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SUMMARY

Economic, social, and demographic changes have a significant impact on the employees’ careers.
These changes are forcing both the employers, and the employees to constantly improve their
qualifications and adapt to the always changing environment. Employees of different generations have
a variety of working methods, values, interests, communication styles and work ethics, but must work
together as one team toward common goals of the organization. The organization has a competitive
advantage if it succeeds to create an environment in which the employees of different generations work
as a team and show their strengths. Therefore an important task is to introduce a career management
model for the employees of different generations that reflects the organization's employees’ needs and
career expectations, taking into account their varied interests, motivations and training methods.

The goal - to highlight the multi-generational employees career opportunities in energy sector
companies. Objectives: 1) create multi-generational employees career management theoretical model,
based on modern approach to the career management; 2) examine the energy company’s multi-
generational employees’ opinions about career management opportunities in the organization; 3) to
reveal the solutions how to increase the energy company‘s multi-generational employees career

Study results showed that generation X employees prepare their career plan, but do not see the
opportunities to manage their career in the company. Generation X and Y consider education and
qualifications as the main factors influencing their career opportunities, while the Baby-Boom
generation thinks they have to be active and take matters in their hands. The study showed that the Baby-
Boom generation’s preferred training method is seminars, while generation X prefers seminars and
active learning in teams, the Y generation likes active learning in teams and training workshops. The
organization should take into account these results and apply preferred methods for employees training.
If the company creates and adopts a multi-generational career management model, it will allow the stable
management of the careers, improve their capabilities and skills and increase their career opportunities.

Keywords: multi-generational employees, career management, model.

Structure: 64 pages, 7 tables, 22 pictures.
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PAGRINDINIU SAVOKU ZODYNELIS

Karjera — Zmogaus nuostaty ir elgseny seka, susijusi su darbine patirtimi per visg Zmogaus
gyvenimg, neatsiejama nuo individo gyvenimo tarpsniu, jo poreikiy, interesy ir vertybiy.

Karjeros valdymas — procesas, kuris ugdo individus, realizuoja ir kontroliuoja karjeros tikslus ir
strategijas, kurio metu individas renka informacijg apie save ir darbo pasaulj, susikuria tikslus, savo
vertybiy ir norimo gyvenimo biido jvaizdj, numato darbo srities, specializacijos ir organizacijos
alternatyvas, kuria realius karjeros planus bei iskelty tiksly igyvendinimo strategija.

Karjeros tyrimas — tai informacijos, susijusios su karjera, rinkimas ir analiz¢, kuris leidzia geriau
pazinti save ir aplinka.

Karjeros valdymo modelis — profesinés karjeros modeliavimas, apibiidinantis kaip Zmonés privalo
valdyti savo karjera. Asmeninés karjeros valdymo modelj turéty sukurti kiekvienas asmuo, turintis nora
siekti karjeros.

Karta — grupé asmeny, gimusiy, subrendusiy ir gyvenanciy tuo paciu istoriniu laikotarpiu, kuris

suformavo jy panasias vertybiy sistemas, pozilrj bei gyvenimo patirt;.
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IVADAS

Tyrimo aktualumas. Ekonominés, socialinés ir demografinés aplinkos poky¢iai daro didelg jtaka
dirban¢iyjy karjerai. Sie poky¢iai veréia darbdavius ir dirbanéiuosius nuolat tobulinti kvalifikacija ir
prisitaikyti prie nuolat kintancios aplinkos. Vis daZniau skirtingy karty darbuotojai, pasizymintys
skirtingu pozitiriu j darbg, skirtingomis vertybémis ir darbo etika, turi dirbti kartu, vienoje komandoje ir
siekti bendry organizacijos tiksly. Geb¢jimas sukurti aplinkg, kurioje biity iSnaudojamos skirtingy karty
darbuotojy turimos stiprybés, gali biiti organizacijos konkurenciniu pranaSumu. Todé¢l svarbiu
kiekvienos organizacijos uzdaviniu tampa siekis jdiegti lygiy galimybiy sistemg jvairioms darbuotojy
amziaus grupéms bei sukurti joms specifines karjeros didinimo galimybes, atsizvelgiant j jy skirtingas
interesy raiskas, motyvavimo bei mokymo budus.

Skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybiy organizacijoje klausimus savo darbuose nagrinéja
uzsienio autoriai Martin ir Tulgan (2001), Raines (2003), Eisner (2005), Twenge (2006) bei Lietuvos
mokslininkai Ciutiené, Neverauskas (2006), Palidauskaité (2007) ir kt. autoriai. Pasak G. Hammill
(2005), karty skirtumai paveikia jvairias organizacijos veiklos sritis: darbuotojy jdarbinima bei jy i$¢jima
1§ darbo, komandy formavima, motyvacija, valdyma, vartotojy pritraukimg bei jy pasitenkinima,
karjeros galimybes ir pan. Siekiant uZtikrinti skirtingy karty darbuotojy efektyvy karjeros valdyma
bitina atsizvelgti | tai, kad vienos kartos atstovus jungia bendra patirtis, kurig jie jgijo augdami, veikiami
aplinkos salygy. Jie i$siskiria panasiu poZitriu j darbg, panasiais darbo metodais, vertybémis, pomégiais,
komunikacijos btidais ir pan. (Carlson, Notter, 2002; Hammill, 2005). D¢l to kiekvienoje organizacijoje
yra svarbu sukurti tokj skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo modeli, kuris atspindéty
organizacijos darbuotojy poreikius ir karjeros lukescius.

Energetikos jmoniy grupé, jkurta 2014 m., yra valstybés valdoma, viena didziausiy energetikos
jmoniy grupiy Baltijos Salyse, kurios pagrindiné veikla apima elektros ir Silumos energijos gamyba,
tiekima, elektros energijos prekyba ir skirstyma, prekyba gamtinémis dujomis, jy skirstyma, taip pat
elektros energetikos iikio aptarnavimg ir plétrg. Daugiau kaip 5600 darbuotojy turinti energetikos jmoniy
grupé valdo ir eksploatuoja svarbiausius Lietuvos elektros energijos gamybos pajégumus, uztikrinancius
energijos tiekimo sauguma, visa Salies teritorijg apimantj skirstomajj tinklg bei aptarnauja daugiau kaip
1,6 mln. vartotojy visoje Lietuvoje, siiillo elektros tiekimo paslaugas klientams uZsienyje, taip pat
eksploatuoja 8,2 tukst. km skirstomyjy dujotiekiy, dujas tiekia daugiau kaip 560 tikst. klienty,
jgyvendina strateging reikSme turinCius plétros projektus, siekia Nacionalinés energetikos strategijos
tiksly.

Pasirinkta tirti energetikos grupés jmoné yra j veiklos efektyvuma ir vertés didinimg orientuota,
atsakinga bendroveé, kuri siekia moketi darbuotojams nuo jy kompetencijos ir darbo rezultaty
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priklausantj atlygj. Tiriamoje energetikos jmonéje 2014 m. gruodzio 31 d. dirbo 1136 darbuotojai —
kiekvienas i§ jy turintys skirtingg darbo patirtj, iSsilavinima bei priklausantys skirtingoms darbuotojy
kartoms. DidZioji dalis darbuotojy priklauso X ir darbuotojy kartoms. Sios kartos turi ne tik efektyviai
dirbti komandoje, bet ir visiems darbuotojams turi buti suteikiamos vienodos Kkarjeros valdymo
galimybés. Imon¢je didelis démesys skiriamas darbuotojy kompetencijoms bei teikiamy paslaugy
kokybés uztikrinimui, todél daug investuojama ] darbuotojy ugdyma ir tobulinima, taciau
neatsizvelgiama j atskiry karty darbuotojy karjeros galimybes bendrovéje.

Tyrimo problema — kaip uztikrinti efektyvy skirtingy karty darbuotojy karjeros valdyma tiriamoje
energetikos jmoniy grupés jmonéje.

Darbo objektas: energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjera.
Darbo tikslas — isryskinti skirtingy karty darbuotojy karjeros didinimo galimybes jmongje,
priklausancioje energetikos jmoniy grupei.

Darbo uZdaviniai:

1. Sukurti skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo teorinj modelj, pagrista Siuolaikiniu
poziiiriu j karjeros valdyma,

2. Issiaiskinti tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy pozitrj j jy karjeros
valdyma organizacijoje;

3. Atkleisti skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo galimybiy didinimg tiriamoje
energetikos jmonéje.

Darbo metodai: mokslinés literatiros analizé, dedukcija, indukcija, analogija, palyginimas,
anketiné apklausa, statistiniai ir lyginamosios analizés metodai.

Darbo struktiira. Magistro baigiamajj darbg sudaro keturios dalys. Pirmoje darbo dalyje teoriniu
aspektu istirta karjeros kaip reiSkinio sgvoka, susistemintas pozitris j karty sampratg bei apibendrintas
darbuotojy karty skirstymas ir isskirti pagrindiniai jy bruozai, atlikta karjeros valdymo modeliy
lyginamoji analize, jie susisteminami, iSskiriant jy esminius pranasumus ir trilkumus, atskleidzian¢ius
Sios sistemos tobulinimo galimybes, pasiiilytas integruotas skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo
teorinis modelis ir aptarti jo etapai. Antroje darbo dalyje nurodyta energetikos jmonés skirtingy karty
darbuotojy karjeros galimybiy tyrimo metodologija. Trecioje dalyje atlieckama energetikos jmonés
darbuotojy nuomonés tyrimo rezultaty analizé Ketvirtoje dalyje pateikiamos rekomendacijos dél

skirtingy karty darbuotojy Karjeros valdymo galimybiy didinimo tiriamoje energetikos jmonéje.
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1. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU KARJEROS VALDYMO TEORINIS
PAGRINDIMAS

1.1. Karjeros sampratos analizé

Zodis karjera yra kiles i§ lotyny kalbos ZodZio ,, carraria “, reiskianéio zmogaus gyvenimo kelia,
bégima, arba i§ pranciziskojo ,,carierre”, ivardijan¢io veikimo dirva, sritj, profesija. Pasak
StaniSauskienés (2005) Sie du sgvokos aiSkinimai rodo, kad galimi skirtingi karjeros supratimai: vienas
susij¢s su konkrecia veikla, o kitas — su gyvenimo kelio planavimu ir $io plano jgyvendinimu (p. 4).

Tarptautiniy zodziy zodynas (2013) karjera aiskina kaip greitg ir s€kmingg kilima tarnyboje,
visuomenéje, mokslinéje veikloje, pasisekimg gyvenime. Bendraja prasme karjera vertinama kaip
veiklos riisis, pavyzdziui, gydytojo karjera.

Mokslingje literatiroje karjeros samprata aiSkinama keliais atskirais aspektais. Skirtingais
lygmenimis Sig sampratg nagringja sociologijos, edukologijos, psichologijos, organizacijy vadybos
moksly atstovai.

1 paveiksle pateikta sociologinio pozitrio j karjerg schema.

.-“|" Profesijos pasirinkimas Objektyvus

KARJERA ! 1 POZIURIS !

N

7

7

Nuolatinis procesas Subjektyvus

1 pav. Poziiris j karjerg (sudaryta pagal Petkevi¢iute (2003), Abele, Spurk (2009), Dreis,
Holfmans, Pepermans, Rypens (2009))

Sociologiskai j individo karjerg galima Zzvelgti dviem biidais: kaip tam tikros profesijos ar
du glaudziai susijusius aspektus: objektyvig ir subjektyvig nuostatas (p. 84-85).

Objektyvioji karjeros samprata vertinama kaip pasiekimas ar profesija: tuomet karjera gali biiti
objektyviai iSmatuojama ir susijusi su tam tikromis kulttiriSkai nulemtomis normomis ir kai kuriais
objektyviais socialiniais rodikliais, tokiais kaip prestiziné profesija, vadovaujancios pareigos, aukstas
atlyginimas, kilimas karjeros laiptais. Subjektyvioji karjeros samprata rodo, kad karjera suprantama kaip
individo vertybinés orientacijos ir asmeniniai pasirinkimai.

Karjerg ir jos s€kme, kaip objektyviy ir subjektyviy priemoniy rysj nagrinéja Abele, Spurk (2009),
Dreis, Holfmans, Pepermans, Rypens (2009). Autoriy atlikti tyrimai orientuoti j karjeros tikslus,

susijusius su atskiromis objektyviomis karjeros dedamosiomis dalimis (alga, skatinimas, hierarchinis
11



statusas) ir subjektyviomios dedamosiomis (atskiro individo vystoma asmenine karjera, norais, tikslais).
Dreis ir kt. (2009) nuomone, karjera turi skirtingas reikSmes kalbant apie atskirus zmones ir skirtingus
kontekstus. Heslin (2003) teigia, kad objektyvi karjeros sekmé priklauso nuo patikrinty ir aiskiy
pasiekimy darbe ir tai yra susije su darbo uzmokesé¢iu, uzZimama pozicija, paaukstinimu, 0 subjektyvi
karjeros s€kmé paprastai matuojamas santykiniu indéliu j savarankiSkus ir nuo Zzmogaus priklausancius
kriterijus, pavyzdziui, asmens karjeros tikslai ir siekiai.

Terminas karjera gali buti apibréziamas kaip sgveika asmeny su visuomene, §vietimo ir
organizacijy gyvavimo ir bendradarbiavimo seka. Beaukes (2009) ir Herr ir kt. (2004) darbuose
pabréziama, kad daugumai asmeny dabar atsakomybé tenka dé¢l savo karjeros jiems patiems, d¢l to
organizacijai svarbu tinkamai nuspresti kaip isidarbinti asmenj | jam labiausiai tinkancig pozicija, kad
bty galima tikétis i§ darbuotojo potencialo kilti karjeros laiptais jmonés viduje.

Albrechto (2005) nuomone, siekiant karjeros labai svarbu pradéti nuo saves, t. y. svarbu pazinti
save, suvokti savo lakescius ir tik nuo to priklauso tiek pacios karjeros planavimas, tiek jos sekmé. Tai
akcentuojama ir naujosiose Kkarjeros planavimo arba projektavimo (angl. career guidance) ir
konsultavimo karjerai (angl. career counselling) veikaluose.

Karjera kaip moksliniy tyrimy Sritis yra gana nauja. | karjeros sampratg vieni autoriai Zvelgia i$
individo pozicijos, kiti organizacijos akimis, dél to tarp mokslininky egzistuoja skirtingos nuomonés
apie sgvokos karjera suvokima.

Asmenings ir organizacings karjeros skirtumy analizé pateikiama 2 paveiksle.

KARJERA
Organizaciné  [----- Asmeniné
| |
Bruozai
1. Budinga hierarchija; 1. Karjera dinamiska, priklauso nuo asmeniniy zmogaus
2. Dominuoja organizacija su savo procesais ir savybiy;
tvarkomis; 2. Apibadinama kaip vertikalus ar horizontalus judéjimas
3. Individo karjeros vystymasis priklauso nuo bendro organizacijos viduje;
individo vertinimo organizaciniu mastu; 3. Asmeninis pozitris j sékme, lemia darbo rezultatus;

4. Apima tik dalj darbuotojy ir yra gana didelése ir | 4. Skatinimas asmenimis aktyvumas;

hierarchinése struktarose; 5. Bidinga iniciatyvumas, mobilumas, profesinis lanks-
5. Zemas asmens iniciatyvumas, varzomas tumas, imlumas naujovéms, asmeningé atsakomybe;

mobilumas, aiski ir lengvai prognozuojama karjeros | 6. Mazesnis organizacijos vaidmuo;

ateitis; 7. Socialinis saugumas ir stabilumas suvokiamas
6. Vyrauja socialinis saugumas ir nuoseklumas. reliatyviai;

8. [ISryskéja asmens saves pazinimas, savarankiskumas,
nuolatinis mokymasis;
9. Vystosi racionalus ir savalaikis kiirybinis procesas.

2 pav. Karjeros modeliai ir bruozai (sudaryta pagal Dreis (2009), Heslin (2003), Beaukes (2009),
Herr ir kt. (2004))
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Apibendrinant 2 paveiksle jvardintus bruozus, galima teigti, kad Siuolaikinés karjeros esmé turi
tiesiogin] ry$j su individo ir organizacijos tarpusio santykiais. Tai lemia, kad tampa svarbu nuolatinis
mokymasis, naujy ziniy ir jgidziy valdymas, tobul¢jimas. Karjera daugeliui zmoniy pirmiausiai
asocijuojasi su gyvenimo kokybe, kurig lemia uzimama darbiné pozicija. Visuomengje Kkarjera
sutapatinama su didele sékme, didesniu darbo uzmokesciu, aukStesnémis pareigomis, taciau neatsiejama
nuo gerai mokamo ir jdomaus darbo paciam individui.

Kucinskienés (2003) nuomone, karjera jmanoma tiktai kaip individy ir socialiniy sistemy
(§vietimo ir darbo organizacijy) saveikos procesas. Sia prasme karjera galima laikyti susitarimu tarp
i8silavinusio bei gebancio kompetentingai veikti individo ir visuomenés, pripazjstancios Sios veiklos
reikSminguma ir kokybg, bei sutinkanc¢ios mokéti uz tai tam tikromis vertybémis (p. 4). Autoré¢ pazymi,
kad kiekvieno asmens karjera yra unikali. Svarbiausias vaidmuo ir atsakomybé uz karjerg tenka paciam
individui. Nejmanoma planuoti kito Zzmogaus karjeros, nes tik pats individas zino savo liikescius, viltis,
troskimus ir siekius. Kuéinskiené (2004) nuomong papildé, teigdama, kad Kkarjera nuo seno socialiai
salygota, t.y. ji néra vienodai prieinama skirtingy socialiniy sluoksniy zmonéms. Autoré¢ pazymi, kad
didziausig jtaka karjeros vystymui turi Sie veiksniai: socialin¢ klase, lytis, etniné kilmé ir gyvenamoji
vieta. Kity autoriy nuomone¢ ir karjeros apibrézimai pateikiami 1 lenteléje.

Apibendrinant 1 lenteléje pateikiamus duomenis, galima daryti i§vada, kad karjera vakary ir
lietuviy autoriy vertinama, kaip vienas svarbiausiy asmenybés savimongs, savivertés, savigarbos,
saviraiSkos, socialinio statuso ir gyvenimui reikalingy pajamy Saltiniy.

XXI a. autoriai glaudziai sieja Zmogaus ir organizacijos ryS] nagrin¢jant karjeros samprata.
Zmogiskuyjy istekliy vystymosi svarbg pabrézia ir Kvedaravigius (2006). ] karjeros apibrézima jtraukia
antrepreneryste, socialinius santykius, nuolatinj tobuléjimg Minkeviciené (2006), Baer, Flexer, Luft,
Simmons (2008), Ustinaviciatée, Katkoniené, Zemaitaityté (2011). Karjeros glaudy rysj su organizacija
sieja Ciutiené, Neverauskas (2006), Palidauskaité (2007), Klinger, Nalbandian (2009). O individualy
tobul¢jima, tiksly ir ambicijy siekimg vertina Gumuliauskiené, Augiené (2002), StaniSauskiené (2004),
Schreuder, Coetzee (2006). Tuo tarpu XX a. tyréjai karjerg vertino kaip asmenybés nuolatine darby seka,
patirt] sukauptg per visg zmogaus gyvenima, ta¢iau organizacijos vaidmuo karjeros sampratoje buvo

nezymus (zr. 1 lent.).
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1 lentelé. Karjeros apibrézimai (sudaryta autorés)

Autorius

Apibrézimas

Ustinavicdiaté ir kt.,
2011

Karjera bendraja prasme suprantama kaip profesinio tobuléjimo kelias, nuolatos keliant

sau naujus tikslus, i$$iikius, tai teigiamy rezultaty siekimas (p. 170).

Klinger,
Nalbandian, 2009

Organizacijos turi skirti déemesj Zmoniy istekliy valdymui ir Zmogiskojo kapitalo
auginimui, dél to svarbu investuoti j darbuotojy kvalifikacijos kélimg ir sudaryti
sqlygas karjeros vystymui. Taciau, kartais patys darbuotojai yra nemotyvuoti kelti
kvalifikacija, dél to organizacijai sunku planuoti karjeros kélimo galimybes ir profesing
karjera. Tai lemia organizacijos riipestj, kad darbuotojai bty patenkinti atlickamu
darbu, o ne planuoty biisimg darba.

Baer, Flexer, Luft,
Simmons, 2008

Individualus karjeros vystymas yra visqg gyvenimgq trunkantis procesas, Kuris apima
augimo ir vystimosi procesa nuo vaikystés iki formalaus ugdymo karjerai mokykloje,
ir visus asmens vystimosi procesus, kurie ir toliau tgsiasi visg asmens gyvenima,
suaugus dirbant ir iSeinant j pensija.

