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SUMMARY

The emphasis in this work is on human resources which are fundamental for private and public sector
organizations. Relevance of the topic leads the modern business managers approach to employees' competencies
role in building company's competitive advantages. Not all managers are aware of employees' competencies
influence on the company's economic performance. And those leaders who understand that are afraid that the
professional development of staff increases the probability that they will become attractive to other employers,
but the development of workers' is the duty of employers. In order to stay profitable and competitive
organization in the market the employers must be invested in their employees and identify their development
alternatives.

The problem - what may be the alternatives of engineers development in the talent pool

The object of research - the alternatives of engineers development in the talent pool

The purpose of work - to prepare the model of the alternatives of engineers development in the talent
pool.

Objectives:

1. Analyze the paradigm of employee development.

2. Define the alternatives of engineers development in the talent pool.

3. Prepare the model of the alternatives of engineers development in the talent pool

4. Investigate the development prospects of engineers in talent pool.

In the first part of work is provided the analysis of the problem, the second part submits an overview of
the talent pool theoretical aspects, delves into engineering competencies, career development options and
choosing the preconditions in the talent pool.

The data of survey analysis helped to clarify the competences similarities and differences that
are needed at work and employees assessed individually. Based on these data have been created the
basic engineer and engineer - manager profiles. The study received the key competencies for engineer -
manager profile. It can help those workers who are seeking manager positions.

An analysis result of existing employees competencies and the identification of their career
expectations turned out that not a few people seek higher managerial position. It is necessary to comply

the requirements of managers for these ambitions. It also turned out that the most important



motivational indicators for workers are: "An interesting job content”, "Challenges”, "Bounty"”, "Good
relations with colleagues”. The differences which were revealed indicate that for engineers are very
important professional development - internships, various training and self-realization aspect. At the
same time engineers - managers give priority for status motivators such as higher salary, bonus,
careers, and greater responsibility.

The paper is finished on conclusions.
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IVADAS

Temos aktualumas. Labai dométis talenty valdymu pradéta pastarajj deSimtmetj. Pasakymas
,talenty valdymas® atsirado 1990 metais gerai zinomos pasaulinés kompanijos ,,McKinsey* tyrime
,»The War for Talent*. Talentai tampa svarbesni, nes ekonomika, organizacijos ir darbai yra labiau
paremti ziniomis nei fiziniu darbu. Didé¢ja iSskirtinés kvalifikacijos darbuotojy poreikis, darbuotojy
Zinios ir sugebéjimai tampa ypatingo vertinimo objektu. Tad didzigja daugumos organizacijy sékme
lemia tinkamai plétojami zmogiskieji iStekliai, 0 ne naujausios technologijos.

Talenty valdymas — tai mokslas, kaip pritaikyti personalo (ZzmogiSkyjy istekliy) valdymo
strategija taip, kad buty sukurta kuo didesné pridétiné verté verslui ir taip buty pasiekti numatyti
organizacijos tikslai. Zmogiskyjy istekliy valdymo strategija — samdyti, islaikyti, ugdyti naujus
darbuotojus, vertinti jy veikla, kurti ar tobulinti atlygio (motyvavimo) sistemas. Sékminga talenty
valdymo strategija turi biiti glaudziai susieta su verslo valdymo strategija. Talenty valdymas taip pat
padeda i$siaiskinti ir pripazinti dabartiniy ir potencialiy darbuotojy jgudzius ir naudingas jmonei
kvalifikacijas, siekiant tinkamai paskirstyti uzduotis darbuotojams, kartu sutaupyti jmonés 1&sy ir kurti
pridéting verte bei didinti konkurencinguma.

Nordstromo, Ridderstale’o (2002) nuomone, zmonés, turintys talentg, kuria kapitalg, todél
organizacijai nereikia turéti milijony ar paciy inovatyviausiy technologijy. Tik suburdama patj
talentingiausig darbuotojy kolektyva, ji gali buti konkurencinga globalioje rinkoje. Paminéti
mokslininkai teigia, kad pagrindiné gamybos priemoné organizacijoje yra ,,maza, pilka ir sveria apie
1,3 kg — tai zmogaus smegenys*®.

Mokslingje literattiroje pateiktos teorinés nuostatos apie zmogiskyjy istekliy valdyma patvirtina
Sios funkcinés valdymo srities jtakg bendriems organizacijos veiklos rezultatams. Aktyvi konkurencija
Siandienin¢je rinkoje lemia sparcig ir jvairiapus¢ organizacijy plétra, siejamg su zmogisSkyjy istekliy
valdymo tiksly jgyvendinimu (Chlivickas, 2009). Organizacijai, veikianciai globalioje rinkoje, yra itin
svarbu efektyviai valdyti turimus arba potencialiai prieinamus darbo iSteklius. Jei organizacijai sunku
rasti tinkamy darbuotojy, tai stabdo jmonés kasdiene veikla, trukdo plétrai, neleidzia pasiekti norimo
augimo ir rezultaty.

Temos aktualumg lemia Siuolaikiniy jmoniy vadovy pozitris | darbuotojy kompetencijy
vaidmenj formuojant jmonés konkurencinius pranasumus. Dar ne visi vadovai suvokia darbuotojy
kompetencijy jtaka jmonés ekonominés veiklos rezultatams. O tie vadovai, kurie supranta, baiminasi,

jog darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas didina tikimybe, kad jie taps patraukliis kitiems —



darbdaviams, ta¢iau darbuotojy ugdymas yra darbdaviy pareiga. Norint likti pelninga ir konkurencinga

organizacija rinkoje yra biitina investuoti j savo darbuotojus, i$siaiSkinant jy vystymo alternatyvas.

Problema — kokios gali buti inZinieriy ,,talenty baseino® vystymo alternatyvos

Tyrimo objektas —inzinieriy vystymo alternatyvos ,,talenty baseine®.

Tikslas — parengti inZinieriy talenty baseine vystymo alternatyvy model;.

UZdaviniai:

1.

2
3.
4

ISnagrinéti darbuotojy vystymo paradigmos kaita.
Apibrézti inZinieriy ,,talenty baseino® vystymo alternatyvas.
Parengti inZinieriy vystymo alternatyvos ,,talenty baseine* modelj.

[stirti inZinieriy vystymo ,.talenty baseine™ perspektyvas.

Tyrimo metodai — mokslinés literattiros analizé, anketiné apklausa, duomeny apdorojimas Excel

ir SPSS programomis.

Darbo struktira. Pirmoje darbo dalyje yra pateikta problemos analizé, antroje dalyje

apzvelgiama ,talenty baseino“ teoriniai aspektai, gilinamasi j inZinieriy kompetencijas, karjeros

vystymo alternatyvas bei rinkimosi prielaidas ,talenty baseine. Trecioje dalyje pateikiama tyrimo

metodika. Ketvirtoji dalis skirta tyrimo rezultatams apibedrinti ir diskusijai. Darbas baigiamas

1Svadomis ir sitilymais, literattiros sgrasu ir priedais.
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1. PROBLEMOS ANALIZE

Globalizacijos procesy akivaizdoje suvokiama, kad svarbiausias visuomenés ekonomikos
veiksnys yra ne materialiniai ar finansiniai iStekliai, o Zmogiskasis kapitalas, kurio sudétinés dalys yra
Zinios, geb¢jimai ir jgudZziai.

Smithas pirmasis zmogiskaji kapitalg jvertino kaip reikSminga kapitalg. Johnes (2004) isskiria
tokius Smitho teiginius: zmogus, atliekantis tam tikrg darbg, kuriam reikia specifiniy Ziniy ir geb&jimy,
gali biiti palygintas su brangia technika; darbas, kurj individas iSmoko, ateityje jam atneS naudos,
padengsiancios visas i$laidas, kurias jis patyré mokydamasis. Nors Smithas Zmogy traktavo kaip
zmogiskaji kapitala, taciau, nurodydamas fiksuoto kapitalo sudedamasias dalis, jis i$skyré ne zmogy, o
,»Visy gyventojy arba visuomeneés nariy jgytus ir naudingus geb¢jimus* (Kiker, 1966).

Siuolaikiniame ir greitai besikei¢iame pasaulyje organizacijos stengiasi pasiekti kuo didesnj
veiklos veiksmingumg ir jgyvendinti iSkeltus tikslus, pasinaudodamos darbuotojy gebéjimais. Daugelis
mokslininky nustaté, kad talenty valdymas gali turéti jtakos organizacijos sékmei ir padéti atpazinti,
kurti ir pritraukti talentingiausiy darbuotojy, sukurianciy konkurencinj organizacijos pranasumag.
Amerikos vadybos instituto atlikti tyrimai parodé, kad beveik trys ketvirtadaliai respondenty teikia
auks$Ciausig prioriteta klausimams, susijusiems su zmogiskaisiais istekliais, talenty valdymu. Pagal
Mortong (2005), labai svarbios zmogiskyjy iStekliy specialisty funkcijos, jskaitant vyresniyjy vadovy ir
ty, kuriems pavesta atlikti strateginj zmogiskyjy istekliy vaidmenj. Pasak Martino ir Hedricko (2006),
ziniy ekonomika auga reguliariai, todel tendencija bus rySkesné. AtsiZzvelgiant | tai, labai svarbu yra
pasirinkti tg praktika, kuri turés jtakos talenty valdymui.

Siandieniniame dinamiskos aplinkos pasaulyje organizacijos turi prisitaikyti prie aplinkos
pokyciy, augti ir siekti vis aukStesnio gamybos lygio. Norint, kad organizacijos augty ir siekty poky¢iy,
reikia nuolatos atnaujinti metodus, procesus, produktus ir paslaugas, didinti inovacijas rinkoje bei rasti
tinkamiausig vieta visa tai pasiekti (Cirpan, Sen, 2009).

Talenty valdymas — tai zmogiskyjy istekliy valdymo procesas. Organizacijos turi veikti
sistemingai, paSalinti atotrikj tarp jgudziy ir gabumy, kuriy reikia tikslams pasiekti (Cirpan, Sen,
2009). Organizacinis talenty valdymas yra samdyti tinkamus zmones tinkamu metu. Pasak Jacksono
(1990), talenty valdymas yra darbo jégos planavimas ir analizé, mokymo ir tobuléjimo praktika bei
talenty iSlaikymas. Kitaip tariant, talenty valdymas yra darbo jégos pasitla ir paklausa (McCauley,
Wakefield, 2006).
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Organizacija bus perspektyvi ir judés j priekj, jei riipinsis savo darbuotojy gerove ir sékme. Labai
svarbu yra ugdyti kiirybinga ir iSradingg darbuotojy kolektyva, padésiantj didinti bet kokios jmonés
galimybes islikti konkurencingai rinkoje. Verslo sékmé priklauso nuo besimokancios organizacijos, t.y.
tinkamai motyvuoti ir iSsilaving darbuotojai, nuolat tobulinantys savo jgudzius ir gebéjimus, ugdo
kompetencijas, gali spresti susidariusias problemas ir konkuruoti nuolat besikei¢iancioje aplinkoje.
Didéjantys vartotojy poreikiai, konkurencinis spaudimas, technologiné plétra ir globali rinka skatina
ieskoti talentingy ir auksta potencialg turinCiy darbuotojy. Todél zinios ir talentas tampa pagrindiniu
valdymas ir vystymas jmonéje.

Mokslininkai pateikia nemazai jrodymy, kad organizacijos visame pasaulyje susiduria su talenty
trikumo problema (Jeff Schwartz, 2011; Kavanagh, 2010; Kazmin, Pearson, Robinson ir Weitzman
2011; Meisinger, 2008; Payne, 2008; Sridharan, 2007). Neseniai atlikti Pasaulio ekonomikos forumo,
,Boston Consulting Group® ir ,,Manpower Group* tyrimai parodé, kad talenty trikumas yra tikrai
pasauliné problema. Ji daro jtakg jvairioms darby pozicijoms daugelyje regiony ir pasaulio $aliy.
»Manpower Group* tyrimo iS§vados parod¢, kad 34 proc. darbdaviy neranda tinkamy zmoniy tam tikrai
pozicijai uzimti. Pavyzdziui, Japonija, Indija ir Brazilija susiduria su sunkumais ieskodamos
darbuotojy. Sis tyrimas atskleide, kad organizacijos naudoja keleta strategijy talenty trikumui valdyti,
iskaitant darbuotojy mokyma ir kvalifikacijos kélimg bei agresyvias jdarbinimo strategijas. Pasaulio
ekonomikos forumas ir ,,Boston Consulting Group* tyrimas rekomenduoja remtis sisteminiu pozitriu
valdant pasauliniy talenty rizika ir pateikia keleta sitilymy pagal tarptautines kompanijas:

»  Ivesti strateginj jégos planavima (pavyzdziui, iSsiaiSkinti buisimus talenty trikumus).
Strateginis darbo jégos planavimas — darbo jégos pasiiilos ir paklausos modeliavimas.

» Lengva migracija (pavyzdziui, pritraukti talentingy asmeny i$ tarptautinés darbo jégos).
Ekonomikos nuosmukis ir kylantis nedarbo lygis dar labiau apkartino poziiirj j migrantus. Salims,
kurios sumazino kvotas, nustatomi grieztesni priémimo reikalavimai, atsisakoma atnaujinti laikinus
leidimus dirbti. Novatoriski sprendimai, pagristi migracijos sistemos, ir ,,draugiSka migracija“
pazymetos valstybés, ijmonés pritrauks tinkama talentg visame pasaulyje.

»  Skatinti proty cirkuliacijas (pavyzdziui, sumazinti proty nutekéjima, skatinant studentus
ir specialistus grjzti namo). Nepaisant to, kad Siuo metu ne tik Lietuvoje, bet ir pasaulyje fiksuojamas
gana didelis darbo ieSkanciyjy skai¢ius, jmonéms vis sunkiau rasti tinkamy darbuotojy — tai stabdo
jmonés kasdiene veikla, trukdo plétotis, neleidZia pasiekti norimo augimo ir rezultaty. Sie rodikliai

kasmet didéja, todél ir darbdaviai susiduria su problema, kad ateityje gali nelikti tinkamy darbuotojy,
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padésianéiy jmonéms iSlikti rinkoje ir baiti konkurencingoms. Proty nutekéjimas jau seniai yra didelis
ripestis besivystanciose Salyse. Pabréztina, kad yra strategijy, kurios gali padéti sumazinti proty
nutekéjima, studentams ir specialistams grizti namo ir taikyti jgtidzius, kuriuos iSmoko uzsienyje.

» Didinti galimybes jsidarbinti. Vyriausybés ir jmonés gali padaryti daugiau, kad
padidinty dabartiniy ir busimy darbuotojy jgiudziy lygj. Reikia jgyvendinti veiksmingg Svietimo
sistema, kuri apimty praktiniy ir teoriniy jgtidziy mokymasi visg gyvenima ir kvalifikacijos kélima.

» Parengti talenty ,,groteles”. Talenty plétra yra labai svarbi siekiant uztikrinti tvary
aukstos kvalifikacijos ,,talenty baseing®. Valstybés institucijos ir jmonés turi sutelkti démes;j j tai, kaip
plétojama karjera, kokie jgtidZiai yra ugdomi ateities darbuotojams, sitilant horizontaliaja ar vertikaliaja
karjera, ir kokig mokslo $akg rinktis.

»  Skatinti laiking ir virtualy mobiluma. Laikinas mobilumas apima trumpalaikj darbg arba
studijas kitoje vietoje, sitilo gana lengvas galimybes gauti reikalingy jgudziy. Virtualus mobilumas tapo
jmanomas visame technologiniame pasaulyje, kad asmenys galéty dirbti pagal savo profesija,
nepriklausomai nuo jy buvimo vietos.

» I8plésti ,talenty baseinus®. Dideli, iSplétoti ,talenty baseinai“ S§iuo metu yra
neisnaudojami. Salys ir jmonés turi laikytis tokios politikos, kad baty galima pritaikyti su kvalifikacija
susijusius igudzius (pavyzdziui, motery, vyresnio amziaus specialisty, su problemomis susidurianciy
darbuotojy ar imigranty). Lanksti vaiky priezitira, darbo grafikai, kuravimas ir konsultavimas pagerina
galimybes pripaZinti jy kvalifikacinius gebéjimus ir iSspresti susidariusias klititis, su kuriomis susiduria
Sios grupés. Imonéms reikia tinkamy talenty, kurie augty ir diegty naujoves.

Kai 1997 m. ,,McKinsey ir Co*“ kompanija paskelbé apie talenty karg, mokslininkai pastebéjo,
kad vienas pagrindiniy skirtumy tarp s€kmingy ir nes€ékmingy organizacijy buvo tas, kad geriausios,
sékmingiausios organizacijos tur¢jo lyderius, kurie visg démesj sutelké j talento vystyma.

Collingsas ir Mellahi teigia, kad literatiroje apie talenty valdyma triksta iSplétoty teorijy.
Remiantis empiriniais tyrimais ir gerai iStirtais talenty valdymo modeliais, praktiné literatlira apie
talenty valdyma toliau neplétojama. Lewis ir Heckmanas (2006) padaré isvada, kad literatiira dar kartg
patvirtina zmogiskyjy iStekliy praktikas ir perima planavimo metodus bei apipavidalina juos kaip
talenty valdyma.

IS tiesy egzistuoja kova tarp organizacijy dél talenty. Mokslininkai iSskiria tris talenty
valdymo prielaidas:

1. Talentas yra jgimtas.
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2. Talentingus Zzmones galima nupirkti. Kai kurie vadovai vadovaujasi idéja ,,jei jums reikia
talento, tai nusipirkite jj*“. Paminétina, kad atlikta tyrimy, rodanciy, jog geriausios pasaulio kompanijos,
kuriy akcijy charakteristikos Sokteléjo i§ geros | labai geras, didZiausig démesj skyré tinkamiems
7monéms ieskoti (Lewis, Heckman, 2006). Sios prielaidos gali jtikinti organizacinius lyderius, kad
talenty nuoma yra vienintelis geriausias biidas sukurti auksStos kokybés organizacija.

3. Talento potencialg galima identifikuoti. Atlikti tarptautiniai organizacijy tyrimai parod¢,
kad 98 proc. organizacijy turi didelj potencialg turin¢iy asmeny sgraSus. Tame paciame tyrime
akcentuojama, kad Sie 93 proc. asmeny yra labiau ir grei¢iau skatinami nei kiti darbuotojai. Toks
elgesys remiasi prielaida, kad talentus biity galima identifikuoti ir pradéti kuo anks¢iau ugdyti, skirti
investicijy mokytis, 0 tai véliau duos organizacijai naudos (Burkus, Osula, 2011).

Naujumas. Telekomunikacijy ir IT sritys Lietuvoje ir pasaulyje iSgyvena pakilimo
laikotarpi. Remiantis ateities prognozémis, Sios sritys sparciai plésis ir toliau. Dél srities populiarumo
daugéja imoniy, siiilan¢iy telekomunikacines ir IT paslaugas fiziniams ir juridiniams asmenims, todeél
akivaizdu, kad Sioje rinkoje didéja konkurencija ne tik dél naujy bei esamy klienty, veiklos plétros
galimybiy, bet ir dél Sios srities specialisty. Atsivérusi tarptautiné rinka leidzia uZsienio kapitalo
jmonéms sékmingai plétoti verslag Lietuvoje, taip sudarydama dar didesnes konkurencines sglygas
lietuvisko kapitalo jmonéms. Lietuvoje kol kas tik uzsienio kapitalo jmonés stengiasi pritraukti,
identifikuoti, mokyti ir iSlaikyti talentus ar apskritai turéti ,talenty baseinus®. Dabartinéje
konkurencingoje verslo aplinkoje svarbus talenty valdymas, o iSsivysCiusiose valstybése ir jy
paZengusiose organizacijose §i problema vertinama kaip strateginé galimybé jtraukti Zmones spresti
jvairias problemas. Taciau labai daznai lietuvisko kapitalo jmonése zmogiskyjy istekliy padalinys vis
dar vertinamas kaip antraeilé grandis. Organizacijy vadovai kol kas nevertina savo darbuotojy tiksly, jy
siekiy ir galimybiy nesieja su organizacijos tikslais, nerodo ir nejvertina reikalingo ir organizacijai labai
naudingo démesio atskiram zmogui, jo gebéjimams, motyvacijai ir galimybéms. Organizacijy vadovai
turi labiau stengtis uztikrinti darbuotojy finansinj ir psichologinj pasitenkinimg. Valstybés institucijose
jau¢iama, kad Zmogus vis dar nevertinamas kaip individualybé, visiskai nerealizuoja savo potencialo
atlikti darbg geriau, o yra vertinamas tik kaip jstatymy vykdytojas arba konkretaus projekto
igyvendintojas (ISoraité, 2011).

Ziniy ir inovacijy plétra visada vaidino svarby vaidmenj. Prie§ penkis de$imtmegius
konkurencingumg ir ekonomikos augimg uztikrindavo gamtos istekliai ir darbo jéga. Dél globalizacijos
ir technologijy revoliucijos per pastaruosius deSimtmecius zinios aiSkiai tapo pagrindine varomaja

konkurencingumo jéga. Konkurencinj pranasumg lemia tik unikali organizacijos strategija, kuria
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nesivadovauja jokia Kita organizacija rinkoje, o tai gali bati pasiekiama tik turint unikalius iSteklius. Ne
veltui pastaruoju metu organizacijos labai didelj démesj skiria kompetencijoms plétoti. Paprastai
kompetencija sudaro kvalifikacija, patirtis atliekant atitinkama darba arba gilus technologijy
iSmanymas, todél kompetencija priskiriama organizacijoje dirbantiems asmenims. Jei jmonés ar
organizacijos sugebés, norés ir stengsis ugdyti pacius geriausius darbuotojus, joms pavyks jgyvendinti
savo strateginius tikslus, pritraukti ir iSlaikyti pacius talentingiausiuosius. Kompetencijy ugdymas
padeda darbuotojams sukurti pridéting verte organizacijai.

Pastaruoju metu vis daugiau organizacijy remiasi sudarytais kompetencijy profiliais, kuriuose
nustatyta forma aprasSyti rodikliai, apibtidinantys idealaus jmonés darbuotojo kompetencijy vystymo
lygi. Tinkamai sudarytas kompetencijy profilis padeda parinkti tinkamg pareigybe, atitinkancia
kvalifikacija, tinkamai jvertinti darbuotoja. Profilis leidzia i$siaiskinti, kokiy kompetencijy darbuotojui
truksta, kaip jas biity galima ugdyti.

Pasauliné patirtis rodo, kad sékmingg organizacijos veikla lemia ne tik didelis suinteresuotumas
talenty valdymu, bet ir stebimas darbuotojy profesinio augimo poreikis — Kkelti profesionaly
kompetencijy lygj ir daugiau démesio skirti specialisty karjeros vystymo ir valdymo klausimams.
Reikty atskirti karjeros vystymo ir konkretaus atlickamo darbo sgvokas. Darbas tai kai asmuo yra
isipareigojes atlikti jam priskirtas uzduotis pagal jo uzimamas pareigas, siekiant gauti ménesinj atlygj.
Tuo tarpu karjeros vystymas apima sudétingesnius ir ambicingesnius procesus. Pastebétina, kad karjera
Tai yra pagrindinis rySys tarp organizacijos ir jos darbuotojy, kuris apibrézia lygj, kurj nori pasiekti
asmuo organizacijoje. Individualis tikslai, planai ir norai turi biiti derinami su esminiais organizacijos
tikslais, sikiant sékmingai vystyti asmenine karjerg. Pagrindinis tikslas visy jmoniy yra sukurti
sekmingg organizacing plétra, o Siam lygiui pasiekti organizacijos turi atkreipti démesj j savo
darbuotojy interesus, nes jie reprezentipja pagrindinj organizacijos kapitalg.

Darbo efektyvumas ir sekme tiesiogiai priklauso nuo teisingo darbuotojy profesinés veiklos
vertinimo. Pagrindiniai vertinimo tikslai galéty biti: gamybos efektyvumo padidinimas, darbuotojy
sugebéjimy atlikti darbg iSsiaiSkinimas, darbuotojy saviugdos skatinimas, jy profesionalumo ir
kompetencijos augimo didinimas. Ivertinant profesionalumg ir kompetencijg, reikia skatinti
suinteresuotuma ir iSsiaiSkinti darbuotojy liikescius, siekti geresniy santykiy tarp darbuotojy, didinti
pasitenkinimg darbu, aiSkiai ir nedviprasmiskai informuoti darbuotojus apie jy veiklos jvertinima.
Darbuotojo darbo jvertinimo rezultatai paprastai yra atlyginimas arba apmokymas ir kvalifikacijos

keélimas (Martinkus, Zi¢kiené, Zilinskas, 2002).
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Organizacijos konkurencingumas tai jos zinios, kvalifikacija ir galimybés, kurios sukuria
privalumus pries konkurentus. Gabts, talentingi, i$silavine, patirties turintys inzinieriai yra labai didelis
turtas inZinerijos industrijoje, kadangi yra jauciamas $ios srities profesionaly trikumas rinkoje, todeél
butina iSsaiSkinti, kokios gali biti inZinieriy ,.,talenty baseino* vystymo alternatyvos, kad organizacijos
neprarasty talentingiausiy savo darbuotojy. Norint iSnagrinéti problema reikia apibendrinti inzinieriy
»talenty baseine® vystyma, taip pat istirti alternatyvius inzinieriy kompetencijy profilius bei i$siaiskinti,

ar dera darbuotojy lukesciai su pasirinktu karjeros profiliu.
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2. DARBUOTOJU VYSTYMO PARADIGMOS KAITA

Talentais neapdovanoty zmoniy turbiit néra: kai kurie talentingi, bet to nesupranta, kiti iesko
saves ir bando realizuotis srityse, kurios néra jiems skirtos. TradiciSkai talentas yra ypatingas zmogaus
sugebéjimas, isskiriantis jj i§ kity. Moksliniai tyrimai rodo, kad kiekvienas zmogus turi kokig nors
savybe, kuri yra didZiausias jo asmeninis pranasumas arba asmeninis talentas. Jis atsiskleidzia veikloje,
kad ir kg zmogus daryty. Visuomené tampa vis smalsesné, nori mokytis ir tobuléti. O sékmé — puikis
rezultatai, jvertinimas, pasitenkinimas paciu darbu — ateina tada, kai pasirenkama veikla atitinka
prigimtinj zmogaus talenta. Komandiniai tikslai bus pasiekti ir duos geriausiy rezultaty, kai jmones
sudarys savo talentais vienas kitg papildantys Zzmonés.

Kiekvieno verslo sekmingas funkcionavimas ir plétra priklauso nuo jame besisukanciy Zmoniy.
Jie daro jtaka organizacijos naSumui, kokybei ir pelningumui. Be abejonés, asmenys, dirbdami
organizacijoje, jgyja ypatingy gebéjimy, atsiskleidzia jy pozidriai ir talentai. Pasak mokslininky
(Chlivickas, Papsiené ir PapSys, 2009), organizacijos darbuotojai nustato visuotines strategijas ir
tikslus, sukuria darby sistemas, gamina prekes ir jas parduoda, dalyvauja kontroliuojant kokybe,
paskirstant finansinius isteklius, rinkos produktus ir paslaugas. Darbuotojams skirtas tam tikras
vaidmuo ir veikla organizacijoje, kuri yra tikslingai apibrézta. Labai svarbiis tampa darbuotojo
asmeniniai tikslai ir jnaSas siekiant strateginiy jmonés tiksly. Mokslin¢je literatiiroje (Daugéliene,
Marcinkeviciene, 2009) pazymima, kad, norédami varzytis pasaulin¢je ekonomikoje tarp besivystanciy
ir i$sivysciusiy Saliy, ekonomikos dalyviai privalo turéti galimybe pritaikyti naujas zinias, idéjas,
paZangias technologijas ir nauja darbo metodika.

Ne viena pasauliné kompanija pripazino, kad labai svarbios tampa didelés investicijos ]
darbuotojy auksto potencialo tobulinimg. Prie§ iSsiaiSkinant, kas yra ,,aukStas potencialas®, reikéty
apibrézti, kas tai néra. Labai daznai ,,aukstas darby atlikimas® yra painiojamas su ,,aukstu potencialu®,
taCiau tai néra sinonimai. Tyréjai teigia, kad ,,aukSto potencialo asmeny yra aukStas darby atlikimas®,
bet tai néra visai teisinga nuomoné. Jmoniy lyderiy tyrimai parodé, kad asmens einamoji veikla ir
pazangios ateities potencialas yra du i§ esmés skirtingi dalykai. Tiksliau, asmens potencialas susijes su
Jo gebéjimais jgauti daugiau atsakomybés per tam tikra laika. Viename ,,Harvard Business Review*
straipsnyje ,,How to hang on to your high potentials“ autoriai teigia, kad potencialas — tai asmens
sékmingas gebéjimas vadovauti, turint didesnio masto atsakomybe ir apimtj. Autoriai pabrézia ,,didesn;j
mastg* ir tai galima suprasti kaip ,,darba toje pacioje srityje, tac¢iau turint didesnj biudzetg ar darbuotojy

skaiciy“. Tai veikla, reikalaujanti sudétingumo ir ziniy.
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ISoraités (2011) teigimu, be savo srities profesionaly ar tinkamg kvalifikacijg turinCiy
darbuotojy né vienai organizacijai nepavykty pasiekti savo strateginiy tiksly ir iSgyventi. Tenka
pripazinti, kad Zmogiskyjy istekliy valdymas — tai vienas svarbiausiy valdymo teorijos ir praktikos
tyrimy objekty. Todél galima daryti iSvadg, kad organizacijos turi sutelkti démesj j talentingiausius
darbuotojus. Talentas yra pagrindinis konkurencinis organizacijos plétros ginklas, todél darbuotojali,
turintys tokiy sugeb¢jimy, turi uzimti tinkamas darbo pozicijas. Tam yra naudinga turéti ir vystyti
»talenty baseinus®, kurie padeda vadovams paprasciau valdyti savo zmogiskuosius iSteklius ir planuoti

proaktyvig arba tradicing darbuotojy karjera.

