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SUMMARY

Topic relevance. Employees are more satisfied and more productive when their work and life are as
similar as possible to the wishes and aspirations, in line with their needs, interests and values. When
organizations provide such opportunities, they meet their human resource needs and achieve greater economic
goals in today's competitive market. Unfortunately, scientific studies show that there is a lack of research
revealing career planning, based on coordination of interests of employees and organization, opportunities.

Analysis of the career planning, based on coordination of interests between employees and organization,
that is set out in the present paper is important both — for its scientific value and for the usage of the companies
in the service sector, as possibility to increase their productivity while improving with human resources. The
results of research reveal, which interests are being satisfied between organizations and their employees, and
what actions organizations are taking, that these interests could be aligned. Methodology of the scientific
research and results, obtained from quantitative analysis, that have been made, could serve as references, when
reviewing career management issues of other sectors.

Object of research. Career planning based on coordination of interests of employees and organization.

Purpose of the work. The purpose of this paper is to analyze theoretical aspects of career planning
management, as well as prepare model of coordination of interests between employees and organization.

Tasks of the work:

1. To review the concept, theoretical models and the process of career planning;

2. To identify interests of employees and organization in the career planning;

3. To prepare the model of career planning based on coordination of interests of employees and
organization;

4. Reveal practice of coordination of interests between employees and organization when planning
careers in Lithuania.

Results and Conclusions of Research. The strongest influence for employees on career planning is
being made by organization, by providing opportunities and working conditions, as well as goals, expectations,
education and qualification of employees themselves. The main interest of employees in career planning is a

good psychological climate. Other important interests of the employees are: to realize their ability, to increase
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the level of competence and to accumulate experience, which can be used in the future. Meanwhile, when
organizations are planning carreers, the strongest attention they pay to strategy plans that have been made, as
well qualification and professionalism of the employees. Organizations on career planning are seeking to meet
interests, directed to the higher profits.

Career planning in companies of service sector, in practice, is not carried out. Companies are more
concerned about survival of their own, as well the economical situation. In the best case, the organization makes
it possible to reconcile working and personal hours and get management's assessment, even though this is not
very important for the employees. It is much more appropriate when organization operates by allowing it’s staff
to accumulate experience, which can be used in the future, to increase the level of competence, to get a higher
income or to create a good psychological climate. Although the heads of the most organizations are aware of
the benefits of career planning for both — employees and the enterprise itself, as the tool to maximise the
achieveness of the goals, formalized career planning takes place only in about 39 percent of organizations. What
is more, even those organizations make only few steps to align the interests of the employees and the enterprises

itself. If they make more, the results of the companies will increase.
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IVADAS

Darbo aktualumas. Siais laikais karjera tapo kone pagrindine savoka darbo santykiuose. Efektyviai
veikiancios organizacijos yra suinteresuotos visy savo darbuotojy profesiniu augimu. Vadovai jau suvokia, kad
vien fiziologiniy poreikiy patenkinimas ar nuo seniausiy laiky zinomas meduolio ir rimbo principas néra
pakankamai galingas stimulas maksimaliai galimiems rezultatams. Laikai keiciasi, ir vadovai turi imtis kitokiy
priemoniy, siekdami geriau iSnaudoti darbuotojus nei skirdami materialines paskatas, bausmes, papeikimus ar
pagyrimus. Darbuotojai bus labiau patenkinti ir nasiau dirbs, jei jy darbas bei gyvenimas bus kaip galima
panaSesni j norus ir siekius, atitiks jy poreikius, interesus bei vertybes. Taip organizacijos ne tik paskatins
darbuotojus dirbti daugiau ir efektyviau, iSnaudojant visus jy sugebé&jimus ir Zinias, bet ir patenkins savo
zmogiskyjy istekliy poreikj bei pasieks ekonominius tikslus $iy laiky konkurencingoje rinkoje. Tuo tarpu, jei
visuomengje anksciau zmonés skyre salyginai daug laiko darbui buvo smerkiami, o pati karjeros sagvoka buvo
igavusi neigiama atspalvj, tai Siais laikais karjera yra tapusi svarbiu bities pagrindu, | kurj investuojama nuo pat
vaikystés, ugdant individualius ir bendruosius geb&jimus, galin¢ius nulemti darbine veiklg. Senasis poziiiris yra
kardinaliai pasikeites, ir visuomenéje teisingas profesinés karjeros pasirinkimas bei tinkamas jos vystymas dabar
yra traktuojamas kaip vienas esminiy s€¢kmingo gyvenimo prielaidy, nes uztikrina ne tik stabilig ekonoming
padétj, bet ir psichologinj pasitenkinima. Siuo atzvilgiu karjeros savoka apibidina didele gyvenimo dalj ir
atspindi modernigja visuomeng. Visgi, nors ir su karjeros valdymu susij¢ sprendimai gali biiti daromi visg
samoningg gyvenima, pasiekti rezultatai karjeroje néra vien tik individualiy pastangy atspindys, jai jtaka daro
ir ioriniai veiksniai, kuriy asmuo negali pilnai kontroliuoti. Cia svarbiausig vaidmen]j vaidina jau minéta
organizacija. Taigi, karjeros valdymas yra svarbi sritis tiek pavieniams asmenims, tiek organizacijoms.

Karjeros planavimas daZnai analizuojamas tiek Salies, tiek ir uzsienio $aliy autoriy. Super, London,
Beach, Schuler, Hall ir kt. analizavo tradicinés karjeros samprata. Siuolaikinés karjeros samprata doméjosi
Petkeviciaté, Mikstiené, Sakalas ir kt. kaip ir nemazai uzsienio $aliy mokslininky (Baruch, Brown, Wilensky,
Super, Greenhaus ir kt.) savo démesj nukreipé j karjeros modelius. Kazlauskas, BarSauskiené, Stanisauskiené,
Sakalas, Stankevi¢iené, Ciutiené, Stanickiené, Seksnia, Adeniji, Byars ir kt., gilinosi j darbuotojy ir
organizacijos interesus, planuojant karjera. Nemazai démesio mokslininkai (Sakalas, Zlate, Antoniu,
Adomaitiené ir kt.) skyré karjeros planavimo principams. Visgi, moksliniy darby analizé rodo, kad vis dar
stokojama tyrimy, atskleidZianCiy karjeros planavimo, gristo darbuotojy ir organizacijos interesy derinimu,
galimybes.

Tyrimo problema — kokius darbuotojy ir organizacijos interesus derinti, planuojant darbuotojy karjera.

Tyrimo objektas - organizacijos ir darbuotojy interesy derinimu grjstas karjeros planavimas.

Darbo tikslas - isanalizuoti karjeros planavimo ypatumus ir parengti organizacijos ir darbuotojy interesy

derinimo model;.



Darbo uzdaviniai:
1. Apzvelgti karjeros sampratg ir teorinius karjeros planavimo modelius bei procesa,
Nustatyti organizacijy ir darbuotojy interesus, planuojant darbuotojy karjera;

Parengti organizacijos ir darbuotojy interesy derinimu grjstg karjeros planavimo modelj;

M e

Atskleisti organizacijos ir darbuotojy interesy derinimo praktika, planuojant darbuotojy karjera
Lietuvoje.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé, lyginamoji analizé ir pusiau struktiirizuotas interviu.
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1. KARJEROS PLANAVIMO PROBLEMATIKA

Karjera uzima labai svarbig vieta tarp kity zmogaus tiksly, nes ji uztikrina kokybiska gyvenima:
materialines ir socialines garantijas, finansing laisve, naujas tobul¢jimo bei vystymosi galimybes, psichologinj
pasitenkinimg. Karjeros atskaitos taSkg zmogaus gyvenime galima jvardinti kaip susiformavusig nuomong apie
asmening ateitj, galimus saviraiSkos biidus, konkrecius siekius. Dromantaités (2012) teigimu, pirmosioms apie
karjerg mintims konstruotis jtakos turi tokios artimosios aplinkos sudedamosios: Seima, mokykla, draugai,
universitetas, taip pat kultiiriné aplinka, asmeninés savybés. Kiekvienam individui §i karjeros pradzia prasideda
skirtingu gyvenimo periodu, ta¢iau, pasak Hallo (2007), tesiasi visg darbinj gyvenima, ir Kiekviena konkreti
darbiné patirtis yra atitinkamos karjeros sudétiné dalis. Taigi, karjeros raida priklauso nuo nuolatiniy individo
pastangy, nes pats asmuo turi baiti suinteresuotas siekti karjeros. Todél visy zmoniy karjeros yra skirtingos, nes
skiriasi pats karjeros pamatas, t. y. prioritetai, gyvenimo prasmeés suvokimas.