Palidauskaité, 2007

Karjera interpretuojama Kkaip paZanga profesijos ar organizacijos viduje.
Akcentuojama, kad organizacija, suteikdama darbo vietg ir uztikrindama jos sauguma
kartu su karjeros galimybe, mainais i§ asmens tikisi jo atsidavimo ir lojalumo, tinkamo
pareigy atlikimo (p. 33-45).

Schreuder, Karjera susijusi su skirtingais gyvenimo laikotarpiais ir lygiais bei priklauso nuo
Coetzee, 2006 individo, kuris kiekvienu atveju susiduria su skirtingais i$§tkiais.

Kvedaravicius, Besivystan¢io zmogaus ir besivystancios organizacijos, kaip susisiekian¢iy indy,
2006 kiekviena akimirka turimas kazkoks balansas nuolatos kinta (p.51). Autorius | karjera

vertina Kaip santykiy palaikymo biidg.

Minkeviciené, 2006

Karjeros apibréZimas siejamas su individo gyvenimo progresu mokantis ir dirbant.
Mokymasis apima ne tik formaly iSsilavinimg, bet ir jvairius mokymus bei neformaly
mokymosi procesa. Darbas ne tik darbo vieta organizacijoje, bet antreprenerysté, veikla
namie ir bendruomenéje, kurioje gyvename. Individas auga, tobuléja ir gali siekti ne
tik vertikaliosios karjeros, bet karjeros platesne prasme: jgyjant naujy jgudziy,
gebéjimy, tobulinant jau esamus talentus ir judant i vienos organizacijos i kita, i§ vieny
pareigy | kitas, netgi i$ vienos profesijos j kitg (p. 55).

Petkeviciute, 2006

I8skiria pasiekimus darbe, profesijq, nuolatinj darbq ir skirtingy vaidmeny gyvenime
tgsq, Kaip karjeros pagrindines dedamasias dalis (p. 98). Siuo atveju karjera, kaip
darbiné veikla, suvokiama asmens profesinés s€kmés iSraiska.

Ciutiené,
Neverauskas, 2006

Pabréziamas karjeros rySys su organizacija kurioje dirbama. Autoriy nuomone,
karjeros terminas vartojamas siekiant jvertinti darbuotojy patirtj, kompetencija,
uzimamas pareigas, vaidmenis, poreikius ir interesus bei kitus santykius, nurodancius
rys] su organizacija, kurioje dirbama (p. 14).

Ciutiené, 2006 Karjera suvokiama kaip vertikalus darbuotojy judéjimas j aukstesnes pareigas arba
kaip darbo pobidzio keitimas, kvalifikacijos kélimas, darbo uzmokescio didéjimas,
darbovietés keitimas, atsakomybés lygio did¢jimas (p.61).

StaniSauskiené, Karjera yra ne tik jvairiy darby seka, bet tai ir mokymasis veikti individualiai, tiksly

2004 siekimas, ambicijy patenkinimas (p. 10).

Gumuliauskiené, Karjera — tai individualus tobuléjimas sékmingai pasirinktos veiklos kryptimi ir

Augiené, 2002 visuomeniniu poZiiiriu.

Sakalas, Pagrindiniais isoriniais karjeros veiksniais laikoma socialiniy instituty — S$eimos,

Sal&ius, 1997

mokyklos, jmonés/organizacijos ir visuomenés bei ekonomikos jtaka (padétis darbo
rinkoje ir jos kaitos tendencijos, bendras ekonominis iSsivystymas ir kt.), o
pagrindiniais vidiniais veiksniais jvardijami asmenybés i$silavinimas ir kvalifikacija,
tikslai, lukesciai ir jvairios nuostatos (statuso, garbés ir pan. atzvilgiais).

Arnold, 1997 Karjera yra asmens patiriamy, su darbu susijusiy vaidmeny ir veiky seka.

Craig, 1987 Karjera — tai poziiriy ir elgesiy seka, susijusi su darbine patirtimi per visg zmogaus
Schuler, 1995 gyvenima.

Beach, 1985 Karjera yra per gyvenimg besitesianti darby seka, susijusi su asmenybés paziliromis ir

motyvais, Kai jis ar ji veikia tuose darbuose (p. 99).
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Siame darbe karjera suvokiama kaip individo profesiné veikla, paremta Ziniomis ir jgidziais,
racionaliu maqstymu, kuriant naudq organizacijai, iSnaudojant organizacijos teikiamas karjeros
galimybes bei prisiimant visq uz vykdytq veiklg atsakomybe.

ISanalizavus karjeros sampratg, galima teigti, kad Sis procesas itin svarbus abiems Salims: tiek
individui, tiek organizacijai. Darbuotojo asmeniniai ir organizacijos tikslai turéty bati suderinti
tarpusavyje, kad laiku pasiekty uzsibréztus tikslus ir efektyvuma. Asmeniné Karjera dazniausiai autoriy
suvokiama ir suprantama seka nuostaty ir elgseny, susijusiy su asmens darbine patirtimi ir veikla per
visa gyvenimo laikotarpj; daznai vertinama kaip tam tikras procesas, kurio metu asmuo gilinasi j jj
supancig aplinka, susikuria vertybes, iSskiria dominancias sritis, apsibrézia tikslus, numato darbo ir
organizacijos alternatyvas, kuria pridéting verte darbo vietoje ir vysto savo karjeros planus.
Organizacijai karjeros planavimas leidZia susieti darbuotojo profesinio augimo planus, kvalifikacijos
kélimo planus ir darbuotojo galima sukurti verte su organizacijos uzdaviniais, strateginiais sprendimais
ir tikslais, o tai suteikia apciuopiama nauda tiek paciai organizacijai, tiek darbuotojams.

Toliau darbe nagrinésime skirtingy karty karjeros bruozus ir liikkes¢ius bei darbuotojy tipus.

1.2. Karty samprata ir skirstymas

Zodis karta kildinamas i§ lotynisky ZodZiy ,,generatio® bei ,,genus® ir atitinkamai reiskianciy
»pradéti gyvybe®, ,,giming®, o taip pat ir graikiSko ZodZio ,,genos*, kurio reikSme analogiSka lotynisky
zodziy prasmei (Niethammer, 2003: 29). Sis terminas paprastai naudojamas kalbant apie biologing
kartos samprata. LotyniSko zodzio ,,cohors® antroji reik§mé — ,,susitelkusi zmoniy grupé, gauja“, taciau
kasdieniniame gyvenime §ia reikSme zodis nevartojamas. Kupperschmidt (2000) kartas apibtidina kaip
grupe Zmoniy, kuriuos sieja gimimo data bei esminiai jvykiai, nutike kritiniais jy vystymosi
laikotarpiais. Pasak Scott ir Marshall (2005), karta yra amZiaus grupés forma, kurios nariai gimé
apytiksliai tuo paciu laiku. Socialiniy moksly pozitiriu karta apibréziama, kaip grupé asmeny gimusiy,
subrendusiy ir gyvenanciy tuo paciu istoriniu laikotarpiu. Jukneviciené (2013), nagrinédama skirtingy
karty darbuotojy jsipareigojimy organizacijai dinamika, pritaré anksCiau S$ig tema nagrin€jusiy
mokslininky (Strauss ir Howe, 1991; Thau ir Heflin, 1997; Jurkiewicz ir Brown, 1998; Mannheim, 1972;
Smola ir Sutton, 2002) nuomonei, kad priklausymga kartai lemia augimas tuo paciu laikmeciu, jvyke ir
pergyventi svarbiis jvykiai, suformave panasias vertybiy sistemas, poziiir; bei gyvenimo patirt]. Kartg
vienija istorinio ir socialinio gyvenimo jvykiai, kurie jtakoja tos kartos vystymasi, o tuo paciu lemia
karty skirtumus.

Neéra vieningo pozilirio, kokiais kriterijais vadovaujantis Zmonés turéty biiti priskiriami konkreciai
kartai. Iki Siol labiausiai paplitgs skirstymas pagal gimimo datg. Pagal § skirstymg vienos kartos
laikmetis apima apytiksliai 20 mety. Mokslingje literatiiroje 18skiriami keletas rySkesniy karty, del kuriy
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1§ esmés sutariama: tylioji, kiidikiy bumo, X ir Y (tiikstantmecio), Z (interneto). Daugelis mokslininky
(Martin ir Tulgan, 2001; Raines, 2003; Eisner, 2005; Twenge, 2006) yra pateike savo skirstymg j kartas
pagal gimimo data. Visy mokslininky nurodyti laikotarpiai atspindi pagrindinius tuo metu vykusius
istorinius, kultiirinius jvykius, turé¢jusius esminés jtakos kartos i$skirtiniy bruozy bei vertybiniy sistemy
formavimuisi. Taciau egzistuoja Zenklus skirtumai nuo Straus ir Howe skirstymo metodikos tame, kad
keliais metais nesutampa periodo pradzia ar pabaiga, persidengia kai kurie laikotarpiai. Pavyzdziui,
Codrington ir Grant-Marshall (2004) teigia, kad Anglijoje prie Didziosios kartos gali bati priskiriami
gime¢ 1900-1920 m., prie Tyliosios — gime 1929-1945 m., prie Kadikiy bumo — 1946-1960 m., X kartos
—1968-1989 m. ir Y kartos — nuo 1989 pabaigos iki dabar, neisskiria X kartos. Pagal Hammill (2005)
skirstyma, kuris taip pat naudojamas Anglijos sociologijoje bei organizacinés psichologijos tyrimuose,
Tyliajai kartai priskiriami gime¢ 1922-1945 m., Vaiky Bumo — 1946 — 1964) m., X kartai — 1965-1980
m., 0 Y Kkartai — 1981-2000 m., taip pat néra i$skiriama X karta. Remiantis The Sloan Center on Aging
& Work (2011), valdant amziaus jvairove darbe, démesys koncentruojamas i $ias pagrindines kartas:

» Veteranai (gim¢ anksciau nei 1946 m. ir §iuo metu sulauke daugiau nei 65 mety);

» Demografinio sprogimo vaikai (gime¢ 1946-1964 m.);

» X karta (gim¢ 1965-1980 m.);

» Y karta (gim¢ 1981-2000 m.).

Siame darbe nagrinéjami karty gimimo laikotarpiai pateikiami 2 lenteléje ir yra sudaryti pagal

Europoje vyraujancig nuomong.

2 lentelé. Karty skirstymas (sudaryta pagal Hammill (2005), Martin, Tulgan (2001), Raines
(2003), Eisner (2005), Twenge (2006))

Kartos pavadinimas Gimimo laikotarpis, metais
Tylioji (tradiciné karta) 1933-1945
Kiadikiy bumo 1946-1964
X 1965-1980
Y (tukstantmecio) 1981-2000
Z (interneto) 2001-

Remiantis duomenimis, galima teigti, kad néra vieningo pozitrio, kokiais kriterijais vadovaujantis
Zmongs turéty buti priskiriami konkreciai kartai. Labiausiai paplites skirstymas pagal gimimo data, kai
vienos kartos laikmetis apima ~20 mety. Kiekviena karta pasizymi savitais lukesciais darbui, karjerai.
Anot Songinaités (2011), Siuvolaikinéms jmonéms kartais tenka susidurti su 5 kartomis — pradedant
veteranais, kurie neretai dirba patar¢jais, baigiant naujaja Z karta, kuri jau ima brautis j darbo rinkg. Tai
lemia, kad organizacijos turi biiti lankscios, galvoti, kaip paskirstyti darbus, kaip motyvuoti kiekviena

darbuotoja.
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Siekiant uztikrinti darbuotojy karjeros galimybiy didinimg organizacijoje, bitina zinoti kartas
jungiancius skirtumus bei tai, kaip tai atsispindi darbuotojy profesingje veikloje.

Tylioji karta (gimimo metai 1933-1945), karjeros sékmé sukurta sunkaus darbo, drausmés ir
atlygio atidéjimo pagrindu. Jie daznai vadinami supaprastinimo Kkarta, kadangi daugelis nariy perémé
pagrindinius nacionalinius vaidmenis, kaip diplomatai, pilietinés teisés vadovai, ir atskyré valstybés
tarnautojus ir politikus. Sios kartos simboliu tapo — apmokéjimas ir bendradarbiavimas.

Darbo aplinkoje tyliosios kartos atstovai siekia tinkamo proceso ir teisingo elgesio — ir kai tai
randa, yra i$tikimi organizacijai bei darbui sistemos viduje. Daugelis $ios kartos atstovy yra susidoméje
Organizacijai turint Sios kartos atstovg rekomenduojama leisti darbuotojams zinoti, kad jy indélis didina
pelninguma ir turi jtakos galutiniam rezultatui. Tyliosios kartos zmonés mégsta, kai darbo vietoje
vadovai vieSai pripaZzjsta jy patirtj, apriipina aktyviomis technologijy paramos paslaugomis, jeigu jie
neturi techninio supratimo.

Anot J. Notter (2002), pagrindinés tyliosios kartos vertybés yra pasiaukojimas, sunkus darbas,
kantrybé, pagarba autoritetui, ir pan.

Apibendrinant galima teigti, kad dirbant su tyligia karta reikia parinkti tinkamg procesq bei
pateikti sprendimy argumentus. Organizacija turi vertinti Sios kartos atstovy patirtj, kuriant metodus,
kad biity galima dalintis gergja patirtimi. Tyliosios kartos darbuotojams svarbu apsvarstyti laipsnisko
iséjimo j pensijq galimybes, kurios palaipsniui sumazina organizacijos darbuotojy skaiciy abipusiskai
naudingame kontekste.

Kiadikiy bumo karta (gimimo metai 1946-1964) — tai karta, kuri buvo mokoma dirbti komandose,
dalintis viena su kitais. Stiprus komandinis darbas — tai vienas i$ Sios kartos pozymiy. Darbas Sios kartos
atstovams buvo priemoné¢, leidzianti jrodyti savo verte, tode¢l Sie darbuotojai yra linke dirbti vakarais ir
savaitgaliais. Sios kartos nariai pasizymi gerais bendravimo jgiidziais, stipria darbo etika bei emocine
branda. Vienas i Sios kartos motyvatoriy dirbti ir kilti karjeros laiptais yra jy atlikto darbo jvertinimas.
Darbe kiidikiy bumo kartos nariams rekomenduojama pasitilyti lankstaus darbo galimybes, pavyzdziui,
darbg nuotoliniu biidu, taip pat vykdyti palaipsnio i§€¢jimo ] pensijg priemones, pasiiilyti sveikatingumo
programas (Murphy, 2007). Pasak C. Bollone (2006), kidikiy bumo Kartai itin svarbu palaikyti gerus
tarpusavio santykius, jie gerbia hierarchinius rySius. B. P. Haynes (2011) pabreézia, jog kiidikiy bumo
karta siekia buti jtraukta j sprendimy priémimo procesus, todél jiems priimtinesnis konsensusu pagrjstas
vadovavimo stilius. Dirbant su kiidikiy bumo karta reikia daugiau laisvumo Seimos bei darbo pareigy
klausimais.

Siandien, kai susiduria su vis didesne atsakomybe uZ savo senstan¢ius tévus ar auganéius vaikus,
kiidikiy bumo kartos atstovai i§ naujo analizuoja karjeros galimybes bei budus, kurie atgaivina

pusiausvyros balansg gyvenime. Dauguma planuoja dirbti bent dalj dienos i$¢jus ] pensija.
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Taigi, organizacija turéty padéti kiidikiy bumo kartos darbuotojams atskleisti savo galimybes ir
parodyti kaip jmoné gali naudotis jy talentais. Svarbu taip organizuoti Sios kartos darbuotojy darbg,
kad likty vietos ir Zzmoniy gyvenimiskiems poreikiams.

X karta (1965-1980) susiformavo, kaip darbo jéga per kintan¢ius ekonominius laikus ir per
masinius tarptautinius reikalus. Jic maté savo tévus susidorojant su masiniais atleidimais bei darbo
nesaugumu. X karta siekia kontrolés organizacijoms, kurig jiec maté biidami vaikai ir jauni bei suaugg.
Daugelis yra orientuoti | gamybos naSumg ir ] rezultata. Jie siekia balanso savo gyvenime. X kartos
atstovai nori zinoti, jog jie gali tapti gerais darbuotojais, siekdami karjeros vienoje organizacijoje.
Suteikti grjztamajj rysj jy darbo atlikimui. Organizacija, siekianti valdyti X kartos darbuotojus, turéty
apripinti juos mokymosi ir tobuléjimo galimybémis. Rekomenduojama atkreipti démesj j darbo bei
gyvenimo balansg bei sukurti situacijas, kuriose jie galéty iSbandyti naujas idéjas. Pagal galimybes
organizacija turéty sukurti lankscias darbo sglygas (distancinis darbas, lankstus darbo grafikas) bei kurti
atlygio sistema susietg su iniciatyva.

X karta siekia galimybiy turéti akivaizdzius skirtumus, naudoja kiirybiskas galias, vengia
atidéjimy bei siekia visada biti pirmi. Jie supranta, jog turi biti nasts darbuotojai, nes atskirai dirbanti
organizacija negali garantuoti tinkamo darbo. Sios kartos darbuotojy gebéjimus dirbti savarankiskai ir
daryti jtaka savo verslo gebéjimams iSugdo nuolat kintanti aplinka. X kartos darbuotojai — cinikali,
pesimistai ir individualistai (Kupperschmidt, 2000; Smola ir Sutton, 2002), kuriems patinka poky¢iai ir
pvairové. Taip pat $i karta apibiidinama kaip nelojali vienai jmonei ar organizacijai. Kaip Hart (2006)
teige, Sios kartos atstovai nepriklausomi ir pasitikintys savimi labiau nei pries juos buvusi karta. Todel
2000). X kartos atstovai skeptiSkai vertina autoritetus (Hart, 2006). Anot Howe ir Strauss (2000), jy
poziurj 1 darbinius santykius tiksliausiai charakterizuoja viena vertybé — turi biti labai geras darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas. X kartos darbuotojams asmeninio gyvenimo vertybés ir tikslai yra zymiai
svarbesni negu su darbu susij¢ tikslai.

Bendrai X kartai labai svarbus darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Tai galima biity paaiskinti
tuo, kad tai karta, kurios tévy karta pasizyméjo dideliu skyryby skai¢iumi. Todél X kartai labai svarbu
pasiekti auksta Seimos ir asmeninio gyvenimo balansa, kad kompensuoty tai, ko triko vaikystéje (Howe
ir Strauss, 2007). Tuo tarpu Y kartai labiau nei kitoms kartoms biidingas technologinis i§prusimas, platus
pozitiris j pasaulj, ieskojimas naujy galimybiy, nepastovumas. Siai kartai prioritetas profesinis ir
socialinis mobilumas, o ne stabili darbo vieta (Jukneviéiené, 2013).

Taigi, X kartos atstovai pasizymi dideliu pasitikéjimu savimi, yra lankstis, darbe jie
koncentruojasi j ismatuojamus rezultatus. Juos motyvuoja tai, kad jiems leidziama patiems atlikti darbg
iki galo pagal paciy nusistatytas taisykles. Siems darbuotojams rekomenduojama suteikti kuo daugiau

autonomijos. X kartai itin svarbus griztamasis rysys, kuris leidZia jiems suZinoti, kaip jiems sekasi dirbti.
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Tukstantmecio karta (1981-2000) patenka j darbo vietas kaip geriausiai i$silavinusi, techniSkai
iSprususi karta. Jie lengviau priima vyresniy Zzmoniy vadovavimg. Siekia karjeros ir stabilumo.

Kad organizacija galéty juos pritraukti ir iSlaikyti, turi bati aiSkiis tikslai ir likesciai, pastovi
komunikacija, priezitiros bei struktiiros suteikimas, nustatytos kuravimo programos, gerbti jy optimizma
bei jj vystyti. Y kartos atstovai siekia draugiskos bei stabilios organizacijos, kurioje galéty orientuotis j
darba komandoje. Darbdaviui Sios kartos atzvilgiu svarbu lojalumas. Darbuotojams svarbu sitilomos
mokymosi galimybés, siekiant lavinti pagrindinius verslo jgidzius, padedant atskleisti geriausius
geb¢jimus, kurie gali padéti jy karjeros augimui. Aktualu esami tiesioginiai vadovai, kurie padés jveikti
karjeros kelig bei jj tinkamai nukreipti, Y kartos darbuotojai siekia biiti jvertinti.

Darbuotojai bus istikimi, atsidave darbui, siekiantys rasti naujy galimybiy, taciau organizacija turi
parodyti, kad yra lanksti ir orientuota j mokymosi galimybes. Organizuojant darbg su Y Kkarta
rekomenduojama pateikti schemas, kurios padés kurti karjera bei Seimg vienu metu, sukurti grupes bei
komandas bendram darbui.