2.1. Proaktyvus vs tradicinis karjeros planavimas

XX a. tradiciniai karjeros modeliai buvo pagristi suformuota tvirta hierarchine struktiira. Tokie
karjeros modeliai turéjo aiskia, pavirSutiniSka ar linijing kryptj. Organizacijos turéjo nusistovéjusias
hierarchijas, vadinamas ,kopécCiomis“. Todél karjeros sékmé buvo vertinama kilimu laipteliais.
Karjeros ,,kopécios* aiSkiai nurod¢ karjeros kelia, kuris dazniausiai buvo linijinis (vienakryptis).
Karjera buvo suprantama kaip visa gyvenimg trunkantis procesas, darbuotojo jud¢jimas organizacijoje
nuo apacios ] virsy.

Galima 1Sskirti 2 pagrindinius karjeros modelius:

1) tradicinj, biurokratinj, vertikalyjj, dar vadinamga organizaciniu;

2) asmeninj, horizontalyjj, dar vadinama $iuolaikiniu, kintamuoju.

StaniSauskiené ir Veckiene (1999) savo darbuose pateikia biurokratinés ir Siuolaikinés karjeros
modeliy apibendrinimg (Zr. 1 lentele). Biurokratiniam karjeros modeliui biidinga vientisa strukttra ir
karjera siejama su kilimu pareigomis vienoje organizacijoje. Ji suteikia darbuotojams materialinio
saugumo jausma ir galimybe planuoti savo gyvenima. Zmogus kyla po viena laiptelj aukstyn ir Zino,
kas bus po mety, dvejy, trejy. O Siuolaikinés karjeros modelis apima kur kas platesnj veiklos spektra.
Pazymima, kad karjera yra labai susijusi su asmens socialiniu gyvenimu, nes reikia derinti daugybe
veikly — Seimos ir laisvalaikio, mokymosi ir kt. (Rosinaite, 2008). Siuolaikiniame darbe vyrauja
lankstumas ir nepastovumas, karjera siejama su Zmogaus kompetencija pasirinkty tiksly atzvilgiu, jos

s¢kmés matas yra ne tik darbo uzmokestis, bet ir asmeniné savirealizacija bei tobuléjimas.

1 lentelé. Karjeros paradigmos pokyciai

Pokytis Senoji paradigma Naujoji paradigma

Trumpéja organizacijos

: . . or . | Biurokratiné organizacija Bendra vizija ir misija
egzistavimo ciklas, kvalifikuoti | ganizacy j j

18



darbuotojai turi didele reikSme
organizacijos rezultatams

o . - Darbas  kai rojektas ir
Kuriami jvairiis darbo santykiai | Vyksta nuolatinis darbas o PP .J
laukiami jy rezultatai
Darbe pa(‘i.idé‘:jusi organizaciniy Darbas vyksta biure Darb‘a?s vyksta  virtualioje
technologijy jtaka erdvéje
Tobul¢jimo ir  neformalaus , L Praktinei  veiklai  reikalingi
R Mokslo diplomai ir laipsniai e
mokymosi did¢jimas gebéjimai
Maz¢ja administraciniy darby
vietos, skverbiasi asmenys, .
.. . y . | Vadovas Lyderis
gebantys lanksc¢iai vadovauti
nestandartinése situacijose
Orientuojamasi ] vertés kiirimg | Pats ~ didZiausias ~ démesys | Pats  didziausias ~ démesys
galutiniam vartotojui skiriamas vadovui skiriamas vadovui
Lankscios darbo organizavimo | Sutartinis atlyginimas ir

paieskos formos

nekintanti aplinka

Kontraktas, honoraras

Kinta darbo salygos

Darbo saugumas

VW —

Darbuotojo tapatumo sampratos
plétra

Pareigos darbe

Asmeninis prisid¢jimas prie
organizacijos s¢kmés

kintancioje aplinkoje

Saltinis: lentelé sudaryta pagal A. Valicka (2012), p. 261

Galima daryti i§vada, kad Siuolaikiniame poky¢iy amziuje organizacijos nebegali garantuoti

savo darbuotojams hierarchinio karjeros kilimo organizacijos viduje, todél siuolaikinés karjeros centru

tampa pats asmuo (nebe organizacija). Jis pats prisiima visg atsakomybe¢ uz asmeninius Karjeros

sprendimus bei pasirinkimus (Rosinaité, 2008). Kiekvieno Zzmogaus karjera yra unikali, nes tik jis pats

ja tam tikrais gyvenimo etapais kuria savo individualia istorija, iSkeltais prioritetais ir tikslais.

Apibendrinus galima teigti, kad $iai dienai vyrauja naujoji karjeros planavimo paradigma. Nors

asmenims, kuriems reikalingas pastovumas, saugumas sieks tradicinés karjeros, taCiau proaktyvus

karjeros planavimas yra daznas darbuotojy pasirinkimas dél nepastovumo ir kintanc¢ios aplinkos. Jie ne

tik tikisi i$ savo darbdaviy lankstumo, mobilumo, bet ir saves realizavimo bei nuolatinio tobuléjimo.
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2.2. ,Talenty baseino* samprata

Zmogiskyjy istekliy valdymas kaip vadybos mokslo tyrimo objektas pradétas tyrinéti tik XX a.
antrojoje pus¢je. Anot ISoraités (2011), kiekvienos organizacijos pagrindinis tikslas yra gauti kuo
didesnj pelng, uzimti kuo didesn¢ rinkos dalj, teikti kuo geresnes paslaugas, todé¢l iSsivysciusios
valstybés greitai suprato, kad, norédamos tai jgyvendinti, jos turi turéti unikaliy iStekliy. Vadybos
eksperty teigimu, pagrindinis i$ jy ir buty zmogiskieji iStekliai, kurie yra labai svarbus organizacijy
plétros Saltinis. Jie ne tik sukuria vert¢ organizacijoje, bet ir yra sunkiausiai pasiekiamas konkurencinis
elementas, didZiausias organizacijos turtas. Reikéty akcentuoti, kad neuztenka vien turéti reikiamy
darbuotojy. Su jais bitina kryptingai dirbti, strategiskai valdyti, nes jie reikalauja atitinkamo démesio.
Darbuotojai aktyviai sieks organizacijos tiksly tik tuomet, jei bus tikri, kad drauge patenkins savo
interesus ir poreikius, todél labai svarbu sugebéti suderinti atskiry darbuotojy ir pacios organizacijos
ketinimus, o gavus geriausig rezultatg, igyvendinti organizacijos uzsibréZtus tikslus.

Talenty samprata placiai nagrinéjama mokslin¢je literatiiroje. Pasaulinis talenty valdymas yra
sistemingai naudojamas zmogiskyjy istekliy valdymo srityse (papildo zmogiskyjy istekliy valdymo
politikg ir praktika). Siekiant veiksmingai valdyti talentus, 1$Stikiai sutampa su strateginémis kryptimis
tarptautingje, dinamiskoje, labai konkurencingoje ir globalioje aplinkoje (Schuler, Jackson ir Tarique,
2011; 2012). Pagrindinis konkuruojanciy imoniy Saltinis — ne Zemé¢ arba kitas turtas, bet zmogiskasis
kapitalas, kurj biitina organizacijai panaudoti, atsizvelgti j pasauling konkurencijg, siekiant padidinti
nauda, susijusig su dabartiniu technologijy bumu. Tarp ZmogiSkojo kapitalo ir finansinés s€ékmés yra
labai didelis rySys. Nors nedarbo lygis vis dar iSlieka, tai padeda geriau suprasti Zmogiskojo kapitalo
verte ir priver¢ia jmones konkuruoti agresyviai jgyjant ir i§laikant talentus, nes jy poreikis visg laika tik
auga. Kompanijos varzosi dél §iy vertingy, bet riboty iStekliy.

Tarptautinés organizacijos vis daugiau démesio skiria talenty valdymui. Tai nuosekli programa
arba organizacijos veikla, skirta pritraukti, pasirinkti, tobulinti ir iSsaugoti geriausius darbuotojus,
uzimancius strategiSkai svarbiausias darbo vietas. Paprastai daugiausia démesio skiriama tiems
darbuotojams, kuriy rezultatai yra auksciausi ir Kurie turi didziausig kompetencijy bagaza. Tokie
zmonges yra laikomi lyderiais arba savo srities profesionalais. Tarptautinése organizacijose talenty
valdymo sprendimai tampa vis globalesni. Nepriklausomai nuo to, ar darbuotojas yra kitos pilietybés,
rasés, emigrantas, ar dirba organizacijos padalinyje uzsienyje, — Jis Vvis tiek gali buti atpazjstamas kaip
talentas arba turintis aukstg potenciala.

Talentus reikia atrasti, segmentuoti, puoseléti ir skirti atsakingas pareigas jmonéje, kad biity

didesnis organizacijos konkurencinis pranasumas. Vienas svarbiausiy klausimy, ar auksta potenciala
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turintis darbuotojas turi buti informuotas apie talento statusg, kai zmogiSkyjy istekliy vadovai
suformuoja ,.talenty baseing™.

Darbuotojy iSlaikymas yra susij¢s ne tik su tiesiogine finansine nauda. Tyrimais jrodyta, kad
organizacija, iSlaikydama savo geriausius darbuotojus, gali pasiekti didesnj klienty pasitenkinima,
pagerinti pardavima, padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu ir tapti nuolat besimokancia
organizacija. Kai vertingi darbuotojai palieka organizacija, jie su savimi i$sineSa visg sukaupta patirtj,
ry$ius, investicijas (laikg ir pinigus), o kartais ir klientus ar kolegas. Darbuotojy iSlaikymas yra vienas
pagrindiniy veiksniy, rodané¢iy organizacijos sveikuma. Jei organizacija praranda svarbius darbuotojus,
tai galima daryti prielaida, kad ir kiti svarbiis darbuotojai gali palikti organizacijg. Talentingy, patyrusiy
ir produktyviy darbuotojy islaikymas gali biiti pagrindas ilgalaikiam konkurenciniam pranasumui jgyti.
Darbuotojy islaikymas suteikia stabilumo, o tai padeda organizacijai iSlaikyti sukaupta patirtj. Pagal P.
Cappelli, darbuotojy islaikymas yra procesas, kuriuo skatinama darbuotojus likti organizacijoje kuo
ilgesniam periodui arba kol baigsis projektas. Jei procesas vyksta tinkamai, tai jis turi baiti naudingas
tiek organizacijai, tiek darbuotojui. Islaikyti darbuotojus — tai ne tik pasilikti juos organizacijoje kuo
ilgesnj laikotarpj. Darbuotojus reikia skatinti ir taip didinti jy pasitenkinimg darbu. Darbuotojy
pasitenkinimas darbu padidina produktyvuma, taip pat suteikia jiems energijos ir motyvacijos atlikti
darba kuo geriau. Pasitenkinimas darbu gali buti prilyginimas tokiam darbuotojo ir darbdavio rysiui,
kai darbuotojas stengiasi atlikti darba, kuris atitinka arba virSija lukescius. Pagal socialing mainy teorija
yra sitloma investuoti j savo jmonés zmogiskuosius isteklius, nes tai gali teigiamai paveikti pacig
organizacija. Tai tarsi informacija, padedanti suprasti, kokiomis priemonémis darbuotojai interpretuoja
ir reaguoja | organizacijos talenty valdymo praktika ir darbdavio pozitris j darba, parodantis, ka
organizacijos siiilo ir kaip skatina bei ko tikisi 1§ savo darbuotojy.

Psichologinio kontrakto sgvoka plac¢iai nagrinéjama ir aiSkinama mokslingje literatiiroje. Pasak
Edgaro Sheino, psichologinis kontraktas sudaromas i§ individo likes¢iy organizacijos atzvilgiu ir
atvirks¢iai. Sie liikes¢iai yra neraSyti darbuotojo ir organizacijos susitarimai, nors ir néra oficialis,
taciau suprantami kaip daugiau ar maziau privalomi abiem susitarimo Salims (tiek darbuotojui, tiek ir
organizacijai) ir veikia tarsi teisiné sutartis (Grazulis, Valickas, Daciulyté, Sudnickas, 2012).

Remiantis socialiniy mainy teorijos perspektyva, nustatyti talentus ir pasirinkti darbuotojus yra
tas pats, kaip darbdavio jsipareigojimas perzidiréti ,talenty baseino* narius. Kitaip tariant, jei
jtraukiama j ,.talenty baseing®, tai suvokiama kaip signalas, kad asmens indélis j organizacijg buvo
jvertintas ir darbdavys jvykdé savo sutarties dalj, nusprgsdamas investuoti j to asmens ateities karjera.

Tai yra normatyvinis jsipareigojimas veikti tokiu btdu ir jis atitinka organizacijos tikslus ir interesus.
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Asmenys, kurie jvardyti kaip talentai, bus labiau jsipareigoj¢ padéti jmonei iSspresti aktualius
klausimus nei tie, kurie suvokia, kad jie néra identifikuoti kaip talentai, arba tie, kurie nezino, ar jie
buvo atrinkti.

Galima iSskirti pagrindinius talenty valdymo aspektus: didéja darbuotojy lojalumas jmonei,
finansiné nauda jmonei: sumazinta darbuotojy kaita taupo jmonés kastus, geréja vidiné komunikacija
jmongje, savi darbuotojai kuria didesn¢ pridéting vert¢ jmonei, didéja darbo naSumas, o tai lemia
didesnj jmonés efektyvuma ir gerina finansinius rodiklius, todél yra naudinga turéti ir vystyti ,,talenty
baseinus®, kad organizacija buty uZztikrinta, kad turés pakankamai kvalifikuoty ir auks$tg potencialg
turinCiy specialisty.

Apibendrinant ,,talenty baseino* sampratg galima daryti i§vadg, kad organizacijos, kurios nori
augti turi nuolat ieSkoti naujy talentingy pretendenty ir skatinti auksta potenciala turin¢ius organizacijos
darbuotojus imtis didesnés atsakomybeés. Sie Zmonés papildo organizacijos ,.talenty baseina®, todél
ateityje jiems galima pasidilyti uzimti strategiSkai svarbias darbo vietas. Kitaip tariant ,talenty
baseinas® padeda valdyti zmogiSkuosius iSteklius, juos skatinant ir suteikiant darbuotojams galimybes

mokytis, tobuléti ir augti.

2.3. InZinieriy ,,talenty baseino* vystymas

Pasaulinis talenty valdymas yra ankstyvos plétros stadijos, todél naudojami gana nauji
tarpdisciplininiai tyrimai, kurie patraukty mokslg ir taikomasias perspektyvas. Paminétina, kad yra du
atskiri pasauliai (akademinis ir praktinis), turintys rimty akademiniy ir praktiniy spragy (Rynes, Giluk
ir Brown, 2007). Svarbu, kad akademikai ir talenty valdymo konsultantai ar praktikai bendradarbiauty,
keitysi informacija ir duomenimis, plétoty mokslinius tyrimus ir projektus. Ateities tyrimus siekiama
palengvinti mainantis Ziniomis tarp iy dviejy grupiy, todé¢l toliau bus aptartos kelios talenty valdymo
teorijos ir tyrimai.

Nors pateikiama duomeny, kad talentingi darbuotojai turi biiti vertinami skirtingai (Becker ir kt,
2009; Boudreau ir Ramstad, 2005), bet kokioje naujoje besivystancioje srityje pasauliniam talenty
valdymui galéty biti naudingos teorinés perspektyvos ar koncepcijos (Tarique, Schuler, 2010).
Pasaulinis talenty valdymas yra susijgs su tarptautiniu ir strateginiu Zmogiskyjy iStekliy valdymu.
Kelias Siy dviejy sri¢iy teorijas yra aptarg pasaulio talenty valdymo mokslininkai.

Renkantis pasaulinio talenty valdymo teorija, svarbu pazyméti, kad globalinis talenty valdymo

démesys skiriamas asmenims, turintiems auk$to lygio Zmogiskaji kapitalg. Laikydamiesi S$ios
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perspektyvos, strateginio zmogiskyjy iStekliy valdymo mokslininkai suktré sistemg (metoda), skirtg
darbo jégos diferenciacijai arba segmentavimui (Becker, 2009), kuris yra specifinis talenty valdymui,
pazenklinti. Pagrindinis démesys skiriamas asmenims, turintiems auksto lygio zmogiskaji potencialg ir
pasizymintiems Siomis kompetencijomis: geba spresti problemas, priimti sprendimus, moka dirbti
komandoje, yra komunikabiliis, saziningi ir turi lyderio sugebéjimy. Si klasiking perspektyva yra
kompanijos ,,General Electric* modelis, kvalifikuojantis darbuotojus i A, B ir C zaidéjus.

Pagrindiné darbo jégos diferenciacijos prielaida — darbuotojai, turintys didesne pridéting verte
organizacijai, turéty biiti vertinami atskirai. Be to, gabiausi darbuotojai (pvz., A Zaidéjai) turéty biiti
itraukti j svarbiausias darbo vietas ar pozicijas (pvz., A pozicijas), kurios turi didZiausig jtaka
organizacijos veiklai. Organizacijos turéty daugiau savo istekliy investuoti j A Zaidéjus ir A pozicijas,
nors tai organizacijai ir kainuoty brangiau, taciau jie jmonei atne$ nuo dviejy iki SeSiy karty didesne
investicing graza nei vidutiniai Zaidéjai. Talentingiausi $ios pozicijos atstovai sudaro tik 10 proc.
imonés darbuotojy. Remiantis Siuo modeliu, galima teigti, kad jmonése besidarbuojanciy talenty
skaiCius yra ribotas.

Kita teorija, kurig buity galima naudotis tikrinant asmens auksto lygio Zzmogiskajj kapitala, yra
Beckerio zmogiskojo kapitalo teorija. Ja galima plétoti tieck akademikams, tiek ir zmogiskyjy istekliy
specialistams. Zmogiskojo kapitalo pradininkais yra laikomi Beckeris (1962, 1964), Schultzas (1961),
Minceris (1974). Si teorija buvo plagiai naudojama zmogiskyju istekliy valdymo srityje (Crook, Todd,
Combs, Woehr ir Ketchen, 2011; Fisher, 2009; Lepak ir Snell, 1999; Nafukho, Hairston ir Brooks,
2004; Strober, 1990). Teorija aiskina, kad organizacijos gali investuoti j Zmogiskuosius iSteklius, nes
tai yra naudinga organizacijai, norin¢iai islaikyti produktyvuma (Kessler ir Lilfesmann, 2006; Snell,
1999; Nafukho, 2004; Strober, 1990). Beckeris (1962, 1964) jvertino Zmogiskaj; kapitalg,
atsizvelgdamas ] investicijy (kurios buvo panaudotos zmogiSkajam kapitalui jgyti) graZzos normg.
Gizienés, Simanavicienés (2012) nuomone, Zmogiskasis kapitalas yra sukuriamas suteikiant individams
jgiidziy ir gebéjimy, leidzian¢iy jiems veikti naujais budais. Si teorija gali padéti ateities
mokslininkams nagrinéti, kaip organizacijos ir asmenys priima sprendimus d¢l investicijy ] Zmogiskajj
kapitalg (Tarique, Schuler, 2010). Be to, investicijos, skiriamos talentams pritraukti, ugdyti ir
mobilizuoti, gali bati traktuojamos kaip organizacijos investicijos j zmogiskajj kapitalg. Zmogiskojo
kapitalo teorija taip pat gali biiti pasitelkiama siekiant suprasti organizacijos sprendimus del A
pozicijos darbuotojy (Tarique, Schuler, 2010).

Nors darbo jégos diferencijavimas ir zmogiskojo kapitalo teorija iSkelia pasaulinio talenty

valdymo mokslininkams svarbiy sistemos nagrinéjimo klausimy, tac¢iau yra ir kity zmogiskyjy istekliy
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valdymo, organizacinés elgsenos ir darbo vietos ekonomikos teorijy, galin¢iy padéti pasaulinio talenty
valdymo mokslininkams. Teorijy pavyzdziai:

« Instituciné teorija (DiMaggio, 1988; DiMaggio ir Powell, 1983). Si teorija gali pateikti gaires,
kaip valdyti pasaulines talenty valdymo sistemas kaitos kontekste.

« Konfigiiravimo teorija (Jackson, Schuler, Tarique, 2011). Si teorija gali biiti naudojama kai
kuriems sunkumams, kylantiems sudarant pasauliniy talenty valdymo sistemas, isaiskinti.

« Istekliy teorija (Barney, Ketchen, Wright, 2011). Si teorija gali bati naudojama siekiant
i$siaiskinti, kaip veiksmingai organizacijos turi valdyti savo talentingus darbuotojus.

« Sandorio kasty teorija (Williamson, 1981). Si teorija gali biiti naudojama norint suprasti, kaip
pasaulinés talenty valdymo praktikos gali biiti naudojamos tvarkant valdymo struktiira, naudojant
psichologines sutartis tarp A zaidéjy ir jy darbdaviy.

Kitas jdomus tyrimas yra susijes su karjeros ar talentingy Zmoniy karjeros progresija: kokiu
mastu ir kaip ilgai galima iSlaikyti darbuotojus ,,talenty baseine*; kaip parengti talentingy darbuotojy
i8¢jimo strategija, kuri néra naudinga organizacijai, bet yra svarbi sritis btsimiems tyrimams (Allen ir
De Grip, 2012; Van Loo, De Grip ir De Steur, 2001). Taigi galima teigti, kad yra nemazai duomenuy,
galin¢iy padéti mokslininkams tyrinéti talentus, o organizacijos pasinaudodamos atliktais tyrimais gali
suzinoti kaip pritraukti, i§laikyti ir ugdyti talenta, bet néra daug informacijos apie talenty mazéjima.

Talenty vystymas padeda planuoti, atrinkti ir jgyvendinti ,.talenty baseino® plétros strategija,
kad organizacija turéty gana auksto potencialo Zmoniy, galin¢iy jgyvendinti organizacijos strateginius
tikslus, ir kad plétros veikla baty suderinta su organizaciniais talenty valdymo procesais.

Talenty vystymas — tai kazkas pavyzdinio, kg turi tam tikri zmonés. Gladwello (2008)
nuomone, ,talentas yra lygus deSimciai mety arba 10 tiikst. valandy, investuoty ] tam tikrg sritj*.
Michaels ir kt. (2001) teigia, kad vadybos kontekste talentg galime jvardyti kaip efektyviausiy lyderiy
ir visy lygiy vadovy, kurie gali padéti organizacijai jgyvendinti siekius ir didinti veiklos naSuma, koda.
Vadybinis talentas apima strateginj mastyma, vadovavimo gebéjimus, emocing branda, bendravimo
jgtdzius, gebéjimg pritraukti ir jkvépti Kitus talentingus Zmones, verslumo instinktg, bendruosius
jgudzius ir gebéjimg pasiekti rezultatus (Michaels ir Kiti, 2001).

Verslo augimui skatinti reikia samdyti talentingus kandidatus ir skatinti gabiausius
organizacijos darbuotojus imtis didesnés atsakomybés. ,, Talenty baseinai“ gali padéti darbuotojams ir
kandidatams uzimti svarbiausias organizacijos pozicijas. Darbuotojy jtraukimas j ,talenty baseing“

padeda vadovams paprasciau valdyti savo Zzmogiskuosius iSteklius ir skatina pacius darbuotojus labiau
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stengtis, kad turéty galimybe mokytis, tobuléti ir kilti karjeros laiptais organizacijoje ty. jiems
sitilomos jvairios vystymo alternatyvos.

Demografijos pokyciai, skirtingy lukesCiy kartos, globalizacija, paklausa, skaidrumas ir
pasirinkimo laisvé, kur ir kada dirbti, yra tik keletas klausimy, ver¢ian¢iy organizacijas persvarstyti,
kaip jos turi ugdyti ir valdyti savo talentg. Visuotiniu poZitriu pagrindinis sékmés kriterijus — jsigyti
talenty ir gebéti jais naudotis. Pasaulis tampa vis maZesnis organizacijoms, kurios siekia pléstis ir
palikti savo pédsaka, todél tenka ieskoti talenty ne tik vietingje, bet ir pasaulio rinkoje. Suprantama,
kad kompanijoms reikia investuoti ne tik j technologijas, bet ir j vietinj ar tarptautinj ,,talenty baseino*
kirimg, kad organizacija turéty konkurencinj pranasuma. Globalioje rinkoje lenktyniauti dél gero
talento reikia intensyviai, 0 dél labai gero — jnirtingai. Paminétina, kad 34 proc. kompanijy pasauliniu
mastu pranesa turin¢ios béda, nes stinga talenty laisvoms darbo vietoms uzimti. Ekonomikai geréjant,
karas dél talenty taps nuozmesnis. Daug démesio skiriama ekonominés konvergencijos augimui ir
darbo jégos senéjimui, todél dél turimo ,,talenty baseino™ jtampa bus didziulé. Si krizé yra globaliné ir
Siuo metu apima ir veikia 81 proc. darbdaviy Japonijoje, 71 proc. Brazilijoje, 50 proc. Australijoje, 49
proc. JAV ir 48 proc. Indijoje.

»lalenty baseing™ biity galima apibrézti kaip kandidaty ir darbuotojy profiliy duomeny
kaupimg. Tai ZmogiSkyjy iStekliy valdymo priemoné, susijusi su darbuotojy jdarbinimu, darbo
pozicijos pakeitimu ar personalo plétra. Reikia remtis ,,talenty baseino* duomenimis ir ieskoti tinkamo
profilio darbuotojy arba pareiSkéjy. Kita Sio termino apibréZtis galéty buti kvalifikuoty vidaus ir iSorés
kandidaty bendruomené, aktyviai besidominti organizacija, jos pasiekimais ir dalyvaujanti
konkursuose, kad uzimty laisvas darbo vietas, arba asmenys, norintys bati nukreipti personalo
specialisty, kad galéty pozicionuoti kitame darbo profilyje. Zmonés jtraukiami j ,.talenty baseinus
remiantis tam tikrais kriterijais. Vienas i§ jy gali bati tas, kad darbuotojai iSsiskiria atitinkamomis
kompetencijomis arba pasizymi tam tikrais jgiidziais ir sugebéjimais.

Kvalifikuoty talenty tikrai stinga, o skirtumas tarp pasitlos ir paklausos ilgainiui taps tik
didesnis. Pagrindiné klititis, trukdanti uzimti laisvas darbo vietas, — galimiems kandidatams triiksta
bitiny techniniy Ziniy ir darbiniy jgidziy. Sie pageidaujami jgiidziai skiriasi pagal sritis, tadiau
pasauliniu mastu kvalifikuoty prekybos darbuotojy reikia labiausiai, antraja vieta uzima inzinieriy
paklausa.

Globalioje, Ziniomis paremtoje ekonomikoje technologijy naujovés, zinios ir procesai virsta

produktais ir paslaugomis — tai labai svarbus konkurencingumui jtakos turintis veiksnys, skatinantis
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augti ilgalaikj produktyvumg ir pelng. Technologinés inovacijos reikalauja pirmauti visais inzinerijos
aspektais:

1. Inzinerijos moksliniais tyrimais siekiama jveikti ir praktiskai pritaikyti mokslo atradimus.

2. Inzinerinis iSsilavinimas suteikia technologiniy jgiudziy, kurie, panaudojus Zinias, gali
padéti sukurti technologines inovacijas. Kitaip tariant, inzinieriaus profesija ir praktika Zzinias ir
igiidzius pavers novatoriskais, konkurencingais produktais ir paslaugomis.

Taigi progresyvis lyderiai supranta, kad aukstas potencialo iSvystymas yra svarbi jmonés
strategijos dalis, nes ji tiesiogiai ,,maitina“ organizacijg, tad ,,talenty baseinas* yra organizacijos ateities
pagrindas. Inzinieriy ,talenty baseing® sudaro keletas alternatyviy inZinieriy vystymo krypc¢iy pagal

atitinkamas kompetencijas t.y. inZinieriy arba inZinieriy — vadovy vystymas.

2.3.1. Alternatyviis inZinieriaus kompetenciju profiliai

Inzinieriai kuria, projektuoja, atranda arba tobulina beveik viska, kg Zmonija liecia, dévi, valgo,
mato ir girdi savo kasdieniame gyvenime. Pastaruoju metu privatus ir valstybinis sektorius vis didesnj
démesj skiria savo darbuotojams, nes konkuruojama ne tik technologiniais sprendimais, bet ir savo
srities profesionalais. Jmonéms ar organizacijoms pavyks jgyvendinti savo strateginius tikslus,
pritraukti ir i§laikyti pacius talentingiausius darbuotojus, jei jos sugebés, norés ir stengsis ugdyti pacius
geriausius. Kompetencijy ugdymas padeda darbuotojams sukurti pridéting vertg organizacijai.

Ekonominis augimas priklauso nuo gebéjimo ugdyti, diegti ir kurti naujoves, nes nuolatos auga
vartotojy poreikiai. DidZiausias vaidmuo Siame procese tenka inZinerinés disciplinos atstovams, kurie
koja kojon Zengia su mokslo laim¢jimais ir kuria naujausias alternatyvias technologijas.

Profesionalai arba kompetentingi savo srities specialistai turi turéti tam tikry i$skirtiniy savybiy,
reikalingy profesiniams veiksmams atlikti. Tad profesiniy kompetencijy profiliai padeda iSskirti tuos
kompetencijy elementus, kuriy reikia kompetentingai atlikti darbus, i§ specialisty tikimasi, kad jie
sugebés parodyti ir pritaikyti tai kompleksiskai.

Kompetencijy profiliai pritaikomi jvairiems darby tipams — projektavimo, technologijy plétros
ar inzinerinés vadybos, naudojant placius inzinerinés veiklos ciklo etapus: problemos analizg, sinteze,
procesa ir vertinima, taip pat yra butini vadybos elementai.

Profesiniy kompetencijy profiliai pateikti bendraja prasme ir yra taikomi visoms inZinerijos

disciplinoms. Jie sustiprina profesiniy, drausminiy, reguliavimo ar aplinkos konteksty reikalavimus.
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AiSkinantis teiginius tam tikru kontekstu, atskiri teiginiai gali bati iSplétoti ir skiriamas ypatingas
démesys, taciau negali biiti keiiami i§ esmés arba ignoruojami.

Siandieniniame besikei¢ian¢iame ir informacijos perkrautame pasaulyje didelé reikimé tenka
bendrosioms kompetencijoms, kuriy reikia socialinei integracijai, asmeninei saviraiS$kai ir
tobulinimuisi. Jos esant jvairioms situacijoms darbuotojams padeda buti lankstiems. Nuolatiniy
pokyc¢iy veikiami darbo rinkos veiksniai apima nehierarchiniy santykiy plétra, gebéjima dirbti grupéje,
asmeninés atsakomybés didéjimag, kiirybiskumo ir individualios iniciatyvos skatinima, norg dirbti ir
mokytis (Cepiené, 2007). Mokymasis ir darbas yra nuolatiniai, tad nieko negalima imokti viena karta
visam gyvenimui.