Karjeros koncepcija kaip moksliniy tyrinéjimy objektas analizuojamas gana placiai, ir yra itin
tarpdiscipliniSkas, nors karjerg apibiidinti galima ir siauresniame kontekste. Seniau ji daznai buvo tapatinama
su profesijos ir uzimtumo sampratomis, todél personalo valdymo ir Kitoje su karjeros valdymu susijusioje
literatliroje esama jvairiy sgvokos aiskinimy. Visgi panagrinéti karjeros koncepcijos evoliucijg verta, nes Vvisi
skirtingi pozitiriai turéjo jtakos dabartinei karjeros sampratai.

Intensyviai besikeiCiantis karjeros kontekstas bei zmogaus ir aplinkos sgveika padaré jtaka Kkarjeros
koncepcijos kitimui. Korsakienés ir kt. (2013) teigimu, pra¢jusiame Simtmetyje karjera daugiausiai buvo
analizuojama i§ tradiciniy mokslo pozicijy. Sociologai ir psichologai tyré bei sieké i$siaiskinti, Kaip individai
tinka tam tikroms darbo vietoms bei paaiskinti individo ir organizacijos saveikos lemiamus dinamiskus
socialinés kaitos procesus. Sios pastangos davé rezultatus, ir jau minéto deSimtmeéio pabaigoje pradéjo
formuotis karjeros teorijos uzuomazgos. Adamson ir kt. (1998) savo démesj sutelké j zmogiskyjy istekliy
sistemas, organizacines praktikas, organizacijos darbuotojy ir vadovy derybas, susitarimus, t. y. sgveika.
Astuntojo deSimtmecio viduryje mokslininkai Arthur, Hall, Lawrence, kuriuos mini Korsakiené ir kt. (2013),
praplété karjeros sampratos lauka, apimdami skirtingas disciplinas. Jy teigimu, karjerg nagrinéja tokios mokslo
sritys, kaip istorija, geografija, politika, ekonomika, sociologija, antropologija, psichologija bei socialiné
psichologija. Vélesni karjeros tyrimai neapsiribojo siaura teorine disciplina, buvo taikomi jvairlis poziiriai,
analizuojami skirtingi lygmenys. Buvo pradéta analizuoti motery karjeros problematika, darbo derinimas su
Seima, problemos, su kuriomis susiduria karjeros siekiantys sutuoktiniai. Dar véliau intensyviai buvo pradétas
tirti organizacijos vaidmuo: kokias pasekmes karjerai turi restruktiirizacija, lojalumas organizacijai bei karjerai,
taip pat buvo susitelkta | karjeros kaitos valdyma. Nuo tada mokslin¢je literattiroje iSsiskyré individo ir
organizacijos poziiriai j karjera.

Pradéjus atskirai nagrinéti karjeros suvokima i§ individo ir organizacijos pusés, atsiskleidé¢ ir skirtinga

jos reik§mé. Todé¢l dalis atliekamy tyrimy buvo nukreipta j darbuotojy interesus. Kiekvienas dirbantis zmogus
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praktiSkai visuomet galvoja apie kilimg karjeros laiptais, planuoja bei priima atitinkamus sprendimus d¢l to.
Individui karjera, visy pirma, yra tarsi priemoné patenkinti pagrindinius ekonominius poreikius. Analizuojant
giliau, karjera, pasak Urbonienés ir kt. (2006), yra mokymasis veikti individualiai, tiksly pasiekimas, ambicijy
patenkinimas atliekant jvairius socialinius vaidmenis. Todél patenkinus pirminius poreikius, karjera gali atlikti
antrines funkcijas — parodyti socialinj statusg, padétj visuomenéje ar vert¢. Karjera daznai asocijuojasi su
gyvenimo kokybés standartais. Galiausiai, pasirenkant kasdienés veiklos kryptis ir tikslus, sietinus su karjera,
kai kurie individai gali realizuoti svajones, gyvenimo uzmojus bei siekti kity individualiy tiksly. O tai jie gali
padaryti tik prisitaikydami prie kintancios aplinkos, kuri sglygoja naujus reikalavimus — tikslingai veikti ir
prisiimti uz tai atsakomybe. Todél, kaip teigia Bridges, kurig mini StaniSauskien¢ (2005), ypa¢ svarbus tampa
gebéjimas , keisti kursa®, t. y. prisitaikyti prie rinkos poreikiy bei asmeniniy savirealizacijos tiksly.

Organizacijos taip pat planuoja savo darbuotojy karjeras, tik deja, kaip parodé atlikti tyrimai, jy tikslai
ne visada atitinka individualius darbuotojy iSsikeltus tikslus. Pasak Korsakienés ir kt. (2013), karjera
organizacijai pirmiausiai aktuali dél Zzmogiskyjy istekliy poreikio patenkinimo, pareigy perémimo, ypaé, kai
organizacijos deklaruojamos vertybés skatina ugdyti vadybines kompetencijas organizacijos viduje. Siuo atveju
karjera pasireiskia kaip darbo pareigy seka, ir sudaro sglygas valdyti didelj potencialg turin¢ias individy grupes.
Taip pasiekiamas pagrindinis organizacijos kasdieninés veiklos tikslas — pasiekti ekonominius tikslus $iy laiky
konkurencingoje rinkoje. Karjera, pasak minéty autoriy, Zvelgiant i§ organizacijos pusés, atlieka ir kita, labai
svarbig funkcija — skatina darbuotojo lojalumg, ir sudaro tarsi psichologing sutartj tarp darbuotojo ir
organizacijos. Tai ypac pravercia, kai organizacijos suvokia kokia didelé ,,smegeny kaina“ rinkoje, ir, kad
personalas yra didZiausias organizacijos turtas, be kurio nejmanoma vykdyti veiklos bei pasiekti savo
ekonominiy tiksly.

Apjungiant §ias mintis, verta remtis Hallu (2002), kuris teigé, kad ,,karjera yra darbo patir¢iy seka bei
veiksmai, kuriuos asmuo praeina per visg gyvenima, ir kurie yra nukreipti | asmeninius ir organizacinius
tikslus*. Siuos veiksmus, pagal autoriy, i§ dalies kontroliuoja patys asmenys, i3 dalies kiti. Taigi, galima teigti,
kad karjeros rezultatai yra bendras individualiy bei iSoriniy pastangy, kuriy nejmanoma visiskai reguliuoti, t. y.
organizacijos veiksmy, rezultatas. Tai reiskia, kad siekiant rezultatyvaus karjeros valdymo, abi minétos $alys
turi pasidalyti jsipareigojimus, o ne primesti juos sau arba kitai $aliai. Darbuotojy ir organizacijos atitinkamy
karjeros vadybos vaidmeny atlikimas, dialogas tarp personalo ir organizacijos, interesy ir poreikiy derinimas
garantuoja didesnj darbuotojy karjeros planavimo efekta.

Visgi laikmetyje, kai vyksta tiek pokyc¢iy, organizacijos nebegali garantuoti visy pastangy, kad suteikty
darbuotojams galimybes maksimaliai kilti hierarchinés karjeros laiptais organizacijos viduje. Tad pats individas
privalo prisiimti atsakomybe uz asmeninius Kkarjeros sprendimus bei pasirinkimus. Tyrimy, apimanciy
organizacijos ir individy veiksmy jtaka organizacijos karjeros vadybai bei atskiry darbuotojy karjerai, atlikta

néra daug. Remiantis minéta Hallo samprata, svarbu istirti ilgalaike karjeros perspektyva, iSmatuoti karjeros

12



efektyvuma tiek objektyviali, tiek atsizvelgiant | asmens iSsikeltus karjeros tikslus, ir jo pasitenkinimg pasiektais
rezultatais. Taip pat nustatyti, kaip darbuotojai suvokia ir vertina organizacijos karjeros valdymo programas,
kokios turéty buti pagrindinés tokiy programy sudedamosios dalys, ir kaip jos turéty sietis viena su kita, kad
atne$ty didZiausig naudg savo darbuotojams. Iki $iol atlikti tyrimai vieningai parodé, kad tinkamas karjeros
valdymas daro teigiamg jtakg tiek paciai organizacijai tick darbuotojams, nes jie jau¢ia didesnj pasitenkinima,
turédami galimybe realizuoti savo karjeros tikslus.