Tukstantmecio vaiky kartoje, galima jvardinti penkias dominuojancias temas:

» darbo/gyvenimo pusiausvyra,
geras uzmokestis ir nauda,
galimybeés tobulé¢jimui,

prasminga darbo patirtis,

YV V V V

ugdanti darbiné aplinka.

Darbo/gyvenimo pusiausvyros akcentavimas. Ttkstantmecio vaikai maté, kaip jy tévai dirbo ilgas

valandas tik tam, kad tapty korporacinio sumazinimo, dazny gamybos sustabdymy bei auksty skyryby
koeficienty aukomis (Loughlin ir Barling, 2001). D¢l to jie tapo atsargts dél paskyrimo ] kokig nors
darbo vietg ir mieliau rinkosi ,,gyvenimo daryma®, o ne ,,pragyvenimg* (Zhang ir kt., 2007). [vairios
krizés (Rugséjo 11 JAV, pasauliné finansy krize ir pan.), taip pat priverté Tiikstantmecio vaikus i§ naujo
jvertinti savo gyvenimo prioritetus ir pasirinkti tai, kas leidZia jiems asmeninj gyvenimg iskelti kaip
auksCiausig prioritetg. Atsizvelgiant | jy aukStesnj i$silavinimo lygj, Tukstantmecio vaikai yra labiau
linke derétis dél darbo salygy ir reikalauti darbo/gyvenimo pusiausvyros kiekvienoje jy karjeros stadijoje
(McDonald ir Hite, 2008).

Geras uzmokestis ir nauda. Tyrimais buvo nustatyta, kad uzmokestis yra vienas i§ svarbiausiy

motyvaciniy veiksniy Tikstantmecio vaiky tarpe. IS dalies, finansinio atlygio akcentavimas gali
atspindéti Tukstantmecio vaiky poreikj gauti griztamajj rySj. Pastebéta, kad ,,asmuo, turintis didelj
poreikj pasiekimams, yra suinteresuotas gauti piniginj atlygj arba pelng pirmiausia dél grjztamojo atsako
del to, kaip gerai jam sekasi... piniginis atlygis néra skatinimas stengtis“. Arba kitaip, gero uzmokescio

ir naudos liikestis taip pat gali atspindéti jsipareigojimo jausma, vyraujant] Tiikstantmecio vaiky tarpe.
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Hill (2002) naudojo terming ,,gebéjimy-darbo rySys®, kad apibudinty nesamg ryS§j tarp to, ka
Tukstantmecio vaikai tikisi pasiekti ir to, kg jie geba pasiekti.

Greitos pazangos perspektyva. Tiikstantmecio vaikai taip pat turi didelius likescius, kai kalbama

apie paaukstinimus ir atlyginimo didinimus. Jie domisi, kodél jiems alga nebuvo didinama ir kodé¢l jie
nekeliami pareigose po SeSiy ménesiy darbo (Erickson, 2009). Pavyzdziui, magistrantas, dirbantis
investiciniame banke miesto centre, Toronte, pranesé, kad jis mokysis tiek, kiek galés ir po to sieks
kazko didesnio ir geresnio, kadangi jis negali laukti du metus, kad biity pakeltas pareigose (Pooley, 2005,
2006). Sis ,,nekantraujantis pasiekti sekme* pozZiiiris pasireiské staigaus atlygio likes¢iu, o ne ,,gauti, ko
nusipelnei®. Kai nematomas greitas atlygis vienoje jmonéje, Tukstantmecio vaikai pereina pas ta
darbdavi, kuris suteikia didesnes galimybes. [domu pastebéti, kad, nors paaukstinimai yra labai svarbiis
Tukstantmecio vaikams, jie jy nori dédami minimalias pastangas, o tai, ko gero, atsispindi jy teisétame
jausme, kad tai yra iSlepinto auklé¢jimo produktas (Twenge, 2006).

Prasminga darbo patirtis. Tukstantmecio vaikai siekia gauti daug daugiau uz savo sunky darbg nei

atlyginimas. Jie taip pat ieSko tokio darbo, kuris biity prasmingas ir teikiantis daug pasitenkinimo
(Lancaster ir Stillman, 2002; Yang ir Guy, 2006). Tukstantmecio vaikai vis labiau zvelgia j bendrovés
vertybes ir misijg, taip pat nori dirbti toms jmonéms, kurios siekia daugiau nei tiesiog uzdirbti pinigy.
Pavyzdziui, pokalbiy metu, daugelis Tiikstantmecio vaiky buvo klausiama, kg imoné gali padaryti, kad
padéty jiems turéti prasmingesnius ir reiSkmingesnius gyvenimus. ,,Price Waterhouse Coopers* (2008)
atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, kad korporaciné atsakomybé Tiikstantmecio vaikams yra labai
svarbi, o didzioji jy dalis (88 proc.) nurod¢, kad sieks turéti tokius darbdavius, kurie turés tokias pacias
vertybes kaip ir jy. IS tiesy, ankstesniy tyrimy metu buvo nustatyta, kad imonés korporacinés socialinés
atsakomybés reputacija yra susijusi su jos geb&jimu pritraukti jaunus darbuotojus (Greening ir Turban,
2000; Turban ir Greening, 1996). Nors Tikstantmecio vaikai labai ripinasi tuo, kad galéty kazkuo
prisidéti, jie taip pat labai vertina profesinj augima, kuris leidZia jiems atlikti labiau jtakojancias
ir neskatinant] darbg (Korporacinés vadovybes taryba, 2005). Be to, pasirodo, kad Tikstantmecio vaikai
siekia galimybés praplésti savo horizontus per darby mobilumg ir tarptautinius paskyrimus (Price
Waterhouse Coopers, 2008).

Ugdanti darbiné aplinka. Tikstantmecio vaikai lanké mokykla tokioje eroje, kurioje jie daznai

priskiriami grupiniams projektams ir pristatymams (Lowe ir kt., 2008). Dél to, jie akcentuoja socialinj
darbo aspekta (pvz., draugiski bendradarbiai, smagi aplinka) (Lyons, 2003). Tiikstantmecio vaikams taip
pat patinka artimai bendradarbiauti ir mokytis i§ kolegy ir gerbiamy vadovy, jie tikisi draugauti su
bendradarbiais. Y kartos darbuotojai negali ilgai islaikyti démesio ties vienu dalyku, tai lemia, kad jie
greitai ima nuobodZiauti, dél to visada rinksis profesinj ir socialinj mobiluma, o ne stabilig darbo aplinka

ir komanda.
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Taigi, Y karta isaugusi su internetu bei naujausiomis technologijomis ir yra viena veikliausiy
karty. Sios kartos nariai yra orientuoti j tikslg, kitaip nei ankstesnés kartos, j darbq jie ateina vedini
aukstesniy litkesciy. Organizuojant veiklg rekomenduojama Y kartos darbuotojams leisti dirbti su
ir siekia biti herojais, juos motyvuoja galimybé dirbti su kitais kiirybingais Zmonémis, taciau jie turi
islaikyti pusiausvyrq tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, Seimos.

Z karta (2001) gimé skaitmeniniame pasaulyje, todél jiems svarbu ne tik visada po ranka turéti
telefong ar kompiuterj su internetu. Z Kkartos jaunuolis nori visko greitai ir dabar — jis vienu metu gali
zitiréti televizoriy, ruosti namy darbus, déti nuotraukas j ,,Facebook* ir valgyti mamos keptus maltinius.
Geb¢jimu greitai apdoroti milziniska informacijos kiekj ir puikiai atlikti kelis darbus vienu metu kitos
kartos nepasizymi.

Z jaunuolius dinamiskumas ir judrumas skatina grei¢iau subresti — juos kamuoja KGOY (angl.
Kids Getting Older Younger) fenomenas. ,,Tai reiSkia, kad jaunesni, 8—13 mety, vaikai ima orientuotis
1 vyresniy vaiky ar net suaugusiyjy uzsiémimus, zaislus ar produktus, pavyzdziui, elektronikos ar grozio
industrijos prekes vietoj tokio amziaus vaikams skirty jprasty Zaisly ir veiklos* (Kaluina, 2014). Z karta
— materialisty karta, skirianti didelj démesj prekiy Zenklams. Jie viska padarys, kad turéty naujausius ir
idomiausius technikos jrenginius, zaidimus ar mados prekes ir kalbédami apie juos nesileis |
kompromisus. Rinkos tyrimy bendrové ,,Euromonitor International® kartai Z priskiria vaikus ir
jaunuolius, gimusius 1991-2002 metais. Jy tévai dazniausiai yra X kartos atstovai, kuriy amzius svyruoja
tarp 31 ir 45 mety, o seneliai — 46—64 mety pokario vaikai. Prie§ Z kartg visy akj trauké Y kartos atstovai,
kuriems $iandien jau 20-30 mety.

Taigi, mokslinéje literattiroje iSskiriami akivaizdis tyliosios, kidikiy bumo, X, Y ir Z karty atstovy
pasaulézitiros, vertybiy bei lukes¢iy darbiniy santykiy atzvilgiu skirtumai. Sie likes¢iai vadybinéje
literatliroje vadinami psichologiniu kontraktu ir nagrinéjami kartu su kitais veiksniais. Psichologinis
kontraktas gali apimti tikstancius dalyky (Kotter, 1973; Sims, 1994) ir yra labai individualus.
Darbuotojo samong¢je liikes€iai organizacijos atzvilgiu formuojasi nuo pat pirmojo kontakto su
darbdaviu ir tesiasi visg likusj darbiniy santykiy laikotarpj. Nors psichologinio kontrakto prigimtis labai
individuali, bet tikétina, kad vienai kartai priklausantys darbuotojai, del pasaulézitiros, vertybiniy
sistemy bendrumo, gali turéti tos kartos psichologinj kontrakta (Freese, Schalk ir Croon, 2011). Millward
ir Hopkins (1998), Shore ir Barksdale (1998), Coyle-Shapiro ir Kessler (2000) atlikdami mokslinius
tyrimus jrodé, kad lukes¢iai darbdavio atzvilgiu turi labai didele jtaka darbuotojo jsipareigojimui
organizacijai ir lemia visg tolesne darbuotojo asmening karjera.

Apibendrinant skirtingy karty karjeros bruozus sudaryta 3 lentelé isskiriant esminius skirtumus.

21



3 lentelé. Skirtingy karty darbuotojams buidingi bruozai (sudaryta pagal Narijauskaiteé ir

Stonyté (2011)
Tylioji Kiudikiy bumo X Y z
karta karta karta Karta karta
e Motyvuoti siekti Polinkis siekti Realistiskai vertina —_—
Istikimi . . . L . Puikiai
- tikslo, mégsta karjeros, masto situacijg, geba vienu .
kompanijai ir LS e > O technologiskai
_ o komandinj darba, globaliai, bidinga | metu atlikti daug o .
Palankas | organizacijos . . . iSpruse, lengvai
. . - svarbu geri verslumas ir darby, koncentruoja Lo e
organi- sistemai, linke . Y . L priima zinias ir
saciiai Asmeninémis tarpusavio savarankiskumas, démes;j ir mintis, nauioves
jal. . santykiai, lankstiis, vertina vertina prasminga JOVES,
bruozai | pastangomis A . - ey mobilis ir
asiekti opt|m|§t§1|, vertina kurybqs procesa, darba, aiskius darbo globaliai
fezultat stabilds | ASmenini lengvai technolo- rezultatus, lengvai mastantvs
b tobuléjima giskai prisitaiko techniskai prisitaiko 4 Y
Neturi techninio Daznai per
supratimo, Linke kritikuoti, Pirmenybe teikia ne anksti nori kopti
sunkiai priima Sunku prisitaikyti sunkiai patys darbui, o savo karjeros laiptais,
Nepa- inovacijas ir prie kintanciy priima kritika, savijautai, bitina neturédami
lankis pasikeitimus technologijy, nepasizymi auksta | aiSki strukttra, nori patirties ir
organi- struktiiroje, nori, | koncentruoti j save, | saviverte, zinoti atliekamo igtdziy, linke
zacijai kad darbas vykty | domina procesas, svarbiausia darbo naudg ir kopijuoti jau
bruozai | aiskiai pagal neorientuoti | rezultatas, o ne laukiamg rezultata, esamus darbo
procediira, rezultatg procesas, nekantris | linke daznai keisti modelius,
karybiski ir ne itin lankstas darbo vieta pernelyg pasitiki
palyginti maZzai savimi
Svarbu procesas, | eributi Vertina kokybe ir | ;o oo mentoryste, | DSmest koncen-
. bendruomeneés asmening laisve, . truoja j darbo
teisingas elgesys Y . nuolat iegko . '
- ! dalimi, nelinke nori lankstaus o . veiklas, kurios
darbe, tinkamai Lo darbo stili jkvépimo darbe ir Kati .
atlieka paskirtas atS|ver_t| apie arbo stiliaus, mégsta kurti skatina grfeltq
Darbo . oy asmeninius santy- grafiko, mégsta . ’ mokymasi, geba
- pareigas, ta¢iau I ; N nevertina KR
stilius 200 kius, Zinias vertina | lyderiauti, svarbu ) <. ) apdoroti didelius
sunkiai kuria . Do . » hierarchijos, mégsta - "
: . kaip jrankj pasiekti | biiti pastebétiems S informacijos
naujoves, mégsta . . S laisva ir R .
Kolektyvinj norimg tiksla, tuomet pasiekia nejpareigojantia klequs df:l to.
darb svarbu bendradar- labai gery darbo darbo aplink gali dirbti kelis
4 biauti su kolegomis | rezultaty PHNKY darbus i§ karto
Motyvuoja aiskios Svarbu pripazinimas nh:l?ty\i/rUOja
. atsakomybés ribos, | Skatina ir pagyrimas, moty- nauy It
Motyvuoja S I . ! L inovatyviy
. nori bati pripazinti, | materialinis atlygis, | vuoja mokymai ir - f
apmokéjimas ir . . D - rinkos ir
Motyva- I vertina saugumg ir | svarbu saviraiSka, tobuléjimas, kvali- e
2 bendradarbiavim - : o o technikos Ziniy
cija . socialines darbo ir asmeninio | fikacijos kélimo o
as, darbdaviy " . . . jsisavinimas,
| ertinimas garantijas darbo gyvenimo balansas, | galimybés, atmos- mobilumo
! vietoje, skatina i$Sukiai fera darbe, laisva .
pinigai darbo grafika g_allm}_/b_f;, .
finansinis atlygis
Vadovaujasi darbo Darbg atlieka
etika, dél to gali Vertina gerosios pavirsutiniskai,
Vertina kai dirbti vir§valan- Svarbu vadovo patirties daznai susitelkia
v.— . . | pastebijypatirtj | dZius, i§ vadovo autoritetas, linke pasidalinima, 1 kelis objektus
Poziarisi | : .. . RN N . . .
darb ir zinias, svarbu | tikisi aiSkiy bendradarbiauti, vadovas yra tarsi vienu metu, dél
3 socialinis lukeséiy, darbg nori bati jvertinti mokytojas, laukia to nukencia
saugumas vertina kaip pagal nuopelnus nuolatinio grjztamojo | kokybé, linke
prasmingg dalj ry§io socialiai
savo gyvenimo bendrauti darbe
Lojalas, linke Lojalis, nelinke Bendrai néra Gali biiti lojalis, Lo}ajus t.lf: ms,
L Lt v .. . o . . kurie pasiiilo
siekti galutinio daznai keisti darbo | lojals, tadiau jeigu yra patenkinti alimvbes
rezultato, jeigu vietos, gali ilgai mégsta stabiluma, darbo salygomis. '?obul éii ir kelti
Lojalu- | jauciasi dirbti toje pacioje pozicijg vertina Esama darbine Kvalifikaci
mas vertinami pozicijoje, vertina | kaip karjeros etapa, | pozicija vertina kaip neloialiis I3
ilgainiui lieka organizacija pasveria prioritetus | tobuléjimo etapa, rekJiniam
dirbti esamoje kurioje yra. Nori siekdami karjeros, | siekia nuolatiniy E) .
S . . . zenklui ir darbo
pozicijoje karjeros svarbu saugumas poky&iy ir permainy

aplinkai
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Paminétos darbuotojy kartos ne tik skiriasi turima patirtimi, ta¢iau ir karjeros keliamais tikslais.
Pasak C. Carlson, veteranai siekia padaryti karjerg vienoje organizacijoje, kurioje jie tikisi dirbti visg
gyvenimg, todél jiems itin budingas lojalumas. Savo ruoztu X Kkartos atstovai siekia sukurti
jvairiapusiSkg karjera, kurioje biity galima jgyti kuo daugiau skirtingy jgudziy ar patirties. Y karta yra
linkusi iSbandyti naujoves, keisti darbo vietas ar dirbti kelis darbus vienu metu. PrieSingai nei vaiky
bumo karta, kuri gyveno tam, kad dirbty, X karta dirba tam, kad gyventy ir  pasaulj zvelgia Siek tiek
ciniskai. X karta yra linkusi ignoruoti lyderius ir pasizymi tokiomis savybémis, kaip globalus mastymas,
pasitikéjimas savimi ir pan.

Narijauskaité ir Stonyté (2011) susistemina ir i$skiria darbo rinkoje dominuojan¢ioms kartoms
budingus poziiirius ] darbg. Autorés iSskiria septynis veiksnius, susijusius su darbiniais santykiais: darbo
etika ir vertybés, lojalumas, darbo gyvenimo balansas, darbo turinys, technologijos, motyvatoriai,
karjera. Kiekvienoje 1§ S$iy sri¢iy apraSomi bruozai vienijantys kartas ir iSrySkinami tarp karty
egzistuojantys skirtumai.

Remiantis apzvelgta literatira galima teigti, kad egzistuoja skirtumai tarp skirtingy karty
darbuotojy poziurio ir litkesciy darbo uzmokescio, atlygio, skatinimo, mokymo, kvalifikacijos kélimo bei
asmeninio tobuléjimo, darbo saugumo, karjeros plétros klausimais. Dauguma autoriy, nagrinéjusiy
skirtingy karty darbuotojy bruozZus sutaria, kad karjera labai individualus ir subjektyvus kiekvieno
individo poziiiris | darbinius santykius bei litkescius darbo atzvilgiu.

XXT a. itin pabréziamas organizacijos vaidmuo darbuotojy karjeros planavime ir vystyme. Karty
teorijos pozilriu, nors kiekvienas individas formuojasi savitai, bet egzistuoja bendri karty skirtingoms
kartoms buidingi bruozai bei vertybinis poziiiris i tam tikrus asmeninius bei darbinio gyvenimo aspektus,
kurie tiesiogiai lemia darbo santykius ir seékme. Atlikus mokslinés literatiiros analize, galima teigti:
skirtumas tarp kartas lemianciy psichologinio kontrakto veiksniy yra tas, kad Kuadikiy bumo kartos
darbuotojy prieraiSuma organizacijai lemia socialinis saugumas, X kartos darbuotojy emocinj
Isipareigojima lemia karjeros vystymas, Y kartos darbuotojy — socialiné atmosfera. Europos autoriai
18skiria, kad galimybé¢ kilti karjeros laiptais X, Y kartos atstovams yra svarbesné uz pinigus, kuriuos jie
gali uzdirbti, dél to didZiausig reikSme turi organizacijos prestizas ir jos socialiné atsakomybe.

Apibendrinant karty bruozus ir likescius karjerai bei darbui galima teigti, kad daugelis
mokslininky sutaria, kad karty formavimuisi jtakos turi ne tik ekonominiai, istoriniai jvykiai, bet ir
iSorinés aplinkybés, kurios veikia kiekvienq individg atskirai bei lemia atskiros kartos budingy bruozy

ir isskirtinumy formavimagsi.
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1.3. Karjeros valdymo proceso teoriné analizé

Darbuotojy karjeros sprendimai néra lengvi, rutinis$ki kasdieniai sprendimai. Jy priémimg
apsunkina didziuliai su pasirinkimy galimybémis susij¢ informacijos srautai, daznai nepakankamos
Zinios apie save, sprendimy svarbos keliamas stresas ir kt. veiksniai. Tod¢l labai svarbus karjeros
valdymas. Karjeros valdymas — savo karjera planuojancio individo veiksmy ir organizacijos suteikiamos
paramos bei galimybiy derinys (Hall, 1986). Kity autoriy (McDonald, Hite, 2005) teigimu, karjeros
valdymas — nenutrikstantis planavimo ir numatyty veiksmy jgyvendinimo procesas, turintis jtakos
asmens darbo ir viso gyvenimo tikslams. Pasak J. Greenhaus ir kt. (2000), karjeros valdymas — procesas,
kuris ugdo individus, realizuoja ir kontroliuoja karjeros tikslus ir strategijas. L. L. Byars ir L. W. Rue
(2006) darbuotojy karjeros valdymg apibtidina kaip nuolatines formalias organizacijos pastangas,
nukreiptas j Zzmogiskyjy iStekliy vadyba, jvertinant ir derinant organizacijos poreikius ir darbuotojy
likeséius. Karjeros valdymas sitilo suplanuotus zingsnelius ir galutinj tiksla, todél karjeros valdymas
apima nuodugniau suplanuotg kaitos modelj, pagal kurj organizacija gali parengti ir iStobulinti
darbuotojus numatytai ateiciai.