Geresnis inzinerijos darbuotojy potencialas gamybos ir aptarnavimo organizacijose turéty bti
susietas su sprendimy priémimo politika. Personalo jtraukimas j sprendimy priémimo procesg ir jy
auk$to potencialo panaudojimas padéty iSspresti nemazai problemy, kurios susijusios ne tik su
sprendimy priémimu, bet ir su jy jgyvendinimu (Zabielavicius, Zabielavi¢iené, Tolo¢ka, 2011).

InZinerijos kompetencijy metmenys identifikuoja Zinias, jguidzius ir gebéjimus, kuriy reikia
darbuotojams sékmingai atlikti uzduotis inzinerijos srityje. Remiantis asociacijos ,,TechAmerica*
nuolat atnaujinama IT kompetencijy piramide, auks$¢iau bendryjy kompetencijy yra akademinés,
pavyzdziui, skaitymas, raSymas, Kritinis mastymas, dar auks$¢iau — darbo vietos kompetencijos
(Bukauskas ir kiti, 2011). Hierarchinis pakopy iSdéstymas nereiskia, kad auks$¢iau esancios
kompetencijos yra aukStesnio jgiidzio lygio. Piramidés smailéjimo forma atspindi specializuotus ir
specifiskus jgiidzius. Pakopos yra skirtomos i blokus, kurie reiskia kompetencijy sritis (t. y. Ziniy,

igldziy ir geb¢jimy grupes), apibréziamas kritinémis darbo funkcijomis ir techniniais elementais.
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1 pav. InZinerijos kompetenciju profilio metmenys

Management
Competencies

Tier 5 - Industry-Sector Functional Areas

Competencies to be specified by industry sector representatives '
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Saltinis: CareerOneStop (2015)
Nors piramidé apima gana daug kompetencijy, taiau tai néra galutinis inzineriniy ziniy,
jglidziy, gebéjimy sarasas. Si metmeny piramidé skatina pridéti arba atimti kompetencijas, iSplésti

taikymo sritj, jtraukiant konkrety sektoriy ar profesija.

2.3.1.1. InZinieriaus kompetencijy profilis

Sudarant techninio inZinieriaus kompetencijy profil; buvo atliekama palyginamoji literatiiros
analizé. Be bendryjy kompetencijy tokiy kaip lankstumas, iniciatyvumas, nuolatinis mokymasis,
inZinierius turi turéti ir akademines (pvz. raSymas, skaitymas, mokéjimas dirbti kompiuteriu ir kt.) bei
pakankamai plataus profilio technines kompetencijas (pvz. projektavimas, gamyba ir konstravimas,
kt). Kalbant apie specifinj inZinieriaus profilj, analizuojamy kompetencijy duomenys imami
pasitelkiant 2008 m. sudaryta pagalbos SELDP programg atrenkant vyriausiojo biuro inZinierius NASA
bistinéje, pagrindiniais standartais, atestavimais ir keliamus reikalavimus atrenkant inZinierius

Australijoje. Buvo atrinktos pagrindinés kompetencijos, kurios yra orientuotos j projektine veiklg, ir
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sudaryti trys inzinieriy portretai (zr. 2 lentelg). IS didelio kiekio charakteristiky buvo atrinktos ir
iSgrynintos esminés kompetencijos, jy apibrézimai. Atliktos kompetencijy atrankos ir grupavimo
pasekoje sudaryti trijy lygiy techninio inzinieriaus profiliai. Detalizuotos kompetencijos yra 1 priede,

kurios yra jgytos tam tikrais lygiais atitinkamoje inzinieriaus kategorijoje.

2 lentelé. InZinieriu kompetenciju profilis

Pradinis inZinieriaus lygis

Vidutinis inzinieriaus lygis

Pazenges inzinieriaus lygis

Tai inzinerinis darbas su riboto, | Tai inzinerinis darbas nuo | Tai inzinerinis darbas su auksto
vidutinio sunkumo uzduotimis. | vidutinio iki aukSto lygio | sudétingumo lygiu, kuris gali
Inzinieriai  gali  perziuréti/ | sudétingumo. InZinierius gali | apimti  kontroliuojancias, su
jvertinti/  parengti  planus, | buti atsakingas uz analize, | priezilira susijusias pareigas —
specifikacijas, skaiiavimus, ir/ | projektavima, projekto | techninis ekspertas. Inzinierius
arba kitus inzinerinius | apzvalgg ir patvirtinima, darbo | Siame lygmenyje savarankiskai
dokumentus, teikti | procesy ir produkty reikalavimy | planuoja ir valdo didelius ir
rekomendacijas aukstesnio | tenkinimg.  Teikti  projekto | sudétingus projektus ir / ar
lygio inzinieriniams | valdymo priezitra, kurios gali | programas, yra uz  juos
veiksmams; gali analizuoti ar | apimti su priezilira susijusias | atsakingas. Jvertina uzduociy

projektuoti ribotos sudétingumo | pareigas; prizitréti | baigtumg ir bendrus pasiekimus
ir apimties darbus; atlieka | infrastruktiiros projektus; | techniniu  tikslumu,  laikosi
patikrinimus/ auditus/ tyrimus ir | uztikrinti projekty | nustatyty tiksly, dél sudétingy
teikia konsultacijas. Darbas | jgyvendinima. Daugiau | veiksmy laukia vadovo
Siame lygmenyje gali reikalauti | sudétingy  uzduoCiy, Kkurios | pritarimo. Turi uZztikrinti, kad
kontaktuoti su privaciais ir | paprastai stokoja virSenybes, | biity vykdyti kokybés
juridiniais asmenimis, todél | kuriomis grindZiami | standartai, darby  prieZitra
inzinierius turi atitikti standarta, | sprendimai, yra labiau kritiskai | biudzeto planavimas.

kad galety teikti
pagalba. Darbas atlieckamas
iZill auksStesnio  lygio

techning

inzinieriaus.

ir techniSkai sudétingi. Darbas
Siame lygmenyje paprastai
atliekamas savarankiskai.
Darbas gali reikalauti didesnio
kontakto su visuomene,
paaiskinant standartus ir
reglamentus, teikiant
konsultacijas ir techning
pagalba, ir gali reikalauti
deryby, siekiant  nustatyti
projekto jgyvendinimo arba
testinumo galimybes.

Reikalaujamas kontaktas su
kitais Sios srities specialistais ir
profesionalais. Atstovauja
organizacijg kaip ekspertas.
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Tryggvasonas, Apelianas (2006) teigia, kad XXI amziaus inzinieriai turi nuolat rinkti
informacijg ir nuspresti, kokiy veiksmy, priemoniy reikia tam tikrai uzduociai atlikti. Techninés Zinios,
asmeniniai jgiidziai ir inovacijos ateities inzinieriams profesionalams kelia jvairiy apibendrinty
reikalavimy.

Verslumu pasizymintis inzinierius XX| amZiuje:

e iSmano viskg — gali greitai rasti reikiamg informacijg ir zino, kaip jg vertinti ir naudotis.
Verslus inzinierius turi galimybeg informacijg paversti ziniomis (issamios profesinés zinios);

e gali padaryti viskg — turi atitinkamy inZineriniy pagrindy, tad gali greitai jvertinti, kas turi
biti padaryta, iSsiaiSkinti reikalingas priemones ir sumaniai jas panaudoti (sprendimy priémimas,
karybiskumas),

e bendradarbiauja su bet kuo ir bet kur — turi komunikavimo, komandos jgudziy ir supranta
pasaulio ir dabartines aktualijas, butinas efektyviai dirbti su kitais Zmonémis (komunikavimas,
komandinis darbas);

e jsivaizduojamus dalykus gali paversti realybe — yra verslus, turi vizijg ir vadybos jgudziy,
kad galéty identifikuoti poreikius, pasitlyti tokius sprendimus, kad inovacijos tapty tikrove (Vizijos

turéjimas, sprendimy priémimas, inovatyvumas).

2.3.1.2. InZinieriaus — vadovo kompetencijy profilis

Mokslinése studijose néra vienodo vadovo kompetencijos apibrézimo. Vadybos literatiiroje
kompetencijos sagvoka vartojama plataus diapazono sugebéjimams, kurie susij¢ su vadovy patirtimi:
meistriSkumu, specializacija, inteligentiSkumu, problemy sprendimu, apibudinti (Novikiené,
Mazeniené, 2010).

Vadovavimo kompetencija turi didele reikSme¢ darbuotojo profesinei sékmei (Lombardo,
Eichinger, 2002). Taiau ne maziau svarblis yra specifiniai techniniai ir funkciniai jgudziai.
Organizacija gali isskirti pagrindines kompetencijas organizacijos mastu, taip pat kompetencijas galima
identifikuoti kiekvienam vadovavimo lygiui (zr. 2 pav.). Vadovavimo kompetencijos ir techninés bei
funkcinés kompetencijos gali buti pateiktos pareigybiy aprasymuose, vertinimuose, mokymosi ir

tobuléjimo bei karjeros planuose (Orr, Craig Sneltjes, Dai, 2010).
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2. pav.Vertikaliai integruoty kompetencijy pavyzdys

Mapping Importance of Capabilities Over Time

Job Grades/Levels

{Designation Technical Manager Possible Titles/Roles
PFrocess)
Strategic market leader, technical services manager, practice leader,
Mastery group leader, office leader, quality manager, lead practitioner, seniar

(grades 8-10) program manager (PM4), program manager (PM3), senior project

manager (FM2), project manager (PM1)

Practice Group leader, subdiscipline leader, senior project manager (PM2),

{grades 7-8)

Foundation
[minimum grade &)

project manager (PM1)

Technical specialist, task manager, project engineearn/scientist,
task leader

Doing Managing Managing Technical Mentoring Contribution
Technical Projects Technical Sales and and Staff to Firm's
Work and Tasks Professionals Marketing Development Stature

Saltinis: Campbell B., Cohen S., Allen C. P. ir Cormidas S. (2010), p. 70

Darbuotojy kompetencijoms keliami reikalavimai labai sparciai kinta ir nuolatos didéja.

Kiekvienai naujai problemai spresti reikia atitinkamos darbuotojy kompetencijos ir kvalifikacijos

(Adamoniené, 2009). Tettis ir kt. (2000) apibendrintame vadovo kompetencijy modelyje i$skiria 9

kompetencijy grupes:

1.

delegavimas,

Tradicinés funkcijos: vadovavimas, problemos supratimas, sprendimy priémimas ir

strateginis planavimas, koordinavimas, tiksly nustatymas, darbuotojy kontrolé,

motyvavimas, komandinis darbas, rezultatyvumas ir kt.

2.
3.
4,
5.
6.
pristatymai.
7.
8.

Orientacija ] asmenj: empatija, socialumas, mandagumas ir kt.

Orientacija j uzduotj: iniciatyvumas, susitelkimas j uzduotj, ryZtingumas.
Emociné¢ kontrolé: tvirtumas, streso valdymas.

Saves ir kity ugdymas: tiksly kelimas, griztamasis rysys, saves ugdymas ir kt.

Komunikavimas: klausymo jgiidZiai, verbaliné ir raSytiné komunikacija, viesi

Paziiiros: tolerancija, prisitaikymas, kiirybiSkas mastymas ir kt.

Organizacinis tapatumas: drausmingumas, taisykliy laikymasis, atsakomybg,

patikimumas, profesionalumas, lojalumas ir kt.
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9. Profesinis sumanumas ir interesas: techning patirtis, organizacinis sgmoningumas ir kt.

Uzimtumo ir mokymo administracija (angl. sutrump. ETA) dirbo su Amerikos asociacijos
inzinerijos draugija (angl. sutrump. AAES) ir kitais techniniais mokslo, valdzios, verslo ir pramonés
ekspertais bei parengé i§samy inZinerijos kompetenciju profilj. Sis profilis sukurtas kaip Saltinis,
parodantis ne tik pagrindinius jgudzius, kuriy reikia inzinerijos profesijai, bet ir vadybos
kompetencijas, kurios svarbios inzinieriui — vadovui. Buvo atrinktos pagrindinés kompetencijos —
Zinios, jgudziai, gebé¢jimai, orientuoti j IT projekting veikla, ir sudarytas detalizuotas inZinieriaus —
vadovo kompetencijy profilis (zr. 3 prieds).

Galima daryti iSvada, kad sudarytas inzinieriaus — vadovo kompetencijy profilis gali buti
naudingas zmoniy iStekliy vadymo sistemoje, nes galéty pagerinti tokiy darbuotojy atrankos kokybe.
Pasinaudojus kompetencijy profiliu organizacijai yra paprasCiau ieskoti tinkamo darbuotojo tokiai
pozicijai uzimti bei profilis galéty buti atspirties taskas inZinieriams, kurie siekia vertikalaus karjeros
judéjimo.

Apibendrinus inzinieriaus ir inzinieriaus vadovo kompetencijas galima teigti, kad Siems
profiliams yra budingos Sios pagrindinés kompetencijos: i$samios profesinés zinios ir patirtis,
atsakomybe, kiirybiSkumas, inovatyvumas, komunikavimas, iniciatyvumas, sprendimy priémimas,
vizijos tur¢jimas, komandinis darbas. DidZiausias kompetencijy skirtumas tarp Siy grupiy yra
vadovavimas bei vadovams budingos kompetencijos — tiksly kélimas, kontrolé, grjztamasis rySys,

strateginis planavimas, uzduoc¢iy delegavimas.

2.4. InZinieriy ,,talento baseino* vystymo alternatyvos

Karjera — tai visag gyvenima trunkantis procesas, kurio metu asmuo auga, tobuléja, jgyja patirties
ir kryptingai siekia tam tikry uzsibrézty tiksly.

Bélohlavekas apibrézia karjerg kaip profesinj gyvenimo kelig, kuriame jgyjama naujos patirties
ir didinamas asmeninis potencialas (Bé&lohlavek, 1994). Si karjeros savoka yra platesné — apima
pasiruoS§img biuisimai profesijai, kvalifikacijos tobulinima, nes tai visg gyvenimga trunkantis procesas ir
neapima tiktai vienos profesijos. Bedrnova ir Novy (2004) charakterizuoja asmens karjerg kaip darbo
vietos arba uzimtumo kursg nuo pradzios iki pabaigos — paprastai iki atsistatydinimo arba i$&jimo j
pensija.

Pabréziama, kad Siuolaiking karjeros koncepcija néra tapatinama su profesija, nes profesija téra

kontekstas, kuriame rutuliojasi zmogaus karjera.

32



Karjera neapima tik kilimo aukstyn. ,,Karjeros kilimas* jmanomas ,karjeros jud¢jimu®, t. y.
karjeros plétra vyksta ne tik vertikaliai (hierarchiskai), bet ir horizontaliai (Kucinskiené, 2002) . Asmuo
gali likti dirbti toje pacioje vietoje ir kartu ugdyti esamus jgidzius, iSmokti naujy gebé&jimy, plésti
zinias ir kelti kvalifikacija. Horizontaliosios karjeros pokyciai yra novatoriska koncepcija, kuri dar néra
placiai paplitusi. Horizontaligja karjerg jau kelerius metus kaip tradicinés vertikaliosios karjeros
alternatyva, kuri pagal savo pobudj yra ribota, tyrinéja vadybos ekspertai. Horizontaliojo mobilumo
savoka apibiidina makrosocialinius pokycius per vieng socialinj sluoksnj ar klase arba iSsaugo ta patj
socialinj statusg pakeitus profesijg ar darbg. AnalogiSkai horizontalioji karjera reiksty tobul¢jima tuo
paciu hierarchijos lygmeniu (ijmonés viduje). Uz imonés riby horizontalioji karjera lieka to pacio
kvalifikacijos lygmenio (net jei persikvalifikuojama kitoje ziniy srityje), su tokio paties lygio
reikalavimais, keliamais naujam darbui, ir pajamomis. Armstrongas (1999) teigia, kad karjera gali biti
daroma jvairiais buidais: kilti galima per skatinimg, praturtinant ir sustiptinant darbo pozicijas arba
maksimaliai iSnaudojant savo jgiidZius ir gebéjimus. Yra jvairiy vaizdiniy pavadinimy, atspindinciy
karjeros pobudj ar kelig, — tai trikampis, kopécios, kelionés ar kalneliai (Bélohlavek, 1994). Taigi
zmogaus karjera gali biiti suprantama kaip nepaliaujamas judéjimas. Scheinas (1971) stebéjo vadovy
karjeros pokycius ir identifikavo tris pagrindinius karjeros judéjimo tipus:

e hierarchinj aspekta — vertikalyji judéjima (pvz., skatinima);

e funkcing arba techning dimensija (profesing dimensija) — Soninj judéjima (pvz.,
perkvalifikavima; judéjima tarp jvairiy profesiniy sri¢iy arba antraja karjera);

e radialing dimensija (centring dimensija) — centrinj karjeros judéjima (pvz., nuo
specializuoto iki bendrojo valdymo).

Sheinas sukonstravo organizacijos sistemos funkcinj modelj. Jame auks$¢iausias organizacinis
lygis — auksCiausio valdymo lygio vadovai, kuriy yra maziausiai organizacijoje. Net paciose
didziausiose organizacijose Siai kategorijai atstovauja tik keletas asmeny. Tai yra direktoriy valdyba,
prezidentas, viceprezidentas ar valdybos nariai. Jie atsako uz paciy svarbiausiy (strateginiy) sprendimy
priémima, nes tai svarbiausi jmonés tikslai, 1 kuriuos reikia labiausiai susikoncentruoti. Vadovo
statusas numato, kad jis yra atsakingas uz jmon¢ kaip visumag. Vadovai, kurie atstovauja viduriniajam
valdymo lygiui, jgyvendina auks¢iausios valdzios suformuotus organizacijos funkcionavimo principus
ir politika, yra atsakingi uz jmonés tiksly jgyvendinimag kity rankomis ir detaliau deleguoja uzduociy
perdavima zemiausiam valdymo lygmeniui. Specialistai, priklausantys §iai kategorijai, visada turi daug

pareigy ir yra gana savarankiSki priimdami sprendimus. Tai yra tam tikroms organizacijoms pavaldziy
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istaigy direktoriai, funkciniy skyriy virSininkai. Didelése organizacijose jy yra daug, tod¢l daznai iSkyla
butinybé §j lygi diferencijuoti.

Organizacijos pagrindg sudaro eiliniai tarnautojai, kurie gali biiti padalyti j dar kelis segmentus.
Kickvienas segmentas zymi tam tikrg veiklos sritj: rinkodaros, dizaino ir projektavimo, gamybos,

pirkimy, personalo ir t.t.

3 pav. Karjeros judéjimas

Top management

middle management

VERTICAL MOVEMENT

— CENTRAL
MOVEMENT

lower management

employees
Technical

design and
projection

purchase
production

LATERAL MOVEMENT

Saltinis: Career — Life-Long Self-Improvement Process (2014), p. 290

Dauguma Zmoniy, darydami karjera, jmong¢je juda pagal hierarching dimensijg. Tai reiSkia, kad
jie kyla i§ zemesnés pozicijos j auksStesne (j kiigio virSiing), o skatinama dazniausiai kelis kartus, kol
darbuotojas pasiekia tikslinj lygi. Nuosmukis i Zemesne pozicija paprastai biina i$skirtinis atvejis. Yra
organizacijy, kur néra didelés erdvés prieinamam hierarchiniam paaukstinimui — nuo Zemiausios starto
pozicijos ] auk$€iausig yra tik keli lygmenys (pvz., universitetai). Antra, kitose organizacijose gali buti
didelis atstumas tarp zemiausiy ir aukS§ciausiy pozicijy, ir kiekvienas daznai pereina per keletg pozicijy
per karjera (pvz., Kariuomené). Tuo paciu metu zmonés gali judéti pagal funkcing arba techning
dimensijg. Tai yra peréjimai tarp jvairiy profesiniy sri¢iy (pvz., i finansy skyriaus — j rinkodarg ir kt.).
Tipiskas Sios judéjimo rasies pokytis yra susijes su perkvalifikavimu. Taip pat gali biiti kalbama apie
antraja karjera, t. y. nauja karjera, nauja profesija ar veiklos sritj. Tai yra horizontalusis judéjimas palei
kiigio perimetra, horizontalusis Soninis judéjimas ir tai gali biiti jungiama su vertikaliuoju judéjimu.

Paskutiné dimensija yra susijusi su ne tokiu ryskiu judéjimu (nuo kiigio pavirSiaus iki centro

arba atvirksciai). Tokiu budu iSkyla iScentrinis ir jcentrinis peréjimas. Tai yra specializuotas peréjimas
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i§ bendrojo valdymo krasto j kiigio centrg. Pavyzdziui, gamybos padalinio vadovas, kuris atsako
visoms profesinéms sritims jmonéje bendruoju lygmeniu, yra nepriklausomas organizacijos vadovas,
eina ] specialig pozicija tame paciame hierarchiniame lygyje, pvz., siekia bati techninis direktorius
jmonéje. Tai buty centrinis horizontalusis judéjimas.

Nors karjeros pazanga daznai yra susijusi su statuso jgijimu tam tikrose pareigybése,
atsakomybe ir pajamomis, horizontalusis judéjimas yra btidingas keliant kvalifikacija, plétojant Zinias
ir jgudzius keliose srityse. Profesionali karjeros dimensija atveria galimybes plétoti Zinias ir jgyti
patirties perimant naujas veiklas ar projektinj darba.

Vertikaliosios karjeros judéjimas yra asmens ir jo gebé&jimo galimybiy, ambicijy ir poreikio
visuma reaguoti ir veikti esant tam tikrai situacijai. Galimybé daryti pazangiag karjera yra susijusi su
tinkamomis darbo vietomis ir kartu tinkamais Zmonémis, kurie nori uzimti laisvas darbo vietas. Viena
vertus, ambicijy rezultatas yra vidiniai individo troskimai, taciau luikesCiy kyla ir i§ kity — Seimos,
draugy, bendraamziy ir kt. Asmens karjeros pazanga taip pat daznai susijusi su socialinés padéties
kilimu ir su tam tikry socialiniy santykiy aplinkos iSnykimu, tam tikru socialinés izoliacijos laipsniu
(Plavkova, 2008).

Jenningsas bandé¢ apibudinti karjeros plétra kiekybiniu pozitiriu. Tam tikslui jis sukiiré sistema,
kurig pavadino mobilografija (Matulcikova, Brevenikova, 2014). Mobilografija kol kas vertina tik
vadovy karjeros judéjima, nepaisant to, kad atskiri éjimai priskiriami kai kuriems judéjimo lygiams:

T — techniné pozicija, bet ne valdymo funkcija (pozicija) (buhalteris, mechaninis operatorius);

U — paaukstinimas — perkélimas j aukstesnes pareigas (didesné valdzia, atsakomybeé, uzduociy
sudétingumas);

L — funkcinis judéjimas tuo paciu valdymo lygiu ir atsakomybé, bet tarp jvairiy profesiniy
sriciy;

S —i8likimas tose paciose pareigose (funkcijoje) be skatinimo ar pareigy pazeminimo;

D — paZeminimas (degradacija) — perkélimas | pozicija su mazesne valdzia, atsakomybe ar
uzduoc¢iy sudétingumu

X — pasitraukimas — vadovas palieka jmoneg.

Jenningsas apraso atskirus poslinkius vadovo karjeroje ir priskiria jiems skaitmenines vertes.
Kiekybinio vertinimo sistema néra paprasta: Kol i§ pradziy Soniniy tasky poslinkiai yra susumuojami,
nes jgyjama naujos patirties ir jgiidziy, véliau taskai i§ kito Soninio poslinkio yra iSskai¢iuojami, nes §is

poslinkis reiskia, kad asmuo nesugeba siekti auksStesniy pareigy tam tikroje srityje. Darbuotojas
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neatitinka aukStesnés pozicijos reikalavimy, jei jo jvertinimas yra neigiamas (Matulcikova,
Brevenikova, 2014).

Apibendrinus galima teigti, kad karjera — tai ne tik kilimas aukstyn, kaip buvo minéta anksc¢iau.
Darbuotojas gali likti dirbti toje paioje vietoje ir tobulinti esamus jgudzius, jgyti naujy, kelti savo
kvalifikacijg. Profesinio tobuléjimo kelias paremtas antrosios hierarchijos pakopos stiprinimu su

konkreciais darbais, uzduotimis, valdymo, atsakomybés laipsniu.

2.4.1. InZinieriy profesionaly vystymas ,,talenty baseine*

Inzinieriai turi didele atsakomybe. Jie kuria nacionaling infrastruktiira, stato pastatus, kuria
ginklus, medicinos jrangg ir yra atsakingi uz milijonus technologiniy naujoviy, su kuriomis zmonés
susiduria visg gyvenima. Samoningai ar nesamoningai, tafiau i$sivysCiusiame pasaulyje statistinis
vartotojas patiki savo gyvenimg ir gerove profesionalaus inzinieriaus darbo rezultatams daugelj karty
per dieng.

Inzinerija yra jdomi industrija, galinti pasitlyti labai daug karjeros galimybiy. Nepaisant
konkrecios inzinerijos srities, Sios disciplinos atstovai beveik visada karjera pradeda nuo apacios —
jaunesniojo, pradinio (angl. junior) lygio inZinieriaus pareigy. Tai yra pagrindiné pradinio lygio
pozicija, kurioje patirtis jgaunama atliekant tokius darbus kaip duomeny rinkimas ir analizé, produkty
inzinieriui.

Inzinierius profesionalas gali tobuléti ne vienus metus. Norint tapti vyresniuoju (angl. senior)
inZinieriumi turi praeiti nemazai laiko, nes Sios pareigos reikalauja labai daug ziniy ir profesinés
patirties, kurig jgyti galima nuolat keliant kvalikacijg. InZinieriaus profesija reikalauja mokytis visg
gyvenima, nes technologijy dinamika yra labai sparti. Be abejonés, tokio lygio profesionalus inzinierius
jau gali pats modeliuoti savo karjera. Profesiné progresija jau nebéra tokia grieztai hierarchiné, nes
hierarchija organizacijose pamazu nyksta ir nuoseklus kopimas Karjeros laiptais darosi vis retesnis
(Sakalas, Salgius, 1997). Siuolaikinis asmuo yra labai uzimtas, nes daugelis Zmoniy tuo pat metu dirba
keliose darbo vietose. Tradiciné karjera Sig dieng darosi vis sunkiau matoma: dabar galima tobuléti ne
tik vertikaliai, bet ir horizontaliai, vienu metu keliose organizacijose ir keliose pareigybése (Sakalas,
Salgius, 1997).

Inzinierius profesionalas nuolat ieSko mokymosi ir tobulé¢jimo galimybiy. Tai gali biiti daroma

pasinaudojant organizacijos iStekliais, pataréjy, mentoriy ar kitomis mokymo programomis. Stonerio,
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Freemano ir Gilberto (2001) nuomone, jvairios mokymo programos yra skirtos esamo ir atliekamo
darbo lygiui palaikyti ir pagerinti, o tobulinimo programos tikslas — ugdyti buisimy darby sugebéjimus.
Reikéty akcentuoti, kad neuztenka vien tik iSklausyti mokymo kursy, bet reikia tapti organizacijy,
kurios sertifikuoja, nariu ir i$laikyti atitinkamus egzaminus, kad biity jgyta vis daugiau kompetencijy ir
pasiektas auksStesnis profesionalumo lygis. Tad galima teigti, kad profesionaly inzinieriy galima
atpazinti pagal turimy sertifikaty, specialiy pazyméjimy, atestaty ar jvykdyty projekty skaiciy.

Jei inzinierius pasirenka karjeros judéjima j priekj, tai $is horizontalusis judéjimas bus susijes su
nuolatiniu profesinés srities tobulinimu. 4 pav. pateikta IT inzinieriaus profesinio tobul¢jimo vystymo

ir horizontaliojo judéjimo struktira.

4. pav. IT profesionalaus inZinieriaus karjeros struktiira

Certification area m en Certification level and experience
« 1S consultancy Strategy and '
- and i
E Foundation Practitioner Higher
* Sustatnable IT
=+ Data contre
managemsnt
. and
(=l e
+ Business analysis
* Sustalnable IT ! leader/
= Aglie i Career Entry/ Foundation’ Practitioner/ Advanced/ Expert/ Thought Executive
LA W | progression | Junior support Support Analyst Manager Senior manager | | Head of function
and architecture and MMplementaton
+ Software wsting
* Sustainable IT |
Lo § SFiAplus 182 3 4 5 6 687
i A Enckia/Add itiate/lnf .
e Pl o ve! Follow/Assist Apply Enable Initi Strategy/Inspire
and ITL* operation
+ Software asset Sitis and i . . "
management qualty | “":::’J:"p Associate Professional Chartered Professional Fellow ]
* Project support i o= 7,(:'

Saltinis: BCS, The Chartered Institute for IT: Career framework for IT professionals

Struktiiroje pavaizduotas profesinio sertifikavimo instituto sertifikaty mastas skirtingais
lygmenimis, leidziantis IT specialistams tobulinti savo Zzinias, jgtdzius ir kompetencijas. Karjeros
progresija gali buti plétojama skirtinguose organizacijos departamentuose arba prisiimant profesinj

vaidmeny], suteikiant] veikly jvairove ir asmeninj augimg. Taip pat struktiiroje matyti, kaip narysté tam

37



tikroje sertifikavimo organizacijoje ir nuolatinis savo srities doméjimasis gali padéti siekti savo
karjeros tiksly.

Saves tobulinimas ir ugdymas trunka visa gyvenimg (Dagiené, 2010). Apibendrinant galima
daryti iSvadg, kad Siuolaikinei horizontaliajai karjerai yra budinga maksimaliai i$naudoti jgudzius,
gebéjimus ir zinias siekiant profesiniy tiksly. Ji grindziama nuolatiniu saves tobulinimu asmeninéje,

socialingje ir profesinéje srityse.