Mokslininkai atliko tyrimus, susijusius su organizacinio ir individualaus karjeros valdymo jtaka karjeros
sékmei. Orpeno (1994) tyrimo rezultatai atskleidé svarbiausius sékmingo organizacinio karjeros valdymo
faktorius: karjeros valdymo politika, darbuotojy karjeros iSvystymas ir karjeros informacija. Tyrimu buvo
atskleista, kad organizacijose vykdoma oficiali karjeros valdymo politika kur kas labiau prisideda prie
efektyvesnés ir sekmingesnés darbuotojy veiklos, nei kitur vykdomi atsitiktiniai arba visai neegzistuojantys $ios
politikos veiksniai. Autoriui pavyko nustatyti, kad darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimg karjeromis
organizacijose, kuriose jie yra apripinami visapusiska informacija. Taip pat paaiskéjo, kad geriau sekasi tiems
darbuotojams, kurie nepertraukiamai planuoja savo karjeras, naudoja karjeros taktika, o patys karjeros valdymo
planai veikia geriau, kuomet organizacijai ir darbuotojams yra priskiriami aiskis ir skirtingi vaidmenys. Kaip
dar vienas tyrimo rezultatas, buvo identifikuoti keturi karjeros efektyvumo Kkriterijai, susij¢ su didesniu
darbuotojy pasitenkinimu, t. y. atlyginimo augimas, pakélimas pareigose, karjeros rezultatai ir pasitenkinimas
karjera. Sia tema svarbig jZvalga pateiké Hauffas ir kt. (2015), atlike tarptautinius pasitenkinimo darbu tyrimus.
Jie jrodé, kad rySys tarp pasitenkinimo darbu ir darbo charakteristiky jvairiose $alyse skiriasi dél kulttiriniy
skirtumy poveikio. Visgi anks¢iau minéti mokslininkai i$tyré, kad organizacija ir individai dédami pastangas ]
karjeros valdymg gali laukti stipresnio teigiamo efekto. Taigi, galima teigti, kad individualios karjeros valdymo
pastangos duoda rezultatus, ta¢iau didesnj démesj vis délto reikéty skirti organizacijos vaidmeniui.

Savo tyrimus ] individualios karjeros reikSme jtraukiant poveikj organizacijai nukreipé ir Rodrigues ir
kt. (2015). Mokslininkai sieké istirti organizacijos ir darbuotojy rezultatus, nepaisant karjeros orientacijy, ir
bandé¢ nustatyti, kokiu mastu organizacijos gali valdyti Siuos jsipareigojimus valdydamos Zmogiskuosius
isteklius. Tyrimas atskleidé, kad visapusiskos karjeros orientacijos rezultatai atnesa didesng sékme ir naudg tiek
organizacijai tiek darbuotojams, o ribota orientacija tarpusavio rezultatus pablogina. Taip pat tyrimas parodé,
kad dideli jsipareigojimai Zzmogiskyjy istekliy valdymo srityje vaidina svarby vaidmenj valdant tuos
darbuotojus, kurie siekia tradicinés karjeros, ir turi ribota poveikj tiems, kurie siekia ribotos karjeros
orientacijos. Taigi, Sie tyrimo rezultatai papildé anks¢iau minétas Orpeno (1994) isvadas.

Zaremba, Matthijs ir kiti mokslininkai taip pat orientavosi j karjeros valdymag, apimdami organizacinius
faktorius. Zaremba (1994) j tyrimg jtrauké tokius kintamuosius, kaip vidinis ir iSorinis pasitenkinimas darbu ir
karjera, pasitenkinimas ateities perspektyvomis, pagalba vystant karjera, pripazinimas, darbo tinkamumas,

didZiavimasis dirbamu darbu. Tyrimu buvo nustatyta, kad organizacijos veiksmai turi didel¢ jtaka ypac tiems
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darbuotojams, kuriy karjera stabili daugiau kaip 5 metus, bei buvo pastebéti pasitenkinimo karjera skirtumai
tarp skirtingo lygmens vadovy. Matthijs ir kt. (2015) taip pat i savo tyrimus jtrauké laiko dimensija, ir sieké
iSsiaiskinti, kaip negatyvis stereotipai apie amziy yra susij¢ su pozilriu baigti karjera, pasitraukti j pensija, ir ar
Siy santykiy stiprumas turi jtakos darbuotojy saves priskyrimui ,,vyresnio amziaus® kategorijai. Tyrimu buvo
atskleista, kad negatyvis stereotipai siejami su mazesnémis suvokiamomis galimybémis darbe ir su stipresniu
ketinimu iSeiti | pensija. Saves priskyrimas ,,vyresnio amziaus® kategorijai apriboja santykius tarp negatyviy
amziaus stereotipy ir profesinés ateities laiko perspektyvos. Mokslininkai taip pat atskleide, kad darbuotojy,
kurie dar nelinke saves priskirti Siai kategorijai, tarpusavio santykiai yra kur kas stipresni. Apskritai, rezultatai
pabrézé psichosocialiniy procesy svarbg ketinant baigti darbing veikla.

Kitokj tyrimg atliko Baruchas (2002). Tyrimo tikslas buvo nustatyti geriausig karjeros valdymo
organizavimo plang, apibréziant gaires, kuriomis vadovaujantis jmoné galéty patenkinti besikeiCiancius
darbuotojy profesinius poreikius. Tam mokslininkas atliko tradicinés karjeros valdymo praktikos analize ir
sudar¢ organizacijy naudojamy praktiniy karjeros valdymo elementy saraSa, jtraukiant laisvy darbo viety
skelbimg jmonés viduje, darbuotojy rezultaty vertinimg, i$éjimo ] pensija ruoSimosi programas, karjeros
seminarus, psichologiniy kontrakty kiirima, rastiSkus asmeninius darbuotojy karjeros planus bei kt. Karjeros
valdymo srities akademikai Siuos veiksnius vertino jvairiais aspektais. Rezultatai parodé, kad karjeros valdyme
didziausias démesys vis tik yra skiriamas individualiam karjeros vystymui, §ig tendencija sujungiant su aukstu
organizacinio dalyvavimo lygiu. Taip pat paaiskejo poreikis Zzmogiskyjy iStekliy profesionalams labiau vystyti
darbuotojy karjeros valdymo praktikas jy organizacijose.

