(@) B¥-NC-ND |

ISSN 1648-2603 (print) VIESOJI POLITIKA IR ADMINISTRAVIMAS
ISSN 2029-2872 (online) PUBLIC POLICY AND ADMINISTRATION
2018, T. 17, Nr. 2/ 2018, Vol. 17, No 2, p. 298-310.

Karininky karjeros valdymas krasto apsaugos sistemoje:
problemos ir tobulinimo perspektyvos

Rimantas Raudelitinas, Andrius Valickas

Mpykolo Romerio universitetas, Ateities g. 20, Vilnius

DOI:10.13165/VPA-18-17-2-11

Anotacija. Straipsnyje analizuojamos karininky karjeros valdymo problemos ir
perspektyvos. Globalizacijos sqlygomis daugelyje valstybiy kinta individo vaidmuo vi-
suomenéje, pilietinéje ir ekonominéje veikloje, todél kinta ir karjeros samprata. Keiciasi
suvokimas apie tai, kas yra atsakingas uz karjeros valdymq, koks turéty biiti karjeros
valdymo procesas ir rezultatas, karjeros valdymas tampa pro-aktyviu, paties individo val-
domu. Apibendrinant iki siol Sioje srityje atliktus tyrimy duomenis turime konstatuoti, kad
karininky karjeros valdymo srityje susiduriame su fragmentiska ir nepakankama moksli-
ne informacija. Lieka neaisku, kiek ir kaip tradicinés organizacinés struktiiros, vyraujan-
¢ios kariuomenéje yra suderinamos su sivolaikinémis karjeros valdymo realijomis, kurios
kariuomeng pasiekia per naujai j karines struktiras ateinancius zmogiskuosius isteklius,
kaip turi bati uztikrinamos kariy teisés j karjerq ir kokiais pagrindais gali biiti siekia-
ma karjeros kariuomenéje, kaip gali biiti palaikoma karininky motyvacija siekti karjeros,
kaip turéty biiti formuojami ir valdomi karininky karjeros liikesciai. Sio straipsnio tikslas
yra atlikti karininky karjeros valdymo konteksto analize, jvertinti teisines karininky karje-
ros valdymo prielaidas ir identifikuoti individualius veiksnius, turincius jtakos karininky
karjeros valdymui. Tyrimo objektas - karininky karjeros valdymo sistema. Tikslui pasiekti
autoriai naudosis sisteminés analizés, teisiniy akty analizés, apibendrinimo ir sintezés
metodais. Karjera Lietuvos kariuomenéje negali biiti reiskiniu, kuris tiesiog nutinka dél
nekontrolivojamy priezasciy, dél iSorinio patriotizmo demonstravimo, ar dél nepotizmo,
protekcionizmo ar kokiy nors kity privaciy interesy raiskos formy, bet privalo biiti ra-
cionaliai valdomu reiskiniu, kai visoms suinteresuotoms Salims yra is anksto zZinoma uz
kokius nuopelnus, kompetencijas ir kvalifikacijas karininkai gali tikétis jgyvendinti savo
karjeros litkescius.
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Ivadas

Karininky karjeros valdymas yra sudétiné kariuomenés zmogiskyjy istekliy
valdymo sistemos dalis. Vyksta diskusijos apie tai, ar ir kokia apimti kariuomenéje
gali buti taikoma tokia pati zmogiskyjy istekliy valdymo, jskaitant karjeros valdymo,
politika ir praktika kaip ir bendrai vieSajame ar privaciame sektoriuje, ypac turint
omenyje zmogiskyjy istekliy valdymo modernizavimo tendencijas bei naujyjy vieSo-
jo valdymo koncepcijy plétra ir raiskg viesojo sektoriaus zmogiskyjy istekliy valdymo
srityje.

Siuolaikine prasme karjera apima ne tik vertikaly kilima pareigose, bet ir bet
kokj pareigy keitimg ar mokymasi, siekiant jgyti jvairesniy, asmeniui ir organizaci-
jai prasmingy ir reikalingy darbiniy patir¢iy, uztikrinan¢iy pakankamg kompetencijy
lygj reikiamu metu. Siuo metu daugelis mokslininky pripaZjsta, kad organizacijos,
sickdamos savo tiksly, per karjeros valdymo sistemas ne tik gali, bet ir privalo reiks-
mingai prisidéti prie darbuotojy karjeros valdymo (Baruch 2004). Karjeros valdymo
sistema numato pagrindinius principus, kuriais vadovaujantis darbuotojai siekia kar-
jeros organizacijoje ar platesnéje socialingje sistemoje ar struktiiroje. Atspindédama
dinaminius zmogiskyjy istekliy valdymo aspektus ir palaikydama individo karjeros
vystymasi, karjeros valdymo sistema apima ir j visumg integruoja daugelj zmogisky-
jy i8tekliy valdymo procesy.