2.4.2. InZinieriy — vadovy vystymas ,,talenty baseine“

Labai svarbu zinoti ir suprasti karjeros etapus, nes skirtingi etapai reikalauja skirtingy veikly,
skirtingos paramos ir pagalbos i§ organizacijos bei skirtingy procediiriniy veiksniy norint koordinuoti
individo ir organizacijos poreikius. Individo vertinimas, tikslai, poreikiai ir motyvai pradiniu, viduriniu
ar karjeros pabaigos ectapais yra nevienodi. Pradedant asmening karjera reikéty apgalvoti savo
troskimus ir likesCius, bet prie§ tai taip pat reikéty jvertinti savo jgiidzius ir gebé&jimus. Reikéty
paminéti, kad néra tokiy Zmoniy, kurie tikty visy tipy darbams. Vieni geriau analizuoja, konsultuoja,
Kitiems geriau sekasi deleguoti, koordinuoti ar vadovauti (Bahtijarevi¢, 1999).

Vis daugiau Siuolaikiniy ir moderniy darbdaviy supranta, kad darbuotojy ir vadovy Zinios,
gebéjimai ir jgiidziai didina organizacijos veiklos efektyvuma. Atlikta nemazai tyrimy, analizuojanciy
vadovo asmenines savybes, kompetencijas, jy ypatumus, nes tai yra pagrindinis ginklas konkurencinéje
aplinkoje. Sékmingos karjeros uZztikrinimas — tai asmens brandumas, saves pazinimas, emocinis
stabilumas, vertybiy suderinamumas, socialiné saveika (Petkevi¢iiite, 2007).

Vystant potencialy inZinieriy — vadova, Kotnouras ir Farras (2005) sitlo jtraukti tris inzinerijos
ziniy aspektus: gyvavimo ciklo klausimus, pagrindinius procesus ir pagrindines disciplinas. Gyvavimo
ciklo klausimai apima tokias temas kaip naujy produkty kiirimas, vertés grandinés valdymas, gamybos
ir technologijy rinkodara. Pagrindiniai procesai apima strateginj valdyma, projekty valdyma, sistemy
inzinerija, ziniy ir poky¢iy valdyma. Trecioji sritis — pagrindinés disciplinos, orientuotos j Organizacinj
ir darbo vietos projektavimg, ekonomikos inzinerija, kiekybinius metodus ir modelius, kokybés
valdymg ir inzinerijos specialisty vystymg. Eschenbachas (1997) pazymi, kad vystymo programy
uzdavinys turi suderinti bendrg suvokimg (koncepcija), jgiidzius ir Zinias. Koncepcijos pagrindas yra
pabrézti gebéjima vizualizuoti bendra vaizda. Igtidziai apima komandinio darbo, komunikavimo ir
analitinius gebéjimus, Zinios apima valdymo ir technines zinias. Akcentuotina, kad inzinerinés vadybos

i§silavinimas skiriasi nuo tradiciniy inzinerijos studijy. Eschenbachas (1997) teigia, kad inzinerinés
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vadybos mokslas yra orientuotas ir leidzia asmeniui pasiekti naujg balansa: i$ techninio inzinieriaus — j
darbuotojus orientuotg vadova, nuo vieno aspekto problemy sprendimo — j daugialypes, nuo faktiniy —
iki neaikiy duomeny apdorojimo ir kt. Siam tikslui pasiekti turi bati sudarytos tokiy inZinieriy vadybos
Vystymo programos.

Kaip teigia Novikiené¢, MazZeniené (2010), viengkart jgytos zinios ir jgudziai dinamiSkame
darbo pasaulyje negarantuoja visokeriopos sékmés visam gyvenimui. Biitina juos atnaujinti nuolat
mokantis, uzsiimant saviugda. Inzinierius — vadovas turi pats nuolat tobuléti, kelti kvalifikacija,
dométis inovacijomis, biitina nuolat mokytis pazinti save, organizacijas ir kintanc¢ig aplinka, nes vienas
i§ jo vaidmeny — novatoriaus, tai yra zmogaus, sugebancio kurti naujas idéjas ir mokancio jas
igyvendinti praktiskai. Dauguma darbuotojy, tarp jy ir vadovy, teigiamai vertina mokymosi svarbg.
Motyvai, lemiantys §j norg, labai daznai yra paties darbuotojo pozityvus nusiteikimas, tarpusavio rysiai,
organizacijos kultiira, ta¢iau didelg jtakg daro darbdavio teigiamas poziiris, palaikymas ir skatinimas.

Inzinieriy — vadovy vystymas gali biiti jvairus, taciau Siuolaikinés konkurencijos salygomis
padidéja metamorfoziy. Mokslininky (McCauley, Hughes, 1991) atliktuose tyrimuose isskirti

pagrindiniai sékmingo vadovy karjeros vystymosi rodikliai:

> delegavimas (uzduoties pavedimas);
> socialiné sgveika, tarpasmeniné komunikacija;
> mokymas ir mokymasis.

Nors minéti rodikliai dar nelabai nagrinéjami vadybos studijose, jie lemia sékme vadovaujant.

Changas (2005) teigia, kad inzinieriai — vadovai tinkamiausi valdyti technines funkcijas —
gamybos ir projektavimo arba bendrasias valdymo funkcijas, pavyzdziui, rinkodaros valdymas
techninio pobiidZio organizacijose. Sioms funkcijoms atlikti inZinierius vadovas biitinai turi ugdyti
pagrindines kompetencijas, iSlaikydamas santykj tarp techniniy ir konceptualiy jgudziy. Siekiant
s¢kmingos inZinieriaus vadovo pozicijos, nepakanka tik gerai iSmanyti techniniy Ziniy. Norédamas
ir jimonés viduje, veikti lokaliai ir mastyti globaliai.

Pazymétina, kad plétojant inZinieriaus - vadovo vertikalyjj karjeros judéjima reikia esminiy
gebejimy, kurie gali buti suskirstyti | keturias pagrindines kategorijas (zr. 5 paveiksla), — tai techninés,
finansy, vadovavimo ir lyderystés kompetencijos. Techninés kompetencijos yra privalomos
inzineriniams — vadovams siekiant tinkamai bendrauti techniniais klausimais su klientais tiek

organizacijos viduje, tiek ir uz jos riby. Jy pareigybé reikalauja gebéti jvertinti rizika ir naudoti

39



inovatyvius sprendimus, organizavimo priemones ir sistemos optimizavimo metodus, efektyviai

panaudojant organizacinius iteklius, informacines technologijas.

Techniskai kompetentingas inzinierius — vadovas turi plétoti vadovavimo funkcija, kuri apima

strateginj, operatyvinj

ir taktinj planavimg. Kitos vadovavimo kompetencijos,

tokios

kaip

organizavimas, personalo parinkimas, kontrolé, biitinos tam, kad inzinierius — vadovas galéty tinkamai

paskirstyti organizacinius iteklius, taip jgyvendindamas organizacijos misijg ir vizijg.

5 pav. Pagrindinés inZinieriaus — vadovo kompetencijuy kategorijos

VY Y Y Y YY

Technical

Competencies
Statistical Analysis
Modeling and Simulation
Decision Analysis
Pesources Optimization
Supply Chain Management
Risk Analysis and Evaluation
Information Technology

Management
Competencies

Strategic and Operations
Planning
Change hManagement
Project Management
Human Fesources Planning
and Selection
Technical Marketing
Controls

Engineering

YV Yy

k!

Leadership

Competencies
Vision
Effactive Commumnication
Multidisciplinary Teamwork
Ethics and Social
Pesponsibility
Motivation
Cultural Awareness

Financial
Competencies

Apcounting

Financial Analysis
Economic Analysis and
Evaluation

Cost Estimation

Saltinis: El-Baz H., EI-Sayegh S. M. Developing Engineering Management Core
Competencies (2007), p. 3
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Inzinieriui vadovui privaloma ugdyti finansines kompetencijas. Jam bitina turéti apskaitos ir
finansy valdymo pagrindus. Atlikdamas ekonomin¢ projekty analize, jis turi mokéti pasirinkti tarp
alternatyvy, remdamasis jy ekonomine kintamumo ir investicijy graza. Galima teigti, kad tai yra
jprastas inzinieriaus — vadovo darbas.

Tobulindamas lyderystés kompetencijas, inzinierius vadovas turi ,,daryti teisingus dalykus®, o
ne ,,daryti dalykus teisingai“. Darbuotojai, siekiantys karjeros, turi veikti entuziastingai ir déti daug
pastangy, siekdami organizacijos tiksly. Tai taps realybe tik dél efektyvios jy lyderiy motyvacijos.
Paminétina, kad reikia lavinti lyderystés bruozus — sgZiningumg, atsakomybe, savidiscipling,
atsidavimg ir atkakluma bei nepamirsti ugdyti nattraliy tendencijy gerbti ir vertinti kitus (El-Baz, EI-
Sayegh, 2007).

Taigi tobulindamas visy keturiy pagrindiniy kompetencijy kategorijy zinias, inZinierius —

vadovas gali judéti vertikaliai ir daryti karjerg jvairiais organizacijos valdymo lygmenimis.

2.5. InZinieriy vystymo alternatyvy ,,talenty baseine* rinkimosi prielaidos

Karjeros tikslas — tai asmens trokstamas karjeros rezultatas, kurio jis siekia. Norint jgyvendinti
ilgalaikius tikslus, reikia tinkamai planuoti karjera, kurios siekti yra labai svarbu vykstant nuolatiniams
aplinkos pokyc¢iams, nes tik tada asmuo jausis visapusiSskai moraliskai, dvasiskai, finansiSkai
patenkintas dirbdamas. Karjera — tai tarsi procesas, kurio metu jgaunama vis daugiau kompetencijy ir
patirties, zmogus tobuléja, kryptingai siekia tam tikry uzsibrézty tiksly — savo norimos veiklos.
Darbuotojy vystymas ir karjeros planavimo procesas organizacijoje priklauso ne tik nuo turimy

kompetencijy - Ziniy, jgiidziy ir geb¢jimy, bet ir nuo asmeniniy individo lukesciy.

2.5.1. Individo lukesc¢iai

Pasitenkinimas darbu yra tiesiogiai susijgs su asmens poziiiriu j savo darbg. Pasak Fogarty
(1994), pasitenkinimas darbu priklauso nuo darbuotojy jdéty pastangy j darba, gaunant i§ to malonuma.
Kai darbuotojas labai patenkintas darbu, tai reiskia, kad jo poziiris j darbg teigiamas. Kita vertus, yra
daug veiksniy, galinCiy turéti jtakos darbuotojy pasitenkinimui darbu, pavyzdziui: kontrolé¢ darbe,
apmokéjimo salygos, vertinimo, skatinimo praktika ir bendradarbiai (Hackman, Oldham, 1980).

Psichologas Wroomas laikomas lukes¢iy teorijos pradininku. Kaip aiSkina Palidauskaité (2007),

JO teorija teigia, kad individai, priimdami sprendima, kuria elgesio alternatyva pasirinkti ir renkasi tg,
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kuri, jy manymu, padés pasiekti pageidaujamg rezultatg. Wroomas motyvacijg aprasé kaip jéga,
susidedancig i$ trijy kintamyjy:

1) likesciy, t. y. darbuotojo jauciamo rysio tarp savo pastangy ir pasisekimo. Tai iSreiSkiama
tikimybe ir yra pagrjsta nuomone apie savo sugebéjimus, sékmés galimybes konkrecCioje situacijoje
(Palidauskaité, 2007). Jei individas jsitikings, kad jdétos pastangos nueis niekais, nes nesugebés
s¢kmingai dirbti ir jsitvirtinti pasirinktoje organizacijoje, tai likesc¢iai bus lygts 0; jeigu jis visiSkai
isitikings savo darbo sékme — liikes¢iai lygis 1. Sia prasme likeséiy verté svyruoja nuo 0 iki I (Minkuté,
2000).

2) instrumentalumo, t.y. ry$io tarp pasisekimo dydzio ir laukiamo atlyginimo (pripazinimo,
premijos, vidinio pasididziavimo, uzbaigtumo pojicio, padidéjusio savigarbos jausmos ir kt.).
Instrumentalumas taip pat iSreiSkiamas tikimybémis, kad elgesys leis pasiekti tokj atlyginima
(Palidauskaité, 2007). Jo skalé svyruoja nuo —1 iki +1 (Minkuté, 2000).

3) valentingumo — vertés, kurig individas priskiria atlyginimui. Jis priklauso nuo kiekvieno
individo vertybiy sistemos, nes individy tikslai, poreikiai ir norai yra skirtingi. Tai laukiamas
atlyginimo reik§mingumas individui (Palidauskaité, 2007).

Sudarydamas psichologinj kontrakts, tarsi susitari jsipareigoti vienas Kitam. Tai yra lyg
ilgalaikis socialinis, emocinis jsipareigojimas. Jei jmon¢je yra daug talenty ar auksta potenciala turin¢iy
darbuotojy, natiiralu, kad organizacija atsizvelgs j jy reikalavimus: ilgalaikes karjeros perspektyvas,
darbuotojy ugdyma ar kompetencijy kélima, taciau uz visa tai i§ darbuotojo bus tikimasi lojalumo
darbdaviui ilgesnj perioda. Organizacijos tiesiogiai priklauso nuo darbuotojy efektyvumo ir jy
intelektualinio kapitalo, tai ypa¢ susije su pagrindiniais darbuotojais. Labai svarbus strateginis
organizacijy veiksnys yra islaikyti pagrindinius darbuotojus. Imonéms labai svarbu suprasti ir stebéti
savo darbuotojus, kad patenkinty jy liikesCius ir maksimaliai atitikty jmonés ir darbuotojy poreikiai.
Siuolaikinis profesionalas siekia ne tik patenkinti asmeninio ir profesinio tobuléjimo bei finansinés
gerovés poreikius, bet ir kartu siekia pagarbos savo asmeninei laisvei, lankstumo ir kiirybiskos
aplinkos. Suderinti Siuos poreikius yra sudétinga, bet tai kartu ir jdomus personalo specialisto, kuris
stengiasi pritraukti ir iSlaikyti talentingus Zmones, uzdavinys. Reikia jvertinti jmonés vertybiy skale,
atlygio ir motyvacines programas, socialinius priedus (Bjorkman ir kt., 2013).

Siuo metu inZinieriai darbo rinkoje yra labai paklausis, nes triiksta gery, kvalifikuoty Sios srities
specialisty. Darbuotojo lukesc¢iai labai priklauso nuo jo pacio ir nuo to, kokie yra jo tikslai: ar jis nori
plésti darbo sritj, tobulinti zinias, kelti kvalifikacija, ugdyti naujus ir esamus jgiidzius, nori turéti jvairiy

veikly (profesionalus techninis inzinierius), ar jis nori turéti statusg, atitinkamga atsakomybés lygi,
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vadovauti, mokytis ir mokyti kitus (inzinierius — vadovas). Be abejonés, Siy grupiy inzinieriy
atlyginimas priklauso nuo organizacijos dydzio, pramonés sektoriaus, geografinés padéties, taciau yra
gana didelis ir perspektyvus ne tik Lietuvoje, bet ir pasaulyje, todél negalima buty teigti, kad tai
didziausias rodiklis, pasirenkant karjeros jud€jimo kryptj (horizontaliajg ar vertikaliajg).

Taigi darbuotojas, atéjes dirbti | naujg organizacijg, su savimi atsineSa savo likeséiy krepselj.
Vadovui tereikia suprasti to krepselio turinj, nes butent iy ltikes¢iy tenkinimas yra salyga, lemianti
darbuotojy jsitraukimg ir jy lojalumg organizacijai (Palidauskaité, 2007). Taip pat akcentuotina, kad
lukesciy iSsiaiSkinimo procesas turi biiti diferencijuojamas atsizvelgiant j kiekvieno individo poreikius

bei organizacijos galimybes ir jos veiklos pobidi.

2.5.2. Inzinieriy kompetenciju profiliai

Vienas svarbiausiy tiksly bet kurioje organizacijoje — skatinti veiksminguma, nes tai gali lemti
organizacijos sékmg. Pagrindinis sékmés raktas yra zmogiSkasis veiksnys, todél vadovai turéty buti
suinteresuoti ugdyti darbuotojy kompetencijas, skatinti iniciatyvuma, kiirybiskuma ir norg tobuléti.
Siuolaikinis inZinierius turi nebijoti mastyti ir teisingai interpretuoti normine (techning) literatiira. Jei
ankscCiau kiekvienas techninis sprendimas buvo kruopsciai ir detaliai aprasytas, Siuo metu daugeliu
atvejy inZinierius turi laisve spresti ir pats pasirinkti priimtiniausig sprendimg. Taigi, kuo aukStesné bus
jo kvalifikacija, tuo naudingesnj sprendimg jis pasirinks.

Kompetencijy profilis yra kompetencijy santrauka, kurioje galima rasti atitinkamai profesijai
reikalingy jgtdziy, Ziniy, gebé&jimy ir jvairiy tipy kompetencijy — socialiniy, vadovavimo, profesiniy ir
kt. Profilis padeda pastebéti idealius organizacijos darbuotojus.

Naujausioje literattiroje iSskiriamos pagrindinés ,,auksto potencialo® kompetencijos. Straipsnyje
,»The pearls and perils of identifying potential* Silzeris ir Churchas pasitlé integruotag modelj, pagal
kurj organizacijos gali uzduoti klausimg: ar tu esi potencialus? Silzer ir Church modelis pateikia
pagrindinius potencialaus darbuotojo rodiklius, jtraukiancius zmones i ,talenty baseing®. Potencialg

identifikuoti galima trijomis dimensijomis.
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3 lentelé. Potencialaus darbuotojo identifikavimo struktiira

Pamatiné dimensija (nuoseklus ir stabilus, | Kognityviné: konceptualus strateginis
mazai tikétina, kad bus iSplétotas) mastymas, kognityviniai gebéjimai, sprendimy
sudétingumas
Asmenybé: asmeniniai jgtdziai,

komunikabilumas, = dominavimas,  emocinis
stabilumas, atsparumas

Augimo dimensija (palengvina arba trukdo | Mokymasis: adaptacinés savybés, mokymosi
augti ir tobuléti kitose srityse) orientacijos, atviras grjztamasis rysys
Motyvacija:  veikla, energija, pasiekimy
orientacijos, karjeros ambicijos, prisiimamos
rizikos, orientavimasis j rezultatus

Karjeros dimensija (rodikliai, kuriy reikia | Lyderysté: vadovavimo gebéjimai, zmoniy
vélesnei karjerai) valdymas, jtaka,

status quo palaikymas, pokyc¢iy valdymas
Nasumas: produktyvumas (aktualu Kkarjerai),
patirtis

Zinios: techniniai ir funkciniai jgiidziai ir Zinios
Kultiira: karjerai svarbios vertybés ir normos

Saltinis: Rob Silzer ir Allan H. Church The Pearls and Perils of Identifying Potential (2009)

Pamatiniai ir augimo dimensijos rodikliai gali buti naudingi prognozuojant potencialaus
darbuotojo plataus spektro karjera ir ,talenty baseinus“, neatsizvelgiant j karjeros kelig. Zinoma, tai
galima padaryti tuo atveju, kai pamatiniy rodikliy lygis — kognityviniy gebéjimy ir asmenybés savybiy
— yra bitinas jvairiems karjeros lygiams, kurie gali skirtis atsizvelgiant j ilgalaikjvaidmen;j tuo karjeros
etapu. Jei Sie potencialts rodikliai bity daugiausia naudojami aukstojo lygio organizaciniy asmeny
potencialui identifikuoti, tikriausiai gana tikétina, kad bent minimalts kognityviniai geb¢jimai ir
asmenybés savybés bty pageidautinos daugumoje karjeros etapy.

Augimo dimensijos rodikliai yra svarbiis biisimam mokymuisi ir tobuléjimui bet kuriuo karjeros
etapu. Tolesnis augimas ir tobuléjimas, jskaitant savimong, yra pagrindiné potencialo sgvokos
prielaida. Dél to, kai stengiamasi nustatyti asmenis, turinCius potenciala, tai savaime rodo, kad asmuo
Siuo metu neturi jtvirtinty jgudziy ir reikia toliau juos ugdyti. Be jtvirtinty mokymosi jgudziy bus
menkai tobuléjama ir bus 1é¢iau daroma karjera.

Karjeros dimensijos rodikliai, tokie kaip vadovavimo ir funkciniai jgidziai, yra svarbis, jei jie
bus iki galo jtvirtinti ir reikalingi vélesniu karjeros etapu. Pavyzdziui, jei bendrové turi plésti savo
siilomus produktus, tada jai gali tekti tobulinti ilgalaikius organizacinius gebéjimus Sioje srityje. Tai

gali apimti didelj potencialiy asmeny identifikavima, kurie turi pirmiau i$§vardytus rodiklius.
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Pazymima, kad potencialo sgvoka gali turéti dvi dalis — bendrajg, kuri taikoma beveik visose
situacijose, ir konkreciaja, kuri yra susijusi tik su tam tikrais karjeros etapais.

Reikéty paminéti, kad buvo atliktas tyrimas ir sudarytas praktinis karjeros pasirinkimo
alternatyvy ir darbuotojy kompetencijy profilio modelis. Paaiskéjo, kad karjeros planavimas
organizacijoje priklauso nuo geresniy jgudziy, kompetencijy bagazo, auksto atsakomybés lygio ir
jmonés jsipareigojimy. AukSto lygio darbuotojo ir jmonés didesng¢ atsakomybg lemia darbuotojo
jtraukimas ] karjeros planavimo procesa, karjeros galimybés, karjeros planavimo tikslai ir priemonés,
plétros jgyvendinimo strategijos ir nuolatinis kompetencijy tobulinimas. Didesni organizacijos
jsipareigojimai priklauso nuo pareigybés ir darbo pobiidzio, nuolatinio Kompetencijy tobulinimo,
darbuotojy dalyvavimo karjeros planavimo procese, organizaciniy karjeros planavimo priemoniy
komplekso identifikavimo, atskiry karjeros tiksly nustatymo ir rengimo. Planuodama darbuotojy
karjera ir jtraukdama juos j planavimo procesa, organizacija taip pat planuoja darbuotojy kompetencijy
ir Ziniy tobulinima, nes didesnis kompetencijy lygis lemia aukStesnj organizacinj isipareigojima, auksto
lygio atsakomybg ir atsakomybés priémimg uz veiklos rezultatus, jtraukiant darbuotojus j organizacing

veikla (Chreptaviciené, Starkute, 2012). Tyrimo rezultatai pateikti 6 paveiksle.
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6 pav. Praktinis karjeros planavimo ir darbuotojuy kompetencijuy saveikos modelis

Eesponsibility is assumed

for results of own activities

and activities of others, for
implementation of long-
term orgamsational goals

Ability to convince and
lead people. expertise 1s

mserted into all
professional activities

High-level involvement,
commitment. encompasses
skills and competencies
necessary for successful
organisational management

Ability to take
responsibility for own
career and career of
other employee’ss, for
its nlanning

their annlication

organisaiion

S | Responsibility is assumed Ability to constantly learn Ability to act in Creation of conditions and
o e only for results of own and to renew personal unexpected situations, environment in an
< T;* | activities and if a person competency. to apply independent decision organisation where an
= 32l has been appointed knowledge in a certain making. undertaking of individual could realize
= I responsxblifor results of situation obligations personal career goals
S - - e -
- I Responsibility for Integration of subject- Assessment of a new Provision of an opportunity
I~ | performance is assumed related, professional sttuation, higher work to acquire various work
; ] | if a person is appointed knowledge and skills efficiency when eXperience, preparing
) : : : ; - . - H employee’ss for a higher
= 9 responsible for it into wotk process, their choosing suitable level bility
> | application 1n practice performance methods FVel responstbi
= :
i T - | T | E— —
I Responsibility for good Technical skills and Strict compliance with Organisation of new
-y work results and quality knowledge. necessary plans, rules, no activities, assignment of
3 | of performance is not for the performance of a deviations from new functions, creating
= felt and not taken certain work or activity requirements or existing conditions for leaming
| afrnetre
| 4 4
I Stage 1 Stage 2 Stage 3 Stage 4
I . S——
I STAGES | OF CAREER PLANNING
I Responsibility Enowledge, skills, and Performance Career perspectives in an
|

Saltinis: Chreptavi¢iené V., Starkuté J. Relationship between Career and Competency:
Verification of Theoretical Model Validity (2012), p. 170

Tyrimo rezultatai patvirtina, kad karjera organizacijoje priklauso nuo darbuotojy kompetencijos,
jgtdziy ir ziniy lygio. Patobulinti jgtidziai ir jtvirtintos kompetencijos turi jtakos planuojant karjerg
organizacijoje. Kompetencijy lygis yra vienas svarbiausiy dalyky plétojant karjerg. Jos planavimui
jtakos turi Sie gebéjimai: geba perkelti zinias ir jgiidzius j naujas situacijas, geba atlikti jvairiy lygiy
veiklas tuo paciu metu, geba jvertinti naujg situacijg ir pasirinkti tinkamus veiklos metodus, sugeba
veikti sékmingai netikétose situacijose ir taiko gebéjimus, jgudzius tam tikroms veiklos rasims.
Gebéjimai, kurie yra svarbus kiekviename karjeros etape, yra $ie: jvertinti naujg situacija, pasirinkti
tinkamus veiklos metodus, veikti sékmingai netikétose situacijose, prisiimti atsakomybe uz savo
veiklas ir rezultatus, net jei dirbima komandoje. Pasak respondenty, dalyvavusiy tyrime, atsakomybé uz
savo veiklos rezultatus rodo auksta kompetencijos lygi.

Galima teigti, kad karjeros planavimas organizacijoje apima profesiniy kompetencijy vertinima,

igyta patirtj, reikalavimy darbo vietoje identifikavima, darbuotojy poreikiy ir interesy pripazinima bei
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darbuotojo kvalifikacijos tobulinimg, kurio reikia tam tikroms uzduotims atlikti. Aukstg kompetencijy
lygi parodo prisiimama atsakomybé uz veiklos rezultatus, nuolatinis mokymasis ir kvalifikacijos
kélimas, darbo organizavimas. Imlumas naujoms profesinéms zZinioms, gebéjimas analizuoti ir priimti
sprendimus, vadybos geb¢jimai ir bendravimo jguidziai yra labai svarbis siekiant karjeros aukstumy
(Chreptavicieng, Starkuté, 2012).

Reziumuojant galima teigti, kad kompetencijy profilis turi didele jtakg renkantis inzinieriy
vystymo alternatyvas ,.talenty baseine”. Reikia daug savybiy, kompetencijy ir jgudziy norint tapti
efektyviu inzinieriumi ir daryti sékmingg karjera. Inzinerija yra dinamiSka, todé¢l ieSkoma tokiy

Zzmoniy, kurie gali dirbti su daugybe discipliny ir nuolat prisitaikyti prie naujy i8sukiy.
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2.6 INZINIERIU VYSTYMO ALTERNATYVU ,, TALENTU BASEINE“ MODELIS

7 pav. InZinieriy vystymo alternatyvy ,,talenty baseine“ modelis

- Vadovavimo
kompetencij

* Sudaryta autorés.



7 paveiksle matoma, kad modelj sudaro du blokai kompetencijy profiliy — inZinieriaus ir
inzinieriaus —vadovo. Pagrindinés kompetencijy sudétinés dalys yra — bendrosios, akademinés,
dalykingés, techninés. Esamos kompetencijos yra plétojamos mokantis, tobulinantis, siekiant uztikrinti
reikalinga kompetencijy lygj, kad bity patenkinti darbuotojy likes¢iai — horizontalus arba vertikalus
vystymas. Kompetencijy lygis yra vienas svarbiausiy dalyky plétojant karjerg. Tad, paskutiné
kompetencijy dalis i$siskiria. Inzinierius, kuris yra suinteresuotas profesiniu tobul€jimu turi tobulinti
specifines technines kompetencijas, kad biity savo srities specialistas — profesionalas arba ekspertas.
Tuo tarpu, inzinierius, kuris nori save pozicionuoti vadovo pareigose turi vystyti vadovavimo

kompetencijas.



3. INZINIERIU VYSTYMO ALTERNATYVU TYRIMO METODIKA

Tyrimo objektas — inZinieriy vystymo alternatyvos.
Tikslas — istirti inzinieriy vystymosi alternatyvas.
UZzdaviniai:
1. Istirti, kokios kompetencijos yra svarbios inZinieriams ir inZinieriams — vadovams.
2. Nustatyti, kokiomis kompetencijomis turi disponuoti inzinierius ir inzinieriams — vadovas.
3. Nustatyti ir palyginti inzinieriy vadovy/specialisty likescius.
4. Issiaiskinti, kiek inzinieriy vadovy/specialisty ltikes¢iai dera su pasirinktu karjeros profiliu.
Tyrimui pasirinktose jmonése pagrindinius darbus atlieka inZinieriai — darbuotojai, nuolatos
susiduriantys su naujosiomis technologijomis ir nuolatiniu saves ugdymu. Sklandziam jy darbui
uztikrinti yra biitina kontrolé ir vadovavimas. Su Siomis uzduotimis dazniausiai puikiai susitvarko
grupiy ir skyriy vadovai, nuo kuriy kompetencijos tiesiogiai priklauso jmonés produktyvumas ir
veiklos rezultatai. Si pareigybeé reikalauja ne tik inZinieriui biitiny kompetencijy, bet ir vadovui keliamy
reikalavimy.
Ivertinus inZinieriy vystymo alternatyvy kaip aktualaus moksliniy tyrimy objekto svarbg ir atlikus
teorines studijas Siuo aspektu, pastebéta, kad inzinieriy vystymo alternatyvy tyrimy $iuo metu yra
mazai. Tad galima konstatuoti, kad, norint i$siaiSkinti inzinieriy vystymo alternatyvas ,.talenty

baseine, biitina atlikti tyrimus, kurie padéty rasti atsakymus j ripimus klausimus.
Duomeny rinkimas

Pirminiy duomeny rinkimo biido parinkimas - tai tyrimo metodo parinkimas. Tyrimo metodo
parinkimo etapu sprendziama, kokiu biidu bus gaunama tyrimo informacija. Dazniausiai naudojami $ie
tyrimo metodai: apklausa, stebé&jimas, eksperimentas, tiksliniy grupiy tyrimas (Pranulis, Pajuodis,
2000).

Tokie metodai kaip stebéjimas, kurio pagrindinis trakumas — labai imlus laikui, varginantis ir
reikalaujantis didelio kruopstumo, todél netinkamas didelés imties populiacijos tyrimams (Montoye ir
Kiti, 1996). Eksperimentas — analizés budas, kai sukuriama dirbtiné aplinka, iSrySkinant tiriamo objekto
savybes, tod¢l dazniausiai tokiy salygy realybéje nebiina. Placiausiai jis yra naudojamas laboratorijose,
mokslinés-technologinés pazangos tyrimams, todél biity gana sunkiai pritaikomas analizuojamos temos

atzvilgiu, todél i$skirtinas vienas tinkamiausiy metody — anketiné apklausa.