Sékmingas darbuotojy karjeros valdymas organizacijoje leidZia:

» patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio tobuléjimo poreikius;
uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty skaic¢iaus didéjima;
efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes;
padidinti darbuotojy pasitikéjimg savo jégomis;

suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo rezerva;

YV V V VY V

atsirasti pagarbiems santykiams tarp organizacijos vadovybés ir pavaldiniy (A. Sakalas, 2001
A. Sakalas ir A. Sal&ius, 1997, V. BarSauskieng, 1999).

Kad darbuotojy Kkarjeros valdymas duoty apciuopiamag naudg tiek darbuotojams, tiek ir paciai
organizacijai ir susiety darbuotojy profesinio tobuléjimo planus su organizacijos uzdaviniais, reikalinga,
kad $is procesas buty vykdomas sistemingai. Karjeros valdymo sistema bendraja prasme padeda susieti
darbuotojy karjeros liikes¢ius su organizacijos tikslais ir poreikiais, tai reiSkia, kad susidaro galimybé
efektyviau panaudoti darbuotojy potenciala, didinti darbuotojy motyvacija ir lojaluma, sudaryti salygas
jiems tobuléti. Dél Siy procesy organizacijai susidaro palankios sglygos pléstis, efektyviau veikti, o tai
lemia, kad iSauga poreikis vystyti darbuotojy karjeros valdymo kompetencijas ir kurti karjeros valdymo
sistemas.

L. L. Byars ir L. W. Rue (2006) teigimu, yra keturi karjeros valdymo Zingsniai:

1) darbuotojas vertina savo kompetencijas, savybes, interesus ir karjeros tikslus;

2) organizacija vertina darbuotojo kompetencijas ir potencialg;

3) organizacija informuoja apie karjeros galimybes organizacijoje;
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4) organizacija konsultuoja darbuotojg, padeda parengti realy karjeros plang ir nusistatyti realius
terminus.

Karjeros valdymo proceso privalumai ir procesas pateikiama 4 lenteléje.

4 lentelé. Karjeros valdymo proceso nauda ir etapai (sudaryta autorés pagal N.S¢iukauskaite,

2009)
Privalumai Procesas

1. Aiskiai ir skaidriai apibréziamos | 1. Karjeros valdymo sistema priklauso nuo skirtingy
salygos darbuotojy karjerai ir jos organizacijos tiksly ir plany, kurie pirmiausia jvertinami ir
vystymui. aptariami.

2. Darbuotojai ugdomi, skatinami, | 2. Vykdomas organizacijos karjeros ir individualios darbuotojy
motyvuojami imtis atsakomybés uz karjeros derinimas.
savo karjeros plany jgyvendinima, | 3. Atliekamas organizacijos darbuotojy karjeros plano rengimas.
remiama mokymosi ir tobul¢jimo | 4. Vykdomas organizacijos darbuotojy karjeros planas.
veikla. 5. Atlickama nuolatin¢ darbuotojy karjeros plano kontrolé.

3. Padeda organizacijai iSnaudoti | 6. Vertinama organizacijos darbuotojy veikla.
darbuotojy potencialg ir sukurti | 7. Atsizvelgiant j vertinimo rezultatus, mokomi ir konsultuojami
pridéting verte, didinti efektyvuma. organizacijos darbuotojai.

4. Zinomos ir apraomos darbuotojy | 8. Parengiamos organizacijos darbuotojy karjeros plano
kompetencijos bei reikalavimai, koregavimo priemonés ir biidai.
keliami konkrecias pareigas | 9. Atliekamas organizacijos darbuotojy kvalifikacijos kélimas,
uziman¢iam Zmogui, kas leidZia pasirenkant atitinkamas priemones, atsizvelgiant j darbuotojo
pamatuoti asmening atsakomybe. karjeros tikslus.

Karjeros valdymo proceso metu turi buti derinami organizacijos karjeros ir individualios
darbuotojo karjeros tikslai. Kiekvienas Zmogus yra atsakingas uz savo karjera, o organizacija padeda
darbuotojams jg planuoti. Todél darbuotojai turi biiti jtraukiami j karjeros plano rengima, o tai susij¢ su
saves vertinimu, tiksly nusistatymu ir jgyvendinimu. Labai svarbu, kad darbuotojai iSanalizuoty savo
poreikius, gebéjimus, likescius. Anot K. Pukelio (2003), karjeros planavimo tikslas yra padéti zmogui
siekti horizontalios arba / ir vertikalios karjeros aukStumy pasirinktos profesijos srityje.

Sekantys svarbiis etapai — parengto darbuotojy Karjeros plano vykdymas ir nuolatiné kontrolé bei
darbuotojy veiklos vertinimas. Atliekant veiklos vertinima, turi biiti iSaiSkinamos priezastys, kodél
nepavyko pasiekti vieno ar daugiau uzsibrezty tiksly, padaromos iSvados. Toliau darbuotojai turi buti
konsultuojami dél iskilusiy problemy karjeros klausimais, koreguojamas karjeros planas ir keliama
kvalifikacija toje srityje, kur matomos problemos.

Taigi, darbuotojas gali save jvertinti atlikdamas vienokig ar kitokig veikla. Ir tik pritaikydamas
patobulintas ar naujai jgytas Zinias praktikoje, gali iSanalizuoti kokios informacijos stinga, kg reikia
atlikti kitaip. Besimokydamas Zmogus gerina savo gebé¢jimus, pakinta jo veiksmai, Zinojimas,
supratimas, nuostatos ir poZziliris. Jgyta nauja informacija transformuojama ] Zinias, tos Zinios

panaudojamos tobulinant veikla, taip pat siekiama kuo auks$tesniy rezultaty. Tuomet veikla tampa vis
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profesionalesné, taip pat didéja galimybés islikti konkurencingam profesinéje veikloje ir valdyti savo
karjera.

Karjeros valdymo esmé yra saves pazinimas ir jvertinimas. Tai savo interesy, sugebéjimy,
kompetencijy zinojimas. Organizacijos tiksly siekiama per darbuotojy poreikiy patenkinimg, sudarant
salygas reikalingoms kompetencijoms plétoti.

Darbuotojas, sudarydamas karjeros plang, turi jvertinti uZimamg vieta organizacijoje ir
suformuluoti savo siekiamus tikslus (J.Albrechtas, 2005).

I darbuotojy karjeros valdymo procesg yra labai svarbu jtraukti organizacijos visy karty
darbuotojus. Vyresnio amziaus darbuotojai neretai nejtraukiami j mokymus, manant, kad investicijos
neatsipirks, taciau su $ia problema taip pat susiduria ir jauni darbuotojai. Manoma, jog jauni Zmonés yra
linke keisti darbus ir vélgi skirtos investicijos mokymuisi gali neatnesti laukiamos naudos. A. Erlich ir
J. A. Bichard (2008) pabrézia, jog spar¢iy technologiniy pokyciy kontekste darbuotojy mokymams
turéty bati skiriama didelé reikmé. Siy autoriy teigimu, jei egzistuoja teigiama koreliacija tarp
darbuotojy mokymy ir technologiniy poky¢iy, vyresnio amziaus darbuotojai j pensijg iSeina véliau.
Pasak J. Pillinger (2008), vyresniy darbuotojy jtraukimas j mokymus turéty buti toks pat svarbus, kaip
ir naujy darbuotojy priémimas. Vyresnio amziaus darbuotojams turéty biiti suteikiamos lygios galimybés
dalyvauti jvairaus pobudzio mokymuose, kuriuose jie galéty jgyti trukstamy ziniy, nes biitent Ziniy
trikumas yra viena i$ ankstyvo i$¢jimo i§ darbo priezasCiy. Biitina atsizvelgti | tai, kad kiekviena karta
turi skirtingus mokymosi stilius, todél, kuriant mokymy programas, rekomenduojama derinti kelis
mokymosi metodus.

Kadangi organizacijoje dirba skirtingy karty darbuotojai, organizacijos turi ieskoti skirtingy
karjeros valdymo modeliy. Organizacijos turi suprasti, kad darbuotojas organizacijoje nedirbs visq
laikg, vien dél to, kad seniai joje dirba. Todél organizacijos turi investuoti j Zmogiskqjj kapitalg ir
dalyvauti darbuotojo karjeros valdyme. Siandieninése organizacijose dazniausiai taikomi kombinuoti
karjeros valdymo modeliai ir labai retai organizacijose galima sutikti tik vieng karjeros valdymo modelj,
t.y. geriausia yra suformuoti savo organizacijos darbuotojy karjeros valdymo modelj, atsizvelgiant j

skirtingy karty darbuotojy individualus Karjeros tikslus ir planus.

1.4. Individualios karjeros reik§mé organizacijoje ir jos realizavimo planas

Pasak Arnoldo (2011), daugelyje Saliy Siandien galime pastebéti darbo kravio didéjimag. Tai —
ekonominio nestabilumo pasekmé. Lanks€ios postmodernios gamybos technologijos naikina tradicinj
darby pasiskirstyma. Tampa paprasta keisti darbuotojus, taikant laiking jdarbinima, darbg nevisg darbo
dieng ir pan. Hargrivesas (2009) raSo, kad kompanijos gali pasirinkti pelno prasme palankig personalo

strategijq: priimti perpus maZiau darbuotojy, kuriems bus mokama dvigubai daugiau ir kurie turés dirbti

26



tris kartus sunkiau. Visa tai tiesiogiai veikia Zzmogaus karjerg. Individualios karjeros planavimas ir
realizavimas organizaciniu aspektu tampa aktualus klausimas tiek asmeniui tiek organizacijai.
Organizacija siekdama tapti konkurencinga organizuoja sistemingg karjeros planavimag, sukuria
individualios karjeros planavimo ir realizavimo sistemg. Sudarant $ig sistemg svarbu numatyti:
» Karjeros planus sudaranciy darbuotojy skaiciy;
» Vadovybés darbuotojy jtraukimo j karjeros planavimg ir realizavimag lygj;
» Karjeros planavimo ir realizavimo reglamentavima (metodiky ir dokumenty kiirima).
Jgyvendinant karjeros planavimo ir realizavimo reglamentavimg reikalinga sukurti standarting
dokumentacijg. Organizacijos daznai naudoja tipines dokumentacijos pildymo metodikas ir detaliai

suplanuoja darbus karjeros planavimui. Karjeros realizavimo planas pateikiamas 3 paveiksle.

——  Kvalifikacijos

— Imonés karjeros kélimo ir
perspektyvy perkvalifikavimo
igyvendinimo priemoniy
galimybiy realizavimas
nustatymas

Karjeros —
koncepcijos — Karjeros
propagavimas priemoniy
igyvendinimo
Personalo jvertinimas monitoringas ir
Karjeros tiksly parengimas sékmeés jvertinimas
Karjeros jgyvendinimo priemoniy
Karje- numatymas Karjeros
ros Karjeros jgyvendinimo priemoniy judéjimas
koncep- realizavimo mechanizmo numatymas
cijos
kiirimas KARJERA
_ J N\ AN J
Y YT Y
Karjeros Individualios
planavimo ir karjeros planavimo Individualios karjeros
realizavimo etapai priemoniy realizavimo,
proceso ivertinimo ir karjeros
paruoSiamasis realizavimo etapas
etapas

3 pav. Karjeros planavimo ir realizavimo etapai (sudaryta pagal A. Sakala, V. Silingiene, 2000)

Remiantis 3 paveikslo duomenimis, skiriami trys karjeros planavimo ir jgyvendinimo proceso

etapai:
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1-asis etapas: Karjeros planavimo ir realizavimo proceso paruoSiamasis etapas, kai priimamas
sprendimas sistemos biitinumo ir naudos organizacijai. Lemiamas savininko vaidmuo ir jo sprendimas
tai diegti organizacijos viduje. Labiausiai naudingas didelése jmonése, nes labai padeda didinti
efektyvuma. Tokiai sistemai realizuoti reikia iSlaidy (kuriant eliting vadovybe arba jos dalj ir
stimuliuojant konkurencijg dideliais atlyginimais) ir darbuotojy lojalumo, svarbu pasitikéjimas. Labai
svarbu parengti pagrindinius procesus reglamentuojancig dokumentacija, kad $i padéty vienodai iSspresti
kilusias problemas. Kita svarbi $io etapo darby grupé — karjeros propaganda ir darbuotojy informavimas.
Pagrindiné supazindinimo forma — grupiniai renginiai, apimantys jvairaus lygio darbuotojus;

2-asis etapas: individualios karjeros planavimo etape nustatomi $ios srities jmonés interesai,
sudaromi perspektyviniai pavadavimo planai. Remiantis jmonéje taikoma vertinimo sistema, saves
vertinimu, aplinkiniy nuomone, nustatomi individo interesai, gabumai ir siekiai, méginama suderinti
individo ir aplinkiniy nuomones, tik tuomet sudaromas karjeros planas, jvertinantis individo ir
organizacijos siekius;

3-asis etapas: individualios karjeros priemoniy realizavimo, jvertinimo ir karjeros realizavimo
etape, karjeros priemoniy realizavimo sékmés jvertinimo klausimai tampa itin aktualtis. Uz individualios
karjeros realizavimo priemones atsakingas pats darbuotojas, o organizacija turi sudaryti tam sglygas.

Specialtis metodai, pavyzdZiui, scenarijy metodas, padedantis iSspresti visas sprendimo metu
iSkilusias problemas (trikdzius, aplinkos poveik]j ir kt.) gali biti taikomi individualiam karjeros planui
sudaryti. Svarbu pasirinkti tinkamas karjeros plano jgyvendinimo priemones, nes kiekviena uZimama
darbo vieta traktuojam ne tik kaip tikinés veiklos, bet ir kaip mokymosi laukas.

Siandien norint ilikti konkurencingu darbo rinkoje darbo vieta bitina naudoti ir kaip mokymosi
galimybe, t. y. prioritetg teikti ne iSorinéms, bet vidinéms organizacijoje realizuojamoms priemonéms.
Numatant savo karjeros perspektyva ir naujg pareigybe, svarbu numatyti gerosios patirties perdavimo
priemones. Priemonés, kurioms reikia bendry su jmone pastangy, turi biiti aptartos pokalbyje apie
karjera, kai bendrai suderinamos tikslo siekimo priemonés, priskiriami joms realizuoti reikalingi
iStekliai. Taigi, bendrai karjeros plano parengimui jtakos turi asmens ir organizacijos tarpusavio
santykiai, supratimas ir iSreiSkiamos galimybes. Asmuo iSsiaiSkings savo galimybes ir pageidavimus,
gali teikti individualios karjeros plano sudarymo sitilymg. Principiné karjeros plano schema pateikiama
4 paveiksle, ji gali buti iSplésta, pavyzdziui, pridedama nukrypimy koregavimo, atestacijos rezultaty

pvertinimo skiltis ir kt.
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MANO KARJEROS PLANAS

AS DOMINANTI
VEIKLA/TFROFESIIA

Hora i: : Savyhés
Gahum_ai i ng

Havybes Tsilavinimas
‘I*' if:?’ﬂﬁ_ﬂ R ikl avimai

fieresal : .

ol ai Galimybhés

.
MANO TIKSLAI
Ilzalaikiai Trumpalaildai Zingsniai Ik kada atliksin? Rezultatai
| | - ... Favyhovepavyio
2 Enip pavyiso?
3
2.
.
2. 1
2.
3.

4 pav. Karjeros planavimo schema (sudaryta pagal Euroguidance, 2015)

Karjeros realizavimo sékmé labai priklauso nuo vadovybés doméjimosi karjeros rezultatais. Tam
reikia kurti sekimo (gergja prasme) sistemq. Turi biiti uztikrinama nuolatiné, taciau nejkyri kontrolé,
kurig darbuotojas traktuoty kaip pagalbg. Kontrolé uztikrinama nuolatos vertinant karjeros eigq ir

organizuojant pokalbius apie karjerg.
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1.5. Teorinis skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo modelis

Karjeros valdymas organizacijoje yra svarbus ir nuolat vykstantis, nepertraukiamas procesas.
Efektyvy karjeros valdyma apibudina tokie principai, kaip (Adamoniene, 2006):

» Suderinamumas: efektyvus karjeros valdymas turi uztikrinti nuosekliy ir pastoviy
perspektyvy pateikima, kuris turi baiti suderintas su organizacijos zmogiskyjy iStekliy
specialistais ir su pac¢iu darbuotoju.

» Iniciatyvumas: efektyvus karjeros valdymas turéty prognozuoti organizacijos ateities raidos
krypt] bei sudaryti iSsamesne, platesne bendrag strategija ir tikslus. Karjeros valdymas
,»saugo* dabartines organizacijos galimybes, kol sudaroma lanksti ateities strategija.

» Bendradarbiavimas: efektyvus karjeros valdymas yra pagrjstas darbdavio ir darbuotojo
partneryste. Darbdaviai turéty dirbti kartu su darbuotojais visuose organizacijos lygiuose,
ieSkodami sprendimy, kurie patenkinty abi Salis.

» Dinamiskumas: lankstumas ir nuolatinis tarpusavio susitarimas, vykstant organizacijos ir
darbuotojo pokyciams, o tai reiskia, kad kiekvienos Salies likesc¢iai yra skirtingi.

Skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymas padeda siekti tiek darbuotojo, tiek organizacijos
tiksly. Remiantis iSanalizuota literatiira ir jvairiy autoriy nuomonémis 5 paveiksle sudarytas teorinis
skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo modelis.

Karjeros tiksly derinimas. Pagal §] modelj pirmiausia svarbu suderinti organizacijos ir darbuotojo
karjeros tikslus. Norint nustatyti atskiry karty darbuotojy karjeros trumpalaikius ir ilgalaikius tikslus,
galima naudoti anksciau pateikta karjeros planavimo schemg (zr. 4 pav.). Darbuotojui yra svarbu
1Sanalizuoti savo poreikius, savo gebé¢jimus, likesCius. Siekiant valdyti karjera, reikia jsisgmoninti
turimas savybes bei tai, kiek jos atitinka darbuotojo bei organizacijos poreikius. Suvokti savo pomégius
ir gebéjimus — tai Zingsnis link teisingo profesijos pasirinkimo. Atskleisti gabumai leidZia darbuotojui
profesinéje veikloje jaustis komfortabiliai. Taigi, jei darbuotojas gerai Zino, kokios karjeros noréty,
tuomet jis yra pasirenges karjeros sprendimo priémimui. Todé¢l galima teigti, kad kiekviena asmenybé,
siekdama jsitvirtinti darbo rinkoje, turi gerai suvokti Siandiening darbo rinkos traktuote, jos pasiilos ir
paklausos santykj, nes tai vieni i§ svarbiausiy veiksniy turin¢iy jtakos pasirenkant darbo pobtidj. Karjeros
planas — priemoné, skatinanti darbuotojus dométis naujovémis, tobulinant profesing kvalifikacija,
i$silavinimo lygj, taip pat naudotis atsiradusiomis naujomis karjeros galimybémis. Organizacija,
padédama realizuoti ir parengti savo darbuotojy karjeros planus, juos derina su organizacijos poreikiais

ir tikslais.
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Organizacijos tikslai ir planai

v ¢ v

Individualiis darbuotojy karjeros tikslai ir planai

Karjeros
tiksly
derinimas

_—

~
J

Skirtingy darbuotojuy karty nustatymas
v v v v
Tylioji Kiudikiy X Y
karta bumo karta karta

v v v v

Karjeros plany parengimas skirtingy karty darbuotojams

¥

Karjeros plano
parengimas

-~

AN

KE’ 2 ——» Organizavimas
[
S i v v
g = I Kontrolé
5§ |
T i 7
M= l Darbuotojy Organizacijos
: savikontrolé kontrolé
S | J
|

Darbuotojo ir jo veiklos vertinimas

Darbuotojo konsultavimas

Darbuotojo karjeros plano koregavimas

Mokymuy parinkimas pagal skirtingas kartas

Tylioji Kadikiy X Y
karta bumo karta karta karta

Darbuotojy karjeros galimybiy didinimas

5 pav. Skirtingy karty darbuotoju karjeros valdymo modelis (sudaryta autoreés)

Karjeros plano parengimas. Uz savo karjerg atsakingas kiekvienas darbuotojas, tadiau

organizacija taip pat dalyvauja savo darbuotojy karjeros planavimo procese. Siekiant padéti
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darbuotojams geriau suvokti savo galimybes konkre¢ioje organizacijoje, gali buti sudaromos karjeros
galimybiy organizacijoje schemos. Tai yra karjeros planavimo sistemos dalis, kuri yra lyg pagalbininkas
darbuotojams planuojant savo tobulé¢jimo kryptis. Karjeros galimybiy schemoje apibiidintos
organizacijoje egzistuojancios pareigybés bei nurodoma kompetencija, reikalinga joms uzimti. Taip pat
schemiskai pavaizduojami galimi peréjimai nuo vieno darbo prie kito. Tokia karjeros galimybiy schema
organizacijai turi keleriopa nauda: leidzia planuoti bei organizuoti organizacijos zmogiskuosius resursus,
mazinti darbuotojy kaita, aiSkiai apibréziant realias karjeros Sioje organizacijoje galimybes, galiausiai
darbuotojai yra skatinami profesiskai ir asmeniSkai tobuléti organizacijai svarbiose srityse. Sudaromi
individualts planai, kuriuos aptaria vadovas kartu su darbuotoju. Taip pat aptariami specifiniai projektai,
mokymai, seminarai, darbo uzduotys, nustatomi jgyvendinimo terminai. Jeigu sudaromi individualiis
karjeros realizavimo planai, uz jy realizavimg pagrindiné¢ atsakomybé tenka paciam darbuotojui.
Darbuotojas, sudarydamas karjeros plang, turi jvertinti uZimama vietg organizacijoje ir suformuluoti
siekiamus tikslus. K. Pukelis ir A. Punziené¢ (2002) teigia, kad karjeros planavimo tikslas padéti
darbuotojui siekti horizontalios arba / ir vertikalios karjeros aukStumy pasirinktos profesijos srityje.