Nors ir sunku pakankamai tiksliai jvertinti karjeros valdymo procesy poveiki
zmogiskyjy istekliy valdymo efektyvumui ir organizacijos galutiniam veiklos rezul-
tatui, tyrimai rodo, kad gerai suprojektuotos karjeros valdymo sistemos sukuria prie-
laidas organizacijoms iskelti j auk$¢iausius valdymo lygmenis zmones, kurie geba
kurti ir jgyvendinti naujas idéjas, padedancias organizacijai prisitaikyti prie greitai
besikei¢iancios aplinkos (Fitz-Enz 2002; Higgins, Dillon 2007) Naujai | organizacija
atéje¢ darbuotojai, turédami galimybe siekti karjeros, atsinesa ir skleidzia savo supra-
timg apie organizacijos struktiirg, strategija, kultiirg bei socialinius santykius. Tai turi
netiesioginiy ir ilgalaikiy pasekmiy organizacijos rezultatams (Higgins, Dillon 2007).

Siuo metu jau yra sukaupta pakankamai daug empirinés medZiagos bei su-
kurta teoriniy modeliy dél atskiru Karjeros valdymo sistemos komponenty — nuo in-
dividualios karjeros valdymo, is vienos pusés, iki organizacijos lygmens karjeros valy-
mo sistemy, kai sprendziami bendri Zzmogiskyjy istekliy valdymo ir vystymo klausimai
(Dickmann, Baruch 2011). Taciau reikia pripazinti, kad iki siol pastebimas gan didelis
teorinis atotriikis tarp Siy sriciy, jos daznai yra laikomos atskiromis ir negeneruojan-
ciomis abi jas vienijanciy tyrimo ir teoriniy idéjy. Mokslinéje literatiiroje pasigendama
karjeros valdymo sistemos modeliy, kuriuose bty atsizvelgta j karo tarnybos specifika,
jskaitant istorinius, vadybinius, teisinius, politinius ir individo lygmens psichologinius
kintamuosius, kurie skiria karo tarnybg nuo kitos vieSojo sektoriaus veiklos, taip pat
verslo ir nevyriausybinio sektoriaus organizacijy.

Globalizacijos salygomis daugelyje valstybiy kinta individo vaidmuo visuome-
néje, pilietinéje ir ekonominéje veikloje, todél kinta ir karjeros samprata. KeiCiasi
suvokimas apie tai, kas yra atsakingas uz karjeros valdyma, koks turéty biti kar-
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jeros valdymo procesas ir rezultatas, karjeros valdymas tampa pro-aktyviu, paties
individo valdomu. Tac¢iau pasigendama mokslininky démesio tam, kaip tai taikytina
tokioms dideléms grieztai hierarchizuotoms vadybinéms sistemos kaip kariuome-
né. Sisteminiai Lietuvos karininky karjeros valdymo tyrimai kol kas nebuvo atlie-
kami. Taciau kai kurie mokslininkai domisi atskiromis §ios problemos sritimis. B.
Gruzevskis ir kt. (2014) nagrinéja pareigiiny ir kariy antrosios karjeros klausimus. E.
Vileikiené ir kt. (2015) gilinasi j kariy motyvacijg tarnauti Lietuvos kariuomenéje. S.
Unguryté-Ragauskiené ir M. BileiSis (2017) lygina karjeros vystyma profesingje karo
ir statutinéje tarnybose. Karjeros procesus uzsienio $aliy kariuomenése analizuoja T.
S. Bade (2012), L. Kapp (2016), B. D. Rostker (2015).

Apibendrinant iki Siol Sioje srityje atliktus tyrimy duomenis turime konstatuoti,
kad karininky karjeros valdymo srityje susiduriame su fragmentiska ir nepakankama
moksline informacija. Lieka neaisku, kiek ir kaip tradicinés organizacinés struktii-
ros, vyraujancios kariuomenéje yra suderinamos su Siuolaikinémis karjeros valdy-
mo realijomis, kurios kariuomeng pasiekia per naujai j karines strukttiras ateinancius
zmogiskuosius iSteklius, kaip turi biiti uztikrinamos kariy teisés j karjera ir kokiais
pagrindais gali buti siekiama karjeros kariuomenéje, kaip gali buti palaikoma kariy
motyvacija siekti karjeros, kokie yra pagrindiniai veiksniai, reik§mingi karininky
karjeros valdymo sistemos modeliavimui, koks karininky karjeros valdymo modelis
ir kaip gali biiti taikomas Lietuvos Respublikos krasto apsaugos sistemoje, kad pagris-
ty zmogiskyjy istekliy investicijas ir jgalinty zmogiskyjy istekliy valdymo padalinj
atlikti strateginio partnerio vaidmenj. Todé¢l Sio straipsnio tikslas yra atlikti karinin-
ky karjeros valdymo konteksto analize, jvertinti teisines karininky karjeros valdymo
prielaidas ir identifikuoti individualius veiksnius, turin€ius jtakos karininky karjeros
valdymui. Tyrimo objektas - karininky karjeros valdymo sistema. Tikslui pasiekti
autoriai naudosis sisteminés analizes, teisiniy akty analizés, apibendrinimo ir sintezés
metodais.