50



Anketiné apklausa

Apklausa — tai tokia duomeny rinkimo technika, kai respondentai i§ esmés tuo paciu (arba
artimu jam) metu atsakingja ] raStu (anketoje) arba zodziu (apklausos atlikéjo) pateiktus klausimus
(Butkevicien¢, 2011).

Apklausos metodas paprastai taikomas tokiais atvejais:

1) kai tyrimo dalyko arba atskiry jo charakteristiky nejmanoma pazinti ir istirti kitais empirinio
tyrimo metodais (pvz., eksperimentu arba steb&jimo metu);

2) kai tyrimo dalykas yra visuomeninés arba individualios sgmonés elementai: poreikiai,
interesai, motyvacija, nuotaikos, vertybés, jsitikinimai ir t.t.

Bus naudojamas netiesioginés apklausos tyrimo metodas - anketiné apklausa.

Anketiné apklausa - tai duomeny rinkimo metodas, kai respondentas pats savarankiskai pildo
pateikta klausimyna, todél yra tinkamiausias pagal duomeny kaupimo, klasifikavimo, atrinkimo btida.
Tik labai mazose grupése galima apklausti visus. Taigi atliekant apklausa, kurios objektas yra visos
visuomenés arba jai biidingas reiSkinys, pasirenkama tam tikra grupé zmoniy, kurie bus apklausiami.
Daroma atranka — pasirenkama tam tikra imtis - t.y. skaiius zmoniy, kuriuos ketinama apklausti
(Kardelis, 2005). Reikty pabrézti, jog klausimynas yra skiriamas tam tikrai tikslinei auditorijai, taip ir
Siuo atveju, respondentais pasirinkti inZinieriai: specialistai, ekspertai, skyriy, grupiy, projekty vadovai.
Be abejonés, visy tyrime dalyvaujanéiy asmeny anketuoti (zodZiu) nepavyks, nes sunku susiderinti
visiems patogy laika, todél tikslinga taikyti interneting apklausg, nes yra efektyvesnis sisteminimas ir
duomeny apdorojimas, informacijos tikslumas (neiSkraipyta), uZtikrinamas respondenty
anonimi$kumas, neribojamas respondenty skaiéius, néra apklauséjo jtakos atsakymy pasirinkimui bei
patogus klausimyno pildymas, turint laisvo laiko.

Galima teigti, kad internetiné apklausa yra labai perspektyvus sociologinés informacijos gavimo
biidas, nes nereikalauja dideliy laiko ir finansiniy sagnaudy, o ankety griZtamumo lygis yra santykinai
aukstas. Reikty pabrézti, kad biity uztikrintas aukstas respondenty pasiekiamumas reikia, kad tiriamieji
gebéty naudotis kompiuteriu ir internetu Yra ne vienas internetinis tinklalapis, kuriame galima sudaryti

savo interneting anketg ir atlikti apklausg - http://www.apklausa.lt/, http://www.manoapklausa.lt/ ir kt.

(Butkeviciené, 2011). Tad galima teigti, jog $io metodo pasirinkimas yra argumentuotas.

Anketos struktiira
Anketg sudaro 11 klausimy. Atsakymus reikia zyméti pasirenkant vieng variantg arba

suranguoti skaléje. Pirmieji SeSi klausimai identifikuoja tirty respondenty socialines - demografines
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http://www.apklausa.lt/
http://www.manoapklausa.lt/

charakteristikas. Septintojo klausimo tikslas iSsiaiSkinti pateikty kompetencijy svarbuma darbe bei
individualiy kompetencijy lygj. 8-11 klausimai leis identifikuoti darbuotojy lukescius ir karjeros siekius,
pasitenkinimg darbu bei tinkamas salygas darbovietéje. Paskutinio klausimo tikslas suzinoti ir palyginti

inzinieriy vadovy/specialisty motyvacinius veiksnius.

Duomeny rinkimo procesas

Duomeny rinkimas — tai socialinio tyrimo procesas, kurio tikslas — surinkti socialing
informacija, padésiancia atsakyti j tyrimo klausimus. Nuo to, kaip ir kokie duomenys surenkami,
priklauso tyrimo kokybé ir rezultaty reikSmingumas. Yra keletas atranky tipy (Pranulis, Pajuodis,
2000):

1) atsitiktiné atranka, j kurig gali patekti bet koks asmuo, Seima ir pan. Tai atlickama
kompiuteriu atsitiktinai iSrenkant respondentus;

2) daliné atranka — visus tiriamus gyventojus reprezentuoja atskiros kategorijos Zzmoniy (pvz.,
tam tikros lyties, amZiaus, regiono) arba organizacijy (amziaus, dydzio, regiono).

Siuo atveju atlickama daliné atranka, nes tyrime dalyvauja viena kategorija zmoniy —
inZinieriai.

Anketos pradzioje paaiSkinta, kokiu tikslu yra atlickamas tyrimas. Klausimuose buvo
naudojami visiems gerai zinomi zodziai, nesudétingos struktiiros. Anketa sudaryta lietuviy kalba bei
pildoma anonimiskai (nebuvo prasoma respondenty jrasyti savo duomeny). Siekiant gauti kuo tikslesng
informacijg, nei vienas tyrime dalyvaujantis respondentas, kuris pildé anketa, negal¢jo i§ to paties
kompiuterio jos pildyti antrg karta. Viso buvo issiysta 200 ankety. Anketiné apklausa vykdyta 2016 m.
kovo 28 — balandzio 11 dienomis (dvi savaites).

Respondentai

Atliekant tyrimg labai svarbu i§ tam tikros respondenty visumos sudaryti tyrimo imtj. Imtis
apibréZziama kaip tyrimui atrinkta visumos dalis, galinti atstovauti visumai ir teikti reikalingos
informacijos (Pranulis, Pajuodis, 2000). Imties dydis yra svarbus veiksnys, kuris apsprendzia statistinj
tikslumg. Kiekybiniam tyrimui buvo pasirinkta parankioji imties atranka, nes ji apima tuos generalinés
aibés vienetus, kurie yra lengvai prieinami. Patogioji (parankioji) imties vienety atranka tyréjui
naudinga ir ekonominiu poziiiriu siekiant taupyti finansinius ir laiko iSteklius, todél buvo pasirinkta
apklausti jmone, kurioje dirba tyréja bei organizacijos partnerius. Tyrime dalyvauja inzinerinio profilio
jmoniy darbuotojai. Organizacijy palyginimui pasirinktos lietuvisko bei uzsienio kapitalo jmonés, kuriy

veikos risis yra informacinés technologijos, gamyba ir kita (j S$ig kategorijg jeina aptarnavimas,
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konsultavimas). Tyrimo dalyviai yra inzinieriai — specialistai (savo srities profesionalai) ir inzinieriai —
vadovai, kurie gali biti potencialiis darbuotojai siekti karjeros:

o vertikaliai (didesnés atsakomybés suteikimo arba paauk$tinimo | aukStesnes
vadovaujancias pareigas);

o horizontaliai (karjerg daro tuo paciu hierarchijos lygmeniu: tobulina esamus jgtdzius ir
iSmoksta naujy gebéjimy, plecia zinias ir kelia kvalifikacijg).

Privati zinuté su praSymu uzpildyti anketg buvo iSsiysta 200 asmeny. IS viso buvo uzpildyta 115

ankety.

Duomeny apdorojimas

Tyrimo duomeny tvarkymui ir statistinei analizei atlikti buvo naudojama SPSS 16.0 programa.
Tai yra programinis paketas (angl. — Statistical Package for the Social Sciences) — vienas labiausiali
paplitusiy statistinés informacijos apdorojimo programiniy pakety, tinkamy ir pradedanciajam, ir
patyrusiam vartotojui. Vienas i§ didziausiy Sios programos privalumy yra labai didelis statistinés
analizés metody ir vizualiniy duomeny pateikimo priemoniy (diagramy, lenteliy, skirstiniy kreiviy)

pasirinkimas (Butkeviéien¢, 2011).
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4. TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

Pasaulyje daugiausiai kompetencijy profiliy yra sudaryta vadybininkams arba vadovams, todél
profilio pagalba galima suzinoti, kokiomis kompetencijomis pasiZymi geras organizacijos vadovas ar
lyderis. Taigi, tod¢l tyrimo objektu pasirenkamos inzinieriaus ir inZinieriaus — vadovo pareigybés,
kuriy profiliy néra jau tiek ir daug. Tai paskatino pasidométi, kiek sukurti profiliai atitinka praktikoje
vertinamas kompetencijas, o atlikto tyrimo metu gauty duomeny analizé padés iSsiaiSkinti reikalingy
darbe ir darbuotojy individualiai vertinamy kompetencijy panaSumus ir skirtumus bei remiantis §iais
duomenimis galima sukurti bazinius inzinieriaus ir inzinieriaus — vadovo profilius. Tyrimo metu gautas
inzinieriaus — vadovo profilis gali pagelbéti tiems darbuotojams, kurie siekia vadovo pozicijos,
i$siaiSkinant svarbiausias kompetencijas. Be abejonés yra jdomu suzinoti, kas motyvuoja darbe Sias dvi
grupes darbuotojy, ar yra tarp jy labai dideli skirtumai.

Siems uzdaviniams jgyvendinti, pirmiausia, reikia apZvelgti respondenty charakteristika,
iSanalizuoti inzinieriy ir inzZinieriy — vadovy svarbiausias kompetencijas ir jas palyginti su
reikalingomis jy darbe. Tolimesniu etapu sudaryti kompetencijy profilius. Paskutiniu etapu bus
siekiama i$siaiskinti tirty asmeny liikescius.

4.1. Respondenty charakteristika

Pamynétina, kad tyrime dalyvavusiy respondenty didzigja dalj sudaré vyrai (92,2 proc.),
uzimantys inZinieriaus darbo pozicija (67 proc.) uzsienio kapitalo organizacijose (60 proc.), kuriy
veiklos riisis yra informacinés technologijos (54,8 proc.), pagal amziy 26 - 35 (66,1 proc.), kuriy darbo
stazas 6 -10 mety (31,3 proc.), o kita dalis iSskyré 3 - 5 mety (29,6 proc.). Respondenty charakteristika
pateikta 4 lenteléje.

4 lentelé Respondenty charakteristika

Respondenty chaf'akteristikos Pozicijos Respondentai

pagal: Sk. Proc.

Veiklos riisj IT 63 54,8
Gamybos 38 33,0

Kita 14 12,2

Is viso 115 100,0
Kapitalg Lietuvisko kapitalo 46 40,0
Uzsienio kapitalo 69 60,0
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I viso 115 100,0
Pareigas InZinierius 77 67,0
Inzinierius — vadovas 34 29,6
Kita 4 3,5
15 viso 115 100,0
Vyras 106 92,2
Lyt
Moteris 9 7,8
IS viso 115 100,0
iki 25 9 7,8
26-35 76 66,1
Amziy 36-40 12 10,4
41 ir daugiau 18 15,7
15 viso 115 100,0
ki 3 m. 15 13,0
3-5m. 34 29,6
Stazg 6-10 m. 36 31,3
11 ir daugiau m. 30 26,1
15 viso 115 100,0

* sudaryta autorés

Reikty paminéti, kad nenustebino, jog tyrime dalyvavo tik 9 moterys, kas sudaro 7,8 proc. visy
apklaustyjy, kurios inzinieriaus — vadovo pozicijg uzima 3,45 proc., 0 inZinieriaus — 6,9 proc. Nors §is
skaiCius yra mazas ir Lietuvoje néra labai didelis motery inzinieriy profesijos augimas dél vyraujanciy
stereotipy ar paciy motery jsitikinimy, kad jos neturi tam tikry jgiidziy, situacija yra linkusi keistis,

todél moterys vis dazniau save pozicionuoja Siose pareigose.
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Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

80,00%

60,00%

40,00% r o Moteris
20,00% -_—

0,00%
InZinierius InZinierius — Kita
vadovas
H Vyras 61,74% 26,96% 3,48%
B Moteris 5,22% 2,61% 0,00%

H Vyras M Moteris

* sudaryta autorés

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj (proc.)

Tyrime didzioji dalis respondenty yra jauni zmonés, kuriy amzius yra nuo 26 -35 mety (66,1
proc.). Tai rodo, kad inzinerinio profilio organizacijose dirba dinamiski bei jaunatviski asmenys, kurie |
organizacija gali jneSti inovatyvumo, nauja poziirj, id¢jas. Galima teigti, kad tokio amZiaus grupés

respondentai yra potencialiis darbuotojai siekti karjeros.

Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (proc.)

50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00% - - -

0,00%
iki 25 26-35 36-40 41ir
daugiau
M InZinierius 6,10% 47,80% 4,30% 8,70%
M InZinierius — vadovas 0,09% 15,70% 6,10% 7,00%
Kita 0,09% 2,60% 0,00% 0,00%
M InZinierius M InZinierius — vadovas Kita

* sudaryta autorés
9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy (proc.)

10 pav. yra pateikiami duomenys kaip pasiskirto respondentai pagal darbo stazg. Labai

nedidelis skirtumas yra tarp inzinieriy (21,74 proc.), kurie turi 3-5 m., ir turin¢iy 6-10 m. (20,87 proc.)
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darbo patirtj. Tuo tarpu inZinieriai — vadovai (12,17 proc.), turi ilgesne nei 11 mety darbo patirtj.
Galima daryti prielaida, kad patirtis daro jtakg darbuotojy kompetencijy vystymui. Kuo didesné darbo

patirtis tuo daugiau zmogus turi ziniy, iSugdes daugiau jgiidziy ir gebéjimy.

Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza

30,00%

20,00%

0,00%
ki 3 m. 3-5m. 6-10 m. 11ir
daugiau
m.
M InZinierius 12,17% 21,74% 20,87% 12,17%
H InZinierius —vadovas  0,87% 4,35% 10,43% 12,17%
Kita 0,00% 3,48% 0,00% 0,00%
M InZinierius M InZinierius — vadovas Kita

* sudaryta autorés
10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza (proc.)
I pateikty paveiksly matome, kad organizacijose dirbantys inZinieriai (47,8 proc.) ir inZinieriai
— vadovai (15,7 proc.) yra 26 -35 mety amziaus, o darbo stazas siekia nuo 3 m. iki 11 ir daugiau mety.
Galima daryti i§vada, kad organizacijose dirba jauni ir ne mazg darbo staza turintys darbuotojai, kuriy
zinios, jgiudziai, gebéjimai ir kompetencijy lygis yra gana aukstas, todé¢l jie turi potencialo siekti
karjeros tiek horizontaliai, tiek vertikaliai. Labai daznai projekty, skyriaus ar grupés vadovais tampa

inZinieriaus pozicijoje dirbantys asmenys.

4.2. InZinieriy ir inZinieriy - vadovy svarbiy kompetencijuy nustatymas

Pateiktame klausimyne buvo klausimai skirti inzinieriy ir inzinieriy — vadovy esamam
kompetencijy lygiui nustatyti ir kiek kompetencijos yra svarbios darbe. Gauti duomenys pateikti
lentelése (zr. 4 ir 5 priedus). Lentelése yra pateikti aritmetiniai vidurkiai kiekvienos kompetencijos,
kurie gauti suvedus duomenis skalése. Skalés reik§més yra nuo ,,17”, kas reiskia ,,visai nesvarbu®, tuo

tarpu ,,6° zymi - ,,labai svarbu®.
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Pradzioje bus nagrinéjamos inzinieriams darbe svarbios kompetencijos.

KOMPETENCIJY VERTINIMAS PAGAL SVARBA DARBE

ATSAKOMYBE

REZULTATY SIEKIMAS

ISSAMIOS PROFESINES ZINIOS IR PATIRTIS
ORGANIZUOTUMAS

SPRENDIMY PRIEMIMAS

INFORMACINIY TECHNOLOGIJY ZINIOS
KRITINIS MASTYMAS

KOMANDINIS DARBAS

INICIATYVUMAS

UZSIENIO K. ZINIOS

INOVATYVUMAS 4,87

KORYBISKUMAS 4,84

LANKSTUMAS

STRATEGINIS MASTYMAS 4,75

INZINERINIS PROJEKTAVIMAS IR ANALIZE 4,75
KONTROLE

TIKSLY KELIMAS

VIZIJOS TUREJIMAS

POKYCIY VALDYMAS

PROJEKTY VALDYMAS

* sudaryta autorés
11 pav. InZinieriy kompetencijuy palyginimas pagal svarba

Kaip matome diagramoje (11 pav.) darbdaviai i§ savo darbuotojy labiausiai reikalauja
»Atsakomybé®“, ,Rezultaty siekimas“ ,ISsamios profesinés zinios ir patirtis, ,,Organizuotumas®,
»Sprendimy priémimas®, ,,Informaciniy technologijy Zinios®“, ,,Kritinis mastymas“. Labai nedaug
atsilieka ir Sios kompetencijos: ,,Komandinis darbas“, ,Iniciatyvumas®, , UzZsienio k. Zzinios,
,,Kirybiskumas®, ,,Lankstumas®, ,,Inovatyvumas®. Tai rodo, kad inZinieriams yra keliami tikrai dideli
reikalavimai darbe.

Maziausiai pagal svarba gavo Sios kompetencijos: ,,Projekty valdymas®, ,,Pokyciy valdymas®,
,Vizijos turéjimas®. Sios kompetencijos labiau bidingos inZinieriams — vadovams, inZinieriams
reikSmingesnés yra tos kompetencijos, kurios daro jtaka jy kaip specialisty ar profesionaly darbo

kokybei, todél neturéty stebinti toks rezultaty pasiskirstymas.
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Kitas tyrimo etapas skirtas inZinieriams — vadovams ir jy kompetencijy prioritety

pasiskirstymui.

INZINIERIY - VADOVY KOMPETENCHJY
VERTINIMAS PAGAL SVARBA DARBE

ATSAKOMYBE
ORGANIZUOTUMAS
REZULTATY SIEKIMAS
SPRENDIMY PRIEMIMAS
KOMANDINIS DARBAS

5,47
547

ISSAMIOS PROFESINES ZINIOS IR PATIRTIS
KRITINIS MASTYMAS

LANKSTUMAS

UZSIENIO K. ZINIOS

STRATEGINIS MASTYMAS

VIZ1JOS TUREJIMAS

TIKSLY KELIMAS

KORYBISKUMAS

INICIATYVUMAS

INOVATYVUMAS

KONTROLE

INFORMACINIY TECHNOLOGIJY ZINIOS

INZINERINIS PROJEKTAVIMAS IR ANALIZE
PROJEKTY VALDYMAS

POKYCIY VALDYMAS

518
5,12

4,97
4,91
4,88
4,88
4,79
4,79
4,68

* sudaryta autorés
12 pav. InZinieriy - vadovy kompetenciju palyginimas pagal svarba

Sudéliojus kompetencijas pagal svarba, kurios pateiktos paveiksle (12 pav.) yra matoma, kad
»Atsakomybé® yra prioritety virSingje. Ne veltui organizacijos skatina imtis didesnés atsakomybeés
priimant sprendimus ar uz veiklos rezultatus, nes tokiu biidu darbuotojai gali biiti motyvuoti uzimti
aukstesnes pozicijas.

Kiekvienas vadovas nori, kad darbuotojai biity savo srities profesionalai ir turéty Ziniy, patirties,
o taip pat siekty rezultaty ir buty organizuoti. IS inzinieriy — vadovy taip pat reikalaujama lankstumo,
kritinio ir strateginio mastymo, komandos jgiidziy, nes Siuolaikiniame verslo pasaulyje vadovai
susiduria su naujais i$8iikiais. Stipri komanda, gali biiti vienas pastoviy konkurencinés jégos Saltiniy

nuolat besikei¢iancioje rinkoje.
Be abejonés, uzsienio kalby mokéjimas §iai dienai jau néra privalumas, o labiau privalomumas,
nes organizacijos nuolat ieSko naujy savirealizacijos biidy, kur buty galima pléstis, tod¢l néra

apsiribojama tik vietine rinka. Taip pat daugelis respondenty dirba uzsienio kapitalo jmonése (60
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proc.), kur labai daznai tenka komunikuoti uzsienio kalba su aukstesnio lygio vadovais, klientais ar
partneriais. Tad kompetencijos ,,Uzsienio k. zinios* prioritetas yra gana aukstas.

Nors rezultatai yra gana auksti, taiau maziausius vertinimus surinko S$ioS kompetencijos:
»Projekty valdymas®, ,,PokyCiy valdymas“, ,Informaciniy technologijy zinios*“. ,Inzinerinis
projektavimas ir analizé* taip pat priskiriamas prie zemiausiy vertinimy.

Analizuojant kompetencijas yra pastebéti didziausi kompetencijy skirtumai, kurie pateikti 13

pav.

Kompetencijy skirtumai

6,00 1,00
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* sudaryta autorés
13 pav. Kompetencijy skirtumai

Paveiksle matoma, kad inzinieriai, kuriuos domina vertikalus karjeros judéjimas turéty ugdyti ir
kelti Siy kompetencijy lygi: ,,Projekty valdymas®, ,,Poky¢iy valdymas®, ,,Vizijos turé¢jimas®,
»otrateginis mastymas®, ,, Tiksly kélimas® ir ,,Lankstumas.

Teorinéje dalyje buvo iSskirtos inzinieriaus ir inzinieriaus — vadovo tipologijoms budingos
pagrindinés kompetencijos: iSsamios profesinés zZinios ir patirtis, atsakomybé, kirybiSkumas,
inovatyvumas, komunikavimas, iniciatyvumas, sprendimy priémimas, vizijos turéjimas, komandinis

darbas. Diagramoje yra pateiktas kompetencijy profiliy palyginimas (14 pav.)
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InZinieriy ir inZinieriy — vadovy kompetencijy profiliy
palyginimas

—4#=— |nZinieriy kompetencijy svarba —m— InZinieriy-vadovy kompetencijy svarba

5,60 5,62 5,80
5,40 M. 5,40
5,20 \ * 530 %

, m_541 5,40
>,00 i’ﬂ"&f .{ R
4,80 w5 S ——a—Er / 5’00
4,60 .—4‘§_8/I—47L. 491 ,
4,40 4,80
4,20 ¢ 425 4,60
4,00 4,40
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* sudaryta autorés
14 pav. InZinieriy ir inZinieriy — vadovy kompetencijy profiliy palyginimas

Pateiktame paveiksle matoma, kad tyrime dalyvave respondentai iSskirty kompetencijy svarba
jvertino pakankamai aukstais balais. ISsiskyré tik ,,Vizijos turéjimas®, remiantis teorija §i kompetencija
turéty buti priskirta inZinieriams, taciau akivaizdziai ja labiau disponuoja inzinieriai — vadovai.
Kompetencijy profiliai statistiskai reik§mingai skiriasi (p<0,05). Rezultatai pateikti 8 priede.

Sékmingy rezultaty jmonéms padeda siekti profesionali komanda su savo patirtimi, lankstumu
ir naujomis idéjomis, todél inzinieriai svarbiausig kompetencijg iSskyré ,,ISsamios profesinés zinios ir
patirtis*. Si kompetencija ne veltui gavo didelj jvertinima, nes §io pobiidZio asmenims yra labai svarbus
nuolatinis saves tobulinimas. Si profesija reikalauja mokymosi visa gyvenima, nes technologijy
dinamika yra labai sparti, todél reikia laiku ir kokybiskai iSspresti iSkeltus uzdavinius.

Tam, kad organizacijos iSlikty yra biitinos inovatyvumo ir kiirybiSkumo kompetencijos, nes
reikia nuolatos pasiiilyti klientams unikalius technologinius sprendimus. Respondenty nuomonés dél
siy kompetencijy per daug neissiskyré. Kompetencijy balas gana aukstas.

Tuo tarpu inzinieriams — vadovams svarbiausia kompetencija yra ,,Atsakomybé*. Jie turi jausti
atsakomybe uz sprendimy priémimg, deleguoti kitiems jg prisiimti, biti atsakingiems dél jvykdyty
poky¢iy. Inzinieriai $ig kompetencijg jvertino irgi aukStu balu, bet jy atsakomybés lygis darbe yra Siek

tiek mazesnis.
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,,Komandinis darbas* didesniu baly skai¢iumi buvo i$skirtas inzinieriy — vadovy, nes jiems yra
iprasta paskirstyti uzduotis, o véliau valdyti komandoje vykstanéius procesus, stebéti ir padéti
komandos nariams susitvarkyti su uzduotimis. Taip pat komandos ar grupiy vadovams yra biidinga
ugdyti komandos dvasig, padéti prieiti bendros nuomonés.

Abi respondenty grupés kompetencijai ,,Sprendimy priémimas®“ paskyré auksta balg.
Siuolaikinis inZinierius turi laisve spresti ir pats pasirinkti priimtiniausia sprendima uZduoties
jvykdymui. Taigi, kuo aukStesn¢ bus jo kvalifikacija, tuo naudingesnj sprendimg jis pasirinks.
Sprendimy priémimo kompetencija inzinieriams — vadovams yra labiau gebé¢jimas prisiimti rizikg ir
kilusius padarinius priimant sprendimus sudétingomis salygomis.

Inzinieriy ir inZinieriy — vadovy kompetencijy profiliy palyginimo statistinio reikSmingumo rezultatai
pateikti 8 priede.

4.3. InZinieriy ir inZinieriy — vadovy kompetencijy profiliy sudarymas

Kaip jau buvo minéta pradzioje, respondentai turéjo jvertinti balais (1- ,visai nesvarbu®, 6-
»labai svarbu) esama kompetencijy lygj, ir kiek kompetencijos yra svarbios biinant inzinieriumi arba
inZinieriumi — vadovu, tokiu biidu patikrinant, ar teorin¢je dalyje gauti profiliai atitinka praktika.

Geriausia, kada kompetencijas organizacijose atrenka aukstesni vadovai ir Zmoniy istekliy
specialistai, o kitu etapu kartu su darbo ekspertais susieja kompetencijas su konkreciai atlickamu darbu.
Tada darbuotojas turi aiSkius individualius reikalavimus, Zino, kokiy kompetencijy 1S jo yra tikimasi.

Aptarus dviems tipologijoms biidingas kompetencijas galima sudaryti kompetencijy profilius.
Tyrimo metu iSsiaiSkinus svarbiausias abiems inZinieriy grupéms bidingas kompetencijas ir
panagrinéjus teorines studijas galima sudaryti inZinieriaus ir inZinieriaus — vadovo bazinius profilius,
nei§skiriant konkregios veiklos rasies. Siam tikslui pasiekti buvo sudaryti proceso etapai:

1. Pirmuoju etapu atrinktos svarbiausios kompetencijos. Buvo pasinaudota kompetencijy
analizés gautais rezultatais. Panaudotos pagal svarbuma darbe auksCiausius jvertinimus gavusius
kompetencijos.

2. Kompetencijos, kurios statistiSkai reikSmingai nesiskiria i$skiriamos j blokus - Zzinios,
strateginiai geb¢jimai, jgidziai, gebéjimai (zr 9 prieda).

3. Formuluojami kompetencijy rodikliai ir apibréZimai.

Atlikus kompetencijy atrankg ir grupavima buvo sudarytas inzinieriaus kompetencijy profilis.
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5 lentelé. InZinieriaus kompetencijy profilis

Kompetencija Apibiidinimas

Zinios

Turi aukstaj] iSsilavinimg. Gerai iSmano ir
I$samios profesinés Zinios ir patirtis sugeba dirbti tiesioginj darbg. Turi techniniy
igiidziy ir Ziniy, iSmano naujausias tendencijas
inZinerijos srityse

Ussienio k. Finios Moka Zodziu ir ra$tu komunikuoti, skaityti
specialig literatiirg

o o Moka dirbti jvairiomis programomis (sugeba
Informaciniy technologijy Zinios dirbti MS Word, Excel, AutoCAD, Outlook ir
Kitomis pr.)

Identifikuoja, kuria, ir analizuoja techninius
projektus ir specifikacijas. Pritaiko tinkamus
InZinerinis projektavimas ir analizé darbo metodus. Planuoja iSteklius. Kontroliuoja
/uztikrina/ patvirtina kity inzinerijos specialisty
projektus,  specifikacijas  pagal taisykles,
standartus, principus

Strateginiai gebéjimai

Igudziai
o LogiSkai ir argumentuotai nustato privalumus ir

Kritinis mastymas trikumus dél alternatyviy sprendimy, i$vady ar
pozilir] j problemas

Atsakomybé Prisiima atsakomybe uz priimtus sprendimus
Isipareigoja ir sugeba pasiekti tikslus, kad,

Rezultaty sickimas pagerinus veiklos rezultatus, bity galima
s¢kmingai dirbti konkurencinémis salygomis

Sprendimy priémimas Nustato problema ir apibrézia priimtiniausia
sprendimg

Organizuotumas Moka organizuoti darba, uztikrina efektyvy laiko

ir iStekliy panaudojima

o Moka dirbti komandoje. Savo Ziniomis ir
Komandinis darbas idé¢jomis dalijasi su kolegomis, iSklauso kity
nuomong, siekia iSspresti problemas

Sugeba savarankiskai imtis veiklos ir veikti

Iniciatyvumas nepriklausomai, teikti pasialymus kaip spresti
problemas, tobulinti esamus procesus
Lankstumas Sugeba adaptuotis kintant veiklos sglygoms,
keisti planus pagal situacija
Gebéjimai
Sugeba generuoti naujas idéjas, taikyti naujus
Inovatyvumas veiklos metodus, tobulina darba iSradingais
pasitlymais
Kirybiskumas Sugeba  mastyti  nestereotipiSkai,  greitai
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orientuotis sudétingoje situacijoje, lengvai ir
netipiSkai spresti problemas ir priimti i$Stukius

* sudaryta autorés
Suformuotas kompetencijy profilis gali padéti organizacijos vadovui ieskoti reikiamy Zmoniy

inzinieriaus pareigoms uzimti. Profilis gali padéti zmoniy iStekliy specialistams pagerinti atranka, nes
profilyje yra suraSyti reikalavimai, tod¢l atrankos bus rezultatyvesnés ir greitesnés.