Karjeros plany jgyvendinimas. Taciau neuztenka vien tik gerai parengti karjeros plang, reikia
organizuoti jo vykdyma. Svarbus etapas yra kontrolé: tiek darbuotojo savikontrole, tiek organizacijos
kontrolé. Kiekvienoje organizacijoje svarbu nuolat vertinti karjeros valdymo eigg. Kontrolé reikalinga,
kad biity pasiektas maksimalus karjeros plano jgyvendinimas, tai karjeros plano tiksly siekimo proceso
uztikrinimas. Savikontrolé reikalinga, kad viskas buty daroma pagal plang, taip suteikiama tam tikra
garantija, kad tikslai bus pasiekti. Atlikus kontrole reikalingas darbuotojy veiklos vertinimas.

Vertinimas ir analizé. Organizacijose labai svarbu vertinti darbuotojus. Reikia atsizvelgti |
kompetencijas, reikalingas pareigoms uzimti. Svarbu jvertinti darbuotojy poreikius ir sudaryti galimybes
mokymuisi ir kvalifikacijos tobulinimui. Atliekant veiklos vertinima, iSaiSkinamos priezastys, kodél
nepavyko pasiekti vieno ar daugiau uzsibrézty karjeros tiksly, padaromos atitinkamos isvados.
Organizacijos konsultantai pataria darbuotojams karjeros klausimais, po to, jei bitina, koreguojamas
karjeros planas ir keliama kvalifikacija toje srityje, kur i8kilo problemos. Darbuotojas gali save jvertinti
atlikdamas vienokig ar kitokig veikla.

Kvalifikacijos kélimas. Kvalifikacija turi biiti tobulinama nuolat, nes besimokydamas darbuotojas
gerina savo gebéjimus, pakinta jo veiksmai, zinojimas, supratimas, nuostatos ir pozitris. Tod¢l patartina
organizacijos personalo skyriui sudaryti mokymy metinj plang. Sitlloma skatinti individualaus karjeros
plano kiirimg, organizuoti seminarus, kuriuose biity teikiamos Zinios apie karjeros plano kiirima, jo
naudg bei panaudojimo galimybes.

Grjztamasis rySys turi buti uztikrinamas kiekviename karjeros valdymo etape. Griztamasis rySys
gali buti traktuojamas ir kaip vertinimas, ir kaip kontrole, ir kaip analizé. Jis gali padéti jvertinti

darbuotojo tobul¢jancius gebéjimus, identifikuojant triikumus.
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Skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo modelis yra problemy sprendimo ir sprendimy
priémimo procesas. Darbuotojai tampa labiau informuoti apie save ir juos supantj pasaulj. Tikslai yra
nusistatyti, planai ar strategijos yra vystomos ir vertinamos, griZtamasis rySys yra palaikomas tam, kad
bty gaunama daugiau informacijos apie vykstantj karjeros valdyma.

Racionaliai planuoti karjerg galima tik bendromis darbuotojo, tiesioginio vadovo, darbdavio
pastangomis. Darbuotojas planuoja, vadovas padeda, o organizacija suteikia reikiamus iSteklius ir
struktira.

Apibendrinant galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymas priklauso tiek
nuo darbdavio, atstovaujancio organizacijai, tiek nuo darbuotojo. Jy tarpusavio sqveika uztikrina
efektyvy karjeros valdymq, t. y. darbuotojas patenkina savo poreikius ir litkescius, o darbdavys gauna
kvalifikuotq, motyvuotq bei lojaly darbuotojq. Skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymas yra biitinas,
norint islaikyti pusiausvyrq tarp organizacijos ir darbuotojy perspektyvy bei galimybiy.
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2. ENERGETIKOS IMONIU GRUPEI PRIKLAUSANCIOS IMONES
DARBUOTOJU KARJEROS GALIMYBIU EMPIRINIO TYRIMO METODIKA

I$samiam tyrimui atlikti, rezultaty analizei bei pagrindimui labai svarbu parinkti tinkamg tyrimo
metodika. Siekiant jvertinti tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybes,
yra reikalingas $iy darbuotojy nuomonés tyrimas.

Skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybiy nuomonés tyrimas buvo atliekamas tokiu
nuoseklumu:

1. Tyrimo tikslo nustatymas;

2. Informacijos rinkimas;

3. Duomeny analizavimas;

4. Rezultaty interpretavimas ir rezultaty pateikimas.

Empirinio tyrimo tikslas — iSsiaiSkinti energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy poziirj j
karjeros valdyma organizacijoje.

Tikslui jgyvendinti bei informacijai ir duomenims surinkti apie energetikos jmonés skirtingy karty
darbuotojy karjeros galimybes ir jy didinima pasirinktas kKiekybinio tyrimo metodas. Tinkamiausias
duomeny rinkimo metodas — anketiné apklausa. R. R. Powell ir L. S. Connaway (2004) apklausos
metoda vertina kaip vieng dazniausiai taikomy duomeny rinkimo i§ 118 metody. Kaip populiary ir
tinkamg metodg anketing apklausg charakterizuoja ir Lietuvos mokslininkai. K. Kardelis (2002) nurodo,
jog pagrindinis apklausy uzdavinys — gauti kuo objektyvesng informacija. O. Tijinéliené ir A. Virbaliené
(2006) pabrézia teigiamg apklausos metodo bruoza — tyréjo galimybe tiesiogiai bendrauti su
respondentais, jgyti Zmoniy pasitikéjima, jtikinti juos, kad tyrimas atliekamas teisingai, o objektyvis
atsakymai yra svarbiis mokslo ir gyvenimo paZangai. R. Tidikis (2003) pazymi, jog susumuojant
anketinius duomenis, reikia stengtis rasti kiekybinius kitimus, kurie, pasak $io autoriaus, yra kokybinio
— asmenybés, kolektyvo ar organizacijos — Kitimo rodikliai. Kiekybiniai tyrimai, anot F. Williams ir P.
Monge (2006), — tai vienas i§ mokslinio tyrimo metody, kurio i$skirtinis bruozas — naudojami matavimai,
Jvairios matematinés formulés bei procediros, padedancios apibendrinti ar patikrinti hipoteze.
Kiekybiné¢ analiz¢, pasak V. Cicénienés (2005), — tai bandymas sgvokas paversti skaiciais, kokybines
charakteristikas iSreikSti kiekybinémis, matuoti ir, pagaliau, taikant statistinés analizés metodus,
analizuoti.

Taigi, darbuotojy apklausai atlikti buvo pasirinktas kiekybinio tyrimo metodas, naudojant
anketine apklausg, kadangi Siuo metodu:

» galima apklausti daugiau darbuotojy per nedidelj laiko tarpg;

» galima naudoti MS Excel apdorojant apklausos duomenis;
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» galima i$siaiskinti organizacijoje vyraujancias nuomones bei tendencijas;
» anketos anoniminés, todél néra psichologinio barjero bei laisviau pateikiama asmeniné
nuomone;
» darbuotojai gali anketas pildyti jiems patogiu laiku;
» nereikalaujama dideliy darbo ir finansiniy sgnaudy.
Taikant §] metoda yra sudétingiau instruktuoti respondentus, paaiskinti klausimus, neimanoma
gauti papildomos informacijos ar stebéti respondenty emocijas ir reakcijas j uzduodamus klausimus.
Anketos klausimai — uzdaro ir atviro tipo. Atviry klausimy atsakymus pateikia patys respondentai,
nes tokie klausimai neturi pateikty atsakymy varianty. K. Kardelio (2002) teigimu, atviry klausimy
atsakymai vertinami kaip individualesni, visapusiskesni, labiau apgalvoti. Uzdary klausimy visi
atsakymy variantai pateikti teiginiais arba skaiciy skale.
Anketos pavyzdys yra pateiktas 1 priede. Anketg sudaro 16 klausimy. Klausimai suskirstyti j du
stambius blokus:
| blokas. Specifiniai klausimai, susij¢ su nagriné¢jama tema (1-12 klausimai):
» Pirmiausiai tiriamas energetikos jmonés darbuotojy individualus pozitris j jy
karjeros valdyma (1-4 klausimai);
» Véliau tiriamas energetikos jmonés darbuotojy pozitris j skirtingy karty darbuotojy
karjeros valdymo galimybes organizacijoje (5-12 klausimai);
Il blokas. Bendrieji klausimai (sociodemografiniai respondenty duomenys) (13-16 klausimai).
Anketoje pateikti du atviro tipo klausimai, j kuriuos respondentai atsakymus turéjo jrasyti patys.
Tiriamoji visuma, atrankos parinkimas ir imties dydzio nustatymas. Tiriamoji visuma — tai Visi
energetikos jmonés darbuotojai, priklausantys skirtingoms kartoms. Siuo metu energetikos jmonéje
dirba 1136 darbuotojai. Visy jmonés darbuotojy néra jmanoma apklausti. Anketinés apklausos metu
taikyta atsitiktiné atranka, issiuntus anketas darbuotojams elektroniniu pastu, kai kiekvienas
organizacijos narys turi vienodas galimybes patekti j atrankg. Pagal V. Dik¢iaus (2006) nurodymus, Sie
skaiCiai priskiriami mazai imciai (vVisuma maza, kai ji yra iki 50 000 nariy). Todél im¢iai nustatyti buvo

panaudota §i formulé:

o P "

(ejz . Pi-p)
z N

cia:

n — reikiamos imties dydis;
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Z — standartinés paklaidos dydzio vienetai esant normaliam paskirstymui, kuris atitiks norima
patikimumo laipsnj (kai patikimumo laipsnis 95 %, z=1,96; kai patikimumo laipsnis 99 %, z=2,58);

e — atrankos klaida (maksimalus skirtumas tarp imties ir visumos proporcijy);

p — visumos proporcijos, kurios atitinka tyréjg dominancias charakteristikas;

N — visumos dydis (Dik¢ius, 2006).

Tyrime buvo stengiamasi gauti 95 % patikimumo laipsnj, norima klaida — 5 %, bei proporcija —

50 %. Kad duomenys biity statistiSkai patikimi, tyrime turi dalyvauti:
n = 0.25/[(0.05/1.96)? + 0.25/1136] = 287 respondentai.

Tyrimui atlikti buvo gauti respondenty sutikimai. Asmenims, kurie dalyvavo tyrime, buvo
suteikta informacija apie tyrimo tikslus, rezultaty panaudojima, konfidencialuma bei sauguma.

Paskai¢iavus nustatyta, kad reikia apklausti energetikos jmonés 287 darbuotojus, norint gauti
patikimus tyrimo duomenis. Anketinei apklausai buvo paruostos 287 anketos, bet sugrjzo tik 205
anketos. Tai sudaro 71,4 proc. nuo reikiamy apklausti respondenty skaiciaus, kad bity patikimi

apklausos rezultatai. Paklaida apskai¢iuojama pagal zemiau nurodyta formule:

1 1
A= |=—-—; 2
A )
cia:
A — paklaida;

n — reikiamos imties dydis;

N — visumos dydis.

Apskaiciavus paklaidos dydj pagal grizusiy ankety skaiiy, galima daryti prielaida, kad tyrimo
rezultatai bus reprezentatyvis, kadangi 6,3 proc. paklaida nevirsija leidziamos 10 proc. paklaidos dydzio
socialiniuose moksluose.

Anketiné apklausa vykdyta 2015 m. rugpjicio mén. i$siunciant anketas 287 tiriamos jmonés
darbuotojams elektroniniu pastu. Tyrimo rezultatai pateikiami analizuojant 205 darbuotojy atsakymus.
Tyrimo rezultatams sisteminti naudota Microsoft Office Excel 2013 programa. Vertinimo rezultatai
iSanalizuoti keletu pjuviy pagal atskiras darbuotojy kartas ir skirtingu detalumo lygiu. Duomeny
apdorojimui ir apibendrinimui naudoti statistiniai ir lyginamosios analizés metodai. Tyrimo rezultatams

pavaizduoti pasitelkti grafikai ir lentelés.
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3. ENERGETIKOS IJMONIU GRUPEI PRIKLAUSANCIOS IMONES
DARBUOTOJU KARJEROS GALIMYBIU TYRIMAS

3.1. Tiriamos jmonés charakteristika

Pasirinkta tirti energetikos jmoné — lietuviska, j veiklos efektyvuma ir vertés didinimg orientuota,
atsakinga jmoné. Bendrovés kasdiené veikla grindziama trimis pagrindinémis vertybémis: atsakomybe,
bendradarbiavimu, rezultatu.

Energetikos jmonéje 2014 m. gruodzio 31 d. dirbo 1136 darbuotojai, t. y. 16,7 proc. maziau nei
2013 m. pabaigoje, kai bendrovéje dirbo 1364 darbuotojai. Sj darbuotojy skai¢iaus pokytj lémé 2014
metais jvykdytos Eksploatavimo tarnyby ir Avariniy tarnyby pertvarkos bei tiekimo veiklos atskyrimas,
lgyvendinant Europos Sajungos III energetikos paketo ir atitinkamy Lietuvos teisés akty reikalavimus.
Bendrovéje darbuotojy dauguma sudaro vyrai — tam jtakg daro bendrovés veiklos specifika: didele
darbuotojy dalj sudaro tradiciskai vyriSkomis laikomy profesijy atstovai, moterys retai renkasi Saltkalviy
ir lauko sglygomis atlickamus technologinius darbus. Energetikos jmonés darbuotojy pasiskirstymas

pagal lytj pavaizduotas 6 paveiksle.

CENTRINE BUSTINE
Moterys VILNIAUS REGIONAS
28%
KAUNO REGIONAS
KLAIPEDOS REGIONAS
SIAULIY REGIONAS

PANEVEZIO REGIONAS

6 pav. Energetikos jmonés darbuotojy pasiskirstymas pagal lytj 2014 m. (sudaryta pagal
energetikos jmonés 2014 m. finansine ataskaita)

Energetikos jmoné yra vertikaliai integruota organizacija. Bendrovés organizaciné valdymo
struktiira parodyta 1 priede. 2006 m. geguzés 18 d. Juridiniy asmeny registre jregistruotuose bendrovés
jstatuose numatyti Sie valdymo organai: valdyba bei bendrovés vadovas — generalinis direktorius.
Bendrovés valdymo ir perdavimo centras yra Vilniuje, kurio funkcijos yra bendrovés valdymas, sistemos
operatorius, tranzitas, tiekimas. Taip pat skirtinguose Lietuvos regionuose veikia penki bendrovés
skirstymo filialai, kuriems priklauso mazesniy miesty skyriai:

> Vilniaus regionas (Sal¢ininkai, Trakai, Ukmerge, Sirvintos),
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> Kauno regionas (Alytus, Jonava, Kai$iadorys, Marijampol¢, Sakiai, Prienai, Bir§tonas),
» Kilaipédos regionas (Kretinga, Palanga, Gargzdai, Jurbarkas),
> Siaurés regionas (Akmené, Kur$énai, Plungé, Telsiai, Radviliskis, Pakruojis, Anykséiai,
Birzai, Pasvalys, Utena, Kédainiai);
Skyriy gausa padeda jmonei lengviau pasiekti vartotojus, taciau tai didina bendrovés veiklos
sanaudas.
Bendrovéje dirba jvairiy pareigybiy darbuotojai. 7 paveiksle pateiktas energetikos jmonés

darbuotojy pasiskirstymas pagal pareigas 2014 m.

Imonés vadovas, 1, 0% Vadovai, 104, 9%

Darbininkai, 379, 33%

Specialistai, 652, 58%

7 pav. Energetikos jmonés darbuotojy pasiskirstymas pagal pareigas 2014 m. (sudaryta
pagal energetikos jmonés 2014 m. finansine ataskaitg)

Kaip matyti i§ 7 paveikslo, didzioji dalis (58 proc.) energetikos jmonés darbuotojy yra specialistai,
33 proc. — darbininkai, 9 proc. vadovai.

2014 m. energetikos jmonei jsilicjus j energetiniy jmoniy grupe, bendrovéje buvo pradéta
jgyvendinti grupés jmonése galiojanti Zmogiskuyjy istekliy valdymo politika, kurios pagrindiniai
principai yra Sie:

» ugdomas darbuotojy samoningumas, kuriant j efektyvuma, rezultata, inovacijas ir klienta
orientuotg organizacijos kulttira;

» formuojami ,,ploksti ir ,,lickni* jmonés valdymo modeliai;

» iSsaugomos zinios, skatinamas darbuotojy ir jmonés mokymasis;

» kuriama konkurencinga ir motyvuojanti pripazinimo sistema.

Bendrové siekia mokéti darbuotojams nuo jy kompetencijos ir darbo rezultaty priklausantj atlygj.
2014 m. bendrovés darbuotojy vidutinis ménesinis darbo uzmokestis buvo 3784 Lt arba 1096 eurai. 2

priede pateiktas energetikos jmonés darbuotojy vidutinis atlyginimas pagal pareigybes.
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Energetikos jmongje didelis démesys skiriamas darbuotojy kompetencijoms bei teikiamy paslaugy
kokybés uztikrinimui, todé¢l investuojama j darbuotojy ugdyma ir tobulinimg. 2014 metais mokymuose
bent vieng kartg dalyvavo 1355 darbuotojai. Ypatingas démesys skiriamas darbuotojy mokymams. 2014
m. buvo vykdomas nuotolinis darbuotojy mokymas bei ziniy ir gebéjimy atnaujinimas pagal rizikos
veiksniy Salinimo darbo aplinkoje, priesgaisrinés saugos ir kt. mokymo programas. Per 2014 m. tokiuose
mokymuose dalyvavo 1277 darbuotojai. Siaurés regiono praktinio mokymo aikstelés naujoje suvirinimo
klaséje buvo organizuoti suvirinimo jgidziy tobulinimo mokymai, kuriuose 2014 m. dalyvavo 133
bendrovés darbuotojai. Kasmet tradiciSkai organizuojami profesinio meistriSkumo konkursai.
Bendrovéje veikusiame Sertifikavimo centre per deSimt ménesiy buvo atestuota 812 jmonés darbuotojy.
2014 metais didelis démesys buvo skirtas bendrovés darbuotojy klienty aptarnavimo jgudziy
tobulinimui. Klienty aptarnavimo mokymuose per metus dalyvavo 295 darbuotojai.

Vadybiniy mokymy srityje 2014 metais ypatingas démesys buvo skirtas teisininky ir apskaitos
specialisty kompetencijy ugdymui. Siekiant efektyvinti bendrovés veikla, 2014 metais buvo t¢siamas
energetikos jmonés procesy tobulinimas, darbuotojy skaifiaus optimizavimas. 2014 metais buvo
pertvarkyta Avariniy tarnyby veikla, centralizavus dalj $ios tarnybos vykdomy funkcijy ir perdavus
Operatyvinio valdymo departamentui avariniy praneSimy priémimg bei operatyvinj Avariniy tarnyby
veiksmy koordinavimg, vykdant avarijy ir sutrikimy lokalizavima. 2014 m. tre€ig ketvirt] buvo jvykdytas
filialy Eksploatavimo tarnyby pertvarkymas, centralizuojant dalj regioniniy padaliniy funkcijy ir
sumazinant darbuotojy skaiciy kai kuriuose regioniniuose padaliniuose. Jvykdzius $ig pertvarka buvo
sustiprinti pagrindiniai filialy Eksploatavimo tarnyby skyriai, sutelkiant juose visai konkretaus regiono
teritorijai svarbias kompetencijas. AnalogiSkai buvo pertvarkyta ir Tiekimo departamento veikla —
centralizuotos nuo rajony centry nutolusiuose miesteliuose esanciy padaliniy funkcijos, perduodant jas
regiony centry padaliniams, optimizuotas darbuotojy skai¢ius. Energetikos jmoné didelj démes;j skiria
darbuotojy socialiniam ir kultiriniam gyvenimui — 2014 metais tradiciskai buvo Svenciama profesiné
Sventé, organizuoti kalédiniai renginiai darbuotojams bei jy vaikams. Vyko sportiniai renginiai, kuriy
tikslas — stiprinti darbuotojy komandinio darbo dvasia, palaikyti draugiskus tarpusavio santykius, ugdyti
bendradarbiavimo kultura.