Organizaciniy karjeros valdymo sistemu poky¢iai

Pastaruoju metu zmogiskyjy iStekliy jtaka organizacijy valdymui didéja.
Pasauliniu mastu yra pastebima tendencija, kai zmogiSkieji iStekliai jgauna strateging
reikSme (Snell ir kt. 1996). Bendroji organizacijy strategija vis dazniau siejama, o ats-
kirais atvejais net ir kildinama i§ zmogiSkyjy iStekliy valdymo strategijos (Torrington
ir kt. 2005). Ypac didelg reikSme jgyja galimybés palaikyti lankscius darbo santykius
su darbuotojais, gebanciais kurti pridéting verte, nuolat kintancios darbo organizavi-
mo aplinkos ir darbo rinkos salygomis. [vardyti pokyc¢iai neaplenkia ir vieSojo sek-
toriaus organizacijy, kurios, norédamos konkuruoti dél kokybiskiausiy zmogisSkyjy
istekliy, privalo taikyti Siuolaikinés zmogiskyjy iStekliy valdymo praktikas, viena i§
kuriy yra karjeros valdymas.

Nepaisant karjeros savokos vartojimo interpretacijy jvairovés skirtinguose
moksliniuose kontekstuose, pacioje sagvokoje karjera yra keletas esminiy aspekty.
Karjera — tai progresyvi, individo gyvenimo kontekste lokalizuojama darbiniy ir su
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jomis susijusiy mokymosi patirCiy seka, besiformuojanti individui palaikant darbo
santykius su organizacijomis. Vartojant sagvoka karjera yra nurodoma j asmens judeéji-
mag laike ir socialinéje erdvéje (objektyvi karjera). Dazniausiai turimas omenyje judé-
jimas profesinéje ar organizacingje (darbinéje) erdvéje ar erdveése (apibréztame speci-
finiame kontekste), nuosekliai uZimant tam tikras pareigas ar imantis kity, tiesiogiai
su formaliomis pareigomis nesusijusiy darbiniy uzduociy. Be to, labai svarbu yra tai,
kad judéjimas socialinéje erdvéje yra lyginamas su tam tikry atskaitos tasku, lokali-
zuojamu socialinéje struktiroje ar santykiy tinkle. Taigi supratimas apie individo kar-
jera yra jgyjamas referuojant j jo santykj su kitais asmenis ar grupémis, vadovaujantis
tokiomis kategorijomis kaip pareigos, statusas, progresavimo kryptis ir greitis, kurios
suteikia skirtingg verte jvairiems vaidmenims, prisiimamiems individo, tarp kuriy ir
vyksta §is judéjimas apibréztoje socialingje sistemoje (Greenhaus, Callanan 2006).

Pirmasis i§ mokslininky karjerg organizacijoje aprasé M. Weber, kuris buvo jsiti-
kines, kad pagal klasikinius biurokratijos principus funkcionuojancioje organizacijo-
je, turéty egzistuoti tokia karjeros vystymo sistema, kurioje darbuotojai, jgydami vis
daugiau patirties, jgalinancios juos uzimti vis daugiau atsakomybés reikalaujancias
pareigas, organizacijos hierarchingje sistemoje turéty galimybe daryti vertikalig kar-
jera (Inkson 2007). Po M. Weber teigiama darbuotojy karjeros poveikj organizacijos
veiklos rezultatams yra pastebéje daugelis mokslininky (Fayol 1949; Drucker 1954;
Peters, Waterman 1982). Praktikoje savo kulminacijg §is poziiiris pasieké darbo ir
karjeros visam gyvenimui modeliuose, kurie buvo realizuojami didelése Japonijos or-
ganizacijose (Ouchi 1981). Taigi, paminéty mokslininky darbuose vyravo tradicinis,
organizacinis pozitiris j karjerg. Jam biidinga organizacijos atsakomybé uz darbuotojo
karjeros valdyma, kuomet darbuotojai néra jtraukiami j karjeros plany sudarymo pro-
cesa, o apsiriboja tik vykdytojo vaidmenimis. Sj karjeros modelj galima biity vadinti
statiSku, nes jis nepasizymi lankstumu darbuotojo karjeros atzvilgiu, taciau uztikrina
aiSkiai apibréztg karjeros ateitj bei socialinj sauguma.

Dabartiniu metu, vykstant pokyciams globalioje aplinkoje, keiciasi karjeros
samprata ir organizacinés karjeros valdymo sistemos. Mokslingje literattiroje karjeros
sistemos sgvoka vartojama siejant ja su tam tikros galios, jtakingy pareigy jgijimu
apibréztoje socialinéje sistemoje (Delmestri, Walgenbach 2005; Gunz, Gunz 2007).
Kai kurie mokslininkai karjeros sistemos sagvoka vartoja organizacijos zmogiskyjy is-
tekliy valdymo kontekste, apibrézdami ja kaip zmogiskyjy iStekliy valdymo politika,
praktika ir nustatyty prioritety visuma, taip pat kaip konkrecius vadovybés veiksmus,
skirtus darbuotojy karjeros valdymui organizacijoje (Sonnenfeld 1996). S. Bagdadli
(2007) teigia, kad karjeros valdymo sistema apima socializacijg, karjeros planavima,
pareigy perémimo planavimg, mokymus ir paaukstinimus. Karjeros sistema, atspin-
dédama dinaminius zmogiskyjy istekliy valdymo aspektus ir palaikydama individo
karjeros vystymasi, apima ir j visumg integruoja daugelj zmogiskyjy istekliy valdymo
procesy. Taigi karjeros valdymo sistema - tai organizacijos (ar platesnés valstybinés
struktiiros, tokios kaip kariuomené) zmogiskyjy istekliy valdymo ir vystymo politika
bei praktika, nukreipta j darbuotojy darbiniy patirCiy praturtinimg ir kompetencijy
plétra, pasitelkiant mobilumo ir mokymosi organizacijoje ar uz jos riby priemones,
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vykdoma organizaciniame lygmenyje, atsizvelgiant j darbuotojy karjeros prioritetus
ir poreikius, derinant organizacijos ir darbuotojy ilgalaikius tikslus.