Daugelis kity tyrimy buvo nukreipta j paéiy darbuotojy veiksmus. Simosis ir kt. (2015) tyré jauny
specialisty karjeros elgesj finansinio nuosmukio metu. Rezultatai atskleidé profesinio tapatumo ir profesija
atitinkan¢iy moksly dominuojantj poveikj. Buvo patvirtinta, kad asmenys be stiprios profesinés tapatybés ar
neissikéle profesija atitinkanc¢iy mokymosi tiksly, labiau tikétina, uzsiims tokia karjeros veikla, kuri nesusijusi
su Jy profesija. Ir, prieSingai — tiksliai savo karjerg nusimate bei stipriai orientuoti j profesinj mokymasi asmenys,
labiau tikétina, vykdys karjeros veikla susijusia su jy profesija. Zhou ir kt. (2015) moksling erdve papildé
nustatydami individualius veiksnius, kurie gali prisidéti adaptuojant karjera. Rezultatai parodé, kad vidinés
saviraiskos, darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra daro teigiamg jtaka karjeros adaptacijai, kuri savo
ruoztu numato karjeros sprendimy priémimo saviefektyvumg. Nilforooshanas (2015) nagrinéjo karjeros
adaptacijos vaidmenj kaip tarpininko tarp asmenybés dimensijy ir jsipareigojimy karjerai. Tyrimu buvo
atskleista, kad karjeros prisitaikymo dimensijos teigiamai susijusios su darbine veikla, neigiamai su neurotizmu,
ir teigiamai su jsipareigojimu karjerai. Sie rezultatai parodé¢, kad karjeros adaptacija yra dinamiskas
mechanizmas, kuris padeda reguliuoti santykius tarp specifiniy asmenybés bruozy ir karjeros adaptacinio

elgesio.
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Fiori (2015) taip pat atliko tyrima, susijusj su geb¢jimu sékmingai valdyti karjerg ir, mechanizmus,
prisidedangius prie teigiamo jos poveikio. Sis tyrimas nagrinéjo karjeros susiplanavimo poveikij pasitenkinimui
darbu ir stresui dél darbo. Paaiskéjo, kad darbuotojai, aiskiai nusimate savo karjera, patiria tris kartus didesnj
pasitenkinima darbu ir maZesnj stresg. Lambertas ir kt. (2015) analizavo tris vidines organizacines paramas:
administracing, kontroling ir bendradarbiy, ir vieng iSoring paramos formg — Seimos / draugy palaikyma, susijusj
su jsitraukimu j darbg, pasitenkinimu darbu, stresu. Paaiskéjo, kad administraciné ir kontroliné parama yra
atvirk$ciai susijusi su stresu darbe. Tuo tarpu jsitraukimui didelg jtakg daro kontroliné parama, o §eimos / draugy
palaikymas jtakos neturi. Visos trys vidinés organizacinés paramos formos yra reikSmingos pasitenkinimui
darbu ir organizaciniam jsipareigojimui, taciau néra reikSmingos $eimos / draugy paramai. Pratesdami $ig tema,
Brazileras ir kt. (2015) pasitilé modelj, kaip susidoroti su karjeros neryztingumu, kurj sudaro trys pagrindinés
strategijy raSys: produktyvi veikla, palaikymo siekimas ir neproduktyvi veikla. Rezultatai parodé, kad
neproduktyvios veiklos strategijos naudojimas lemia sunkesnj individualios karjeros sprendimy priémima, ir
leido atskirti apsisprendusius ir neapsisprendusius dalyvius programos pradzioje ir pabaigoje. MaZéjant
neproduktyvios veiklos strategijos naudojimui ir didé¢jant produktyvios veiklos naudojimui numatoma individy
pazanga priimant sprendimus dél karjeros.

Dar kitas tyrimas buvo atliktas Wiley (1995). Autoré tirdama pasitenkinimg darbu veiksnius skirsté j
higieninius (veiksniai, kurie gali paSalinti nepasitenkinimg darbu) ir motyvacinius veiksnius. Atlikus tyrima,
buvo nustatyta, kad labiausiai darbuotojus motyvuoja geras darbo uzmokestis, teisingas jvertinimas, darbo
uztikrinimas, parama ir augimas organizacijoje bei jdomus darbas. Taciau pasitenkinimas darbu, pasak
Loundsbury ir kt., kuriais remiasi Dromantaité (2012), yra susijes su konkre¢iomis profesijomis ir organizacijos
veiksniais, tuo tarpu pasitenkinimas karjera — su individo pasitenkinimo ar nepasitenkinimo jausmais visos
testinés karjeros procese. Pasak autorés, sékminga karjera matuojama ne apéiuopiamais subjektyviais aspektais,
o psichologine biisena, emociniu fonu profesinéje veikloje, asmens gerove ir viso to suderinimu su asmens
vertybéms. McGregoras ir kt., Luthansas ir kt., kuriais taip pat remiasi $i autoré, jrodé, kad rySys tarp Siy
veiksniy ir karjeros yra labai glaudus.

Mokslingje bendruomenéje stokojama Lietuvos situacijg atspindin¢iy tyrimy, nors Darbo ir socialiniy
tyrimy instituto duomenimis, yra sukurtos politinés prielaidos karjeros paslaugy plétotei: karjeros valdymo
kompetencijy ugdymo svarba pabréziama Europos Tarybos rekomendacijose, pagrindiniuose Svietimo ir
uzimtumo jstatymuose, juos jgyvendinanciuose teisés aktuose, strateginiuose dokumentuose, skirtuose svietimo
sistemai plétoti, gyventojy uzimtumui didinti. Pats Darbo ir socialiniy tyrimy institutas Sioje srityje atliko pora
tyrimy. 2007 m. buvo atliktas ,,Studenty career development kompetencijy (CDK) ir paslaugy kokybés
jvertinimo® tyrimas, kurio tikslas buvo jvertinti studenty CDK jsisavinimo lygj ir nustatyti jy ugdymo poreikj.
Rezultatai parodé, kad studentai CDK yra jsisaving dalinai arba pakankamai, ir visoms CDK jaucia didesnj

poreikj. Taip pat paaiSkéjo, kad naudojimasis karjeros centry paslaugomis didina CDK ugdymo poreikj.
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Respondenty nuomone, CDK geriausia pradéti ugdyti bendrojo lavinimo mokyklose, o aukstosiose mokyklose
ju ugdymas turéty biiti kaip pasirenkamas studijy dalykas. Studentai labiausiai CDK noréty ugdyti ir
savarankiskai, ir padedant karjeros konsultantams, treneriams.

Taip pat Darbo ir socialiniy tyrimy institutas 2007 m. atliko sociologinj tyrimg ,,Studenty karjeros
valdymo kompetencijy ir paslaugy kokybés jvertinimas®, kurio tikslas buvo jvertinti studenty karjeros valdymo
kompetencijas (KVK) ir aukstyjy mokykly karjeros centry veikla. Sekanciais metais §is institutas organizavo
tyrima ,,Pilotinio karjeros valdymo kompetencijy ugdymo modelio efektyvumo jvertinimas®, skirta jvertinti
karjeros valdymo ugdymo paslaugy (KVK auditoriniy ir savarankisky (nuotoliniy) mokymy) efektyvumg. Buvo
atliktas dar vienas tyrimas ,,Lietuvos auks$tyjy mokykly studenty karjeros valdymo kompetencijy ugdymo
modelio jdiegimo galimybés®“, kuriuo buvo jvertintos visy karjeros valdymo srityje sukurty produkty
integravimo ] vieningg Lietuvos aukstyjy mokykly studenty karjeros valdymo kompetencijy ugdymo modelj
galimybés. Dar kito tyrimo tikslas buvo karjeros paslaugy politikos Europoje ir Lietuvoje kontekste iSnagrinéti
Lietuvos situacijg ugdant karjeros kompetencijas Svietimo, uZimtumo, socialinés politikos ir kitose srityse,
pateikti i§vadas bei rekomendacijas politikams ir praktikams dél ugdymo karjerai plétros.

Ciutiené ir kt. (2006) atliko tyrima, kurio tikslas buvo jvertinti darbuotojy interesy jtaka iuolaikinés
karjeros formavimui. Buvo tiriama kokig reik§me¢ profesiné veikla turi individo gyvenime, kokia jos svarba,
kokios naudos Zmogus siekia i$ Sios veiklos ir kg gauna. Paaiskejo, kad dauguma Zmoniy darbg suvokia kaip
biiting gyvenimo dedamaja, jie dirba tam, kad galéty gyventi, taciau pusé apklaustyjy siekia, kad darbiné veikla
netrukdyty jy asmeniniam gyvenimui. Taip pat paaiSkéjo, kad moterys labiau nori parodyti savo profesinius
gebéjimus ir jausti socialin] pripaZinimg, bei labiausiai vertina lanksty darbo grafikg. Tai papildé Urbonienés
(2006) tyrimy rezultatus, kurie atskleide, kad moterims, kylant karjeros laiptais, svarbiausia yra zmogiskieji
veiksniai ir orientacija j artimuosius, tod¢l joms priimtinesnis Siuolaikinés karjeros sampratos kontekstas, o
vyrams biurokratinis karjeros siekimo modelis. Taip pat minétas Ciutienés ir kt. (2006) atliktas tyrimas
konstatavo, kad Lietuvoje derinant organizacijos ir darbuotojy interesus iSryskéja socialiniy ir psichologiniy
interesy derinimo tendencijos. Vélesni Sios autorés tyrimai leido nustatyti, kad darbuotojy interesai priklauso
nuo jo pozidrio j darbg, ir nubrézé atitinkamy interesy tenkinimo gaires organizacijoms, t. y. kokie veiksmai
leisty patenkinti atitinkamus darbuotojy interesus. Taciau, svarbu atkreipti démesj, kad laikui bégant interesai
gali kisti, todél atlickant §j tyrima, darbuotojy bei organizacijy interesai bus nustatomi i§ naujo.