Sekan¢iu etapu panagrinésime, kokiomis individualiomis kompetencijomis disponuoja
inzinieriai ir kaip jie save vertina.

15 pav. yra matyti, kad inZinieriai didziausiais balais savo individualias kompetencijas jvertino:
»Atsakomybé®, | Rezultaty siekimas®, ,,Informaciniy technologijy Zinios®, ,,Kritinis mgstymas*. Taciau
ir kitos i§vardintos kompetencijos tokios kaip ,,Organizuotumas®, ,, Kontrol¢*, ,,UZsienio k. Zinios* yra

pakankamai aukstai jvertintos ir ne kg maziau reikSmingos.

INZINIERIY INDIVIDUALIY KOMPETENCIJY
VERTINIMAS

ATSAKOMYBE

REZULTATY SIEKIMAS
INFORMACINIY TECHNOLOGIJY ZINIOS
KRITINIS MASTYMAS
LANKSTUMAS

KOMANDINIS DARBAS
KONTROLE

ORGANIZUOTUMAS

SPRENDIMUY PRIEMIMAS 4,86
ISSAMIOS PROFESINES ZINIOS IR... 4,78
INOVATYVUMAS

UZSIENIO K. ZINIOS
INICIATYVUMAS

TIKSLY KELIMAS
KORYBISKUMAS

STRATEGINIS MASTYMAS

rS
4]

S
'

w
]
a
~N ~

INZINERINIS PROJEKTAVIMAS IR...
VIZIJOS TUREJIMAS

POKYCIY VALDYMAS

PROJEKTY VALDYMAS

* sudaryta autorés
15 pav. Inzinieriy individualiy kompetencijy vertinimas
Nors inzinieriai pakankamai aukStu balu jsivertino ,,ISsamios profesinés Zinios ir patirtis®,

taCiau Si kompetencija yra ties visy kompetencijy viduriu. Galima biity daryti prielaida, kad tokia
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situacija yra dél nuolatiniy aplinkos pokyciy ir atsirandanciy naujoviy. Tad respondentams labiau reikty
gilintis ir atnaujinti profesinius jgtidzius. Respondentams reikty pakelti ,Inzinerinis projektavimas ir
analizé* kompetencijos lygj. Organizacijy vadovai dazniausiai nori savo komandoje turéti aktyvius
darbuotojus, kurie sitilo naujas idéjas ir imasi jy jgyvendinimo, todél reikalauja didesnés iniciatyvos i8
darbuotojy.

Apklausti respondentai save jvertino tikrai ne mazais balais. Sie vertinimai rodo, kad
respondenty nuomone jy turimos kompetencijos yra gana auksto lygio. Kadangi didziausius jvertinimus
gavusiy kompetencijy svarba yra gana panasi tai galima teigti, kad organizacijy darbuotojai atitinka
inZinieriaus pareigybe. Bendras individualiy kompetencijy vidurkis yra 4,68.

Sudarytas inzinieriaus — vadovo profilis yra pagalbiné medziaga tiems darbuotojams, kurie
siekia vertikalios karjeros. Inzinieriai, kurie nori tapti vadovais pasinaudoj¢ profiliu gali tobulinti ir
ugdyti jiems triikstamas Zinias, jgtidzius ir gebéjimus.

6 lentelé. InZinieriaus — vadovo kompetenciju profilis

Kompetencija Apibiidinimas

Zinios

Turi aukstajj i$silavinimg. Turi techniniy jgiidziy
ir ziniy, iSmano naujausias tendencijas

ISsamios profesinés zZinios ir patirtis inZinerijos srityse. Gerai iSmano ir sugeba dirbti
tiesiogin] darbg. Supranta jmonés strategijg ir
tikslus

Sugeba Zodziu ir rastu komunikuoti, skaityti

UzZsienio k. Zinios e _
specialig literatiirg

Moka dirbti jvairiomis programomis (sugeba
Informaciniy technologijy Zinios dirbti MS Word, Excel, AutoCAD, Outlook ir
kitomis programomis)

Identifikuoja, kuria, ir analizuoja techninius
projektus ir specifikacijas. Pritaiko tinkamus
InZinerinis projektavimas ir analizé darbo metodus. Planuoja isteklius. Kontroliuoja
/uztikrina/ patvirtina kity inZinerijos specialisty
projektus,  specifikacijas pagal taisykles,
standartus, principus

Strateginiai gebéjimai

Numato, inicijuoja reikalingus pokycius, jy

PokyCiy valdymas 1gyvendinimo galimybes ir biidus

Aiskiai apibréZia pagrindinius tikslus, kurie
Vizijos turéjimas atitinka ateities vizija, aiSkiai perteikia jg kitiems,
laikosi moraliniy etiniy principy

Geba sistemiskai analizuoti ir objektyviai vertinti

Strateginis mastymas situacijg bei priimti sprendimus, skirti prioritetus
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Moka i8kelti tikslus ir suburti komanda jy

Tiksly kélimas siekimui.
Igudziai
Koordinuoja ir administruoja projektus, darbo
Projekty valdymas planus ir veikla, valdo iSteklius, stebi veiklg ir

jvertina rizikg aplinkai, saugos ir kokybés
kontrole, susijusig su projektu

Kritinis mgstymas

Logiskai ir argumentuotai nustato privalumus ir
trikumus dél alternatyviy sprendimy, iSvady ar
pozitrj j problemas

Atsakomybé

Prisiima atsakomybe uz priimtus sprendimus

Sprendimy priémimas

Prisiima rizikg ir kilusius padarinius priimant
sprendimus sudétingomis salygomis, gebéjimas
darbuotujus jtraukti j sprendimy priémima

Organizuotumas

Moka organizuoti darbg, uztikrina efektyvy laiko
ir iStekliy panaudojima

Kontrolé

Geba isaiskinti, kas organizacijoje vyksta ne taip,
dél kokiy priezasCiy, ir ka galima padaryti,
siekiant uzkirsti kelig problemoms atsirasti
ateityje.

Rezultaty siekimas

Isipareigoja ir sugeba pasiekti tikslus, kad,
pagerinus  veiklos rezultatus, bity galima
sékmingai dirbti konkurencinémis salygomis

Komandinis darbas

Moka dirbti komandoje. Savo Ziniomis ir
idéjomis dalijasi su kolegomis, iSklauso kity
nuomong, siekia i§spresti problemas

Iniciatyvumas

Sugeba savarankiSkai imtis veiklos ir veikti
nepriklausomai, teikti pasiilymus kaip spresti
problemas, tobulinti esamus procesus

Lankstumas

Sugeba adaptuotis kintant veiklos sglygoms,
keisti planus pagal situacija

Gebéj

imai

Inovatyvumas

Sugeba generuoti naujas idéjas, taikyti naujus
veiklos metodus, tobulina darbg iSradingais
pasitlymais, sugeba rasti naujus sprendimo
budus

Kirybiskumas

Sugeba  mastyti  nestereotipiSkai,  greitai
orientuotis sudétingoje situacijoje, lengvai ir
netipiSkai spresti problemas ir priimti i§Stkius

* sudaryta autorés
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Inzinieriy — vadovy individualiy kompetencijy balai yra labai panasiis ] reikalaujamas
kompetencijas darbe - , Atsakomybé®, ,Organizuotumas”, ,Lankstumas“, ,Rezultaty siekimas”,

»Komandinis darbas”, ,,Kritinis mgstymas”.

INZINIERIY-VADOVY INDIVIDUALIY
KOMPETENCIIY VERTINIMAS

ATSAKOMYBE

S

ORGANIZUOTUMAS

REZULTATY SIEKIMAS
LANKSTUMAS

KOMANDINIS DARBAS

KRITINIS MASTYMAS 5,18
INICIATYVUMAS 5,12

ISSAMIOS PROFESINES ZINIOS IR... 5,12
SPRENDIMY PRIEMIMAS
UZSIENIO K. ZINIOS

VIZIJOS TUREJIMAS ,8
KONTROLE
TIKSLY KELIMAS 4,79
STRATEGINIS MASTYMAS 4,79
INZINERINIS PROJEKTAVIMAS IR... 4,79

POKYCIY VALDYMAS 4,79

PROJEKTY VALDYMAS 4,74

INFORMACINIY TECHNOLOGIJY ZINIOS 4,71
KORYBISKUMAS

rS
= (]
pur

INOVATYVUMAS

* sudaryta autorés
16 pav. Inzinieriy —vadovy individualiy kompetencijuy vertinimas

Zemiausiai jvertintos buvo inovatyvumo ir kirybiskumo kompetencijos. Sias kompetencijas

organizacijy vadovai turéty skatinti ugdyti, nes tokia kompetencija kaip ,,KurybiSkumas* didina bet
kokios jmonés galimybes islikti konkurencinga rinkoje.

Reikty atsizvelgti ] tai, kad kompetencijy vertinimai yra subjektyviis rodikliai ir jie negali

tiksliai atspindéti realybés, taciau Zitirint j pateiktus rezultatus galima daryti iSvada, kad Siose pareigose

dirbantys respondentai yra kompetetingi, atitinkantys keliamus reikalavimus. Bendras individualiy

kompetencijy vidurkis yra 4,99.
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Apibendrinus palyginamuosius rezultatus galima teigti, kad respondentai, kurie dalyvavo tyrime
turi aukstg kompetencijy lygj. Taciau tiek inzinieriams reikia tobulinti tam tikras kompetencijas
(,,JSsamios profesinés zinios ir patirtis®,,,Organizuotumas®, ,,InZinerinis projektavimas ir analizé®,
,Iniciatyvumas), tiek inzinieriams — vadovams yra reikalingas didesnis kompetencijy ugdymas
(,,Inovatyvumas®, , KirybiSkumas®). Tyrimo duomeny analizé rodo, kad organizacijy vadovai ir
zmoniy iStekliy specialistai teisingai atlieka savo darbg ir parenka darbuotojus Sioms pozicijoms, kurie

savo kompetencijas sugeba tinkamai pritaikyti jy reikalaujamai pareigybei.

4.4. Darbuotojy liikes¢iy nustatymas

Dauguma darbuotojy turi kazkokiy lukesciy darbe. Vieni nori tobuléti kaip profesionalai ir savo
srities specialistai, o kiti siekia aukStesniy pareigy, nes nori vadovauti, turéti dar daugiau atsakomybés.
Respondentams pateiktame klausimyne buvo uzduoti klausimai, ar jie siekia uzimti aukStesnes pareigas

ir koks karjeros judéjimas juos dominty. 17 ir 18 paveiksluose pavaizduota kaip pasiskirsté respondenty

atsakymai.
Aukstesniy pareigy siekimas Dominantis karjeros judéjimas (proc.)
organizacijoje (proc.)
50,0%
70,0%
40,0%
60,0%
50,0% 30,0%
40,0%
30,0% el
AU 10,0%
10,0% 14,8% 7,8%
0,0% 0,0%
Nesiekia Neturi Siekia Vertikalus Neturi Horizontalus
nuomones nuomones

* sudaryta autorés
17 pav. AukStesniy pareigy siekimas 18 pav. Dominantis karjeros judéjimas (proc.)
organizacijoje (proc.)

Paveiksluose matoma, kad aukStesniy pareigy organizacijoje siekia 61,7 proc. respondenty, 0
vertikalus judéjimas dominty 48,7 proc. tyrime dalyvavusiy asmeny. Darbuotojus taip pat domina ir
horizontalus karjeros judéjimas (43,5 proc.). Tai rodo, kad asmenys yra suinteresuoti savo

kompetencijy plétojimu ir profesiniu tobul¢jimu. Karjeros organizacijoje nesiekia 23,5 proc.
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apklaustyjy. Galima daryti prielaida, kad jie yra patenkinti savo uzimamomis pareigomis arba ieSko

naujy alternatyvy uz savo jmonés riby. Neturin¢iy nuomonés asmeny pasiskirstymas yra gana zemas

(14,8 proc. ir 7,8 proc.).

Kitame paveiksle (Nr. 19) parodyta, kaip pasiskirsté respondenty atsakymai dél siekiamy

aukstesniy vadovo pareigy.

Respondenty pasiskirstymas, siekiant aukstesniy
vadovo pareigy (proc.)

InZierius -
vadovas

% TR, —
16,52% InZinierius B InZinierius

23,48%

H InZierius - vadovas

* sudaryta autorés
19 pav. Respondenty pasiskirstymas, siekiant aukstesniuy vadovo pareigu (proc.)
Net 16,52 proc. apklaustyjy inzinieriy — vadovy yra nepatenkinti esamomis uZimamomis
pareigomis ir siekia uZimti aukStesnes pareigas hierarchiniame lygmenyje. Tuo tarpu 23,48 proc.
inZinieriy tikslas yra vadovaujanti pozicija organizacijoje. Tai rodo ne mazZas darbuotojy ambicijas.

7 lenteléje pateikti duomenys kaip pasiskirsto patenkinty darbu respondenty atsakymai.

7 lentelé. Patenkinty darbu respondenty pasiskirstymas

Patenkinti esamu darbu organizacijoje
Lietuvisko kapitalo jmonése Uzsienio kapitalo jmonése
51 proc. 49 proc.
IT Gamyba Kita
35 proc. 32 proc. 33 proc.

*sudaryta autorés
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Atlikta analizé rodo, kad nors ir nedideliu skirtumu, taciau lietuvisko kapitalo (51 proc.)
informaciniy technologijy (35 proc.) organizacijose dirbantys inzinerijos darbuotojai yra labiau
patenkinti darbu nei uzsienio kapitalo jmonése (49 proc.). Panasu, kad tendencija keiCiasi dél
didéjancios konkurencijos rinkoje ir lietuvisko kapitalo organizacijos stengiasi islaikyti Sios kategorijos
darbuotojus.

Darbuotojy mokymas labai pagerina organizacijos veiklg. Pastaruoju metu informacinés
technologijos (IT) tapo pagrindiniu darbo jrankiu, leidZian¢iu sparCiau vystytis ekonomikai, kurti
naujas darbo vietas. Nors inzinieriaus profesija yra labai perspektyvi ne tik Lietuvoje, bet ir pasaulyje,
taciau vis dar jauciamas trikumas asmeny, kurie noréty studijuoti Sig profesija. Tad norint Keisti
susidariusig padétj reikty stengtis pritraukti ir motyvuoti jaunus zmones rinktis specialybes, kurios
susijusios su informacinémis technologijomis.

Tinkamiausias salygas ziniy plétojimui ir profesiniy gebéjimy, igudziy, kvalifikacijos

demonstravimui turi informaciniy technologijy organizacijose dirbantys asmenys (zr. 20 pav.)

Tinkamy salygy organizacijoje vertinimas

5,11
4,37 4,36
6,00 4,73
4,08 43
4,00
2,00 Profesiniy gebéjimy, jgudziy, ...
Ziniy plétojimas

0,00 U pleto)

IT Gamyba Kita

Ziniy plétojimas Profesiniy gebéjimy, jgidziy, kvalifikacijos demonstravimas

*sudaryta autorés
20 pav. Tinkamy salygu organizacijoje vertinimas
Sios veiklos rii§ies darbuotojai turi nuolat jgyvendinti novatoriskas klienty idéjas. Atsizvelgiant
1 informaciniy technologijy dinamiSkuma jie nuolat turi tobulinti ir plétoti zinias, profesinius geb&jimus
ir kelti kvalifikacija.
Labai svarbus strateginis organizacijy veiksnys yra islaikyti pagrindinius darbuotojus. Imonéms
labai svarbu suprasti ir stebéti savo darbuotojus, kad patenkinty jy likesCius ir maksimaliai atitikty

imones ir darbuotojy poreikiai. Siekiant patikrinti svarbiausius i$skiriamus veiksnius — inZinieriams ir
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inzinieriams - vadovams buvo pateiktas sgrasas, i§ kurio jie remiantis rangine skale galéjo jvertinti
teiginius — pasirenkant vieng motyvuojancig pozicijag nuo 1 iki 6 (1- visai ne, 6- tikrai taip). Taigi
tyrimas rodo, jog tirtiems darbuotojams svarbiausia: ,Jdomus darbo turinys®, ,IsStkiai‘,
»Atlyginimas®, ,,Geri santykiai su kolegomis®. Nors teoriniu studijy pagrindu buvo teigiama, jog

atlyginimas néra pagrindinis motyvatorius, tatiau tyrimas tai neigia.

MOTYVACINIY TEIGINIY PALYGINIMAS

GRIZTAMASIS RY3YS y.Ay
PREMUJA 199
TARNYBINIS AUTOMOBILIS S ALE
LAISVALAIKIO RENGINIAI JMONES LESOMIS 3,32 g
PROFESINIS TOBULEJIMAS - MOKYMAI, .. ' Ry
VADOVAUJANCIOS PAREIGOS g1 fiiem
SPRENDIMU LAISVE q'gs 3
GERI SANTYKIAI SU KOLEGOMIS 005+
ERGONOMISKA APLINKA L
PRIPAZINIMAS 7 4
KARJEROS GALIMYBES L Hy
KORYBA DARBE R A
ATLYGINIMAS RO
SAVES REALIZAVIMAS 4,55 Tk
ATSAKOMYBE : ./
LANKSTUMAS : 20 ]
ISSOKIAI : I — L
JDOMUS DARBO TURINYS "“;'g:.

000 100 200 300 400 500 6,00
® InZinieriy-vadovy vertinimas ® InZinieriy vertinimas
*sudaryta autorés
21 pav. Motyvaciniy teiginiy palyginimas

Aiskinantis, kas dar labiau galéty motyvuoti ir jaustis patenkintais inzinierius ir inzinierius —
vadovus paaiSkéjo, kad nuomonés sutampa dél ,,Sprendimy laisvé®, ,,Ergonomiska aplinka®,
,»Qriztamasis rySys®. Maziausiai Sios kategorijus darbuotojus motyvuoja ,,Laisvalaikio renginiai jmonés
léSomis* ir ,,Tarnybinis automobilis*.

Labiausiai nuomonés tarp $iy dviejy grupiy darbuotojy statistiskai reikSmingai nesutampa
(p<0,05) ,,Vadovaujandios pareigos“ (7r. 11 prieda). Sis motyvatorius labiau yra priimtinas
inzinieriams - vadovams.

Kadangi inzinieriai nuolat ieSko tobuléjimo galimybiy, tad ,,Profesinis tobuléjimas - mokymai,

seminarai, stazuotés“ gavo nemazus balus. Sios kategorijos atstovus taip pat labiau motyvuoja ,,Saves
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realizavimas® nei ,,Atlyginimas“ ar ,Premija®“. Galima daryti prielaida, kad jiems yra svarbesni
savirealizacijos budai. Tuo tarpu inzinieriai - vadovai pirmenybe atiduoda statusg pabréziantiems
motyvatoriams, nes respondentams vis délto labai svarbios yra piniginés motyvavimo priemonés -
»Atlyginimas®, ,,Premija“ bei ,,Karjeros galimybés* ir ,,Atsakomybé*.

Reikia pazymeéti, jog motyvacijos stoka organizacijoje gali neigiamai veikti individus, tad jie
gali galvoti apie jos pakeitimg. Darbuotojy motyvavimas yra procesas, kuriame labai didelis vaidmuo
tenka organizacijy vadovams. Tad, jie turi pastebéti ir iSvengti demotyvacijos veiksniy: rutininés
profesiniam tobuléjimui nesuteikimo. Sie veiksniai gali neigiamai jtakoti inZinieriy ir inZinieriy —

vadovy darbg ir lojalumg organizacijai.

4.5. Darbuotojy lukes¢iy deréjimas su pasirinktu karjeros profiliu

Atlikus darbuotojy turimy kompetencijy analiz¢ ir i$siaiSkinus jy karjeros likes¢ius paaiskéjo,
kad aukstesnés vadovo karjeros siekia 23,48 proc. inzinieriy ir 16,52 proc. inzinieriy —vadovy. Sioms
ambicijoms jgyvendinti reikia atitikti vadovams keliamus reikalavimus. DidZiausias skirtumas
sudarytuose kompetencijy profiliuose yra tai, kad inZinieriams — vadovams yra keliami reikalavimai
turéti strateginius gebéjimus, kurios sudaro Sios kompetencijos — strateginis mgstymas, vizijos
turéjimas, tiksly kélimas. Taip pat vadovams yra iSpléstas ir jguidziy saraSas — pokyc¢iy valdymas,

projekty valdymas, kontrolé.

Lukesciy ir esamy kompetencijy vertinimas

DOMINA HORIZONTALI KARJERA |h

NETENKINA VADOVUI KELIAMY
ATITINKA VADOVUI KELIAMUS

SIEKIA VADOVO KARIEROS |
0,00% 20,00% 40,00% 60,00%
- Atitinka vadovui Netenkina Domina
Siekia vadovo . L . .
. keliamus vadovui keliamy horizontali
karjeros . . . . .
reikalavimus reikalavimy karjera
M InZierius - vadovas 16,52% 13,04% 3,48% 20,59%
M InZinierius 23,48% 12,17% 11,31% 53,25%

M InZierius - vadovas M InZinierius

*sudaryta autorés
22 pav. Likes¢iy ir esamy kompetencijuy vertinimas
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Atlikus duomeny analize ir nustac¢ius asmenis, kurie save vertino balais - 4, 5, 6 buvo gauti
rezultatai, kurie pavaizduoti 22 paveiksle. Matoma, kad vadovui keliamus reikalavimus atitinka 12,17
proc. inzinieriy ir 13,04 proc. inzinieriy —vadovy. Asmenims, kurie siekia vertikalios karjeros, bet
netenkina reikalavimy reikty kelti kompetencijy lygj, kad pasiekty savo uzsibréztus tikslus.

Ne maza dalis apklausoje dalyvavusiy inzinieriy ir inzinieriy —vadovy domina horizontali
karjera - karjera daro tuo paciu hierarchijos lygmeniu: tobulina esamus jgitidzius ir iSmoksta naujy
gebéjimy, plecia zinias ir kelia kvalifikacijg. Jau ankséiau buvo minéta, kad esamas kompetencijy lygis
atitinka inZinieriaus pareigybe, todél besidomincius horizontaliu karjeros judéjimu ir profesiniu

tobul¢jimu reikty ir ateityje likti Sioje pozicijoje.

4.6. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

ISanalizavus tyrimo duomenis, galima daryti iSvada, kad respondenty, dirbanc¢iy inZinieriaus ir
inzinieriaus — vadovo pareigybése tirtos kompetencijos yra gana auksto lygio, taCiau sickiant dar
geresniy rezultaty, nedidele kompetencijy dalj reikty tobulinti ir ugdyti (inzinieriams — ,,ISsamios
profesinés Zzinios ir patirtis, ,,Organizuotumas®, ,InZinerinis projektavimas ir analize®,
»Iniciatyvumas®, inzinieriams — vadovams ,,Inovatyvumas®, , Kirybiskumas®). Pagal gautus rezultatus
darbuotojai atitinka organizacijos keliamus reikalavimus. Kaip jau buvo minéta anksCiau tai yra
subjektyvus individy vertinimas, todél gali ne visai atspindéti realybe.

Aptarus dviems tipologijoms budingas ir iSsiskirian¢ias kompetencijas buvo sudaryti baziniai
inZinieriaus ir inZinieriaus — vadovo kompetencijy profiliai, neisskiriant konkrec€ios veiklos riisies.
Kompetencijos pagal statistinj reikSminguma iSskirtos | blokus - Zinios, strateginiai gebéjimai, jgiidZiai,
gebéjimai (zr. 9 priedg). Paaiskéjo, kad inzinieriai — vadovai disponuoja vadovams budingomis
strateginémis kompetencijomis - pokyc¢iy valdymas, Vizijos turé¢jimas, Strateginis mastymas, tiksly
kélimas. Sios kompetencijos maZiau bidingos inZinieriams. Sudarytas inZinieriaus — vadovo profilis
yra pagalbiné medziaga tiems darbuotojams, kurie siekia vertikalios karjeros. Vystant trikstamas
kompetencijas inzinieriai galéty biiti ruosiami vadovo pozicijai.

Analizuojant tirty respondenty liikescius paaiskejo, kad ne maza jy dalis siekia karjeros darbe ir
turi ne mazy ambicijy tapti vadovais. Sioms ambicijoms jgyvendinti jie turi atitikti organizacijos
keliamus reikalavimus ir vadovy, Zmoniy iStekliy specialisty sudarytus kompetencijy profilius.
Respondentai teigé, kad yra patenkinti savo darbu, nes turi galimybes plétoti savo zinias ir
pademonstruoti savo jgidZius ir gebéjimus darbo vietoje. Siuos rodiklius geriausiai jgyvendina

lietuvisko kapitalo informaciniy technologijy organizacijos.
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Organizacijos turi stengtis iSlaikyti savo pagrindinius darbuotojus, sitilant jiems uzimti
strategiSkai svarbias darbo vietas ir patenkinti jy lukesCius. Kadangi Siuo metu darbo rinkoje
susiklosciusi situacija yra labai palanki inzinerijos profesijos atstovams dél tokiy specialisty paklausos,
todél jie kelia ne mazus reikalavimus savo darbovietéms. Tai rodo gana aukStais balais suranguoti
motyvacijos teiginiai. Taigi tyrimo vykdymo metu nustatyta, jog tirtiems darbuotojams svarbiausia:
»ldomus darbo turinys*, ,,IsStikiai*, ,,Atlyginimas®, ,,Geri santykiai su kolegomis*.

Tyrimo metu paaiskéje skirtumai rodo, kad inzinieriams yra labai svarbus profesinis
tobuléjimas — stazuotés, jvairiis mokymai ir savirealizacijos aspektas. Tuo tarpu inzinieriai — vadovai
pirmenybe atiduoda statusg pabréziantiems motyvatoriams tokiems kaip didesnis atlyginimas, premija,
karjera bei didesné atsakomybe.

Atlikus darbuotojy turimy kompetencijy analizg ir i$siaiSkinus jy karjeros likes¢ius paaiskéjo,
kad vadovui keliamus reikalavimus atitinka 12,17 proc. proc. inZinieriy ir 13,04 proc. inzinieriy —
vadovy. Asmenims, kurie siekia vertikalios karjeros, bet netenkina reikalavimy reikty kelti
kompetencijy lygi, kad pasiekty savo uzsibréztus tikslus. Kadangi esamas kompetencijy lygis atitinka
inzinieriaus pareigybe, todél besidomincius horizontaliu karjeros judéjimu ir profesiniu tobuléjimu

reikty ir ateityje likti Sioje pozicijoje.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. ISnagrinéjus darbuotojy vystymo paradigmos kaita, galima teigti, kad §iai dienai vyrauja
naujoji karjeros planavimo paradigma. Nors asmenims, kuriems reikalingas pastovumas, saugumas
sieks tradicinés karjeros, taciau proaktyvus karjeros planavimas yra daznas darbuotojy pasirinkimas dél
nepastovumo ir kintancios aplinkos. Jie ne tik tikisi i§ savo darbdaviy lankstumo, mobilumo, bet ir
saves realizavimo bei nuolatinio tobul¢jimo. ,,Talenty baseinas® padeda valdyti zmogiskuosius
iSteklius, juos skatinant ir suteikiant darbuotojams galimybes mokytis, tobuléti ir augti. Tad, jis yra
organizacijos ateities pagrindas.

2. Inzinieriy ,,talenty baseing* sudaro keletas alternatyviy inzinieriy vystymo krypciy pagal
atitinkamas kompetencijas t.y. inZinieriy arba inzinieriy — vadovy vystymas. Plétojant inzinieriaus -
vadovo vertikalyji karjeros judé¢jima reikia esminiy gebéjimy, kurie gali buti suskirstyti j keturias
pagrindines kategorijas — tai techninés, finansy, vadovavimo ir lyderystés kompetencijos.
Tobulindamas visy keturiy pagrindiniy kompetencijy kategorijy Zinias, inZinierius — vadovas gali judéti
vertikaliai ir daryti karjerg jvairiais organizacijos valdymo lygmenimis. Tuo0 tarpu, jei inZinierius
pasirenka karjeros judéjima j prieki, tai Sis horizontalusis judéjimas bus susij¢s su nuolatiniu profesinés
srities tobulinimu t.y. maksimaliai i$naudoti jgidzius, geb¢&jimus ir zinias siekiant profesiniy tiksly. Ji
grindZiama nuolatiniu saves tobulinimu asmeningje, socialingje ir profesingje srityse.

3. Remiantis mokslinés literattiros analize parengtas inzinieriy vystymo alternatyvy
»talenty baseine* modelis, kuris leidzia teigti, kad kad karjera organizacijoje priklauso nuo darbuotojy
kompetencijy, jgudziy ir ziniy lygio. Esamos kompetencijos yra plétojamos mokantis, tobulinantis,
siekiant uztikrinti reikalingg kompetencijy lygj, kad biity patenkinti darbuotojy likesc¢iai — horizontalus
arba vertikalus vystymas. Tai reiskia dvi judéjimo kryptis - profesinis tobuléjimas, siekiant inZinieriaus
profesionalo pozicijos arba plétoti vadovavimo kompetencijas, kad uZimti kuo auksStesnes vadovo
pareigas.

4. Kiekybinio tyrimo rezultaty analiz¢ leido i$siaiSkinti, kokios kompetencijos inZinieriams
ir inzinieriams - vadovams yra svarbios darbe. Tyrimo metu paaiskéjo, kad inzinieriams yra keliami
tikrai dideli reikalavimai darbe, nes darbdaviai i$ savo darbuotojy labiausiai reikalauja ,,Atsakomybé*,
»Rezultaty siekimas® ,ISsamios profesinés zinios ir patirtis®, ,,Organizuotumas®, ,,Sprendimy
priemimas®, ,,Informaciniy technologijy Zinios®, ,Kritinis mastymas®. Tuo tarpu inzinieriams -
vadovams ,,Atsakomyb¢™ yra prioritety virSingje. InZinieriai - vadovai turi biiti savo srities

profesionalai ir turéty ziniy, patirties, o taip pat turi siekti rezultaty ir biity organizuoti. IS jy taip pat
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reikalaujama lankstumo, kritinio ir strateginio mastymo, komandos jgiidziy. Kitos kompetencijos yra
taip pat ne maziau svarbios, nes buvo jvertintos aukstais balais.