Karjera tampa vis labiau priklausoma nuo individy, ta¢iau organizacijoms per
karjeros valdymo sistemas tenka labai svarbus vaidmuo, skatinant ir remiant dar-
buotojy karjeras. Organizacijos yra priverstos pakeisti pozitrj j darbuotojy karjeras
ir pradéti jas laikyti santykiy su darbuotojais vystymo sritimi, kai priimant karjeros
sprendimus palickama pakankamai vietos paciy darbuotojy iniciatyvai, aspiracijoms,
vertybéms ir interesams.

Empiriniy tyrimy duomenys patvirtina, kad dabartiniu metu organizacijos daug
maziau kontroliuoja ir planuoja savo darbuotojy karjeras visy pirma todél, kad praran-
da strukttrinj stabilumg ir ilgalaikio Zmogiskyjy istekliy planavimo perspektyvas.
Todél darbuotojai yra priversti ieSkoti alternatyviy profesinio mobilumo galimybiy
(Inkson 2007). Taciau diskutuotinas Siuolaikinés karjeros koncepcijos taikymas skir-
tingiems sektoriams, kuriose valstybé¢ iSlaiko monopolj. P. McDonald, K. Brown ir L.
Bradley (2005) yra jsitiking, kad bent jau vie$ajame sektoriuje tradicinés karjeros vis
dar labai gyvybingos (McDonald ir kt. 2005). Kitas dabartiniu metu taikomos orga-
nizacinés karjeros pavyzdys yra kariuomené, kuriai buidinga taisyklémis susaistyta
hierarchija ir galinga socializacijos sistema.

Y. Baruch (2004) teigia, kad nors ir jvyko daug poky¢iy organizacijose ir jy
aplinkoje, didzioji dalis karjery liko pakankamai stabilios. Nepaisant to, kad karje-
ros tampa vis labiau priklausomos nuo individy, organizacijai tenka labai svarbus
vaidmuo skatinant darbuotojy karjeras. Sis autorius mano, kad organizacijos vietoje
autoritarinés kontrolés jgijo nauja reikSmingg vaidmenj - tai yra tapo remianciomis,
igalinan¢iomis ir ugdanc¢iomis zmogiskuosius iSteklius. Organizacijos turi galimybe
pertvarkyti savo sistemas taip, kad jos atitikty kintancius darbuotojy, aplinkos ir pa-
¢iy organizacijy poreikius. Taigi galime teigti, kad organizaciné karjera néra laikytina
nykstanciu ar iSnykusiu reiskiniu, taciau pasikeitusi situacija darbo santykiy srityje
reikalauja naujy organizacinés karjeros modeliy. Tai tampa pakankamai dideliu i$80-
kiu ir Lietuvos kariuomenei.

Teisiniai karininky karjeros valdymo aspektai ir sistemos
tobulinimo poreikiai

Siandieniy Lietuvai grésmiy kontekste visos visuomenés démesys krasto apsau-
gos sistemai (toliau — KAS) ypatingas. Nacionalinio saugumo strategijoje, patvirtintoje
Lietuvos Respublikos Seimo 2002 m. geguzés 28 d. nutarimu Nr. 1X-907 (2017-01-17
nutarimo Nr. XIII-202 redakcija), vienas i§ nacionalinio saugumo prioritety ir ilgojo
bei vidutinio laikotarpiy uzdaviniy — nacionaliniy gynybos pajégumy stiprinimas, tai
yra Lietuvos kariuomenés gebéjimo uZztikrinti patikimg atgrasyma, o nepavykus atgra-
syti, gebéjimo ginti Lietuvos Respublikg stiprinimas. Minétam uzdaviniui jgyvendinti
Lietuvos Respublikos Seimas padidino krasto apsaugos finansavimg ir jis 2018 m. pa-
sické minimaly 2 proc. $alies bendrojo vidaus produkto lygj.
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Didinant finansavimg kraSto apsaugai, visuomenei pagrjstai susiformuoja la-
kesciai turéti pajégesne kariuomeng. Minéty 1Sy jsisavinimas, kaip ir kariuomenés
gebéjimo atgrasyti ir gintis stiprinimas, tiesiogiai priklauso nuo zmogiskyjy istekliy
valdymo. Zmogiskieji istekliai jgyja svarbiausia vaidmenj KAS, kadangi visuomenés
akimis, jie ne retai tapatinami su valstybés gebéjimu apsiginti. Zmogiskieji istekliai —
| tam tikra socialiai apibiidintg veiklg jtraukty ir apibréztoje erdvéje esanciy Zzmoniy
visuma (Melnikas 2002). Zmogiskyjy istekliy, turingiy kario statusa, tai yra kariy vi-
sumg sudaro dvi kategorijos: 1) karininkai, 2) kareiviai ir puskarininkiai. Svarbiausia
zmogiskyjy istekliy KAS dalj sudaro karininkai.

