vertinimas, kokiu pagrindu sudaryti vertinimo kriterijai, vertinimo skalé,

galimas objektyvumo trikumas, kai vertinamasis negali nesutikti su vertinimo rezultatais. LK kaip
62



organizacijoje néra parengti profesionallis vertintojai, néra vertintojy kompetencijy tobulinimo,
vertinamiesiems nesudarytos saglygos aktyviai, motyvuotai dalyvauti vertinime. D¢l Siy priezas¢iy
galima teigti, kad galiojanti tvarka yra tobulintina.

6. Rekomenduojamame kariy tarnybos vertinimo modelyje biity efektyvesnis zmogiskyjy
1Stekliy naudojimas ir i§ esmés iSsprendziamos problemos: biity sukurta tinkama vertinimo sistema,
derinant tradicinius ir modernius vertinimo metodus; kariai vertinimo sistemg suvokty kaip sgzininga,
nes bity taikomi nuolatiniai vertinimo Kriterijai ir formuojamas teigiamas vertinimo suvokimas;
vertinimg vykdyty kvalifikuoti vertintojai, turintys tinkamy komunikacijos jgiidziy teikti grjiztamajj
rys]; jauCiama didesné aukStesnés vadovybés parama, todél ir pats vertinimas tapty bendras
vertinamojo, vertintojo ir organizacijos procesas, o ne formali procediira, skirta piniginei iSmokai

apskaiciuoti.
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SIULYMALI

1. LK SP bataliony Staby personalo skyriy virSininkams: atsizvelgiant j pusiau struktiiruoto
interviu su ekspertais rezultatus, vadovaujantis Krasto apsaugos ministro nustatyta tvarka bei laikantis
subordinacijos principo, teikti KAS vadovybei sitlymus galiojanc¢ios NPPKT kario tarnybos
vertinimo tvarkos tobulinimo.

2. LKA Strateginiy tyrimy centrui: testi NPPKT kariy ,,pasitenkinimo tarnyba“ apklausas
Saukimo pradzioje ir pabaigoje bei jtraukti daugiau klausimy apie tarnybos vertinimo tobulinimo
kryptis — vertinimo kriterijy reikSminguma, vertintojy kompetencija, objektyvuma, kylancias
problemas. Tokiu atveju biity galima gauti aktualig informacijg apie esamas problemas ir priimti
tinkamus sprendimus.

3. KAS vadovybei:

3.1. Siame darbe atliktas empirinis tyrimas buvo skirtas i$analizuoti esama NPPKT vertinimo
tvarka ir pateikti rekomendacijas LK Sausumos pajégoms, nes visi pasirinkti ekspertai atstovavo tik
Sausumos pajégoms. Norint gauti gilesnes jzZvalgas ir kompleksinj pozitri, reikeéty atlikti papildoma
tyrimg siekiant nustatyti, ar yra poreikis (atsizvelgiant j tarnybos specifika) turéti atskiras NPPKT
kariy vertinimg reglamentuojancias tvarkas kitoms kariuomenés pajégy rasims.

3.2. Rekomenduojamas vertinimo modelis nebuvo iSbandytas praktiskai, todél siiiloma
inicijuoti ir atlikti bandomajj eksperimentg. Pasirinktame LK SP batalione bent keturis ménesius
NPPKT kariy tarnybos vertinimg vykdyti pagal abu modelius: pagal dabar galiojantj ir pagal
rekomenduojamg. Eksperimento pabaigoje turéty biti uzpildomos rekomendacijos formos. Po
eksperimento sukaupti duomenys ir gauti vertinimo rezultatai turéty biiti analizuojami, lyginami
tarpusavyje, vykdoma NPPKT kariy, skyriy vady, aukStesniy vady apklausa dél vertinimo sistemy
tinkamumo.

3.3. Isanalizavus surinkta medziaga (eksperimento, po jo atlikty apklausy, LK SP padaliniy
personaly skyriy siilymy), reikalinga priimti sprendimus dél NPPKT kariy tarnybos vertinimo
tvarkos apraSo tobulinimo.

3.4. Pakeisti dabar galiojancios NPPKT tarnybos vertinimo tvarkos rekomendacijos formg ir
sialyti j ja jraSyti pagrindinius kario pasiektus rezultatus per visa iStarnautg laikotarpj.
Rekomendacijoje turéty atsispindéti kario fizinio pasirengimo, taikomojo karinio fizinio rengimo
testy, kovinio Saudymo pratyby rezultatai bei ménesiniai bendrieji vertinimai. Taip pat labai svarbu
tiesioginio ir aukS$tesnio vado komentarai bei rekomendacija, dél tolesnés kario tarnybos

kariuomenéje.
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