Apzvelgus karjeros koncepcijos evoliucijg ir iSanalizavus atliktus tyrimus, matyti, kad darbuotojy ir
organizacijy interesy derinimui mokslo darbuose skiriamas pakankamas démesys. Taciau jauCiama stoka
tyrimy, kurie atskleisty, kokie yra darbuotojy ir organizacijos interesai, kokius 1§ jy bei kokiais btdais

organizacija derina. Tai bus bandoma padaryti $iame darbe.
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2. TEORINIS ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJU INTERESU DERINIMU
GRISTO KARJEROS PLANAVIMO DISKURSAS

2.1. Karjeros samprata

Karjera, kaip tyrimy objektas, nagrin¢gjama ekonomikos, vadybos, edukologijos, psichologijos ir

sociologijos mokslinéje literattiroje. Tokio jvairialypisko konteksto déka galima susidaryti platy pozitrj. Deja,

nors karjera mokslingje literatiroje ir analizuojama gana placiai, karjeros koncepcija neturi vieningo apibrézimo

ir vis dar yra suprantama skirtingai (1 lent. pateikiami skirtingy autoriy sitilomi karjeros apibrézimai). Adenijis

ir kt. (2012) teigimu, vieningo termino ,karjera“ néra ir dé¢l to, kad skirtingiems zmonéms ji turi skirtingg

reik§me. Sia situacija apsunkina ir tai, kad, kaip teigia Pattonas ir kt. (2006), yra sulyginamos karjeros, profesijos

ir uzsiémimo sampratos, ir tai kelia dviprasmiskumo pavojy. Tokia situacija, siekiant suprasti karjeros esmg,

skatina apzvelgti karjeros savokos kilme ir transformacijas.

1 lentelé. Karjeros samprata skirtingy autoriy darbuose (sudaryta autorés)

Autorius, Samprata Sampratos struktiiriniai
metai vienetai
Super (1980) | Karjera — tai pagrindiniy pozicijy seka, kurig individas uzima | 1) IKiprofesinis, profesinis ir
ikiprofesiniame, profesiniame ir gyvenimo baigus profesing veiklg | baigus profesing veikla etapai
etape bei apima su darbu susijusius vaidmenis, tokius Kaip | 2) Susije su darbu bei papildomi
studento, darbuotojo ir pensininko, bei papildomus profesinius, | vaidmenys
Seiminius ir pilietinius vaidmenis.
London ir kt. | Karjera — tai visg individo gyvenima trunkanti su darbu susijusiy | 1) Visas individo gyvenimas
(1982) pareigy seka. 2) Su darbu susijusios pareigos
Beach (1985) | Karjera yra per gyvenimg besitesianti darby seka, susijusi su | 1) Per gyvenima besitesianti darby
asmenybés paziliromis ir motyvais, kai jis ar ji veikia tuose | seka
darbuose. 2) Asmenybés pazitiros ir motyvai
Hall ir kt. | Karjera - laiko atzvilgiu plétojama individo darbo patir¢iy seka, | 1) Darbo patiréiy seka
(1989) akcentuojant darba bei laika. 2) Darbas ir laikas
Schuler Karjera — tai pozitiriy ir elgseny seka, susijusi su darbine patirtimi | 1) Pozitriy ir elgseny seka
(1995) per visa Zmogaus gyvenima. 2) Visas zmogaus gyvenimas
Sakalas ir kt. | Karjera — tai stimulas, veréiantis zmogy siekti geresniy darbo | Stimulas siekti:
(2000) rezultaty, jo naSumo, tobuléjimo. 1) rezultaty
2) naSumo
3) tobuléjimo
Vaitkeviciaté | Karjera - greitas ir sékmingas kilimas tarnyboje, visuomeninés, | Greitas ir sékmingas kilimas
(2001) mokslinés veiklos srityse.
Bazarov ir | Karjera - tai ne tik kilimas tarnyboje, nes Zmogus ne visg gyvenima | 1) Kilimas tarnyboje
kt. (2001) praleidzia darbe. Zmogaus veikla, nesusijusi tiesiogiai su jo darbu, | 2) Veikla, orientuota j kilima

turi didelj poveikj jo karjerai ir yra jo karjeros valdymo proceso
dalis. Visa jo veikla orientuota ] kilimg pareigose, naujy jgidziy
igijimg, galima apdovanojimg. Tai pasirinktas kelias, kuriuo
sekant tikimasi gauti daugiau jgaliojimy, aukStesnio statuso,
valdzios ar materialinés naudos. Tai individualus savo pozicijos
supratimas ir elgsena, glaudZziai susijusi su darbine patirtimi ir
veikla viso Zmogaus gyvenimo metu.

pareigose

3) Pasirinktas kelias

4) Individualus savo pozicijos
supratimas ir elgsena

1 lentelés tesinys kitame puslapyje

17




1 lentelés tesinys

Kazlauskas | Karjera - bet kuris sgmoningas individualus zmogaus elgesys, | Samoningas elgesys
(2004) susietas su darbine veikla.
Pukelis Karjera — jvairiy socialiai reik§mingy zmogaus vaidmeny seka, | 1) Saviraiska, individualus
(2008) susijusi su saviraiSka ir individualiu profesiniu tobuléjimu bei | profesinis tobuléjimas
atspindinti asmenybés gyvenimo vizija, stiliy. 2) Atspindi gyvenimo vizija,
stiliy

,» Tarptautiniy zodziy zodyne* (1985) teigiama, kad pats terminas ,,karjera® yra pranciizy kilmés (pranc.
carriere — veikimo dirva, sritis), ir reiskia ,,greitas ir sékmingas kilimas tarnyboje, mokslinéje veikloje;
pasisekimas gyvenime* arba ,,veiklos riisis, pvz., artisto®. Taip pat karjeros samprata kildinama i§ lotyny kalbos
zodzio ,,carraria® (iSvestinis terminas is$ lot. ,,carrus* — vezimas), kuris reiskia zmogaus gyvenimo kelig, bégima.
Karjeros termino atsiradima, apjungdama Zodyne pateiktus paaiSkinimus, iSsamiai i$vysto Kucinskiené (2003),
teigdama, kad karjeros iStakos gludi istorin¢je Zmogaus santykio su savo gyvenimu ir darbine veikla kaitoje.
Autorés teigimu, poreikis vystyti karjera susijes su iSaugusiais siekiais patenkinti ne tik Zemesnius, bet ir
aukstesnius poreikius, kelti ir realizuoti ilgalaikés perspektyvos tikslus, vis didesng reikSme teikiant savo
profesinés veiklos ir gyvenimo kokybei, sékmei ir pasitenkinimui. Sis pozitiris papildé Sakalo ir kt. (2000)
pateikta karjeros prilyginimg stimului vercianiam zmogy siekti geresniy darbo rezultaty, jo naSumo,
tobuléjimo.