Pagrindiniame jstatyme, reglamentuojanciame kariy tarnyba, tai yra Lietuvos
Respublikos krasto apsaugos sistemos organizavimo ir karo tarnybos jstatyme (to-
liau — KASOKTT]) 24 straipsnio 1 dalyje jtvirtinta, kad Lietuvos karininkas yra Lietuvos
kariuomenés atstovas, pagal savo kompetencijg veikiantis kaip karinis pareigiinas.
Karininko vardas reiskia atsakomybe ir jpareigoja saugoti karininko garbe. Lietuvos
teismy praktikoje, sprendziant karo tarnybos gincus, ne kartg yra pazyméta, kad kari-
ninkui yra keliami Zymiai aukStesni doros ir sagziningumo reikalavimai (standartai) nei
kitiems valstybés tarnautojams. Karininkas ne tik privalo susilaikyti nuo tokiy veiksmy,
kurie galéty versti suabejoti Sio asmens garbingumu ar tinkamu tarnybiniy pareigy atli-
kimu, bet ir biiti pavyzdziu kitiems Lietuvos kariuomenés kariams ir visai visuomenei
(Lietuvos vyriausiojo administracinio teismo 2013 m. spalio 23 d. aprobuotas Lietuvos
vyriausiojo administracinio teismo praktikos, nagrin¢jant bylas dél tarnybiniy gincy,
apibendrinimas (II dalis) Administraciné jurisprudencija).

Atkreiptinas démesys ] tai, kad karo tarnybos gincai neretai kyla dél vadybiniu
aspektu netinkamai sprendziamy problemy. Lietuvos narysté Siaurés Atlanto Sutarties
Organizacijoje ir Europos Sgjungoje, naujos misijos ir uzdaviniai, atitinkamai pasikeitg
reikalavimai pajégoms kelia naujus kokybinius ir kiekybinius reikalavimus Lietuvos ka-
riuvomenés karininkams. Atsiranda poreikis tobulinti karininky karjeros sistema, kad ji
uztikrinty dabartinés Lietuvos kariuomenés reikmes ir sujungty atskirus karininky kar-
jeros vadybos elementus j visumg. Kariy tarnybai taikytinas bendrasis vieSosios teisés
principas, jog leidziama tik tai, kas tiesiogiai numatyta teisés aktuose, suponuoja par-
eigg pagrindinius kariy karjeros pagrindus reglamentuoti teisés aktuose. IS kariy kar-
jeros pagrindus reglamentuojanciy normy keitimo daznumo galima biity manyti, kad
karjeros valdymo reguliavimui skiriama salyginai nemazai démesio. Nuo 1998 mety,
kaip buvo priimtas KASOKT], siekiant tobulinti karo tarnybos santykius, §is jstaty-
mas buvo keic¢iamas beveik kasmet ir po kelis kartus. IS viso buvo atlikti daugiau kaip
55 KASOKTT pakeitimai, kurie buvo salygoti nuolat besikeiciancios aplinkos salygy
ir praktikoje jdentifikuoty problemy. Taciau tuo paciu galima daryti prielaida, kad to-
kiu biidu fragmentiSkai keiciant karo tarnybos santykiy reguliavima, tritko vadybinio
ir sisteminio poziiirio j kariy karjeros valdyma, uztikrinant, kad visi karjeros valdymo
elementai sudaryty visumga ir biity uZztikrintas sistemingas, nuoseklus, ilgalaikis ir kryp-
tingas karjeros valdymo procesas.

2017 m. priimto KASOKTT] pakeitimo jstatymo aiSkinamajame raste nurodyta,
kad jau Siandien KAS susiduria su dideliais personalo trikumo (2016 m. spalio 25 d.
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karininky trikumas KAS sudaré daugiau kaip 300) ir jo pritraukimo sunkumais, to-
deél nesiimant papildomy priemoniy ir racionaliai neiSnaudojant jau turimy zmogisky-
ju istekliy ateityje bus susiduriama su problemomis jgyvendinant KAS uzdavinius.
I atsarga iSleidziama daugiau karininky nei KAS geba jy pritraukti (pvz., 2011 m. i§
profesinés karo tarnybos j atsargg iSleisti 74, priimti 43 karininkai, atitinkamai 2012
m. — 118/45, 2013 m. — 94/62, 2014 m. — 82/34, i§skyrus 2015 m., kai buvo isleisti 88,
o priimti 106 karininkai), bendras karininky triikumas ateityje gali tapti reikSmingas
KAS uzdaviniy jgyvendinimui (numatoma, kad nesiimant veiksmy 2022 m. karinin-
ky trikumas gali sudaryti iki 500 kariy).