Energetikos jmonés regionuose veikia profesiniy sajungy padaliniai, su kurias vyksta nuolatinis
glaudus bendradarbiavimas. Bendrovéje yra sudaryta Kolektyviné sutartis, kuri nustato darbo,
profesines, socialines ir ekonomines sglygas bei garantijas. Darbo sutartyse ir Kolektyvinéje sutartyje
néra nustatyta ypatingy teisiy ir pareigy, taikomy bendrovés darbuotojams — nustatytos jprastai
praktikoje taikomos teisés ir pareigos. Nuolatinis energetikos jmonés administracijos ir profesiniy
sajungy atstovy dialogas uztikrina socialinius darbo kolektyvo interesus bei sprendimy skaidrumg ir
efektyvuma. Nuolatinis démesys skiriamas darbuotojy kvalifikacijos stiprinimui, ypa¢ vadovaujancio

bei techninio personalo, taip pat rangovy prieziiirai, nes nuo darbo kokybés priklauso sklandi bendrovés
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tiesioginé veikla, saugumas, o padarytos klaidos gali atneSti Zalos aplinkai, zmonéms, turtui.
Darbuotojams periodisSkai rengiami aktualiis seminarai, profesiniai meistriSkumo konkursai, mokymai,
prevenciné medziaga, saugos dienos.

Energetikos jmonés darbuotojy karjeros valdymo procesas apima tokius etapus:

1. Darbuotojo priémimas j darba, reikiamy kvalifikaciniy gebé¢jimy nurodymas, supazindinimas
su keliamais reikalavimais, pateikiami pareigybiy ir darbo vietos apraSymai.

2. Darbuotojo pareigy paaukstinimas ar perkélimas vykdomas organizacijos ar darbuotojo
iniciatyva.

3. Kasmet vyksta metiniai pokalbiai su darbuotoju, kuriuose yra karjeros skiltis: analizuojant, ar
darbuotoja domina karjera: horizontalioji ar vertikalioji. Vienas i$ horizontaliosios karjeros
budy yra perkélimas j lygiavertes pareigas. Taciau, jeigu tai nejmanoma, darbuotojams
suteikiama galimybé¢ pasireiksti, jgyti papildomy Ziniy ir jgiidZiy, tobulinti esamus gebéjimus,
deleguojant papildomas pareigas ar jtraukiant j papildomas darbo grupes tam tikram
konkre¢iam tikslui pasiekti. Horizontalioji karjera leidzia ugdyti komandinio darbo,
savarankiSkumo, mobilumo, kiirybiskumo jgudzius.

4. Metiniy pokalbiy metu taip pat analizuojamas darbuotojo mokymosi pobiidis: savarankisSkas
mokymasis i§ kolegy, literatiiros skaitymas, dalyvavimas seminaruose ir pan. Darbuotojy
mokymui skiriamas didelis démesys, jie kartais privalomai turi dalyvauti kvalifikacijos kélimo
kursuose ir mokytis.

5. Tiriamos jmonés darbuotojai atestuojami vieng kartg per metus. Atestacijos tikslas — nustatyti
ar darbo vietoje dirba nustatytus reikalavimus atitinkantis darbuotojas. Atestacijos dokumentai
saugomi personalo skyriuje taip pat kiekvieno darbuotojo asmeningje byloje. Vertinimas,
siejamas su darbo uzmokescio sistema, yra motyvacinés sistemos dalis. Kasmetinis vertinimas
turi vykti subjektyviai ir skatinti kiekvieng darbuotojg tobuléti, gerinti darbo jgudzius, kelti
savo kvalifikacija.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad tiriamoje energetikos jmonéje yra skiriamas didelis

demesys darbuotojy mokymui bei kvalifikacijos kélimui. DidzZioji dalis darbuotojy yra specialistai, gerai
iSmanantys savo darbq. Taciau svarbu istirti, koks demesys jmonéje yra skiriamas darbuotojy karjeros

galimybéms, atsizvelgiant j jy amziy, t.y. priklausymq skirtingoms kartoms.

3.2. Tyrimo rezultaty analizé

Apibendrinant tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybiy
nuomonés tyrimo rezultatus, pirmiausia pateikiamos apklausoje dalyvavusiy darbuotojy
sociodemografinés charakteristikos (8 ir 9 paveikslai). Sie duomenys atskleis apklaustyjy darbo staza
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energetikos jmonéje, iSsilavinimg bei lytj. Taip pat rezultatai nurodys, kokioms kartoms priklauso
apklausoje dalyvave energetikos jmonés darbuotojai.

Susisteminti energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy apklausos rezultatai taip pat pateikti
4-6 prieduose.

Tyrimo metu buvo apklausti 205 energetikos jmonés darbuotojai. Kaip matyti i§ 8 paveikslo
duomeny, analizuojant respondentus pagal darbo staza jmonéje, nustatyta, kad dominuoja (47 proc. visy
apklaustyjy) daugiau nei 10 mety darbo staza jmonéje turintys darbuotojai, 31 proc. apklaustyjy turi 5-
10 mety nepertraukiamg darbo stazg energetikos jmongje, 15 proc. respondenty dirba nuo 1 iki 5 mety,
7 proc. — trumpiau nei 1 metus. Kitaip tariant, dauguma (78 proc.) energetikos jmonés darbuotojy yra

ilgalaikiai darbuotojai, t.y. jmonéje dirba daugiau nei 5 metus.

Kitas, 1 %

Vir§ 10 m., 47 %

Aukstasis, 68 %

Vyras, 60 %

Vidurinis, 15%

lkilm., 7%

DARBO STAZAS ISSILAVINIMAS LYTIS

8 pav. Respondenty socialdemografinés charakteristikos (darbo stazas, iSsilavinimas, lytis)

Analizuojant respondentus pagal iSsilavinima, i§ 8 paveikslo duomeny matyti, kad didziausia
grupe sudaro aukstajj iSsilavinimg turintys darbuotojai, o maziausig — vidurinj (vidurinj profesinj)
i§silavinima turintys darbuotojai. Todél net 84 proc. apklaustyjy energetikos jmongje yra aukstesnjjj bei
aukstajj iSsilavinima turintys darbuotojai.

Tiriant respondenty pasiskirstyma pagal 1ytj, matyti, kad didzioji dalis apklaustyjy energetikos
Jmong¢je yra vyrai.

9 paveiksle pavaizduota tyrime dalyvavusiy energetikos jmonés darbuotojy pasiskirstymas pagal
darbuotojy kartas.
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Tylioji Karta, 0% Kidikiy bumo karta,
19%

Y karta, 33%

H Tylioji Karta
Kadikiy bumo karta

B X karta

X karta, 48%

Y karta

9 pav. Energetikos jmonés apklausty darbuotojy pasiskirstymas pagal darbuotojy kartas

Vertinant respondenty pasiskirstyma pagal darbuotojy kartas, matyti, kad didziausiaja grupe
sudaro darbuotojai, priklausantys X kartai — 48 proc. Kita nemaza grupé (33 proc.) — respondentai,
priklausantys Y kartai. Kuidikiy bumo kartai priklausantys respondentai sudaro 19 proc. visy apklaustyjy,
bet tyliajai kartai nepriklauso nei vienas apklausoje dalyvavusiy energetikos jmonés darbuotojy. Todél
didzioji dalis (67 proc.) apklaustyjy priklauso X ir Y darbuotojy kartoms.

Apibendrinant tyrime dalyvavusiy energetikos jmonés darbuotojy sociodemografines
charakteristikas, galima teigti, kad didzioji dalis respondenty yra ilgalaikiai darbuotojai, bendrovéje
dirbantys 5 metus ir ilgiau (78 proc.), turi aukstgjj issilavinimg (68 proc.), priklauso X ir Y darbuotojy
kartoms (atitinkamai 48 proc. ir 33 proc.) bei didzZioji dauguma yra vyrai (60 proc.)

Pirmiausia svarbu iSanalizuoti energetikos jmonés darbuotojy, dalyvavusiy apklausoje,
individualy pozitirj | savo karjerg ir jos valdyma.

10 paveikslas parodo energetikos jmonés darbuotojy pasiskirstyma pagal karjeros plano rengima.

M Rengia karjeros plang

Nerengia karjeros plano

10 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal karjeros plano rengimg
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Kaip matyti i§ 10 paveikslo, didzioji dalis dalyvavusiy apklausoje respondenty (59 proc.) rengia
savo karjeros plana, bet 41 proc. karjeros plano nerengia. Tokius tyrimo rezultatus gali saglygoti tai, kad
respondentai skirtingai supranta karjera. Kai kuriems darbuotojams karjera — tai tik kilimas ,,auks$tyn®,
ne visi jvertina horizontalios karjeros galimybes. Labai svarbu, kad darbuotojai jmonéje suprasty tiek
vertikalios, tiek ir horizontalios karjeros planavimo svarbg ir skirty tam daugiau démesio.

11 paveikslo duomenys rodo, kad didzioji dalis energetikos jmonés darbuotojy, dalyvavusiy
apklausoje, mano, kad energetikos jmonéje néra galimybés valdyti karjeros. Tokig nuomong turi net 58
proc. apklaustyjy. Tik 28 proc. respondenty mano, kad energetikos jmonéje jie turi galimybe valdyti

savo profesine karjera. Tuo tarpu 14 proc. negal¢jo atsakyti j klausima.

Negali pasakyti, 14%

Yra galimybé valdyti
karjera, 28%

Néra galimybés
valdyti karjeros, 58%

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal galimybe valdyti karjera

Energetikos jmonés darbuotojai, dalyvave apklausoje ir atsake, kad turi galimybe valdyti savo
karjerg, nurodé keleta budy, kaip to siekia:

» Mokydamiesi savarankiskai;

» Progresuojant savarankiskai, prisiimant vis naujy funkcijy;

» Siekiant tobuléti, ugdant naujus gebéjimus, reikalingus naujai karjerai.

Apibendrinant galima teigti, kad pagrindiniai budai, kuriais apklausoje dalyvave darbuotojai
siekia valdyti savo karjera organizacijoje, yra savarankiskas mokymasis ir tobul¢jimas.

12 paveiksle pavaizduotas apklaustyjy nuomonés pasiskirstymas pagal veiksnius, darancius
dodziausig jtakg darbuotojy karjeros valdymui. Didzioji dalis apklaustyjy mano, kad issilavinimas ir
kvalifikacija yra pagrindiniai veiksniai, jtakojantys darbuotojy karjeros valdymg organizacijoje, o

maziausiai jtakojantis — visuomeneés jtaka.
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10 15

20

® Kita

Organizacijos jtaka

B Visuomenés jtaka

B Ekonominé jtaka

Seimos jtaka

Veiklumasir aktyvumas

| Saves ir aplinkos paZinimas

m Nuostatos ir vertybés

Tikslai ir l0kesciai

25

12 pav. Apklaustuyjy pasiskirstymas pagal veiksnius, jtakejancius karjeros valdyma

B ISsilavinimas ir kvalifikacija

30

Apklaustyjy individualaus pozitrio j karjeros valdyma pagal skirtingas kartas kryzminé analizé

pavaizduota 5 lenteléje.

5 lentelé. Skirtingy karty apklausty darbuotoju individualaus poZziiiris i karjeros valdyma

Atsakymy daZnis, Proc.

- . Kudiki
Rl Grupés bumoq X karta Y karta
karta
. . Taip 8 34 14
1. Ar rengiate savo karjeros plang? Ne 7 17 20
. ) A Taip 2 5 4
RN o L — o ———
Negaliu pasakyti 3 7 12
ISsilavinimas ir kvalifikacija 2 11 10
Tikslai ir lukesciai 3 7 9
Nuostatos ir vertybés 0 3 3
3. Kokie veiksniai labiausiai Saves ir aplinkos pazinimas 0 2 3
jtakoja Jasy karjeros valdyma? Veiklumas ir aktyvumas 4 11 8
Seimos jtaka 0 2 2
Ekonoming¢ jtaka 0 2 3
Visuomenés jtaka 0 0 1
Organizacijos jtaka 0 5 8

Kaip matyti i§ 5 lentelés, didzioji dalis apklausty X kartos darbuotojy rengia savo karjeros plana,

tuo tarpu didesné Y kartos apklaustyjy dalis karjeros plano nerengia. Didzioji dalis apklaustyjy,

priklausanciy tiek kudikiy bumo, tiek X, tiek Y kartai, mano, kad energetikos jmong¢je néra galimybés

valdyti karjera. X kartai priklausantys apklaustieji i§silavinima ir kvalifikacija priskiria prie labiausiai jy
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karjeros valdyma jtakojanciy veiksniy, kai Y karta didziausig démes;j skiria iSsilavinimui ir kvalifikacijai
bei tikslams ir likes¢iams. Tuo tarpu kidikiy bumo karta pirmenybe teikia veiklumui ir aktyvumui bei
tikslams ir lukes¢iams.

Apibendrinant energetikos jmonés darbuotojy, dalyvavusiy apklausoje, individualy poziiirj j savo
karjerg ir jos valdymg, galima teigti, kad skirtingy karty apklaustyjy poziiariai j galimybes vystyti savo
karjerq tiriamoje jmonéje skiriasi, kaip ir respondenty akcentuojami pagrindiniai karjerai jtakg
darantys veiksniai.

IStyrus apklaustyjy individualy poziiirj j karjeros valdymg, svarbu iSanalizuoti apklausty
darbuotojy poziiirj j skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo galimybes organizacijoje. 13 paveiksle
parodyta apklaustyjy nuomoné apie tai, ar organizacijoje vykdomas darbuotojy karjeros valdymas,

atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy kartas.

Taip, 4%

IS dalies, 17%

Negaliu pasakyti, 32%

Ne, 47%

13 pav. Respondenty nuomoné apie darbuotoju karjeros valdyma organizacijoje,

atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy kartas

Kaip matyti, didzioji dalis apklaustyjy (47 proc.) mano, kad energetikos jmonéje darbuotojy
karjeros valdymas, atsizvelgiant | skirtingas darbuotojy kartas, néra vykdomas. Daugiau nei trec¢dalis
(32 proc.) respondenty neturi nuomonés $iuo klausimu. Tik 4 proc. sutinka, kad organizacijoje karjeros
valdymas yra vykdomas, atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy kartas, o 17 proc. — kad i$ dalies.

Galima palyginti, kad 28 proc. apklaustyjy (11 pav.) mano, jog energetikos jmonéje yra galimybé
valdyti karjera, taciau tik 21 proc. (13 pav.) sutinka, kad darbuotojy karjeros valdymas yra vykdomas
arba i§ dalies vykdomas, atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy kartas organizacijoje. Kryzminés analizés
duomenys, pateikti 6 lentel¢je, rodo, kad didzioji dalis X ir Y kartai priklausanciy apklaustyjy mano,
kad organizacijoje darbuotojy karjeros valdymas néra vykdomas atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy
kartas. Didzioji dalis kiidikiy bumo kartai priklausan¢iy apklaustyjy negali pasakyti, ar karjeros
valdymas yra vykdomas pagal skirtingas darbuotojy kartas.
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6 lentelé. Skirtingy karty apklausty darbuotoju poziiiris i karjeros valdymg energetikos jimonéje

Proc.
Rodiklis Grupés A Kiudikiy X Karta Y Karta
umo karta

1. Ar organizacijoje vykdomas Taip 1 1 2

darbuotojy karjeros valdymas, I§ dalies 2 6 9

atsizvelgiant j skirtingas Ne 6 24 16

darbuotojy kartas? Negaliu pasakyti 8 18 6

2. Ar darbuotojai yra i$§samiai Taip 4 4 4

informuojami apie laisvas darbo Ne 7 36 17

vietas organizacijos viduje? Negaliu pasakyti 4 7 15

3. Ar vykdomas skirtingy karty 'I:alp - 3 3 8

. A IS dalies 0 5 10
darbuotojy ir organizacijos tiksly

derinimas energetikos jmonéje? Ne . 4 27 14

Negaliu pasakyti 7 13 4

Kad galéty kopti karjeros laiptais ir valdyty savo karjerg organizacijos viduje, darbuotojai turi biiti
gerai informuoti apie Kkarjeros galimybes energetikos jmonéje. Vienas i§ budy — darbuotojy
informavimas apie laisvas darbo vietas organizacijoje. Tyrimas atskleidé, kad didzioji dalis ( 64 proc.)
apklaustyjy teigia, kad darbuotojai néra pakankamai informuojami apie laisvas darbo vietas
organizacijos viduje ir tik ketvirtadalis (25 proc.) mano, kad tokios informacijos suteikiama pakankamai.
11 proc. apklaustyjy Siuo klausimu nuomongs netur¢jo ir negaléjo atsakyti | klausima.

6 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad didzioji dalis visy karty atstovy sutinka, jog darbuotojai
néra iSsamiai informuojami apie laisvas darbo vietas organizacijoje. ISsamus informavimas apie laisvas
darbo vietas organizacijos viduje suteikty darbuotojams galimybe siekti tiek vertikalios, tiek
horizontalios karjeros tiksly organizacijoje. Darbuotojy karjeros valdymas yra vienas i§ svarbiy
motyvatoriy, padedanciy iSlaikyti lojalius ir gerus darbuotojus. Motyvuoti darbuotojai padeda
organizacijai siekti jos tiksly.

14 paveiksle parodytas apklaustyjy atsakymy pasiskirstymas apie skirtingy karty darbuotojy ir
organizacijos tiksly derinimg energetikos jmongje.

38 proc. apklaustyjy teigia, kad skirtingy karty darbuotojy ir organizacijos tikslai energetikos
jmonéje néra derinami. 15 proc. respondenty sutinka, kad darbuotojy ir organizacijos tikslai yra
derinami, o 23 proc. — i$ dalies. 24 proc. apklaustyjy negaléjo pasakyti, ar skirtingy karty darbuotojy ir

organizacijos tikslai yra derinami energetikos jmonéje.
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Taip, 15%

Negaliu pasakyti, 24%

IS dalies, 23%

Ne, 38%

14 pav. Respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal skirtingy karty darbuotojy ir
organizacijos tiksly derinima

IS 6 lenteléje pateikty duomeny matyti, kad didzioji dalis apklaustyjy, priklausanéiy X ir Y
kartoms, mano, kad energetikos jmongje skirtingy karty darbuotojy ir organizacijos tikslai néra derinami,
o didZioji dalis apklaustyjy, priklausanciy kiidikiy bumo kartai, negali pasakyti, ar skirtingy karty
darbuotojy ir organizacijos tikslai yra derinami energetikos jmongje.

15 paveiksle parodytas apklaustyjy pasiskirstymas pagal skirtingy karty darbuotojy karjeros

planavimo btidus tiriamoje energetikos jmonéje.

30
25
20
15
10 - —
5 B 1
0 v v
POKALBIAI SU ZMOGISKYJ  KONSULTACIJOS SU VADOVU  KARJEROS PLANO SUDARYMAS KITA
ISTEKLIY SPECIALISTU RASTU

15 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal skirtingy karty darbuotojy karjeros planavimo
budus

Vienas i§ pagrindiniy biidy (24 proc.) — tai konsultacijos su vadovu. 20 proc. apklaustyjy teigia,
kad skirtingy karty darbuotojy karjeros planavimas vykdomas, atliekant pokalbius su Zmogiskyjy
1Stekliy specialistu. 7 proc. apklaustyjy teigia, kad karjeros planavimas vykdomas rastu.

16 paveiksle apibendrintas apklausty darbuotojy atsakymy pasiskirstymas pagal skirtingy karty

darbuotojy karjeros planavimo biidus.
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POKALBIAI SU KONSULTACHOS SU KARJEROS PLANO KITA KARJEROS PLANAVIMAS

ZMOGISKUYJY RYSIY VADOVU SUDARYMAS RASTU NEVYKDOMAS
SPECIALISTU

16 pav. Respondenty pasiskirstymo pagal skirtingy karty darbuotojy karjeros planavimo
biidus kryZminé analizé

Apibendrinant galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojy karjeros planavimas yra vykdomas
energetikos jmongje (tai nurodyta 64 proc.atsakymy), taciau planavimo buidas priklauso nuo darbuotojo
vadovo. Vienas i§ populiariausiy buidy yra konsultacijos su vadovu. Jam pirmenybg teikia X kartai
priklausantys apklaustieji.