Visi poziiiriai paliecia skirtingus karjeros aspektus, bet jy harmoninga visuma leidZia suprasti karjera
placigja prasme. Taigi, tradiciSkai karjera suprantama kaip greitas ir sékmingas kilimas tarnyboje,
visuomeninés, mokslinés veiklos srityse (Vaitkevic¢itité, 2001). Remiantis $iuo apibrézimu, karjera tampa
neatsiejama nuo aukstesnio statuso, prestizo, pripazinimo siekimo, didesnés atsakomybés. O tokio profesinio
gyvenimo pazangos vertikalia dimensija $altinis, Ciutienés ir kt. (2006) teigimu, kurie remiasi Hall ir kt., yra
konkreti paZanga ar plétros srautas. Remiantis ankstesniais apibrézimais, randamais mokslinéje literatiiroje,
karjera buvo suvokiama profesijos pagrindu. Saléius, kurj mini Valackiené (2005), pabrézia, kad ilga laika
terminas ,,karjera“ reiské tik individo laiko trukme atitinkamoje organizacijoje. Super, kuriuo remiasi Patton ir
kt. (2006), nepritaré tokiai siauriai sgvokai, apimanciai tik profesija ir kopima hierarchijos laiptais bei karjera
apibiidino kaip pagrindiniy pozicijy seka ikiprofesiniame, profesiniame ir gyvenimo baigus profesing veikla
etape, taip jtraukiant tiek studento, darbuotojo, tiek pensininko vaidmenis. Ankstesniuose moksliniuose
darbuose tam pritaré ir kiti mokslininkai (London ir kt., Hall ir kt.), pabrézdami, kad karjera trunka visg individo
gyvenima, Ir apima visas su darbu susijusias pareigas. Kiti autoriai (Beach, Schuler) dar praplété karjeros
sampratos suvokimo lauka, jtraukdami asmenybés pazitiras, elgsenas ir motyvus, susijusius su darbine patirtimi.
Kucinskiené (2003) Siuos apibrézimus sukritikavo dél pernelyg placios, miglotos ir netinkamos moksliniam
vartojimui formuluotés, taciau tuo metu jie buvo vieni pirmyjy i$plétusiy karjeros suvokimo ribas. Taigi, visy

pirma karjerg buvo bandoma suvokti kaip profesijg ir kaip nuolatinio darbo nuoseklig tgsg. Tai siauroji karjeros
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samprata, paremta konkrecCios veiklos aiskinimu, asmens tobul¢jimu profesiné€je veikloje, ir visa tai atspindi
tradicinj poziurj i karjera.

Zodis ,karjera ankstesnéje mokslin¢je literatiiroje reiské tik kopima tarnybiniais laiptais vienoje
organizacijoje, o dabar personalo specialistai, Kazlausko (2004) teigimu, karjerg vadina bet kurj; sgmoningg
individualy Zmogaus elgesj, susietg su darbine veikla. Toks apibrézimas atskleidzia pla¢igja karjeros sampratg
ir iSreiskia Siuolaikinj pozitrj ] karjeros procesa. Bazarov ir kt. (2001) atkreipia démesj, kad zmogus ne visa
gyvenimg praleidzia darbe, o i tiesiogiai su darbu nesusijusi veikla daro poveikj karjerai. Zmogus pats
pasirenka kelig, kuriuo sekant tikisi gauti daugiau jgaliojimy, aukStesnio statuso, valdzios ir materialinés naudos.
Individualus savo pozicijos supratimas ir elgsena yra glaudziai susijusi su darbine patirtimi ir veikla viso
gyvenimo metu, taip karjerg susiejant su viso gyvenimo jvairiais vaidmenimis. Negano to, karjera ne tik susijusi
su saviraiska ir individualiu profesiniu tobuléjimu, bet atspindi asmenybés gyvenimo vizija, stiliy (Pukelis,
2008). Taigi, jvairiy Siuolaikiniy autoriy apibuidinta karjeros samprata skamba taip: ,karjera — Zmogaus
vaidmeny ir darbiniy veikly seka per visa jo gyvenima* (Stanisauskien¢, 2004; Ciutiené¢ ir kt., 2006).

Nors karjeros samprata laikui bégant keitési, jai galima pritaikyti Schuler (1995) isskirtas savybes.
Kadangi karjera apima ilga perioda — nuo zmogaus rengimosi karjerai iki i§¢jimo ] pensija, o savanori$kos
veiklos atveju — ir ilgiau, jg galima skirstyti j etapus, skirstymg pagrindziant asmenybés raidos psichologinémis
teorijomis. Taip pat minétas mokslininkas i$skiria tai, kad karjera apima ne tik individo veiklas, bet ir kintan¢ius
jo pozitirius, nuostatas, zinias ir mokéjimus; taip pat joje dera objektyviis ir subjektyviis aspektai. Dar viena
savybé ta, kad kai kurios nuostatos ir veiklos yra fundamentalios ir tgsiasi per visg individo karjeros procesa.
Siuos bruozus galima pritaikyti bet kurio asmens karjerai.
karjera galima aiSkinti dviem aspektais: kaip vertikaly asmens kilima j aukStesnes pareigas arba kaip
horizontalig asmens plétra, uztikrinan¢ig nuolatinj asmens tobuléjimg, profesinj lankstumg ir mobilumg. Taip
pat iSnagrin€jus karjeros koncepcija, galima teigti, kad ji biina dviejy tipy: profesiné karjera ir karjera daroma
konkrecioje organizacijoje. Negana to, karjera gali biiti laikoma individo, kurj veikia naujos socialinés normos
,huosavybe®, tatiau darbuotojy karjerg daugiausiai valdo organizacijos, todél mokslinéje literattiroje i§siskiria
Juy pozitriai ] karjerg (Korsakiené ir kt., 2013). Skirtingi poziiiriai bei pastoviis pokyciai lemia karjeros
planavimo bitinybg.

Siandieninés ekstremalios ekonomikos salygomis karjeros planavimo svarba tiek privadiame tiek
vieSajame sektoriuje lemia daug veiksniy: rinkos prisotinimas ir internacionalizavimas, valdymo orientacija j
tikslus, konkurencijos didéjimas, nuolatinis gamybos bei darbo organizavimo formy ir aplinkos salygy
keitimasis ir kt. Visa tai skatina ieSkoti naujy galimybiy, kaip jvairiose srityse ir procesuose padidinti
efektyvuma. Tokiose pertvarkose dazniausiai lemiama vaidmenj suvaidina darbuotojai, tod¢l ir jy iSlaikymas,

sudarant galimybes plétotis jy gabumams yra ypac svarbus. Karjeros planavimas — ypatinga sprendimy rasis,
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nukreipta j konkredius ateities siekius. Si savoka aikinama labai jvairiai, ta¢iau dauguma paaidkinimy
apibendrina Robbins (2002) pateiktas apibrézimas: karjeros planavimas — tai darbuotojy pareigybiy arba darbo
viety raidos planavimas organizacijoje ir ty plany jgyvendinimo keliy numatymas. Taigi, matyti, kad karjeros
planavimas apima pasiekimy visuomeng¢je ar mokslinéje veikloje plano sudaryma bei greitg ir sékmingg kilimag
tarnyboje. Personalo valdymo pozitiriu, karjeros planavimas — tai individualiai suvokta pozitriy ir elgsenos
seka, susijusi su darbo patyrimu bei asmeniniu gyvenimu. IS sampratos iSrySkéja, kad karjeros planavimas tai
ne tik kilimas auksStyn, bet ir peréjimas i§ vieny ] kitas to paties lygio, tik kitokios darbo specifikos
reikalaujancias pareigas, peréjimas i§ vieno organizacijos skyriaus j kita, ar i§vis j kitg organizacijg. Planavimas
néra vienkartinis veiksmas, kurio pradzia ir pabaiga aiSki. Stoner ir kt. (2000) teigimu, tai nenutrikstamas
procesas, atspindintis supancios aplinkos pokyc¢ius bei prisitaikymg prie jy. Karjeros planavimas apima visus
darbuotojus, nepriklausomai nuo jau pasiekto jy karjeros lygio. Visi turi galimybiy tobuléti ir kilti karjeros
laiptais. Nepaisant to, pasitaiko atvejy, kai darbuotojai visg gyvenima paskiria darbui toje pacioje darbo vietoje
ir nieko nepasiekia. Negana to, kai kurie jy dél kompetencijos trikumo ar kity priezas¢iy blina pazeminami
pareigose. Kiti karjeros planavimo jgyvendinimo principai buvo apibrézti Sakalo (2003) ir iSliko salyginai
nepakite:

e | karjeros planavimg jtraukiami visi darbuotojai;

e personalo ugdymas yra ilgalaikio darbo su personalu sudedamoiji dalis;

e orientuojamasi tiek j individualiy poreikiy struktura, tiek ; ekonominius tikslus;

e darbuotojai tiesiogiai jtraukiami j planavimo, organizavimo procesa, nes tik taip galima jvertinti

individualius poreikius;

e personalo ugdymo planas yra integruotas j organizacijos plétros plana;

e bazinis mokymas ir kvalifikacijos kélimas derinamas su karjeros planu;

e uz plano vykdyma atsakingas pats darbuotojas;

e daugiau reikSmés teikiama ilgalaikiams tikslams;

e planai turi biiti konkretiis, nes tik tuomet galima juos tinkamai realizuoti: parinkti atitinkamus metodus,

vieta.
Taigi, apibendrinant galima teigti, kad karjeros samprata nuo seny laiky zenkliai pakito ir Siuolaikiné

karjera susideda i$ visy gyvenimo vaidmeny ir darbiniy veikly, 0 jos planavimas teikia abipus¢ nauda — ir

organizacijai ir darbuotojams.