Istatymy priémimas ar jy keitimas yra reikSminga prielaida pakeisti esamg karinin-
ky karjeros valdymo sistema. Kaip bus jgyvendintas jstatymas ir kokj poveikj jis turés
karininky karjeros valdymo sistemai, taip pat, ar pavyks i§spresti reikSmingo karininky
triikumo problema, priklausys visy Siame procese dalyvaujanciy suinteresuotyjy Saliy ir
esancios aplinkos salygy. Teisiniai karininky karjeros valdymo sistemos pertvarkymai,
nesant jy pagristumo vadybos mokslo poziiiriu, nesukurs reikiamos pridétinés vertés.
PrieSingai, tai gali salygoti buitinybe nuolat taisyti teisinj reguliavima.

Pazangi karininky siekius ir gebéjimus atitinkanti karjeros valdymo sistema,
leisty igyvendinti NATO ir Europos Sajungos lygmeniu keliamus kokybinius ir kieky-
binius reikalavimus, gerinty keliamy uzduociy atlikimo kokybeg, derinty karininky ir
KAS tikslus bei interesus. Pastebétina, kad lyginant valstybés tarnautojy ir kariy kar-
jeros galimybes, matyti, jog kariams yra taikoma Zymiai daugiau tarnybos apriboji-
my. Pavyzdziui, iSskyrus keleta iSimtiniy atvejy, kariams draudziama dirbti kitg darbg.
Karininko tarnybinio atlyginimo dydis i$ esmés priklauso tik nuo kario laipsnio. Tai
reiskia, du vienoda kario laipsnj turintys karininkai, i§ kuriy vienas tarnauja taktinia-
me, kitas operaciniame, ar net strateginiame KAS padalinio lygmenyje, gauna vienodg
atlyginimg. Esant tarnybiniam butinumui, kariy naudojimasis teisémis j tarnybos vietos
garantijas, gyvenamosios vietos pasirinkimg ir laisva kilnojimasi, poilsj ir laisvalaikj
gali biiti suvarzytos. Jvertinus paminétus kariams taikomy apribojimy pavydzius, kyla
klausimas, kiek Sie apribojimai pagrjsti moksliniu vadybiniu aspektu ir kokig jtaka jie
daro karininky karjerai? Karjeros klausimas yra neatsiejamas nuo kompetencijy ir nuo-
pelny klausimo. Taigi kalbant apie karininky karjeros valdymo sistemg turime kalbéti ir
apie karininky kompetencijy modelj. Taip pat turi biiti aiSkiai apsibréZzta, kas laikytina
nuopelnais. Juk akivaizdu, kad karo ir taikos metu tai gali skirtis.

Karininky karjeros interesai ir jy realizavimo galimybés

Tobulinant karininky karjeros valdyma, biitina atsizvelgti ne tik j krasto apsau-
gos sistemos, kaip organizacijos, interesus, bet taip pat ir j individualius karininko
karjeros interesus. Praktikoje karininko karjeros interesy nepaisymas neretai paaiski-
namas tarnybos interesy vir§enybés principo taikymu. Taciau, ar i§ tiesy visais atve-
jais nejmanoma §iy interesy suderinti? Akivaizdu tai, kad realiai nebandant jy derinti,
negalima pagristai tikétis jy suderinimo.
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Ne visy karininky, tarnaujanciy sistemoje motyvai yra vienodi ir ne visus kar-
jeros poreikius galima bei butina tenkinti Sios sistemos ribose. “Profesinés karo tar-
nybos kariams yra budingas saviraiskos ir tobul¢jimo poreikis, t. y. italy sociologo
F. Battistellio (1997) terminais kalbant, postmoderniis motyvai, kurie yra glaudziai
susij¢ su karjeros sickimo, materialinio stabilumo ir socialinio saugumo interesais,
atitinkanciais modernyjj F. Battistellio kario motyvy tipg ir deranciais su ikimoder-
niuoju, patriotiniu savo kaip kario paskirties suvokimu. Profesinés karo tarnybos ka-
riai suvokia save kaip i$skirting profesing grupe. Savo iSskirtinumga jie grindzia tuo,
kad atlicka ypatingas pareigas ir prievoles valstybei, o kariuomeng supranta kaip tam
tikra gyvenimo buda. Dél to kyla kario profesijos pripazinimo valstybéje ir krasto ap-
saugos sistemoje poreikis ir pernelyg dideli lukescéiai, kad ,,kariuomené turi pasirtipin-
ti viskuo* — karjera, darbo vieta, socialinémis garantijomis, kario Seima, reintegracija
j civilj gyvenimg“ (Vileikiené ir kt. 2015, p. 90).

Kaip teigia Vileikiené, Pocien¢ ir Alekneviciené, “Lietuvos kariuomenei yra bii-
dingas misrus kario tarnybos motyvy tipas, kurj charakterizuoja du aspektai. Pirmas,
kariuomené¢ yra vieta, kur kariai savanoriai ir profesinés karo tarnybos kariai tiki-
si realizuoti saviraiskos, i§stkiy, asmeninio tobuléjimo bei astriy pojuciy poreikius.
Antras, kariuomené suteikia galimybiy siekti ir tam tikros naudos: profesinés tarny-
bos kariams — karjeros, garantuojancios unikalias profesines kompetencijas, stabily
materialinj atlyginima ir socialines garantijas, kariams savanoriams, ypac i§ mazes-
niy miesteliy kilusiems, Zemesniy pajamy ar darbo neturintiems, — papildomy pajamy
arba pragyvenimo Saltinj (Vileikiené ir kt. 2015, p. 90).