S. Atlikus tyrimg buvo nustatyta, kokiomis kompetencijomis disponuoja inzinieriai ir
inZinieriai - vadovai. PaaiSkéjo, kad inzinieriai didZiausiais balais savo individualias kompetencijas
jvertino: ,, Atsakomybé®, ,Rezultaty siekimas“, ,Informaciniy technologijy zinios“, ,Kritinis
mastymas®. Taciau ir kitos iSvardintos kompetencijos tokios kaip ,,Organizuotumas®, ,,Kontrolé*,
»UZsienio k. zinios* yra pakankamai auksStai jvertintos ir ne kg maziau reikSmingos. Inzinieriy —
vadovy individualiy kompetencijy balai yra labai panaSts | reikalaujamas kompetencijas darbe -
»Atsakomybé®, , Organizuotumas”, ,Lankstumas®, ,Rezultaty siekimas”, ,, Komandinis darbas”,
,Kritinis mastymas”. Apibendrinus palyginamuosius rezultatus galima teigti, kad respondentai, kurie
dalyvavo tyrime turi auksta kompetencijy lygj. Taciau tiek inzinieriams reikia tobulinti tam tikras
kompetencijas (,,ISsamios profesinés Zinios ir patirtis,,,Organizuotumas®, ,,InZinerinis projektavimas ir
analizé“, ,Iniciatyvumas), tiek inzinieriams — vadovams yra reikalingas didesnis kompetencijy
ugdymas (,,Inovatyvumas®, , Korybiskumas®).

6. Tyrimo vykdymo metu nustatyta, kad inzinerijos grupiy darbuotojai, kurie §iuo metu yra
labai paklaustis, kelia ne mazus reikalavimus savo darbovietéms. Tai rodo gana aukstais balais jvertinti
motyvacijos teiginiai. ISaiskéjo, jog tirtiems darbuotojams svarbiausia: ,,Jdomus darbo turinys®,
»188tkiai®, ,,Atlyginimas®, ,,Geri santykiai su kolegomis“. Tyrimo metu paaiskeje skirtumai rodo, kad
inZinieriams yra labai svarbus profesinis tobuléjimas — stazuotés, jvairiis mokymai ir savirealizacijos
aspektas. Tuo tarpu inzinieriai — vadovai pirmenybe¢ atiduoda statusg pabréZiantiems motyvatoriams
tokiems kaip didesnis atlyginimas, premija, karjera bei didesné atsakomybé.

1. Atlikus darbuotojy turimy kompetencijy analize ir iSsiaiSkinus jy karjeros likescius
paaiskéjo, kad auksStesnés vadovo karjeros siekia 23,48 proc. inzinieriy ir 16,52 proc. inZinieriy —
vadovy. Taciau vadovui keliamus reikalavimus atitinka 12,17 proc. proc. inzinieriy ir 13,04 proc.
inzinieriy —vadovy. Asmenims, kurie siekia vertikalios karjeros, bet netenkina reikalavimy reikty kelti
kompetencijy lygi, kad pasiekty savo uzsibréztus tikslus. Kadangi esamas kompetencijy lygis atitinka
inZinieriaus pareigybeg, todél besidomincius horizontaliu karjeros judéjimu ir profesiniu tobuléjimu

reikty ir ateityje likti Sioje pozicijoje.
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1 PRIEDAS

INZINIERIU PROJEKTINES VEIKLOS KOMPETENCIJOS

Kompetencija

Apibrézimas

Profesinés zinios

Turi  techniniy jgudziy ir Ziniy, iSmano
naujausias tendencijas inzinerijos srityse. Gali
buti jgytas aukstasis mokslas, profesiné praktika
ar mokymasis darbo vietoje (ar jy derinys). Turi
asmeniniy nuostaty, elgesio ziniy, Kurios apima
darbo procediras, metodus ir praktika, ir jas
taiko konkrecCiose situacijose (dazniausiai jgytos
darbe ar einant zemesnio lygio pareigas).

Pradinis inZinieriaus lygis

o _we e

Vidutinis inZinieriaus lygis

PazZenges inZinieriaus lygis

Supranta ir taiko pagrindines
inZinerines koncepcijas,

metodus ir teorijas.

o Gerai iSmano ir pritaiko
sgvokas ir teorijas inzinerinés
specialybés srityje; geba jas
naudoti praktiskai; gali turéti

o Kaip ekspertas supranta
inzinerines koncepcijas, teorijas
inzinerijos srityje. Tai rodo, kad
geba jas taikyti praktiskai.

bendryjy kitos specifikos ziniy,
dirbti savaranki$kai minimaliai

e —

o Turi i$samiy Ziniy apie
organizacines struktiiras, verslo
poreikius ir tikslus, biudzeto
planavima, teisés Ziniy, rysius
su visuomene.

o Taikoma aukSto lygio
darbuotojams, suprantantiems
organizacinius ir verslo tikslus.

Geba koordinuoti ir administruoti projektus,
darbo planus ir veikla, valdyti isteklius, stebéti
veiklg ir jvertinti rizika aplinkai, saugos ir
kokybés kontrolg, susijusia su projektu.

Projekty valdymas

------------

Pazenges inZinieriaus lygis
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. Ruosia, apzvelgia
nedidelius ar ne  tokius
sudétingus inzinerinius,
techninius planus ir duomenis
suderinti, kad jie atitikty
projektavimo principus,
standartus; teikia
rekomendacijas aukstesnio
lygmens inZinieriams ar
vadybininkams su  projektu
susijusiais klausimais.

. Uztikrina  pakankamus
iSteklius pasitlytam projektui
pagal aukstesnio lygio
inzinieriaus ar vadovo

nurodymus; gali sudaryti sgmatg
ir projekto darby grafika.

. Ivertina ir patvirtina
vidutinio sudétingumo projekto
specifikacijas suderinti, kad jos
atitikty projektavimo principus,
standartus, taisykles ir Kkt
inspektuoja, atlicka audita, kad
isitikinty, jog laikomasi
tinkamy procediiry.

o Valdo, plétoja vidutinio
sudétingumo projektus;
identifikuoja ir nusprendzia
projekto pakeitimus; uztikrina,

kad projektas nevirSyty
biudzeto ir vykty pagal
nustatyta darby grafika.

o Galutinai patvirtina
plataus profilio projekto apimtj,

specifikacijos iSbaigtuma,
suderinamuma, atitikimg su
taikomaisiais principais,

standartais ir kt.

o Atlieka  alternatyvius
tyrimus,  projektuoja  arba
analizuoja specialius
nestandartiniy projekty
duomenis; nustato projekto
prioritetus, procesus ir
procediras.

o Valdo ir tvirtina
sudétingus projektus, Ju
svarbiausius pakeitimus;

tvirtina projekto biudzeta ir
darby grafika.

Inzineriné apzvalga, sprendimy priéemimas ir

analize

metodus

Turi ziniy ir gebéjimy pritaikyti veiksmingus
renkantis
tinkamus sprendimus ir daryti iSvadas; geba
priimti sprendimus ir imtis veiksmy, kurie

veiksmy eigg, priimti

atitikty ~ turimus  faktus, apribojimus ir
numatomus  padarinius; geba  i$siaiSkinti
problemas, gauti ir palyginti reikiama

informacija, susijusig su duomenimis i$ skirtingy
Saltiniy, priimti alternatyvius sprendimus.

e _we o

------

Pazenges inZinieriaus lygis

o Priima sprendimus dél
Iprasty klausimy
arba kity sri¢iy, reikalaujanciy
atitinkamy Ziniy. Sprendimai

inzinerijos

turi biti perzilréti vyresnio
inZinieriaus.

o Gali rengti
rekomendacijas iprastiems
techniniams projektams

patvirtinti kitiems inzinieriams,

o Teikia rekomendacijas
ir gali priimti sprendimus dél
neplaniniy inZinerijos darby ar
kity klausimy tose srityse,
kuriose  reikia  inzinerinés
patirties; gali priimti galutinius
sprendimus; teikia
analize;  gali  biti
mentorius  Zemesnio
darbuotojams.

techning
kaip
lygio

o Nepriklausomai  teikia
galutines rekomendacijas ir gali
priimti  sprendimus, kuriems
reikia specializuoty inzinerijos
techniniy  sprendimy
perzitreéti nereikia;
bendradarbiauja  su  Kkitais
spresdamas  ginCytinus  ar
jautrius  Kklausimus, kurie
nustato precedentus, techninis
ekspertas paskyrimo  srityje,

ziniy;
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kad jie atitikty projektavimo
principus, standartus ir kt.

. Gali atkreipti démesj |
priestaringus projekto
apribojimus.

taip pat gali atstovauti
organizacijai kaip ekspertas.

Komunikavimas

suprantamai

Geba bendrauti Zodziu ir rastu, moka iSsamiai ir
déstyti
informacijg, praneSimus jvairiai auditorijai; geba
daryti vieSus pristatymus.

su inzinerija susijusig

Pradinis inZinieriaus lygis

Vidutinis inzinieriaus lygis

PaZenges inZinieriaus lygis

o Moka naudotis
pagrindinémis inzinerinémis
koncepcijomis ir susijusiomis
aplinkybémis aiSkiai, glaustai ir
organizuotai.

. Raso aiSkiai, tiksliai,
organizuoja  dokumentus ir
ataskaitas, skirtas pagrindinéms
inzinerinéms koncepcijoms ir
faktams.

. Pateikia detalig technine
informacija, gaires ir standartus,
ieSkodamas  atitikmeny  ir
patvirtinimy.

o Dalyvauja
konsultacijoje, renka
informacija, kai reikia atsakyti j
paklausimus.

. Geba 1Sreiksti
pagrindines inZinerines
koncepcijas ir  susijusias

aplinkybes aiskiai, glaustai ir
organizuotai;  gali  pakeisti
pristatyma, kalba ar turinj, kad
jie atitikty auditorijos norimos
informacijos poreikj.

. RaSo aiSkiai, tiksliai,
organizuoja  dokumentus ir
ataskaitas, skirtas
kompleksinéms  inZinerinéms
koncepcijoms ir faktams.

o Plétoja ir derasi dél
pozicijos  esant  vidutinio
sudétingumo situacijoms; gali
teikti eksperto iSvada.

o Teikia konsultacijas
klientams ar kitiems asmenims,
susijusiems  su  konkreciu
projektu. Plétoja ir (arba) kuria
informacinio pobudzio
produktus.

o Geba iSaiSkinti naujas ir
sudétingas inzinerines
koncepcijas ir susijusias
aplinkybes aiskiai, glaustai ir
organizuotai; gali  pakeisti
pristatyma, kalbg ar turinj, kad
jie atitikty auditorijos norimos
informacijos poreikij.

o RaSo aiskiai, tiksliai,
organizuoja  dokumentus ir
ataskaitas, skirtas
kompleksinéms  inZinerinéms
koncepcijoms (standartams,
taisykléms ir kt.) ir faktams.

. Plétoja ir derasi dél
pozicijos  esant  vidutinio
sudétingumo situacijoms; gali
teikti eksperto i§vada.

o Teikia konsultacijas
kaip ekspertas plataus profilio
projektams.

Identifikuoja, kuria

ir analizuoja techninius

InZinerinis projektavimas ir analizé

projektus ir specifikacijas; pritaiko tinkamus
darbo metodus; planuoja isteklius; kontroliuoja,
uztikrina, patvirtina kity inzinerijos specialisty
projektus,  specifikacijas pagal taisykles,
standartus, principus; tariasi dél projekty
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pakeitimo.

e _we o

Pradinis inZinieriaus lygis

°* _we e

Vidutinis inzinieriaus lygis

PazZenges inZinieriaus lygis

Taiko matematinius, fizikinius
ir taikomuosius mokslus
Jprastoms  paslaugoms arba
karybinis darbas (konsultacijos,
tyrimas, vertinimas, planavimas,
projektavimas); planuoja
metodus ir iSteklius.

o Taiko matematinius,
fizikinius  ir  taikomuosius
mokslus vidutinio sunkumo
paslaugoms arba  karybinis
darbas (konsultacijos, tyrimas,
vertinimas, planavimas,
projektavimas); planuoja

metodus ir iSteklius.

o Gali patvirtinti projekto
pakeitimus.

o Atlieka tyrimus, renka ir
analizuoja informacija,
duomenis, kuriy reikia priimant
inzinerinius sprendimus.

o Taiko matematinius,
fizikinius  ir  taikomuosius
mokslus sudétingiausioms
paslaugoms arba  kirybinis
darbas (konsultacijos, tyrimas,
vertinimas, planavimas,
projektavimas); planuoja
metodus ir iSteklius.

o Tvirtina projekto
pakeitimus.

o Atlieka tyrimus, renka ir
analizuoja informacija,

duomenis, kuriy reikia priimant
inzinerinius sprendimus.

J Uztikrina, kad projektai | o Uztikrina, kad projektai
atitikty specifikacijas ir | atitikty specifikacijas ir

standartus. standartus.
Turi jgudziy ir geb&jimy, Kuriy reikia
. koordinuoti, dalyvauti atliekant
Vadovavimas . e . L
bendradarbiavimu  grindZiamas uzduotis ir

pavedimus.

......

Pradinis inZinieriaus lygis

e _we o

Pazenges inZinieriaus lygis

Atstovauja projekto komandai ir
padeda kurti, plétoti
sprendimus, susijusius su
projektu; gali biti kaip
komandos lyderis; propaguoja
projekto tikslus ir uzdavinius.

o Plétoja ir valdo projekto
plang; teikia  konsultacijas
klientams d¢l jiems reikalingos
informacijos.

J Plétoja ir jgyvendina
trumpalaikes strategijas,
atitinkancias organizacijos

tikslus.

o Atstovauja projekto
komandai kaip lyderis, Kkuris
planuoja ir organizuoja Kity
darbg; bendradarbiauja, kad
buty iSsprestos  problemos;
vertina ir rekomenduoja iStekliy
poreikius;  konsultuojasi  su
auksto lygio
priimanciais asmenimis;
kontroliuoti darbuotojus.

sprendimus

gali

o Dalyvauja  kuriant ir
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plétojant
organizacijos
tikslus.

ilgalaikius
strateginius
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2 PRIEDAS

INZINIERIAUS - VADOVO KOMPETENCIJU PROFILIS

Pavadinimas, funkcija Veikla

Planuoti, inicijuoti ir valdyti informaciniy
technologijy (IT) projektus, vadovauti ir
atitinkamai reguliuoti techninio personalo darba,
InZinierius - vadovas aptarnauti ir tarpininkauti tarp verslo ir techninio
aspekty projekty, planuoti projekto etapus ir
jvertinti pasekmes kiekviename etape, uztikrinti
terminus, standartus ir sgnaudy rodiklius

Kompetencija Apibiidinimas

Zinios

Verslo ir valdymo principy, susijusiy su
strateginiu  planavimu, iStekliy paskirstymu,
Administravimas ir valdymas zmogiskyjy istekliy modeliavimu, vadovavimo
technika, gamybos metody taikymu ir zmoniy bei
iStekliy koordinavimu, Zinios

Principy ir procesy teikti klientui aptarnavimo
paslaugas Zinios. Jos apima klienty poreikiy
vertinimg, kokybés standartus ir klienty
pasitenkinimo jvertinima

Klienty aptarnavimas

Elektroninés ir kompiuteriy techninés ir

Kompiuteriai ir elektronika programinés jrangos, jskaitant programavima,
Zinios
Matematika Aritmetinés  Zinios,  algebra,  geometrija,

skaiCiavimai, statistika ir kt.

Zinios, susijusios su personalo jdarbinimu,
Personalo ir Zmogiskieji istekliai atranka, mokymu, kompensacijomis, darbo
santykiais, derybomis ir personalo informaciniy
sistemy principy ir procediiry taikymu

Komunikavimo, bendravimo ir informacijos
sklaidos biidy bei metody zinios. Jos apima
alternatyvius budus informuoti taikant raSyting,
zoding ir vizualinias priemones

Komunikavimas

Igadziai

Logiskai ir argumentuotai nustato privalumus ir
Kritinis mgstymas trikumus dél alternatyviy sprendimy, iSvady ar
poziiir] | problemas.
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Koordinavimas

Reguliuoja veiksmus, susijusius su kity Zmoniy
veiksmais

Kontrole-stebéjimas

Vertina savo, kity asmeny ar organizacijos
efektyvuma, tobulina arba imasi taisyti

Skaitymo supratimas

Supranta para$ytus sakinius ir pastraipas

Kalba

Kalbasi su kitais, efektyviai perteikdamas
informacija

Laiko valdymas

Efektyviai valdo savo ir kity laika

Aktyvus klausymasis

Sutelkia visg démesj j tai, kg sako kiti Zmonés,
supranta, kas sakoma, klausinéja, jei reikia, bet
nenutraukia netinkamu metu

Rasymas

Efektyviai bendrauja rastu ir tai atitinka
auditorijos poreikius

Zmoniy istekliy valdymas

Motyvuoja, kuria ir vadovauja zmonéms, atrenka
geriausius darbuotojus

Sistemos analizé

Nustato, kaip turéty veikti sistema, jei pasikeicia
salygos, operacijos — kaip tai turés jtakos
rezultatams

Kompleksinis problemy sprendimas

Atpazjsta ir supranta problema, taip pat pasirenka
tinkamg ir racionalia sproblemy sprendimo
strategija

Sprendimy priémimas

Atsizvelgdamas | santykinius kaStus ir nauda,
pasirenka tinkamiausius galimus veiksmus

Derybos

Siekia kompromiso arba susitarimo, tenkinancio
abi puses

Finansiniy istekliy valdymas

Nustato, kaip bus iSleisti pinigai, kad bity
atliktas darbas, ir apskai¢iuoja islaidas

Argumentavimas

Tinkamai argumentuoja, kad kiti pakeisty
nuomong ar elgesi

Socialinis jzvalgumas

Suvokia kity Zmoniy reakcijas ir supranta, kodél
jie taip reaguoja

Aktyvus mokymasis

Supranta naujos informacijos poveikj sprendziant
dabartines ir busimas problemas ir priimant
sprendimus

Materialiniy istekliy valdymas

Renka ir sistemina duomenis, ar tinkamai
naudojama jranga, patalpos ir medziagos, kuriy
reikia tam tikram darbui atlikti

Gebéjimai

Zodinis supratimas

Geba klausytis ir suprasti mintis, pateikta
informacijg per iStartus Zodzius ir sakinius
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Rasytinis supratimas

Geba skaityti ir suprasti pateikta informacija
raStu

Rasymo ekspresija

Gali perduoti informacija ir mintis rastu, kad kiti
suprasty

Problemos supratimas

Geba pasakyti, kai kazkas yra negerai arba gali
bati blogai. Jis nesprendzia problemos, bet tik ja
atpazjsta

Dedukcinis samprotavimas

Geba taikyti bendrasias taisykles dél konkreciy
problemy, sickdamas gauti atsakymus

Kalbéjimo aiskumas

Geba kalbéti aiSkiai, kad kiti galéty suprasti

Induktyvus samprotavimas

Geba derinti informacijos vienetus,
suformuodamas bendrgsias taisykles ar iSvadas

Informacijos rusiavimas

Geba organizuoti dalykus ar veiksmus tam tikra
tvarka ar pagal pobudj, atsizvelgdamas |
konkrecias taisykles ar taisykliy rinkinius

Netolima vizija

Gali pamatyti detales 1S arti

Lankstumas

Geba sukurti arba naudoti skirtingy taisykliy
rinkinius, derindamas arba grupuodamas juos
skirtingais budais

Minciy sklandumas

Geba parengti minciy skaiéiy ,,j temg™ (svarbus
idéjy ir minciy skaiCius, bet ne jy kokybe,
tikslumas ar kiirybiskumas)

Originalumas

Geba sugalvoti nejprastas ar protingas id¢jas tam
tikra tema arba sukurti kiirybingy budy, kaip
18spresti problema

Démesio sutelkimas

Geba sutelkti démesj j uzduotj per tam tikra laika

Technologijy ir priemoniy naudojimas — nedetalizuotas
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3 PRIEDAS
ANKETA

Gerbiama (-as) respondente, esu Kauno technologijos universiteto, zmoniy iStekliy valdymo
programos, magistranté. Atlieku tyrimg magistro baigiamajam darbui InZinieriy vystymo alternatyvos

., talenty baseine ““. Pateikta anketa yra anoniminé.
Apklausa padés iSsiaiSkinti:

« kokios kompetencijos yra svarbios inzinieriams ir inzinieriams — vadovams?
o kokios kompetencijos sudarys inzinieriaus ir inZinieriaus — vadovo profilius?

o kokie yra inzinieriy vadovy/specialisty lukescius.

Pildant Sig anketq Jums gali tekti kryZeliu paZymeéti tinkamgq Mtona D raudona  atsakymgq -

arba perbraukti Jums priimting atsakymq pvz., Vlsa‘l -D k_ral
ne - taip

L2345 ]e

1. Kokia jusy organizacijos veiklos risis?
ooaT
I gamybos
L] kita
2. Organizacija, kurioje dirbate:
L] Lietuvisko kapitalo
L1 Uzsienio kapitalo
3. Jisy pareigos $iuo metu:
L] Inzinierius (pvz. specialistas, profesionalas, konsultantas, ekspertas)
1 Inzinierius — vadovas (pvz. projekty, grupés, skyriaus ir kt.)
] Kita (jraSykite)
4, Jusy lytis?
I Vyras
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L1 Moteris
5. Jisy amzius?

O 1ki 25

O 26-35

0 36-40

(1 41 ir daugiau
6. Jasy darbo stazas?

] ki3

] 35

] 6-10

(1 11 ir daugiau

7. PraSome skaléje nuo 1 iki 6 (1 — visai nesvarbu, 6 — labai svarbu) jvertinti pateiktas kompetencijas pagal

svarbumg Jasy darbe, bei jvertinkite savo individualias kompetencijas balais (1 — maziausiai, 6 —

daugiausiai).
Kompetencija Kompetenciju vertinimas pagal Jusy individualiy kompetenciju
svarba Jiisy darbe vertinimas
1. ISsamios profesinés 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
zinios ir patirtis
2. Uzsienio k. zinios 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
3. Projekty valdymas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
4. Poky¢iy valdymas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
5. Informaciniy 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
technologijy Zinios
6. InZinerinis projektavimas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
ir analizé
7. Vizijos turéjimas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
8. Strateginis mastymas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
9. Tiksly kélimas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
10. Atsakomybé 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
11.0rganizuotumas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
12.Kontrolé 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
13.Lankstumas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
14.Rezultaty siekimas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6
15.Komandinis darbas 1 2 3 4 5 6 1 2 3 4 5 6

(o]
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16.Kritinis mastymas

17.Sprendimy priémimas

18.Inovatyvumas

19.Kirybiskumas

e
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w| w| w| wl w
B N )
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20.Iniciatyvumas

8. Ar siekiate uzimti aukstesnes pareigas Jlisy organizacijoje?
1 Taip, siekiu
[0 Neturiu nuomonés, nes kol kas nesvars¢iau
L1 Ne, nesiekiu

9. Koks karjeros judéjimas Jus dominty?
[J Vertikalus (didesnés atsakomybés suteikimo arba paaukstinimo j aukStesnes vadovaujancias
pareigas)
[J Horizontalus (karjera daro tuo paciu hierarchijos lygmeniu: tobulina esamus jgudZius ir
iSmoksta naujy gebéjimy, plecia Zinias ir kelia kvalifikacija)

0 Neturiu nuomonés, nes kol kas nesvarc¢iau

10. Visai Tikrai

ne ~ taip
Ar esate patenkintas savo 1 2 3 4 5 6
darbu, kurj dirbate?

Ar organizacijoje turite
tinkamas salygas plésti savo

Zinias, kompetencija 1 2 3 4 5 6
(kursai, kvalifikacijos
kélimo programos)?
Ar organizacijoje yra
tinkamos sglygos
alyg 1 ) 2 A . ]

pademonstruoti savo
profesinius gebéjimus,
jguidZius, kvalifikacija
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11.

Ivertinkite teiginius,

kas Jus motyvuoja darbe?

Visai

Tikrali

[

ne

" taip

1.

Idomus darbo turinys

6

Atlyginimas

IsSukiai

Lankstumas

Saves realizavimas

Ergonomiska aplinka

Kiryba darbe

Karjeros galimybés

OO NG ~w N

PripaZinimas

=
o

. Geri santykiai su

kolegomis

11.

Atsakomybé

12.

Sprendimy laisve

13.

Vadovaujancios
pareigos

R
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14.

Profesinis
tobuléjimas -
mokymai, seminarai,
stazuotés

15.

Laisvalaikio renginiai
jmonés 1éSomis

16.

Tarnybinis
automobilis

17.

Premija

18.

Grjztamasis rySys
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4 PRIEDAS

INZINIERIU KOMPETENCIJU VERTINIMO ATSAKYMU SUVESTINE

Kompetencija

Kompetencijuy vertinimas pagal svarba darbe

Individualiy kompetencijuy vertinimas

12 3| af s | e [ vidurks 2 [ 3] a| s | e [3M™] vidurkis
1. ISsamios
profesinés Zinios 0 1 2 10 24 40 1 3 24 33 16
ir patirtis
IS viso 0 2 6 40 120 240 | 408 5.30 2 9 96 165 96 368 4,78
2. Ussienio k. 1| o] 3 1] 3] 2 o | 7|2 | 2| 22
Z1nios
IS viso 1 2 9 76 170 120 378 491 0 21 108 155 72 356 4.62
3. Projekty 4 lulw|w|lalau 7 1202 15] s
valdymas
I8 viso 4 22 30 68 120 66 310 4.03 14 60 100 75 30 284 3.69
4. Pokytiy 4 | o 6 |20 2|09 5 | 14|26 19] s
valdymas
IS viso 4 18 18 116 100 54 310 4.03 10 42 104 95 30 289 3.75
5. Informaciniy
technologiju 0 1 4 17 20 35 0 1 17 35 24
Zinios
IS viso 0 2 12 68 100 210 392 5.09 0 3 68 175 144 | 390 5.06
6. InZinerinis
projektavimas ir 1 2 6 20 25 23 5 11 15 30 15
analizé
IS viso 1 4 18 80 125 138 366 4.75 10 33 60 150 90 344 4.47
7. Vizijos 6 | 5 | 10| 13| 26| 16 2 8 | 26 | 23| 15
turéjimas
IS viso 6 10 33 52 130 96 327 4.25 4 24 104 115 90 340 4.42
8. Strateginis o | 6| 8|12 2a] 27 4l o |||
mastymas
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I§ viso 12 | 24 | 48 | 120 | 162 | 366 | 475 27 | 64 | 185 | 66 | 350 | 455
9. Tiksly kélimas 2 | 12|15 2| 21 1m ] 21| 2| 15
I8 viso 4 | 36 | 60 | 130 | 126 | 357 | 464 33 | 84 | 145 | 90 | 354 | 460
10. Atsakomybé o | 2 8 | 24 | 43 4 | 0] 27 | 36
I§ viso 0| 6 | 32| 120 258 | 416 | 540 12 | 40 | 135 | 216 | 403 | 523
élr'ganizuotumas o | 2 | 2] 271 3 6 | 13| 41| 17
I3 viso 0 | 6 | 48 | 135 | 216 | 405 | 526 18 | 52 | 205 | 102 | 377 | 490
12. Kontrolé 3| 7 | 24| 20| 2 122 24| 27| 12
I3 viso 6 | 20 | 96 | 100 | 138 | 361 | 469 36 | 94 | 135 | 66 | 337 | 4.90
13. Lankstumas 3 6 19 22 27 4 15 29 26
I3 viso 6 | 18| 76 | 110 | 162 | 372 | 483 12 | 60 | 145 | 156 | 379 | 492
;‘l‘a'kli‘rz’a‘s'“a‘“ o | 2 || 27| 38 1 | 10 ] 3 | 20
I8 viso 0 | 3 | 44 | 135 | 228 | 40| 532 3 | 40 | 180 | 174 | 399 | 5.8
ég'r E;sma”di”is 1 6 | 10| 26 | 32 8 | 10| 33| 24
I3 viso 2 | 18 | 40 | 130 | 192 | 384 | 499 24 | 40 | 165 | 144 | 377 | 490
Ilfés’fyrl:i:is 1 7 | 12| 30| 28 3 | 16| 34| 24
I3 viso 2 | 22 | 44 | 150 | 168 | 385 | .00 9 | 64 | 270 | 144 | 387 | 5.3
:)Ziésrfl’ir;‘;‘:im“ 1| 5] 9] 3| 2 s | 17 ]3| 2
I§ viso 2 | 15| 36 | 150 | 192 | 395 | 513 15 | 68 | 155 | 132 | 374 | 486
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18. Inovatyvumas 6 18 25 26 9 28 23 17
I§ viso 18 72 125 | 156 | 375 4.87 27 112 | 115 | 102 | 356 4.62
19. Kiirybiskumas 7 11 29 26 7 24 28 15
I§ viso 21 44 | 145 | 156 | 373 4.84 21 96 140 | 90 352 4.57
20. Iniciatyvumas 6 14 30 25 7 20 31 15
IS viso 18 56 150 | 150 | 378 491 21 80 155 90 354 4.60
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5 PRIEDAS

INZINIERIU - VADOVU KOMPETENCIJU VERTINIMO ATSAKYMU SUVESTINE

Kompetencija Kompetenciju vertinimas pagal svarba Jusy darbe Jiusy individualiy kompetencijy vertinimas
2 3 4 5 6 Suma | Vidurkis 2 3 4 5 6 Suma | Vidurkis
1. ISsamios
profesinés Zinios 0 0 7 9 18 0 2 3 18 11
ir patirtis
IS viso 0 0 28 45 | 108 181 5.32 0 6 121 90 66 174 512
2. Uzsienio k. ol 1] 3 w|u ol 2 6] 1| 10
Zinios
IS viso 0 3 12 95 66 176 5.18 0 6 24 1 80 60 170 5.00
3 Projekty 3| 2| 6|15 s 2l o |o]1r] s
valdymas
IS viso 6 6 24 75 48 159 4.68 4 0 36| 85 36 161 4.74
4. Pokyciy o]l 5 | 0] 1]s o 3 Jwo]|12] o9
valdymas
IS viso 0 15 40 55 48 158 4.65 0 9 40 | 60 54 163 4.79
5. Informaciniy
technologijy 1 1 10 14 8 1 1 9 19 4
Zinios
IS viso 2 3 40 70 48 163 4.79 2 3 36| 95 24 160 4.71
6. InZinerinis
projektavimas ir 0 3 8 16 7 1 4 2| 21 6
analizé
IS viso 0 9 32 80 42 163 4.79 2 12 8 | 105 | 36 163 4.79
7. Vizijos 1| 4| 3 | 10]1s o]l 3 |s|17] s
turéjimas
IS viso 2 12 12 50 96 172 5.06 0 9 24| 85 | 48 166 4.88
8. Strateginis o]l 2| 2]2]w 1] 2|85 s
mastymas
IS viso 0 6 8 100 | 60 174 5.12 2 6 32| 75 | 48 163 4.79
9. Tiksly kélimas 0 2 2 23 7 0 1 10| 13 9
IS viso 0 6 8 115 | 42 171 5.03 0 3 40 | 65 54 163 4.79
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10. Atsakomybé 0 1 11 22 2 9 23

IS viso 0 4 55 132 191 5.62 8 45 | 138 191 5.62
11.