Energetikos jmonés apklausty darbuotojy nuomonés pasiskirstymas apie skirtingy karty
darbuotojy karjeros plany vykdyma organizacijoje parodytas 17 paveiksle. 38 proc. apklaustyjy teigia,
kad energetikos jmonéje darbuotojams yra suteikiama savikontrolé dél savo karjeros plany
lgyvendinimo, t.y. kiekvienas darbuotojas yra atsakingas uZ savo numatyty karjeros plany jgyvendinima
ir organizacija nevykdo kontrolés. 32 proc. apklaustyjy mano, kad karjeros plany jgyvendinimas néra
vykdomas visal, t.y. organizacija nei skatina, nei kontroliuoja organizacijos darbuotojy karjeros plany
igyvendinimg. 18 proc. bendrovés apklausoje dalyvavusiy darbuotojy teigia, kad jy vadovai reikalauja

griztamojo rysio apie darbuotojy karjeros plany jgyvendinima.

Karjeros plany ; s
jeyvendinimas Darbuotojams suteikiama

nevykdomas sa\{ikont.rolé délls?vo
32% karjeros jgyvendinimo
£1:78

Reikalaujama
grjiztamojo rysio apie
karjeros plano
vykdyma
18%

17 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal skirtingy karty darbuotojuy karjeros plany
jgyvendinimag
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18 paveiksle pavaizduotas apklausty energetikos jmonés apklausty darbuotojy pasiskirstymas,
atspindintis, ar ir kaip daznai jmonéje vertinami darbuotojai. Norint rengti ir vykdyti darbuotojy karjeros

planus, svarbu vertinti skirtingy darbuotojy veikla ir darbo rezultatus.

Darbuotojy
vertinimas
nevykdomas, 27% Darbuotojai ir jy
Darbuotoijai ir jy veikla vertinama kartg
veikla vertinama per metus, 71%

reciau nei kartg per

penkerius metus, 1%

Darbuotojai ir jy
veikla vertinama karta
per penkerius metus,
1%

18 pav. Respondenty pasiskirstymas atsindintis, ar ir kaip jimonéje vertinami darbuotojai

Kaip matyti i§ 18 paveikslo, beveik du trecdaliai (71 proc.) apklaustyjy teigia, kad tiriamoje
jmong¢je darbuotojai ir jy veikla vertinama kartg per metus. 27 proc. apklaustyjy mano, kad darbuotojai
ir jy veikla néra vertinama energetikos jmonéje. Taigi didzioji dalis apklausoje dalyvavusiy darbuotojy
mano, kad jy veikla yra vertinama vadovy karta per metus, kas padeda organizuoti skirtingy karty
darbuotojy karjeros planus ir jy vykdyma.

19 paveiksle pateikti duomenys, kurie atskleidzia apklausty darbuotojy atsakymus apie skirtingy

karty darbuotojy kvalifikacijos kélimo ir mokymo budus organizacijoje.

Taip, labai priimtini,

Negaliu pasakyti, 17,
8%

11%

l B dalles pr||mt|n|, 17%

Labai nepriimtini, 32%

Ne, nepriimtini, 32%

19 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal skirtingy karty darbuotojuy kvalifikacijos
kélimo ir mokymo budus
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Kaip matyti i$ 19 pav., organizacijoje naudojami skirtingy karty darbuotojy kvalifikacijos kélimo
ir mokymo budai didziajai daliai apklaustyjy yra nepriimtini (32 proc.) arba labai nepriimtini (32 proc.).
8 proc. apklaustyjy $iuo klausimu nuomonés neturéjo. Daugiau nei ketvirtadaliui kvalifikacijos kélimo
ir mokymo buidai pairodé esa labai priimtinis (11 proc.) arba is$ dalies priimtini (17 proc.).

Taigi, galima daryti iSvada, kad jmoné turéty keisti poziirj j skirtingy karty darbuotojy
kvalifikacijos ir mokymo metodus, nes tik 28 proc. apklaustyjy Sie metodai yra priimtini, o didzioji dalis
apklausoje dalyvavusiy darbuotojy (64 proc.) néra patenkinti tiriamoje jmonéje naudojamais
kvalifikacijos kélimo ir mokymo biidais.

20 paveikslas parodo skirtingy karty energetikos jmonés darbuotojams priimtiniausius

kvalifikacijos kélimo ir mokymo biidus.

: Kita
Mokymai darbo Kvalifikacijos kélimo
vietoje mokymai seminaruose
16 % 30%

Savarankiskas
mokymasis
10%

Aktyvus mokymasis

E-mokymai internetu komandoje
15% 25%

20 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal kvalifikacijos kélimo ir mokymo biidy
priimtinuma

Trec¢daliui apklaustyjy (30 proc.) priimtiniausi yra kvalifikacijos kélimo mokymai seminaruose,
25 proc. pirmenybe skiria aktyviam mokymuisi komandoje, 16 proc. geriausiai mokosi darbo vietoje, o
15 proc. labiausiai vertina e-mokymus internetu. 10 proc. apklaustyjy mokosi savarankiskai, o 5 proc.
pirmenybg teikia kitiems biidais.

Svarbiausia yra pamatyti, kokie kvalifikacijos kélimo ir mokymo biidai yra priimtiniausi atskiroms
darbuotojy kartoms ( 21 pav.).

Kaip jau buvo minéta, apklausoje dalyvave tiriamos jmonés darbuotojai priklauso trims darbuotojy
kartoms: kudikiy bumo, X ir Y kartoms. Galima daryti i§vada, kad apklausoje dalyvavusiems kudikiy
bumo kartos darbuotojams priimtiniausias kvalifikacijos kélimo ir mokymo budas yra kvalifikacijos

kélimas seminaruose.
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21 pav. Respondentams priimtiniausi kvalifikacijos kélimo ir mokymo budai

X kartai taip vienas i§ svarbiausiy kvalifikacijos kélimo ir mokymo bidy yra mokymai
seminaruose, bet ne maziau svarbus ir aktyvus mokymasis komandoje. Y kartai priimtiniausias metodas
yra aktyvus mokymasis komandoje, o taip pat aktyvus mokymasis komandoje bei mokymai darbo
vietoje.

Istyrus tiriamos energetikos jmonés apklausty darbuotojy poZiirj j skirtingy karty darbuotojy
karjeros valdymo galimybes organizacijoje, galima teigti, kad tik 28 proc. apklaustyjy mano, jog
energetikos jmonéje yra galimybé valdyti karjerq, taciau tik 21 proc. sutinka, kad darbuotojy karjeros
valdymas yra vykdomas arba is dalies vykdomas, atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy kartas
organizacijoje. Energetikos jmonés apklausti darbuotojai néra pakankamai informuojami apie laisvas
darbo vietas ir néra suteikiama galimybé esantiems darbuotojams kilti karjeros laiptais ar keisti darbg
organizacijos viduje.

Vertinant darbuotojy nuomone apie energetikos jmonéje skirtingy karty darbuotojy ir
organizacijos tiksly derinimq, apklaustyjy nuomonés issiskyré po lygiai: 38 proc. mano, kad tikslai
derinami ir tiek pat, kad ne. Skirtingy karty darbuotojy karjeros planavimas yra vykdomas jmonéje (64
proc.), taciau planavimo biidas priklauso nuo darbuotojo vadovo, bet plany jgyvendinimo kontrolé néra
palciai vykdoma, nes bendrovéje didzioji dalis vadovy (38 proc.) suteikia darbuotojams savikontrole dél

Jy karjeros plany jgyvendinimo arba toks plany jgyvendinimas nevykdomas visai (32 proc.).
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DidzZiajai daliai apklaustyjy organizacijoje naudojami skirtingy karty darbuotojy kvalifikacijos
kelimo ir mokymo budai yra nepriimtini. Tyrimas parodé, kad kudikiy bumo kartai priimtiniausias
kvalifikacijos kélimo metodas yra mokymai seminaruose, X kartai — mokymai seminaruose bei aktyvus
mokymasis komandoje, Y kartai — aktyvus mokymasis komandoje, mokymai seminaruose bei darbo
vietoje. Organizacija turéty atsizvelgti j Siuos rezultatus ir taikyti priimtiniausius metodus darbuotojams
mokytis.
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4. TIRTAMOS IMONES DARBUOTOJU KARJEROS DIDINIMO
GALIMYBES

Kadangi darbuotojo karjeros valdymas yra visg gyvenima trunkantis mokymosi ir kvalifikacijos
kélimo procesas, kiekvienas darbuotojas nori formuoti tiek savo asmening ilgalaike karjera, tiek ir
karjerg organizacijos viduje. Norint priimti tinkama karjeros sprendima, atitinkantj darbuotojo poreikius,
vertybes interesus bei gyvenimo biida, reikalingos jo nuolatinés pastangos, zinios, informacija.
Organizacija turi padéti darbuotojams valdyti savo karjerg organizacijos viduje, nes tai naudinga ne tik
paciam darbuotojui, bet ir organizacijai. Organizacijos pareiga pateikti visg reikiamg informacijg apie
karjeros galimybes. Paprastai tai atlieka personalo skyrius arba darbuotojo tiesioginis vadovas.

Kaip parodé empirinis tyrimas, didzioji dalis (78 proc.) jmonés apklausty darbuotojy yra
ilgalaikiai darbuotojai, dirbantys bendrovéje 5 metus ir ilgiau, turintys aukstajj iSsilavinimg (68 proc.).
Imoné turéty atkreipti démesj, kad darbuotojai, Zinantys organizacijos tikslus, sukaupg¢ pakankamai
patirties, yra labai svarbus organizacijos resursas. Taciau tai dar nereiSkia, kad Sie darbuotojai ir toliau
dirbs bendrovéje, jei jiems nebus suteikiamos galimybés tobuléti, kopti karjeros laiptais, nes darbuotojy
kaita vyksta nuolat ir reikalinga motyvacija. Pazanga ir tobul¢jimas dazniausiai yra labai svarbus
motyvatorius lojaliems aukstaji iSsilavinimg turintiems darbuotojams. Kai atskiry darbuotojy karjera
tiesiogiai susijusi su organizacija, jie aktyviau domisi iSkilusiomis problemomis, dalyvauja jas
sprendziant, yra suinteresuoti visos organizacijos sékme. Siuo atveju darbuotojams patiems ripi ju
kvalifikacijos kélimas, profesiniy Ziniy gilinimas ir atnaujinimas, didesnis savo galimybiy
panaudojimas.

Tyrimas atskleidé, kad didZioji dalis energetikos jmonés apklausty darbuotojy (beveik 60 proc.)
planuoja savo karjerg ir sudaro savo karjeros plang, taiau nemato galimybés valdyti savo karjeros
energetikos jmong¢je. Daugumos apklaustyjy nuomone, jie néra pakankamai informuojami apie laisvas
darbo vietas ir néra suteikiama galimybé esantiems darbuotojams kilti karjeros laiptais ar keisti darba
organizacijos viduje.

Nors energetikos jmoné skiria didelj démesj darbuotojy mokymui ir tobul&jimui ir net 64 proc.
apklaustyjy mano, kad skirtingy karty darbuotojy karjeros planavimas yra vykdomas, taciau atliktas
tyrimas parodé, kad planavimo btidas priklauso nuo darbuotojo tiesioginio vadovo, 0 plany
igyvendinimo kontrolé néra plac¢iai vykdoma, nes bendrovéje didzioji dalis vadovy (38 proc.) suteikia
darbuotojams savikontrole de¢l jy karjeros plany jgyvendinimo arba toks plany jgyvendinimas
nevykdomas visai (32 proc.). Todél labai svarbu tobulinti darbuotojy karjeros plany jgyvendinimg ir
koregavima, nes sudarytas planas neduoda jokios naudos, jeigu jis bus nevykdomas.

Kiekvienas individas karjera supranta ir vertina savaip. Visi galimi karjeros jgyvendinimo
variantai turi biiti apsvarstyti, ieSkoma realiy karjeros realizavimo varianty, nes vertikalaus pareigybinio
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judéjimo galimybés daugelyje jmoniy yra ribotos. Ypac tai svarbu, kai keliamas reikalavimas, kad
karjeros planavimas apimty visus skirtingy karty darbuotojus. Siekiant jgyvendinti darbuotojo karjeros
plana, labai svarbu:

» vadovautis suformuotais tikslais;

» neatidélioti plano vykdymo;

» tobulinti karjeros plana, jei nepavyksta jo jgyvendinti ar karjeros planas néra realistinis;

» vengti skuboto karjeros plano vykdymo.

Atliktos apaklausos rezultatai rodo, kad didziajai daliai apklausoje dalyvavusiy darbuotojy
jmonéje naudojami skirtingy karty darbuotojy kvalifikacijos kélimo ir mokymo buidai yra nepriimtini.
Tai rodo, kad tiriama energetikos jmoné nekreipia démesio j darbuotojy norus ar neanalizuoja jy
mokymo budy.

Tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybiy didinimui
rekomenduojamas darbuotojy karjeros valdymo modelis pavaizduotas 22 paveiksle. Sistemiskai vykdant
§i procesa, tiriamoje energetikos imongje skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybés turi didéti.

Karjeros tiksly derinimas. Atliktas tyrimas parodé¢, kad darbuotojy ir jmonés tikslai néra visada
derinami. Viena i§ priezas¢iy gali biti ta, kad ne visi darbuotojai Zino organizacijos tikslus, todél
patartina kiekvieno pokalbio apie karjerg metu issiaiskinti, ar darbuotojas Zino organizacijos tikslus.
Taip pat svarbu numatyti, kokie darbuotojo karjeros tikslai yra jam svarbiausi. Imonés tiksly ir
darbuotojo karjeros tiksly derinimas padés isugdyti tokias darbuotojo kompetencijas, kurios labai
reikalingos jmonés veikloje.

Karjeros plano parengimas. Pateiktas tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy
karjeros valdymo modelis numato, kad darbuotojy karjeros planai turi biiti sudaromi, atsizvelgiant j jy
priklausyma atitinkamai kartai. Jmoné turéty skirti didZiausig démesj tos kartos, kurios atstovy skaicius
didZiausias, Karjerai, tac¢iau neignoruoti ir kity karty darbuotojy. Tyliajai kartai mokyti tinkami
tradiciniai mokymosi klas¢je metodai, juos gali sudominti mentoriaus déstoma medZiaga, jiems tinkami
kaucingo akis j akj metodai. Kadikiy bumo kartos darbuotojai taip pat link¢ mokytis klaséje, taciau jiems
svarbus aktyvus dalyvavimas bei grjztamasis rySys. Atsizvelgiant j tai, kad X ir Y kartos skirtingai
akseptuoja informacines technologijas. X karta yra glaudziai susijusi su naujausiomis technologijomis,
mokymuisi tinkami nuotolinio mokymo metodai. Tuo tarpu Y kartai reikalingi mokymosi metodai,
kuriuose yra panaudojamos naujausios technologijos, socialiniai tinklai ar pan. Tinkamo karjeros plano
parengimas suteikia daugiau galimybiy tg plang jgyvendinti, striprinant darbuotoju kompetencijas ir

didinant ju karjeros galimybes jmonés viduje.
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Atlikus tyrimga ir issiaiskinus, kokie mokymo badai yra priimtiniausi skirtingoms darbuotojy
kartoms, sitloma jmonei orientuotis j Siuos mokymo metodus:

» Kudikiy bumo Kartai: tradiciniai mokymo klaséje metodai (kursai, seminarai, paskaitos),
svarbus aktyvus dalyvavimas, todél tinka komandinio mokymo metodai (mentoryste,
konsultavimas, treniravimas). Taigi, svarbu rengti standartinius mokymus, siekiant, kad
darbuotojai geriau prisitaikyty prie naujy reikalavimy ir funkcijy, taip stiprinant jy
kompetencijas ir karjeros galimybes jmonéje.

» X kartai: mokymai seminaruose, patyrimu grindziamas mokymas, kai besimokantysis
dirbdamas konkrety darbg, jgyja reikalingy jgudziy aktyviai mokydamasis darbo vietoje.
Kadangi $ios kartos atstovai pasizymi dideliu pasitikéjimu savimi, yra lankstiis, darbe jie
koncentruojasi j iSmatuojamus rezultatus, juos motyvuoja tai, kad jiems leidziama patiems
atlikti darbg iki galo pagal paciy nusistatytas taisykles, todel svarbu jiems suteikti laiko ir
galimybes savarankiskam mokymuisi.

» Y kartai: aktyvus mokymasis komandoje, mokymai seminaruose ir darbo vietoje. Kadangi si
karta yra iSaugusi su internetu bei naujausiomis, nuolatinis mokymasis, naudojant
informacines komunikacines technologijas, taip pat yra tinkamas.

» Z kartai: nuotolinis mokymasis, naudojant informacines komunikacines technologijas, be
tiesioginio kontakto su déstytoju.

Sios skirtingos kartos skiriasi tiek ir turima patirtimi, tiek ir karjeros keliamais tikslais. X kartos
atstovai siekia sukurti jvairiapusiSka karjera, kurioje biity galima jgyti kuo daugiau skirtingy jgudziy ar
patirties. Y Kkarta yra linkusi iSbandyti naujoves, keisti darbo vietas ar dirbti kelis darbus vienu metu.
Bitina atsizvelgti | tai, kad kiekviena karta turi skirtingus mokymosi stilius, todel, kuriant mokymy
programas, rekomenduojama derinti kelis minétus mokymosi metodus, kurie suteiks jmonés
darbuotojams didesnes karjeros galimybes.

Dar viena problema, isaiskéjusi tyrimo metu, yra ta, kad didzioji dalis apklausoje dalyvavusiy
darbuotojy, net 64 proc., teigia, kad jie néra pakankamai informuojami apie laisvas darbo vietas
organizacijos viduje. Sitly¢iau, darbuotojus apie galimas laisvas darbo vietas organizacijoje informuoti,
issiunciant jiems pranesima elektroniniu pastu, nurodant darbo vietai uzimti reikalingas kompetencijas,
patirt] ir kitus reikalavimus.

Karjeros plany jgyvendinimas yra probleminé sritis energetikos jmonéje. Imonéje darbuotojams
yra suteikiama savikontrolé del savo karjeros plany jgyvendinimo (38 proc.). Taciau reikalinga ir nejkyri
organizacijos kontrolé, kuri padéty pasiekti maksimaly karjeros plano jgyvendinimg. Sitiloma
organizacijos kontrole atlikti kiekvienais metais, reikalaujant griZztamojo rySio i§ darbuotojo apie

karjeros tiksly pasiekima bei, reikalui esant, karjeros plano koregavimg ir tobulinima.
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Vertinimas ir analizé. Energetikos jmongéje skirtingy karty darbuotojy veiklos vertinimas
atliekamas kasmet pokalbio btidu. Nors vertinimo metu yra karjeros skiltis, kurioje klausiama, kokia
karjera domina darbuotojg ir kokie mokymo metodai jam priimtini, bet, autorés manymu, Sie duomenys
néra detaliai fiksuojami ir iSsamiai analizuojami, kadangi apklaustieji darbuotojai néra patenkinti
mokymo ir kvalifikacijos buidais tiriamoje jmonéje. Sitloma vertinimo metu fiksuoti, kodél nebuvo
pasiekti uzsibrézti darbuotojo karjeros tikslai (laiko trukumas, per didelis darbo kriivis, netinkamas
mokymo metodas, nedominantis dalykas ir kt.) bei rasti budus toms kliGitims pasalinti kartu su
darbuotoju.

Kvalifikacijos kélimas. Kadangi jmonés darbuotojai priklauso skirtingoms darbuotojy kartoms,
kvalifikacijos kélimo biidus reikéty parinkti, atsizvelgiant j darbuotojy kartas. Baitina energetikos jmonés
personalo skyriui sudaryti mokymy metinj plang. 41 proc. apklausoje dalyvavusiy darbuotojy nesudaro
individualaus savo karjeros plano. Todé¢l sitloma skatinti individualaus karjeros plano kiirima,
organizuoti seminarus, kuriuose bty teikiamos zinios apie karjeros plano kiirimg, jo nauda bei
panaudojimo galimybes, atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy kartas.

Labai svarbu sustiprinti grjztamajj rysj kiekviename darbuotojy karjeros galimybes salygojancio
valdymo modelio etape, ne tik vertinime. Tuomet grjZtamasis rySys padés jvertinti kiekvieno darbuotojo
tobuléjancius gebéjimus bei identifikuoti triikumus. Grjztamasis rySys reikalingas, kai organizacijoje
igyvendinami karjeros valdymo projektai, sudarant asmeninius skirtingy karty darbuotojy karjeros
valdymo planus, arba atlickant organizacijos darbuotojy veiklos vertinimg. Taip nustatomos sritys,
Kurias reikéty ugdyti ar tobulinti, siekiant didinti darbuotojo karjeros galimybes.

Tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybes salygojantis valdymo
modelis yra nenutriikstamas ir cikliSkas procesas, kuomet jmonés tiksly siekiama per darbuotojy
poreikiy patenkinimg, sudarant sglygas darbuotojams reikalingoms kompetencijoms jsigyti. Tokio
modelio jgyvendinimas padéty jmonei didinti skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybes bei suteikty
organizacijai konkurencinj pranasumga rinkoje.

Tyrimo metu paaiskéjusios tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros
galimybiy didinimo probleminés sritys ir pasitilymai Sioms problemoms Spresti susistemintai yra
pateikiamos 7 lenteléje.

Svarbus vaidmuo, jgyvendinant energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybes
salygojantis valdymo modelj, tenka ne tik personalo skyriui, bet ir tiesioginiams vadovams. Jmonés
vadovai, suprasdami savo darbuotojy karjeros planavimo ir valdymo svarbg ir sugebédami tai
igyvendinti, gali zymiai prisidéti prie energetikos jmonés suklestéjimo. Todél svarbu mokyti ir vadovus,

kaip suteikti pagalbg savo pavaldiniams karjeros klausimais.
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7 lentelé. Tiriamos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybiy didinimo problemy

sprendimo sialymai

apie laisvas darbo vietas organizacijos viduje

EII:' Probleminé sritis Pasitilymai problemai spresti
1. Darbuotojai néra pakankamai informuojami | Kuo i§samiau informuoti darbuotojus apie galimas

laisvas darbo vietas organizacijoje, nurodant darbo

vietai uzimti reikalingas kompetencijas, patirtj,
isilavinima ir K.

Reikalinga  nejkyri  organizacijos  kontrolé,
atliekama  kiekvienais  metais, reikalaujant
griztamojo rysio i§ darbuotojo apie karjeros tiksly
pasiekima bei koreguojant ir tobulinant karjeros
plana, jei biitina

Supazindinti darbuotojus su organizacijos tikslais
bei iSanalizuoti kokie darbuotojo karjeros tikslai yra
jam svarbiausi

2. Néra efektyvi skirtingy karty darbuotojy
karjeros plany jgyvendinimo kontrolé

3. Nepakankamas  energetikos  jmonés ir
darbuotojo karjeros tiksly derinimas

4. Nepriimtini skirtingy karty darbuotojams | Kadikiy bumo kartai - mokymai seminaruose, X
taikomi kvalifikacijos kélimo ir mokymo buidai | kartai — mokymai seminaruose bei aktyvus
mokymasis komandoje, Y Kkartai — aktyvus

mokymasis komandoje, mokymai seminaruose bei
darbo vietoje

Sitiloma vertinimo metu analizuoti, kodél nebuvo
pasiekti uzsibrézti darbuotojo karjeros tikslai bei
rasti budus toms klititims pasalinti kartu su
darbuotoju

Skatinti darbuotojy individualaus karjeros plano
kiirimg, organizuoti seminarus, kuriuose bty
teikiamos zinios apie karjeros plano kiirima, jo
nauda bei panaudojimo galimybes, taikant metodus,
priimtinus  energetikos  jmonés  skirtingoms
darbuotojy kartoms

5. Nepakankamas darbuotojy vertinimo rezultaty
analizavimas karjeros aspektu

6. Nepakankamas démesys individualiy karjeros
plany sudarymas

Svarbus vaidmuo, jgyvendinant energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo
modelj, tenka ne tik personalo skyriui, bet ir tiesioginiams vadovams. jmonés vadovai, suprasdami Savo
darbuotojy karjeros planavimo ir valdymo svarbg ir sugebédami tai jgyvendinti, gali zymiai prisidéti
prie energetikos jmonés suklestéjimo. Todél svarbu mokyti ir vadovus, kaip suteikti pagalbg savo
pavaldiniams karjeros klausimais.

Apibendrinant galima teigti, kad karjeros valdymas yra biitinas, norint islaikyti pusiausvyrg tarp
organizacijos ir darbuotojo perspektyvy bei galimybiy. Tiriamos energetikos jmonés skirtingy karty
darbuotojy karjeros valdymo modelio pritaikymas organizacijoje sudaryty galimybes stabiliai valdyti
darbuotojy karjerq, tobulinti jy gebéjimus ir jgidzius bei didinti skirtingy karty darbuotojy karjeros
galimybes. Karjeros valdymas nuolatinis, nenutrikstantis, cikliskas procesas, jtakojamas nuolat
besikeiciancios aplinkos, o Siuo karjeros valdymo modeliu siekiama organizacijos tiksly per darbuotojy
poreikiy tenkinimq, sudarant galimybes tobulinti skirtingy karty darbuotojy gebéjimus ir jgiidZius,

pritaikant atitinkamus kvalifikacijos kélimo ir mokymo biidus.
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ISVADOS

1. Karjera — tai individo profesiné veikla, paremta Ziniomis ir jgudziais, racionaliu mgstymu,
kuriant naudg organizacijai, iSnaudojant organizacijos teikiamas karjeros galimybes bei prisiimant visq
uz vykdytq veiklg atsakomybe. Sis procesas itin svarbus tiek individui tiek organizacijai. Darbuotojo
asmeniniai ir organizacijos tikslai turety bati suderinti tarpusavyje, kad bity galima laiku pasiekti
uzsibréztus tikslus ir efektyvumqg. Organizacijai karjeros planavimas leidzia susieti darbuotojo
profesinio augimo planus, kvalifikacijos kélimo planus ir darbuotojo galimg sukurti verte su
organizacijos uzdaviniais, strateginiais sprendimais ir tikslais, o tai suteikia apciuopiamg naudq tiek
paciai organizacijai, tiek darbuotojams. Egzistuoja skirtumai tarp skirtingy karty darbuotojy poZiiirio
ir likesciy darbo uzmokescio, atlygio, skatinimo, mokymo, kvalifikacijos kélimo bei asmeninio
tobuléjimo, darbo saugumo, karjeros plétros klausimais. Karty formavimuisi jtakos turi ne tik
ekonominiai, istoriniai jvykiai, bet ir isorinés aplinkybés, kurios veikia kiekvieng individg atskirai bei
lemia atskiros kartos bidingy bruozZy ir isSskirtinumy formavimgsi. Kadangi organizacijoje dirba
skirtingy karty darbuotojai, organizacijos turi ieSkoti skirtingy karjeros valdymo modeliy. investuoti j
#mogiskqji kapitalg ir dalyvauti darbuotojo karjeros valdyme. Siandieninése organizacijose dazniausiai
taikomi kombinuoti karjeros valdymo modeliai ir labai retai organizacijose galima sutikti tik vieng
karjeros valdymo modelj, t.y. geriausia yra suformuoti savo organizacijos darbuotojy karjeros valdymo

modelj, atsizvelgiant j skirtingy karty darbuotojy individualus Karjeros tikslus ir planus.

2. Atlikus empirinj tyrimg pasirinktoje energetikos jmonéje, nustatyta, kad didzZioji dalis
respondenty, priklausanciy X kartai, rengia savo karjeros plang, bet nemato galimybés valdyti karjeros
jmonéje. ISsilavinimas ir kvalifikacija, apklaustyjy nuomone, yra vieni is pagrindiniy veiksniy,
jtakojanciy jmonés X ir Y karty darbuotojy karjeros valdymg, o veiklumas ir aktyvumas — kiidikiy bumo
kartos darbuotojy. DidZiajai daliai apklaustyjy organizacijoje naudojami skirtingy karty darbuotojy
kvalifikacijos kélimo ir mokymo bidai yra nepriimtini. Tyrimas parodeé, kad kiidikiy bumo kartai
priimtiniausias kvalifikacijos kélimo metodas yra mokymai seminaruose, X kartai — mokymai
seminaruose bei aktyvus mokymasis komandoje, Y kartai — aktyvus mokymasis komandoje, mokymai
seminaruose bei darbo vietoje. Organizacija turéty atsizvelgti j Siuos rezultatus ir taikyti priimtiniausius

metodus darbuotojams mokytis.

3. Darbuotojy karjeros valdymas yra biitinas, norint islaikyti pusiausvyrq tarp organizacijos ir
darbuotojo perspektyvy bei galimybiy. energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy karjeros valdymo
modelio pritaikymas organizacijoje sudaryty galimybes stabiliai valdyti darbuotojy karjerg, tobulinti jy
gebéjimus ir jgudzius bei didinti skirtingy karty darbuotojy karjeros galimybes. Karjeros valdymas
nuolatinis, nenutritkstantis, cikliSkas procesas, jtakojamas nuolat besikeiciancios aplinkos, o Siuo
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karjeros valdymo modeliu siekiama organizacijos tiksly per darbuotojy poreikiy tenkinimg, sudarant
galimybes tobulinti skirtingy karty darbuotojy gebéjimus ir jgidzius, pritaikant atitinkamus
kvalifikacijos kélimo ir mokymo biidus: kiidikiy bumo kartai - tradiciniai mokymo klaséje metodai
(kursai, seminarai, paskaitos) bei komandinio mokymo metodai (mentorysté, konsultavimas,
treniravimas), X kartai — mokymai seminaruose bei aktyvus mokymasis komandoje, savarankiskas
mokymasis, Y kartai — aktyvus mokymasis komandoje, mokymai seminaruose bei darbo vietoje,

nuotolinis mokymasis, naudojant informacines komunikacines technologijas.
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1 PRIEDAS

ENERGETIKOS JMONES ORGANIZACINE VALDYMO STRUKTURA

VISUOTINIS AKCININKY SUSIRINKIMAS

VALDYEA

GENERALINIS DIREKTORIUS

VALDYMOIR  PERDAVIMO FILIALAI 1
CENTRAS (VILNIAUS, KAUNO, KLAIPEDOS,
SIAULIY, PANEVEZIO)

Eunkcijos: Funkcijos: SIYRIAI MIESTUGSE
*valdymas tieh-m::-:, I

mportas ——
*perdavima ! 1?';’;.'.':1-35 Funkciios:
sistemos ELH-.H,;,S ir skirstyma sistemos operatonus
?F)er.ajfarum nebuitiniams
raneias varioloiams)
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2 PRIEDAS

ENERGETIKOS JMONES DARBUOTOJU VIDUTINIS ATLYGINIMAS

2014 M.

(sudaryta pagal energetikos jmonés 2014 m. finansine atskaitomybe)

Vidutinis ménesinis darbo uzmokestis

Darbuotojai Darbuotojy skaicius Lt EUR
Imonés vadovas 1 14839 4301
Vadovai 104 8489 2460
Specialistai 652 3404 986
Darbininkai 379 2806 813
IS VISO: 1136 3784 1096
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3 PRIEDAS

ENERGETIKOS IMONES SKIRTINGU KARTU
DARBUOTOJUKARJEROS VALDYMO VERTINIMAS

ANKETA

Anketos tikslas — issiaiSkinti energetikos jmonés skirtingy karty darbuotojy poziiirj j karjeros
galimybes organizacijoje ir nustatyti karjeros didinimo galimybes. Gauti duomenys bus naudojami
magistrinio darbo tyrime. Si anketa yra anoniminé. PraSome pazyméti labiausiai Jiisy nuomone atinkantj
atsakymg arba jraSyti savo varianta.

1. Ar rengiate savo karjeros plang?

O Taip
O Ne

2. Ar yra galimybé valdyti Jusy karjerg organizacijoje?
O Taip
O Ne
U Negaliu pasakyti

3. Jei yra, kaip tai darote (jrasykite)

4. Kokie veiksniai labiausiai jtakoja Jusy karjeros valdyma?

ISsilavinimas ir kvalifikacija
Tikslai ir lukesciai
Nuostatos ir vertybes

Saves ir aplinkos pazinimas
Veiklumas ir aktyvumas
Seimos jtaka

Ekonomin¢ jtaka
Visuomenés jtaka
Organizacijos jtaka

Kita

pcoooooooooo

5. Ar organizacijoje vykdomas darbuotojy karjeros valdymas, atsizvelgiant j skirtingas darbuotojy
kartas ?

Q Taip

O IS dallies

O Ne

U Negaliu pasakyti
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6. Ar darbuotojai yra i§samiai informuojami apie laisvas darbo vietas organizacijos viduje?

Q Taip
O Ne
O Negaliu pasakyti

7. Ar vykdomas skirtingy karty darbuotojy ir organizacijos tiksly derinimas energetikos
jmong¢je?

O Taip

O IS dallies

U Ne

O Negaliu pasakyti

8. Kaip vykdomas darbuotojy karjeros planavimas organizacijoje ?

Pokalbiai su Zzmogiskyjy rysiy specialistu
Konsultacijos su vadovu

Karjeros plano sudarymas rastu

Kita

Karjeros planavimas nevykdomas

o000

9. Kaip vykdomas karjeros plany jgyvendinimas organizacijoje ?

U Darbuotojams suteikiama savikontrolé dél savo karjeros jgyvendinimo
U Reikalaujama grjztamojo rysio apie karjeros plano vykdyma

O Kita

U Karjeros plany jgyvendimas nevykdomas

10. Kaip vykdomas darbuotojy vertinimas organizacijoje?

U Darbuotojai ir jy veikla vertinama kartg per metus

U Darbuotojai ir jy veikla vertinama kartg per penkerius metus

U Darbuotojai ir jy veikla vertinama reciau nei kartg per penkerius metus
U Darbuotojy vertinimas nevykdomas

11. Kaip vertinate skirtingy karty darbuotojy kvalifikacijos kélimo ir mokymo bidus
organizacijoje?

Taip, labai priimtini
IS dalies priimtini
Ne, nepriimtini
Labai nepriimtini
Negaliu pasakyti
12. Kokie kvalifikacijos kélimo ir mokymo btidai Jums yra priimtiniausi?

Kvalifikacijos kélimo mokymai seminaruose

Aktyvus mokymasis komandoje

E-mokymai internetu

Savarankiskas mokymasis

Mokymai darbo vietoje

o000 x O0OOO0OOC
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4 Kita

13. Jusy darbo stazas organizacijoje:

Q Iki I mety
O 1-5 metai

O 5-10 metai
O Virs 10 mety

14. Jusy iSsilavinimas:
O Vidurinis
O Aukstesnysis

U AuksStasis
Q Kitas

15. Kokiai darbuotojy kartai save priskiriate?
O Tyliajai kartai (gimimo metai 1933-1945)
O Kadikiy bumo kartai (gimimo metai 1946-1964)
O X kartai (gimimo metai 1965-1980)
O Y Kartai (gimimo metai 1981-2000)
16. Jusy lytis:

U Vyras
U Moteris

NuoSirdZiai dékoju uz atsakymus!
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ENERGETIKOS IMONES SKIRTINGU KARTU

4 PRIEDAS

DARBUOTOJUKARJEROS VALDYMO VERTINIMO TYRIMO

REZULTATAI

TYRIMO IMTIES SOCIALDEMOGRAFINES CHARAKTERISTIKOS

Rodiklis Grupés DazZnis Proc.
Iki 1 mety 15 7
. 1-5 metai 31 15
Darbo staZas 5-10 metai 63 31
Vir§ 10 mety 96 47
Vidurinis 31 15
Lsilavini Aukstesnysis 32 16
sstlavinimas Aukstasis 139 68
Kitas 3 1
Tylioji karta (gimimo metai 1933-1945) 0 0
. Kidikiy bumo karta (gimimo metai 1946-1964) 39 19
Darbuotojy karta X karta (gimimo metai 1965-1980) 98 48
Y karta (gimimo metai 1981-2000) 68 33
. Vyras 123 60
Lytis Moteris 82 40
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ENERGETIKOS IMONES SKIRTINGU KARTU

5 PRIEDAS

DARBUOTOJUKARJEROS VALDYMO VERTINIMO TYRIMO

REZULTATAI

TYRIMO IMTIES INDIVIDUALUS POZIURIS | KARJEROS VALDYMA

Rodiklis Grupés Daznis Proc.
1. Ar rengiate savo Taip 120 59
karjeros plang? Ne 85 41
2. Ar yra galimybé Taip 57 28
valdyti Jusy karjerg Ne 119 58
organizacijoje? Negaliu pasakyti 29 14
SavarankiSkas mokymasis 1 -
Mokausi 1 -
Ne 1 -
Specialiy planavimo and valdymo veiksmy nesiimu,
natdraliai progresuoju ir augu, prisiimdama vis naujy 1 -
3. Jei yra, kaip tai pareigy
darote Siekis tobuléti, ugdomi gebéjimai, reikalingi karjerai 1 -
Pleciant verslg su naujais verslo partneriais 1 -
Galima pasiekti aukstesniy pareigy 1 -
Stengiuosi jvykdyti visas uzduotis operatyviai ir
kokybiskai, manau, kad laikui bégant pavyks 1 -
padaryti karjera
ISsilavinimas ir kvalifikacija 68 27
Tikslai ir lakesciai 44 17
Nuostatos ir vertybés 15 6
4. Kokie veiksniai Saves ir aplinkos pazinimas 11 4
labiausiai jtakoja Jusy | Veiklumas ir aktyvumas 57 22
karjeros valdyma? Seimos jtaka 10 4
Ekonominé jtaka 13 5
Visuomenés jtaka 3 1
Organizacijos jtaka 32 13
Kita 2 1
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ENERGETIKOS IMONES SKIRTINGU KARTU
DARBUOTOJUKARJEROS VALDYMO VERTINIMO TYRIMO

REZULTATAI

6 PRIEDAS

TYRIMO IMTIES POZIURIS ] SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU KARJEROS

VALDYMO GALIMYBES ORGANIZACIJOJE

Rodiklis Grupés Daznis Proc.
1. Ar organizacijoje vykdomas Taip 8 4
darbuotojy karjeros valdymas, IS dalies 35 17
atsizvelgiant  skirtingas Ne 97 47
darbuotojy kartas? Negaliu pasakyti 65 32
2. Ar darbuotojai yra iSsamiai Taip 51 25
informuojami apie laisvas darbo Ne 132 64
vietas organizacijos viduje? Negaliu pasakyti 22 11
3. Ar vykdomas skirtingy karty ITf"'p : 30 15
R Lo § dalies 48 23
darbqotom ir organizacijos t1kslq Ne 77 38
derinimas energetikos jmongje? Negaliu pasakyli 50 o
4. Kaip vykdomas darbuotojy Pokalbiai su zmogiskyjy rysiy specialistu 55 20
karjeros planavimas organizacijoje | Konsultacijos su vadovu 65 24
? Karjeros plano sudarymas rastu 19 7
Kita 35 13
Karjeros planavimas nevykdomas 99 36
Darbuotojams suteikigma savikontrolé dél 95 38
5. Kaip vykdomas karjeros plany savo karjeros jgyvendinimo
jgyvendinimas organizacijoje ? Reikalaujama grjZztamojo rysio apie 45 18
karjeros plano vykdyma
Kita 31 12
Karjeros plany jgyvendimas nevykdomas 82 32
Darbuotojai ir jy veikla vertinama kartg per 145 71
metus
6. _K_aip vyk dgma_s_ | darbuotojy E)ea;E:ch;]% ;1{ d;} veikla vertinama kartg per 3 1
vertinimas organizacijoje? — - T
Darbuotojai ir jy veikla vertinama reciau 2 1
nei kartg per penkerius metus
Darbuotojy vertinimas nevykdomas 55 27
Taip, labai priimtini 22 11
7. Kaip vertinate skirtingy karty | IS dalies priimtini 34 17
darbuotojy kvalifikacijos kélimo ir | Ne, nepriimtini 66 32
mokymo buidus organizacijoje? Labai nepriimtini 66 32
Negaliu pasakyti 17 8
Kvalifikacijos kélimo mokymai
. 72 30
Seminaruose
8. Kokie kvalifikacijos kélimo ir Aktyvus mokymasis komandoje 61 25
mokymo biidai Jums yra E-mokymai internetu 37 15
priimtiniausi? SavarankiSkas mokymasis 25 10
Mokymai darbo vietoje 38 16
Kita 11 5
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7 PRIEDAS

ENERGETIKOS JMONES SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU
NUOMONES PASISKIRSTYMAS PAGAL PRIIMTINIAUSIUS
KVALIFIKACIJOS KELIMO IR MOKYMO BUDUS

. Atktyvus E- oy Mokymai
Karta slt\e/lrr?:(rly;r]&s)lsse mokymasis | mokymasis S’:T‘]'g:;alrlnk;:li(sas darbo Kita
komandoje internetu Y vietoje

Tylioji 0 0 0 0 0 0
karta

Kudikiy 11 2 5 0 2 5
karta

X karta 31 26 11 8 11 3
Y karta 27 30 9 7 18 2
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