Analizuojant karininky poreikius, susiduriame su karjeros motyvacijos sqvoka.
Karjeros motyvacijos procesus tiesiogiai nagrinéjo M. London (London, Noe 1997).
Jis i8skyré tris karjeros motyvacijos sritis:

- karjeros jzvalga, kaip stimulo ar energizuojantj komponenta,

- karjeros identiSkuma, kaip krypties komponenta,

- karjeros atsparumgq, kaip nuoseklios karjeros krypties islaikymo komponen-

1q.

Taigi turime konstatuoti, kad karjeros motyvacija kariuvomenéje yra sudétin-
gas, daugiakomponentis reiskinys. Konstruodami karininky karjeros valdymo sis-
temos modelj turime kelti klausimgq apie tai, kuo ypatinga karininky karjeros moty-
vacija. | §j klausimq deja neatsako klasikiniy motyvacijos ir karjeros motyvacijos
teorijy autoriai (Maslow 1959; Herzberg 1987; London, Noe 1997; McDonald ir kt.
2015).

Salia karjeros motyvacijos labai svarbiu veiksniu yra laikytina karininko
suvokiama parama, kurios jis gali tikétis sickdamas karjeros, ir klititys, kurios jo po-
zitiriu gali kilti karjeros kelyje (Lent ir kt. 2000). Siuo poZiiiriu suvokiama parama ir
klittys yra susij¢ ne tik su savo asmeniniy ar betarpiskos aplinkos veiksniy vertinimu
ir galimybémis jais pasinaudoti karjeros kelyje, bet tuo, kaip asmuo vertina organiza-
cijos ir jos vadovybés veikla bei paramg karjeros valdymo srityje, taip pat jstatyminés
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bazés ir jos konkretaus taikymo palankumg ar nepalankuma karininkams siekian-
tiems karjeros.

Mokslingje literatiiroje, analizuojancioje karjeros valdymo klausimus globaliza-
cijos kontekste, pristatomas ir karjeros as-efektyvumo veiksnys, kuris atspindi indi-
vido pasitikéjimg savimi planuojant ir jgyvendinant veiksmus, skirtus karjeros tiksly
pasiekimui (Bandura 1997; Betz, Hackett 2006; Borgen, Betz 2008) Akivaizdu, kad
kariuomenéje, kaip ypatingo lojalumo reikalaujancioje tradicinéje strukturoje, karje-
ros klausimai negali biiti sprendZiami taip, kaip tai daroma kitose vieSojo sektoriaus
ar verslo organizacijose. TaCiau nepaisant $iy apribojimy, privalome suprasti, kad ka-
riuomené — tai struktiira, kurioje yra siekiama karjeros. Varzymasis dél galios pozici-
ju, kurias gali uztikrinti karjera, yra neiSvengiamas kiekvienoje socialingje sistemoje.
Taciau kalbant apie kariuomeng, Sie klausimai tampa ypatingai jautriis ir susij¢ su
saugumu valstybéje ir valstybés saugumu.

Taigi Siame kontekste yra biitina kalbéti apie tai, kokiomis priemonémis kari-
ninkai galéty konstruktyviai siekti karjeros, kad tai atnesty naudos paciai krasto ap-
saugos sistemai ir valstybei, bei bty savirealizacijos galimybe karininkams. Todél
labai svarbu apibrézti, kokios turéty buti karininky karjeros valdymo kompetencijos
ir kaip jos turéty biiti ugdomos, kaip turéty biiti formuojami ir valdomi karininky
karjeros lukesciai. Nesprendziant $iy klausimy labai tikétina, kad kariuomenéje gali-
me susidurti su karjerizmo reiSkiniu, kai karjeros yra siekiam visomis priemonémis,
jskaitant ir tas, kurios griauna pozityvig organizacing kultira Lietuvos kariuomenéje.
Taigi karjera Lietuvos kariuomenéje negali buti reiSkiniu, kuris tiesiog nutinka d¢l
nekontroliuojamy priezasciy, dél iSorinio patriotizmo demonstravimo, ar dél nepo-
tizmo, protekcionizmo ar kokiy nors kity privaciy interesy raiskos formy, bet privalo
buti racionaliai valdomu reiskiniu, kai visoms suinteresuotoms $alims yra i$ anksto
zinoma uz kokius nuopelnus, kompetencijas ir kvalifikacijas karininkai gali tikétis
igyvendinti savo karjeros lukescius.

Apibendrinant karininky karjeros valdymo tobulinimo poreikj, pazymétina, kad
Sis tobulinimas turi biiti paremtas karininko karjeros valdymo modeliu, pagrjstu va-
dybos mokslo teorijomis. Efektyvus karininky karjeros valdymas yra biitina salyga
didinant karininky kuriamg pridéting verte, nuo kurios priklauso misy krasto apsau-
gos uztikrinimas.