Organizuotumas 0 2 14 18 5 10 19

IS viso 0 8 70 | 108 186 5.47 20| 50 | 114 184 5.41
12. Kontrolé 1 12 11 10 10 | 10 11

IS viso 3 48 55 60 166 4.88 40 | 50 66 165 4.85
13. Lankstumas 1 3 18 12 5 11 17

I8 viso 3 12 90 72 177 5.21 20 | 55 | 102 180 5.29
1, Semultaty 1 3| 9|2 4|16

IS viso 3 12 45 | 126 186 5.47 16| 70 96 182 5.35
5. Komandinis o | s | 13]1s 6 | 15| 13

IS viso 0 20 65 96 181 5.32 241 75 78 177 5.21
llfés*fyrmis 2 5 | 10 | 17 7] 14 | 13

IS viso 6 20 50 | 102 178 5.24 28 1 70 78 176 5.18
:) 7 Sprendimy o | 3 | 1] 6|18 9

IS viso 0 12 70 102 184 541 24 1 90 54 171 5.03
18. Inovatyvumas 5 5 13 11 9 13 7

IS viso 15 20 65 66 166 4.88 36 | 65 42 155 4.56
19. Kiirybiskumas 4 7 5 17 6 15 7

IS viso 12 28 25 102 169 4.97 241 75 42 156 459
20. Iniciatyvumas 4 7 11 12 7 13 13

IS viso 12 28 55 72 167 4.91 28 | 65 78 174 5.12
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6 PRIEDAS

RESPONDENTU INDIVIDUALIU KOMPETENCIJU VERTINIMO STATISTINIO
REIKSMINGUMO REZULTATAI

Mann-Whitney Test

Ranks

3. Jisy
pareigos Siuo metu: Mean Rank | Sum of Ranks

ISsamios profesines Zinios ir  InZinierius 77 52,05 4008,00

patirtis InZinierius-vadovas 34 64,94 2208,00
Total 111

UZsienio k. Zinios InZinierius 77 51,81 3989,00
InZinierius-vadovas 34 65,50 2227,00
Total 111

Projekty valdymas InZinierius 77 47,53 3660,00
InZinierius-vadovas 34 75,18 2556,00
Total 111

Poky¢iy valdymas InZinierius 77 48,58 3740,50
InZinierius-vadovas 34 72,81 2475,50
Total 111

Informaciniy technologijy InZinierius 77 59,75 4600,50

zinios InZinierius-vadovas 34 47,51 1615,50
Total 111

InZinerinis projektavimas ir InZinierius 77 53,49 4118,50

analizé InZinierius-vadovas 34 61,69 2097,50
Total 111

Vizijos turéjimas InZinierius 77 52,25 4023,50
InZinierius-vadovas 34 64,49 2192,50
Total 111

Strateginis mgstymas InZinierius 77 53,89 4149,50
InZinierius-vadovas 34 60,78 2066,50
Total 111

Tiksly kelimas InZinierius 77 53,85 4146,50

103



InZinierius-vadovas 34 60,87 2069,50
Total 111

Atsakomybe InZinierius 77 51,93 3998,50
InZinierius-vadovas 34 65,22 2217,50
Total 111

Organizuotumas InZinierius 77 50,16 3862,00
InZinierius-vadovas 34 69,24 2354,00
Total 111

Kontrolé InZinierius 77 52,11 4012,50
InZinierius-vadovas 34 64,81 2203,50
Total 111

Lankstumas InZinierius 77 52,65 4054,00
InZinierius-vadovas 34 63,59 2162,00
Total 111

Rezultaty siekimas InZinierius 77 54,19 4173,00
InZinierius-vadovas 34 60,09 2043,00
Total 111

Komandinis darbas InZinierius 77 53,75 4138,50
InZinierius-vadovas 34 61,10 2077,50
Total 111

Kritinis mastymas InZinierius 77 54,48 4195,00
InZinierius-vadovas 34 59,44 2021,00
Total 111

Sprendimy priémimas InZinierius 77 54,79 4218,50
InZinierius-vadovas 34 58,75 1997,50
Total 111

Inovatyvumas InZinierius 77 55,78 4295,00
InZinierius-vadovas 34 56,50 1921,00
Total 111

Karybiskumas InZinierius 77 55,29 4257,00
InZinierius-vadovas 34 57,62 1959,00
Total 111

Iniciatyvumas InZinierius 77 51,41 3958,50
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InZinierius-vadovas 34 66,40 2257,50
Total 111
Test Statistics®
g £ g g = R g g 3 g 2 g g k] g g g & 8
Z E g £ S| 5E% g 5 g E E g £ 5 £ g g g 5
3 R ) ) R Eg 2 S g 8 g B =5 R i) =} 2 1 2
° ~ s E] 2 = = = El M = @ 2 & 2 2 9 =
2 g = = £l o g = 5 = £ £ E g 2 g
@ g 8 2 > 2 Z s - 5 S 2 = <) °
2 S 2 2 sl & E = S E] S E £ = g =
£ K o g £l & ® S g £ Z 5
2 - & = g E 2 < M 5
&l &
Mann-Whitney UJ1005,000| 986,000| 657,000| 737,500]1020,500]1115,500]1020,500|1146,500|1143,500| 995,500| 859,000 |1009,5001051,0001170,000|1135,500|1192,000|1215,500] 122,000 1254,000| 955,500,
Wilcoxon W[J4008,000 | 3989,000 | 360,000 | 3740,500 | 1615,500 | 4118,500 4023,500 | 4149,500 | 4146,500 | 3998,500 | 3862,000 | 4012,500 | 4054,000 | 4173,000 | 41.38,500 | 4195,000 | 4218,500 | 4295,000 | 4257,000 | 3958,500
z| -2080| -2191| -4302| -3775| -1995| -1312] -1925| -1,108] -1108] -2222| -3006| -1993| -1750| -970| -1,184| -g01| -636] -114] -368| -2375
Asymp. Sig. (2-tailed) ,038 ,028 ,000 ,000 ,046 ,189 ,054 ,268 ,268 ,026 002 046 ,080 332 236 423 524 910 713 018

a. Grouping Variable: 3.

Jiisy pareigos $iuo metu:
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7 PRIEDAS

KOMPETENCIJU SVARBOS DARBE VERTINIMO STATISTINIO REIKSMINGUMO

REZULTATAI
Mann-Whitney Test
Ranks

3. Jisy
pareigos Siuo metu: Mean Rank | Sum of Ranks

ISsamios profesines Zinios ir InZinierius 77 56,03 4314,00

patirtis InZinierius-vadovas 34 55,94 1902,00
Total 111

Uzsienio k. Zinios InZinierius 77 53,00 4081,00
InZinierius-vadovas 34 62,79 2135,00
Total 111

Projekty valdymas InZinierius 77 51,55 3969,50
InZinierius-vadovas 34 66,07 2246,50
Total 111

Poky¢iy valdymas InZinierius 77 51,79 3988,00
InZinierius-vadovas 34 65,53 2228,00
Total 111

Informaciniy technologijy InZinierius 77 59,20 4558,50

Zinios InZinierius-vadovas 34 48,75 1657,50
Total 111

InZinerinis projektavimas ir InZinierius 77 56,21 4328,50

analizé InZinierius-vadovas 34 55,51 1887,50
Total 111

Vizijos turéjimas InZinierius 77 50,35 3877,00
InZinierius-vadovas 34 68,79 2339,00
Total 111

Strateginis mastymas InZinierius 77 54,10 4166,00
InZinierius-vadovas 34 60,29 2050,00
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Total 111

Tiksly kelimas InZinierius 77 53,29 4103,50
InZinierius-vadovas 34 62,13 2112,50|
Total 111

Atsakomybeé InZinierius 77 53,92 4152,00
InZinierius-vadovas 34 60,71 2064,00|
Total 111

Organizuotumas InZinierius 77 54,00 4158,00
InZinierius-vadovas 34 60,53 2058,00|
Total 111

Kontrolé InZinierius 77 54,69 4211,50
InZinierius-vadovas 34 58,96 2004,50|
Total 111

Lankstumas InZinierius 77 53,19 4095,50
InZinierius-vadovas 34 62,37 2120,50|
Total 111

Rezultaty siekimas InZinierius 77 53,94 4153,50
InZinierius-vadovas 34 60,66 2062,50|
Total 111

Komandinis darbas InZinierius 77 54,01 4159,00
InZinierius-vadovas 34 60,50 2057,00|
Total 111

Kritinis mastymas InZinierius 77 53,68 4133,50]
InZinierius-vadovas 34 61,25 2082,50
Total 111

Sprendimy priémimas InZinierius 77 53,67 4132,50
InZinierius-vadovas 34 61,28 2083,50
Total 111

Inovatyvumas InZinierius 77 55,93 4306,50
InZinierius-vadovas 34 56,16 1909,50}
Total 111

Karybiskumas InZinierius 77 54,58 4202,50
InZinierius-vadovas 34 59,22 2013,50

107



Total 111

Iniciatyvumas InZinierius 77 56,04 4315,00
InZinierius-vadovas 34 55,91 1901,00
Total 111

Test Statistics®

2 2 0 @ @ ol 52| 22w ol o« 0 » « ) >0 o 0 o =@ « @ @«
S &&= S @ gl =228 £=71% s 2 3 s 3 3 = gl 28 2 3 3 3 3 @ 3
EEES e £ E|EEE| Eg= £l £E £ £ £ 3 E| Eg|l £<2 gl EE £ £ £
RS B > =] 8 255 3 E = D> = g = = 3| = T3 >l B2 3 3 S
gNE N[ Z =l g™ 2EE| B2 £Z = S 8 g gl §3] &° gl 55 2 % 2
2 - i = = RS < e~ X Q -z < ) 2
cisl 2| | BEE [ 2R 2| SE| Z 2 g 4 E2°] & I3 -1 I | B
£ 2 - Zl €8 £ 2| @ = ] = B2 > > 5
5] =] £ =l =8 [ =} vl < & - X L o = 2
QL 5} = B = > = = > c =) <
S Z o & 3 S =) j= £ £ g =
el x| 2 £ S s g
- & [ ¥4

Mann-Whitney 1307,0] 1078,0| 966,50 985,00]1062,500| 1292,500| 874,00|1163,00/1100,5/1149,000] 1155,000 1208,5| 1092,50| 1150,5| 1156,00f 1130,5f1129,50| 1303,500| 1199,500| 1306,000|
0 0 0 0

U 00 00 0 00 00 0 00 0 00
Wilcoxon W[ 1902,0| 4081,0| 3969,5| 3988,0|1657,500| 1887,500| 3877,0|4166,00|4103,5|4152,000] 4158,000|4211,5| 4095,50|4153,5| 4159,00| 4133,5|4132,50| 4306,500| 4202,500| 1901,000|
00 00 00 00 00 0 00 00 0 00 0 00 0
z] -014| -1,592| -2,261| -2,150| -1,663 -,110| -2,876] -,986| -1,412| -1,168 -1,080| -,671| -1,458]-1,124| -1,047| -1,215| -1,245 -,037 -,735 -,020
Asymp. Sig. ,989] 111 ,024| ,032 ,096 ,912| 004 ,324| 158 ,243 ,280| 502 145|261 ,295 224 ,213 971 ,462 ,984
(2-tailed)
a. Grouping Variable: 3. Jisy pareigos §iuo metu:

108




8 PRIEDAS

INZINIERIU IR INZINIERIU - VADOVU KOMPETENCIJU PROFILIU PALYGINIMO
STATISTINIO REIKSMINGUMO REZULTATAI

Test Statistics®

ISsamios
profesines Sprendimy | Vizijos | Komandinis
Zinios ir patirtis |Atsakomybé|KarybiSkumas|Inovatyvumas|Iniciatyvumas| priémimas | turéjimas darbas

Mann-Whitney 1307,000/ 1149,000 1199,500 1303,500 1306,000 1129,500| 874,000 1156,000
u
Wilcoxon W 1902,000|/ 4152,000 4202,500 4306,500 1901,000 4132,500( 3877,000 4159,000
4 -,014 -1,168 -, 735 -,037 -,020 -1,245 -2,876 -1,047
Asymp. Sig. ,989 243 462 971 ,984 213 ,004 295
(2-tailed)

a. Grouping Variable: 3.

Jusy pareigos Siuo metu:
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KOMPETENCIJU ISSKYRIMAS | BLOKUS PAGAL STATISTIN] REIKSMINGUMA

Zinios

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation Analysis N
ISsamios profesines Zinios ir 5,28 874 115
patirtis
Uzsienio k. Zinios 4,94 911 115
Informaciniy technologijy 4,99 ,996 115
Zinios
InZinerinis projektavimas ir 4,73 1,103 115
analizé
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,624
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 14,796
6
,022
Communalities
Initial Extraction
ISsamios profesines Zzinios ir 1,000 ,401
patirtis
Uzsienio k. Zinios 1,000 ,459]
Informaciniy technologijy 1,000 ,276
Zinios
InZinerinis projektavimas ir 1,000 ,336
analizé

Extraction Method: Principal Component Analysis.

9 PRIEDAS
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Total Variance Explained

Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
nent Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,473 36,817 36,817 1,473 36,817 36,817
2 ,901 22,537 59,354
3 844 21,090 80,444
4 ,782 19,556 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component Matrix?
Component
1
ISsamios profesines zinios ir ,634
patirtis
UzZsienio k. zinios 677
Informaciniy technologijy ,525
Zinios
InZinerinis projektavimas ir ,580
analizé
Extraction Method: Principal Component
Analysis.
a. 1 components extracted.
Strateginiai gebéjimai
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation | Analysis N
ISsamios profesines Zinios ir 5,28 ,874 115
patirtis
Uzsienio k. Zinios 4,94 911 115
Informaciniy technologijy 4,99 ,996 115
Zinios
InZinerinis projektavimas ir 4,73 1,103 115
analizé
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KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Bartlett's Test of Sphericity

df

Sig.

Approx. Chi-Square

,624
14,796
6

,022

Communalities

Initial Extraction

ISsamios profesines Zinios ir 1,000 ,401
patirtis

Uzsienio k. Zinios 1,000 ,459]
Informaciniy technologijy 1,000 ,276
Zinios

InZinerinis projektavimas ir 1,000 ,336
analizé

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Compo

nent Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 1,473 36,817 36,817 1,473 36,817 36,817
2 ,901 22,537 59,354

3 ,844 21,090 80,444

4 ,782 19,556 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrix®

Component
1

ISsamios profesines Zinios ir ,634
patirtis

Uzsienio k. zinios 677
Informaciniy technologijy ,525
Zinios

InZinerinis projektavimas ir ,580
analizé

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. 1 components extracted.

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
Vizijos turéjimas 4,45 1,464 115
Strateginis mgstymas 4,83 1,194 115
Tiksly kélimas 4,73 1,111 115
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,665
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 113,423
df 3
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
Vizijos turéjimas 1,000 , 793
Strateginis mgstymas 1,000 147
Tiksly kelimas 1,000 ,587
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Communalities

Initial Extraction
Vizijos turgjimas 1,000 , 793
Strateginis mgstymas 1,000 147
Tiksly kelimas 1,000 ,587

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

nent Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 2,127 70,904 70,904 2,127 70,904 70,904
2 ,576 19,197 90,102

3 ,297 9,898 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
Vizijos turéjimas ,891
Strateginis mgstymas ,864
Tiksly kélimas ,766

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. 1 components extracted.
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Jgiudziai

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
Projekty valdymas 4,17 1,416 115
Poky¢iy valdymas 4,19 1,270 115
Atsakomybe 5,47 729 115
Organizuotumas 5,29 ,814 115
Kontrolé 4,75 1,075 115
Lankstumas 4,90 1,111 115
Rezultaty siekimas 5,36 , 797 115
Komandinis darbas 5,06 1,118 115
Kritinis mastymas 5,03 1,059 115
Sprendimy priémimas 5,17 ,973 115
Iniciatyvumas 4,85 1,110 115

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. , 764
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 661,791

df 55

Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
Projekty valdymas 1,000 ,865
Poky¢iy valdymas 1,000 ,855
Atsakomybé 1,000 ,705
Organizuotumas 1,000 , 720
Kontrolé 1,000 ,630
Lankstumas 1,000 ,549
Rezultaty siekimas 1,000 ,709
Komandinis darbas 1,000 ,558
Kritinis mastymas 1,000 , 740
Sprendimy priémimas 1,000 , 762
Iniciatyvumas 1,000 ,522
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Communalities

Initial Extraction
Projekty valdymas 1,000 ,865
Poky¢iy valdymas 1,000 ,855
Atsakomybé 1,000 ,705
Organizuotumas 1,000 ,720
Kontrolé 1,000 ,630
Lankstumas 1,000 ,549
Rezultaty siekimas 1,000 ,709
Komandinis darbas 1,000 ,558
Kritinis mastymas 1,000 , 740
Sprendimy priémimas 1,000 ,762
Iniciatyvumas 1,000 ,522

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared Loadings

Compo

nent Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 5,118 46,526 46,526 5,118 46,526 46,526
2 1,401 12,739 59,266 1,401 12,739 59,266
3 1,095 9,956 69,222 1,095 9,956 69,222
4 , 763 6,933 76,155

5 ,637 5,794 81,950

6 ,547 4,976 86,926

7 ,518 4,706 91,632

8 342 3,110 94,742

9 ,258 2,348 97,089

10 ,188 1,713 98,802

11 ,132 1,198 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrix®

Component
2
Projekty valdymas ,656 571 ,328
Poky¢iy valdymas ,619 ,638 ,252
Atsakomybé ,640 ,017 -,543
Organizuotumas , 791 ,183 -,244
Kontrolé ,624 ,064 -,487
Lankstumas 137 ,058 ,044
Rezultaty siekimas , 797 -,179 -,205
Komandinis darbas ,664 -,341 ,023
Kritinis mastymas ,627 -,546 ,220
Sprendimy priémimas ,656 -,423 392
Iniciatyvumas ,660 -,031 ,292
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 3 components extracted.
Gebéjimai
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation | Analysis N
Inovatyvumas 4,85 1,102 115
KarybiSkumas 4,83 1,256 115

KMO and Bartlett's Test

Bartlett's Test of Sphericity

df
Sig.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square

,500

85,591

,000
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Communalities

Initial Extraction
Inovatyvumas 1,000 ,865
Karybiskumas 1,000 ,865

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

Total Variance Explained
Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
nent Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,730 86,494 86,494 1,730 86,494 86,494
2 ,270 13,506 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix?

Component
1
Inovatyvumas ,930
KarybiSkumas ,930,

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

a. 1 components extracted.
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Bendras

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation | Analysis N
Zinios ,0000000 1,00000000 115
Strateginiai gebéjimai ,0000000 1,00000000 115
|JgGdziai ,0000000 1,00000000 115
|gadziai ,0000000 1,00000000 115
|gadziai ,0000000 1,00000000 115
Gebéjimai ,0000000 1,00000000 115

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,683
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 261,298

df 15

Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
Zinios 1,000 ,670
Strateginiai gebéjimai 1,000 ,859]
Jgtdziai 1,000 ,846
Jgtdziai 1,000 ,970
|gudziai 1,000 ,938
Gebéjimai 1,000 711

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Total Variance Explained

Compo Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
nent Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,879 47,977 47,977 2,879 47,977 47,977
2 1,073 17,876 65,853 1,073 17,876 65,853
3 1,043 17,378 83,231 1,043 17,378 83,231
4 526 8,768 91,999
5 277 4,609 96,608
6 ,204 3,392 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component Matrix®
Component
1 2 3
Zinios 764 -,263 -,130
Strateginiai gebéjimai ,900 ,199 -,092
|gtdziai ,828 -,036 -,400
|gtdziai -,036 ,958 -,223
Jgtdziai 371 ,208 870
Gebéjimai ,813 ,011 ,225

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 3 components extracted.
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MOTYVUOJANCIU TEIGINIU ATSAKYMU SUVESTINE

10 PRIEDAS

;??;C:EJ’ akggirebe InZinieriy vertinimas pagal svarba InZinieriy - vadovy vertinimas pagal svarba

1| 2| 3 | 4| s | e |[RP 1| 2| 3| 4| 5 | 6 |

sk. sk.

Idomus darbo turinys 0 1 1 8 21 46 77 0 1 0 4 17 12 34
I$ viso proc. 0.00 | 1.30 | 1.30 | 10.39 | 27.27 | 59.74 | 100.00 | 0.00 | 294 | 0.00 | 11.76 | 50.00 | 35.29 | 100.00
I33ukiai 0 2 1 19 26 29 77 0 1 2 9 17 5 34
I3 viso proc. 0.00 | 260 | 1.30 | 24.68 | 33.77 | 37.66 | 100.00 | 0.00 | 2.94 | 588 | 26.47 | 50.00 | 14.71 | 100.00
Lankstumas 0 3 5 17 30 22 77 0 0 2 9 17 6 34
I8 viso proc. 0.00 | 390 | 6.49 ([ 22.08 | 38.96 | 28.57 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 5.88 | 26.47 | 50.00 [ 17.65 | 100.00
Atsakomybé 1 4 4 28 30 10 77 0 0 0 13 16 5 34
I3 viso proc. 130 | 519 | 519 | 36.36 | 38.96 | 12.99 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 38.24 | 47.06 | 14.71 | 100.00
Saves realizavimas 0 0 3 13 30 31 77 0 0 5 6 18 5 34
I8 viso proc. 0.00 | 000 [ 390 | 16.88 | 38.96 | 40.26 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 14.71 | 17.65 | 52.94 | 14.71 | 100.00
Atlyginimas 0 0 3 13 34 27 77 0 0 0 4 18 12 34
I§ viso proc. 0.00 | 000 | 390 | 16.88 | 44.16 | 35.06 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 11.76 | 52.94 | 35.29 | 100.00
Kiryba darbe 2 1 10 17 30 17 77 0 3 5 9 13 4 34
I3 viso proc. 260 | 1.30 | 12.99 | 22.08 | 38.96 | 22.08 | 100.00 | 0.00 | 8.82 | 14.71 | 26.47 | 38.24 | 11.76 | 100.00
Karjeros galimybés 1 3 8 14 32 19 77 0 0 3 9 15 7 34
I3 viso proc. 130 | 3.90 | 10.39 | 18.18 | 41.56 | 24.68 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 8.82 | 26.47 | 44.12 | 20.59 | 100.00
PripaZinimas 1 4 10 24 21 17 77 0 0 4 11 11 8 34
I3 viso proc. 130 | 519 | 12.99 | 31.17 | 27.27 | 22.08 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 11.76 | 32.35 | 32.35 | 23.53 | 100.00
Ergonomiska aplinka 1 3 6 23 31 13 77 0 0 4 12 9 9 34
I3 viso proc. 130 | 3.90 | 7.79 | 29.87 | 40.26 | 16.88 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 11.76 | 35.29 | 26.47 | 26.47 | 100.00
E;ggsg‘;zkiai su o | o | 7 | 9o || | 7| o | 1| 1|5 | 17| 10]| 3
I3 viso proc. 0.00 | 0.00 | 9.09 [ 11.69 | 40.26 | 38.96 | 100.00 | 0.00 | 2.94 | 294 | 14.71 | 50.00 | 29.41 | 100.00
Sprendimy laisvé 0 2 4 19 32 20 77 0 0 0 9 19 6 34
I3 viso proc. 0.00 | 260 | 519 [ 24.68 | 41.56 | 25.97 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 26.47 | 55.88 | 17.65 | 100.00
Vadovaujancios 5 2 | 16 | 322 | 16 | 6 77 1 0 3 6 | 21 | 3 34
pareigos
I3 viso proc. 6.49 | 2.60 | 20.78 | 41.56 | 20.78 | 7.79 | 100.00 | 294 | 0.00 | 8.82 | 17.65 | 61.76 | 8.82 | 100.00
Profesinis tobuléjimas -
mokymai, seminarai, 2 1 7 12 24 31 77 0 0 1 17 11 5 34
stazuotés
I8 viso proc. 260 | 1.30 | 9.09 | 15.58 | 31.17 | 40.26 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 2.94 | 50.00 | 32.35 | 14.71 | 100.00
i"rf‘li;‘l’:s'eﬂé'g:n;esr‘gi”iai 6 9 12 | 15 | 25 | 10 77 3 7 6 13 4 1 34
I3 viso proc. 7.79 | 11.69 | 15.58 | 19.48 | 32.47 | 12.99 | 100.00 | 8.82 | 20.59 | 17.65 | 38.24 | 11.76 | 2.94 | 100.00
Tarnybinis automobilis 11 5 8 14 17 22 77 4 5 1 10 6 8 34
I§ viso proc. 1429 | 6.49 | 10.39 | 18.18 | 22.08 | 28.57 | 100.00 | 11.76 | 14.71 | 294 | 29.41 | 17.65 | 23.53 | 100.00
Premija 5 0 1 10 35 26 77 0 0 0 8 19 7 34
I3 viso proc. 6.49 | 0.00 | 1.30 | 12.99 | 45.45 | 33.77 | 100.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 23.53 | 55.88 | 20.59 | 100.00
Grjztamasis rySys 1 3 4 10 30 29 77 0 1 3 4 16 10 34
I§ viso proc. 130 | 3.90 | 519 | 12.99 | 38.96 | 37.66 | 100.00 | 0.00 | 2.94 | 8.82 | 11.76 | 47.06 | 29.41 | 100.00
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11 PRIEDAS

MOTYVUOJANCIU TEIGINIU STATISTINIO REIKSMINGUMO REZULTATAI

Ranks

3. Jusy pareigos
Siuo metu: N Mean Rank Sum of Ranks

Ergonomiska aplinka InZinierius 77 55,38 4264,00
InZinierius-vadovas 34 57,41 1952,00|
Total 111

Geri santykiai su kolegomis InZinierius 77 57,20 4404,50
InZinierius-vadovas 34 53,28 1811,50|
Total 111

Sprendimy laisve InZinierius 77 55,85 4300,50
InZinierius-vadovas 34 56,34 1915,50|
Total 111

VVadovaujancios pareigos InZinierius 77 49,28 3794,50
InZinierius-vadovas 34 71,22 2421,50|
Total 111

Profesinis tobulgjimas - mokymai, Inzinierius 77 60,53 4661,00

seminaral, staZuotés InZinierius-vadovas 34 45,74 1555,00|
Total 111

Laisvalaikio renginiai jmonés InZinierius 77 60,70 4674,00

esomis InZinierius-vadovas 34 45,35 1542,00|
Total 111

Tarnybinis automobilis InZinierius 77 57,07 4394,50
InZinierius-vadovas 34 53,57 1821,50|
Total 111

Premija InZinierius 77 57,77 4448,50
InZinierius-vadovas 34 51,99 1767,50|
Total 111

Grjztamasis rySys InZinierius 77 57,08 4395,50
InZinierius-vadovas 34 53,54 1820,50|
Total 111
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Jdomus darbo turinys InZinierius 77 59,74 4600,00
InZinierius-vadovas 34 47,53 1616,00
Total 111

ISSakiai InZinierius 77 59,68 4595,00
InZinierius-vadovas 34 47,68 1621,00
Total 111

Lankstumas InZinierius 77 56,95 4385,50
InZinierius-vadovas 34 53,84 1830,50
Total 111

Atsakomybe InZinierius 77 53,64 4130,00
InZinierius-vadovas 34 61,35 2086,00
Total 111

Saves realizavimas InZinierius 77 60,92 4691,00
InZinierius-vadovas 34 44,85 1525,00
Total 111

Atlyginimas Inzinierius 77 54,90 4227,00
InZinierius-vadovas 34 58,50 1989,00
Total 111

Kiryba darbe InZinierius 77 58,71 4521,00
InZinierius-vadovas 34 49,85 1695,00
Total 111

Karjeros galimybés InZinierius 77 56,15 4323,50
InZinierius-vadovas 34 55,66 1892,50
Total 111

Pripazinimas InZinierius 77 54,44 4191,50
InZinierius-vadovas 34 59,54 2024,50
Total 111

123



Test Statistics®

| 2| g ¢ g %
© fis ] ;g ' . o .c » N _8 0 oy £ 0 (o3 = %]
g | 22 = o P8sE{28.| £5 o = 5 o - g g z g £ E £
E ¥ >0 = S5 FEES|SEE 370 E B ° 2> Z =] g N = o [ €
o = o £ I © ToE] © S >E © 0 £ = 5 S © £ © o S
ca G @ 5 Q= DX >0 €5 [ £ S5 7] <L < [} <) Qo » ©
S® () c 38 F32c{ g2 T = a & g2 7] < 3 b = > o k=3
I - - I et 22 S|l e | 2| e e | &
® é ® & 8 g
Mann- 1261,000(1216,50011297,500| 791,500| 960,000 947,000|1226,500(1172,500}1225,500{1021,000{1026,000)1235,500|1127,000f 930,000{1224,000{1100,000{1297,500|1188,500
Whitney
U
Wilcoxonl4264,000/1811,500{4300,5003794,500|1555,000{1542,000|1821,500|1767,500|1820,500/1616,000{1621,000|1830,500|4130,000|1525,000|4227,000|1695,000|1892,500|4191,500
Z -,321 -,634 -,079 -3,457 -2,332 -2,367 -,539 -,945 -,568 -2,040 -1,911 -,497 -1,244 -2,585 -,590 -1,394 -,077 -, 799
(Asymp. , 748 526 ,937 ,001 ,020 ,018 ,590 ,345 ,570 ,041 ,056 ,619 ,213 ,010 ,555 ,163 ,938 424
Sig. (2-
tailed)

a. Grouping Variable: 3.

Jisy pareigos Siuo metu:
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