2.2. Karjeros planavimo modeliai

Analizuojant karjeros galimybes ir karjeros planavimg, buty tikslinga atkreipti démesj ir j karjeros
planavimo modelius bei juos panagrinéti. Mokslinéje literatiiroje pavyko rasti tradicinius bei modernius karjeros

planavimo modelius, bei jvairias koncepcijas: humanistinés vadybos mokyklos, paties darbuotojo mokyklos
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karjeros, Kalifornijos sukurtos karjeros planavimo, Bensono ir Thorntono karjeros planavimo, mokymo ir
kvalifikacijos kélimo, plétojant inovacing kvalifikacija, individualizuotos organizacijos. Visgi, daZniausiai
pasitaikantys mokslinéje literatiiroje Karjeros modeliai yra tradiciné karjera (kitaip dar vadinama biurokratine,
organizacine, vertikalia) ir Siuolaikiné karjera (kitaip — asmeniné, individuali, kintama, horizontali). Pagrindiniai

tradicinés ir Siuolaikinés karjeros skirtumai pateikti 2 lent.

2 lentelé. Tradicinés ir Siuolaikinés karjeros modeliy skirtumai (sudaryta pagal Korsakiené, 2014;
Chreptaviciené ir kt., 2010; Kucinskiené, 2013; Petkeviciute, 2006)

Kriterijai Tradicinés karjeros modelis Siuolaikinés karjeros modelis
Jtaka modelio | Spartus ekonomikos augimas, iSaugusi | Darbo ir jsidarbinimo nepastovumas ir kiti
susiformavimui zmogiskojo kapitalo paklausa ir darbo | nuolatiniai poky¢iai

galimybés rinkoje

Atsakomybés Organizacija Darbuotojas
prisiémimas
Darbuotojy mobilumo | Zemas Aukstas
laipsnis
Darbuotojams keliami | Paklusnumas, geras jprasty uzduocCiy | NovatoriSkumas, iniciatyvumas, specifiniai ir

reikalavimai

atlikimas, specifiniai profesiniai jgidziai

universalls jgiidziai

Karjeros galimybés

Riboja organizacijos interesai ir iStekliai

Priklauso nuo asmens siekiy, galimybiy ir
asmens vystymosi tempo

Karjeros trukmé

Ribota laiko atzvilgiu

Tesiasi visg gyvenima

Judéjimo kryptis Vertikalus hierarchinis kilimas Galima tiek vertikali, tiek horizontali kryptis

Uzimtumas Nuolatinis nuoseklus uzimtumas Uzimtumas nenuoseklus, pertraukos
naudojamos jglidziams jgyti

Karjeros ateities | Numatomas, aiskus, susij¢s su organizacija | Nenuspéjamas, susijes su kompetencija

planavimas pasirinkty tiksly atzvilgiu

Socialinis / materialinis | Stabilus Reliatyvus,  priklauso nuo  daugelio

saugumas personaliniy ir socialiniy veiksniy

Esminés vertybés

Paaukstinimas, valdzios galia

Augimo galimybés, veiklos laisvé

Sékmés veiksniai

Pareigos, atlygis

Psichologiné sékmé

Esminis pozitris

Lojalumas organizacijai

Pasitenkinimas darbu, lojalumas profesijai

Tradicinés karjeros modelis susiformavo per kelis deSimtmecius po Antrojo pasaulinio karo.
Korsakienés ir kt. (2014) teigimu, tam jtakos turéjo spartus ekonomikos augimas, iSaugusi zmogiskojo kapitalo
paklausa ir darbo galimybés rinkoje. Minéti autoriai, remdamiesi Baruch, teigia, kad karjeros progresijos
modelis yra jtvirtinamas organizacijoje, ir yra suprantamas kaip linijinis progresas i§ apacios j vir§y. Siam
pozitriui pritaria ir Wilensky, kurj cituoja Brown ir kt. (1997), teigdamas, kad zitirint struktariskai, karjera
apibrézta kaip pagal prestiza iSsidésc¢iusiy realizuoty darby, kuriais darbuotojas kyla tvarkinga seka. Todél kad
sudaromas individualus karjeros planas buty ir realus, biitina zinoti realius jo vykdymo variantus. Tai apsunkina
jmones, neturincias reglamentuoto pareigybiy sgraSo, ar kurioje ty paciy pareigybiy darbuotojai atlicka
skirtingas funkcijas. Sakalo ir kt. (1997) teigimu, toks tipinis dokumentas leidzia susiorientuoti kokios yra
karjeros galimybés konkrecioje organizacijoje. Taigi, kilimas hierarchingje struktiiroje lengviau jgyvendinamas

toje pacioje organizacijoje, ir tikslingai StaniSauskienés (2004) yra jvardijamas kaip ,,karjeros laiptai‘.
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Kalbant apie tipinio karjeros plano sudarymg Sakalas ir kt. (1997) siiilo pradéti nuo pagrindiniy funkcijy
igskyrimo. Sio etapo tikslas — i§vesti vienos dimensijos funkcijy klasifikatoriy. Tam galima naudoti tieck bendras,
tiek konkrecias funkcijas, dar vienas variantas — méginti i$ jy sudéti lengvai suprantamg sistema. Antrame etape
privaloma visas pareigybes suskirstyti pagal darbo atlikimo sudétinguma j skirtingus lygius. Tai galima padaryti
atsizvelgiant ] gaunama darbo uzmokestj, taciau biitina tikslingai jvertinti jy teisinguma. Véliau privaloma atlikti
tarpgrupinés faktiSkos karjeros analize, kuri atskleidzia tarpfunkcinj bei atskiry grupiy judéjima, nustato
giminingas bei uzdaras funkcijas. Galiausiai, suformuojamas sitilomas karjeros planas, kuriame atsispindi realtis
karjeros variantai bei jy prielaidos, jvertinant susiklos¢iusias tendencijas bei pareigybiy reikalavimus. Plane taip
pat nurodomi konkretiis reikalavimai darbuotojams, tokie kaip: asmeniniy savybiy, iSsilavinimo ar patirties.
Daznai pasirenkamas kitas variantas — apsiribojama atskleidziant minimalius reikalavimus, kuriuos turi tenkinti
darbuotojas siekdamas uzimti atitinkamas pareigas. Tai sudaro vieng pagrindiniy tipiniy plany pranasumy —
vaizduma. Suinteresuotiems darbuotojams planas nubréZia gaires kuria linkme jiems yra galimybés kilti karjeros

laiptais ir ko reikia norint tokig karjerg realizuoti. 1 pav. pateiktas linijinés funkcijos darbuotojy tipinis karjeros

darbo patyrimas
i

planas.
Pareigybés . . - v S .
pavadinimas Judéjimas funkcijos viduje RySys su kitomis funkcijomis
Gamybos Iéjimas: bet kuri funkcija, biitinas
direktorius aukstasis iSsimokslinimas ir darbo

patyrimas

Cecho virSininkas

. Iéjimas: analogiski reikalavimai
darbo patyrimas direktoriui
A
Vyresniegji [ = Iéjimas: iS bet kurios funkcijos, biitinas
vir§ininkai darbo patyrimas aukstasis iSsimokslinimas
Meistrai Iéjimas: iS bet kurios funkcijos, biitinas
aukstoji mokykla aukstasis, aukStesnysis i§simokslinimas ir
| aukstesnioji mokykla gamybininko patirtis
- // meistry kursai
ﬁ\giisit:iolfaci'o + individualus ir organizuotas aejlbma.s‘kl.svl? et ltqtlr lis funkcijos
clj0s _ kvalifikacijos kélimas arorminkisky aiinkamo parengimo
darbuotojai [ profesijy
Kvalifikuoti r'd fesinis techninis i&silavini Jéjimas: i$ bet kurios funkcijos
darbininkai PTofesinis IeChinls ISSEaVINMAS | 44 hininkisky atitinkamo parengimo

|| techninis i$silavinimas
+ vidurinis i§simokslinimas

+ ilgalaikis kvalifikacijos kelimas

profesijy

Nekvalifikuoti
darbininkai

|| nebaigtas vidurinis i§simokslinimas
+ trumpalaikiai kursai

Iéjimas: neturintys specialaus pasirengimo
mokiniai ir kt.