ISvados

1. Gerai suprojektuotos karjeros valdymo sistemos sukuria prielaidas organiza-
cijoms ar valstybinéms struktiiroms iskelti j auksc¢iausius valdymo lygmenis
zmones, kurie geba kurti ir jgyvendinti naujas idéjas, padedancias prisitai-
ganizacijg pateke darbuotojai, turédami galimybe siekti karjeros, atsinesa ir
skleidzia savo supratimg apie organizacijos struktiira, strategija, kultiirg bei
socialinius santykius. Mokslingje literatiiroje pasigendama karjeros valdymo
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sistemos modeliy, kuriuose bty atsizvelgta j karo tarnybos specifika, jskai-
tant istorinius, vadybinius, teisinius, politinius ir individo lygmens psicholo-
ginius kintamuosius, kurie skiria karo tarnybg nuo kitos vieSojo sektoriaus
veiklos, taip pat verslo ir nevyriausybinio sektoriaus organizacijy.

2. Pasauliniu mastu vieSajame ir privaciajame sektoriuose karjera tampa vis
labiau priklausoma nuo individy, taciau organizacijoms per karjeros valdy-
mo sistemas tenka labai svarbus vaidmuo, skatinant ir remiant darbuotojy
karjeras. Organizacijos yra priverstos pakeisti poziiirj i darbuotojy karjeras
ir pradéti jas laikyti santykiy su darbuotojais vystymo sritimi, kai priimant
karjeros sprendimus palieckama pakankamai vietos paciy darbuotojy inici-
atyvai, aspiracijoms, vertybéms ir interesams. Taciau islicka diskutuotinas
Siuolaikinés karjeros koncepcijos taikymas sektoriams, kuriose valstybé is-
laiko monopolj, tokiems kaip kariuomené, kuriai biidinga taisyklémis susais-
tyta hierarchija ir galinga socializacijos sistema.

3. Atsiranda poreikis tobulinti karininky karjeros valdymo sistemg, kad ji uz-
tikrinty dabartinés Lietuvos kariuomenés reikmes ir sujungty atskirus ka-
rininky karjeros vadybos elementus j visumg. Tobulinimo pastangos turi
biiti pagristos vadybiniu ir sisteminiu pozitiriu j karininky karjeros valdyma,
uztikrinant, kad visi karjeros valdymo elementai sudaryty visumg ir bty
uztikrintas sistemingas, nuoseklus, ilgalaikis ir kryptingas karjeros valdymo
procesas. Vien teisinis karjeros procesy reglamentavimas automatiskai neis-
sprendzia karininky karjeros valdymo problemy.

4. Tobulinant karininky karjeros valdyma, butina atsizvelgti ne tik j krasto ap-
saugos sistemos interesus, bet taip pat ir j individualius karininko karjeros
interesus. Karjeros motyvacija kariuomenéje yra sudétingas, daugiakompo-
nentis reiskinys. Konstruodami karininky karjeros valdymo sistemos modelj
turime sistemingai analizuoti karininky karjeros motyvacija, vertinti kokio-
mis priemonémis karininkai galéty konstruktyviai formuoti savo karjeros
lukescius, atsizvelgdami j savo poreikius, gebéjimus ir galimybes sitilomas
krasto apsaugos sistemoje, kad galutiniame rezultate tai atnesSty naudos pa-
Ciai krasto apsaugos sistemai ir valstybei, bei blity savirealizacijos galimybe
karininkams.

5. Varzymasis dél galios pozicijy, kurias gali uztikrinti karjera, yra neiSvengia-
mas kiekvienoje socialinéje sistemoje. Taciau kalbant apie kariuomeng, Sie
klausimai tampa ypatingai jautris ir susij¢ su saugumu valstybéje ir valsty-
bés saugumu. Taigi karjera Lietuvos kariuomenéje negali buti reiskiniu, ku-
ris tiesiog nutinka dél nekontroliuojamy priezaséiy, dél iSorinio patriotizmo
demonstravimo, ar dél nepotizmo, protekcionizmo ar kokiy nors kity priva-
iy interesy raiskos formy, bet privalo buti racionaliai valdomu reiskiniu, kai
visoms suinteresuotoms Salims yra i§ anksto zinoma, uz kokius nuopelnus,
kompetencijas, kvalifikacijas ir vertybines orientacijas karininkai gali tikétis
igyvendinti savo karjeros lukescius.
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Military officers¢ career management in the Ministry of
National Defense: problems and developmental perspectives
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Abstract

Article analyzes military officers¢ career management in the context of global human
resources management trends. Nowadays careers of majority of employees of public and private
sector organizations are becoming more individualized and flexible, employees are entitled
more responsibility in career decision making. However it remains unclear how changes in
career management polices and practice have to affect army structures, what and how career
expectations of military offices have to be developed and satisfied within the military system.
Military officers’ careers can not just happen due to uncontrolled reasons or due to expression
of private interests as this could hurt the security of the country. Military careers has to be
systemically, rationally and transparently regulated taking into consideration the needs of the
military structures also clearly defining the merits, competencies, qualifications and values of
the military officers which have to be taken into consideration in career decision making.
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