1 pav. Linijinés funkcijos darbuotojy tipinio karjeros plano pavyzdys (Sakalas ir kt., 1997)
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Palaikydama tradicinés karjeros modelj, organizacija kontroliuoja paaukstinima, didéjantj atlygj, o
darbuotojai konkuruoja, nes galimybés yra ribotos. Greenhaus ir kt. (2010) savo darbe atkreipia démesj |
tradiciniam karjeros modeliui biidingg savybe sudarant psichologing sutartj — keliama prielaida apie abipus;j
lojaluma ir santykinai stabilig ir nuoseklig karjerg. Chreptaviciené ir kt. (2010), Kucinskiené (2013) iSskiria dar
vieng tradicinio karjeros modelio bruozg — organizacijos interesy prioritetg prie§ darbuotojo. Didelése
organizacijose yra palankesné terpé plétotis organizacinei karjerai, nes jauciamas tiek vidinis tiek iSorinis
stabilumas bei tgstinumas. Organizacijai tai leidzia daugiau istekliy skirti personalo ugdymui ir uztikrina
ekonoming bei socialing naudg. Tuo tarpu darbuotojo karjera yra tikslingai planuojama ir aiSki, o tai
darbuotojams sukelia socialin] sauguma ir stabilumg. Masiulio (2007) teigimu, apzvelgtas karjeros modelis
daugiausia vyrauja savivaldybés administracijose, kur vadybine logika pakeicia administraciniai reglamentai.
Kitose organizacijose poky¢iy laikmetyje nebegalima darbuotojui garantuoti jdarbinimo visam gyvenimui ar
kilimo hierarchinés karjeros laiptais, o ir pati tradicinés karjeros samprata daugeliui Zmoniy nebéra priimtina.

Priesingybe tradicinei karjerai galima laikyti Siuolaiking karjersg. Pasak Brown (1997), dél darbo ir
jsidarbinimo nepastovumo ir kity nuolatiniy poky¢iy karjeros tampa kur kas lankstesnés ir trumpalaikés, kyla
poreikis asmenybés autonomijai, saves pazinimui, atsakomybei, nuolatinei saviugdai. Petkevi¢iaté (2006)
pateikia tokj Hall asmeninés karjeros apibrézimg: ,,individualiai suvokiama, suprantama seka nuostaty ir
elgseny, susijusiy su dabartine patirtimi ir veikla per visag asmenybés gyvenimo laikotarpi“. Jos teigimu, Sioje
karjeroje dominuoja asmeninés vertybés, tikslai ir sprendimai. Robbins (2000) antrina, kad tik Zinant savo
galimybes ir pageidavimus, galima individualiai planuoti karjera, todél jvertinant save siiilo pradéti nuo savo
1gidziy, poreikiy, darbo reikalavimy nustatymo ir i$sianalizavimo. Véliau sitiloma Siuos veiksnius susieti su
pagrindiniais karjeros tikslais ir konkreciu darbu, o paskutiniame etape realiai iSméginti savo jégas darbo
rinkoje. Tik tada j karjeros planavima jsijungia organizacijos vadovybé. Vadovai atlicka su darbuotojais
vertinamuosius, dazniausiai metinius, pokalbius, ir jy metu, pasak Steiger (1998), nustato konkrecius likes¢ius,
palygina faktiSkai atliktg veiklg nuo planuoty rezultaty, analizuoja atsiradusius skirtumus bei numato tobuléjimo
galimybes ir profesines perspektyvas. Siuo poziiiriu, organizacijos siekia tik sutartiniy santykiy su darbuotojais,
todél tradicinis lojalumas yra maziau svarbus, ir karjeros gali biiti realizuojamos keliose organizacijose, procesas
tesiasi visg gyvenima, ir uz savo Kkarjeros valdyma yra atsakingas pats asmuo. Tokia karjera, pasak Hall (2007),
apima tiek iSsilavinimo, tiek i$siaukl€jimo, darbinés veiklos ir kt. sri¢iy patirtj, ir jos sékmé matuojama ne darbo
uzmokesciu, bet asmenine savirealizacija ir asmeniniu tobuléjimu. Chreptaviciené ir kt. (2010) kaip tokios
karjeros pasiekimo pavyzdj pateikia hierarchinio lygio pareigy kaitos déka gautas Zinias apie jvairiy padaliniy
darba, nes tai ugdo gebéjimus vadovaujan¢iam darbui. Siuolaikinés karjeros modelis leidZia ieskoti ir isreiksti
save, tadiau neatsicjamas jos elementas — nestabilus socialinis saugumas. Sis modelis néra jtvirtintas
organizacijoje, neturi stabilios strukttiros. Taip pat, pasak Maguire (2002), atsiranda biitinybé lavinti strateginj

mastyma, konstruktyviai modeliuoti ugdymo procesus, greitai persiorientuoti aplinkybéms pakitus, nes biitent
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tokiy jgudziy reikalauja karjera globalizacijos sglygomis. Taigi, Siuolaikinés karjeros modelis iSlaisvina i$
organizacijos vadovavimo gniauzty, bet kartu suteikia ir daug daugiau atsakomybés paciam individui.

Alternatyva tradicinés karjeros modeliui — beribé karjera. Salygas iSgryninti §] modelj, anot Baruch
(2006), 1émé visuomenés transformacijos: individai tampa vis mobilesni, didéja jy atsakomybé uz savo karjera,
karjera nebegali buti apribota vienu darbdaviu ir pan. Taigi, $is modelis sudarytas taip, kad atitikty lanks¢ius
darbo santykius. Korsakiené ir kt. (2014), remdamiesi Parker, Arthur, konstatuoja Sias beribés karjeros sékmeés
rodikliy grupes: psichologinés sékmeés rodikliai, suvokiamos paklausos esamoje organizacijoje rodikliai bei
suvokiamos paklausos iSorinéje rinkoje rodikliai. Tiriant §] model] daugiausiai démesio buvo skirta
subjektyviems veiksniams. Minéti mokslininkai nustaté, kad psichologiné sékmé svarbesné uz objektyvius
rodiklius, o s€ékmingais individais laikomi ne tik paklausiis darbo vietoje, bet ir tarp kity darbdaviy. Korsakienés
ir kt. (2014) teigimu, beribés karjeros moksliniai tyrimai fokusavosi j karjeros motyvacija, prasme, su darbu
susijusius kontaktus ir rySius bei gebéjimus ir Zinias.

Dar vienas modelis — Brown ir kt. (2002) analizuojamas Super karjeros modelis, grjstas jsitikinimu, kad
savivoka laikui bégant kinta ir vystosi kaip patirties rezultatas. Mokslininkas i§skyr¢ penkis gyvenimo ir plétros
etapus, aprasé jy charakteristikas ir jtrauké skirtingus pogrupius. Buvo atkreiptas démesys j tokius gyvenimo
stiliaus faktorius kaip aplinkos (darbo rinka, darbo praktika), situacijos (istorija, socio-ekonomika) ir asmeniniai
(psichologija, biologija) veiksniai. Super teigia, kad profesiniai siekiai ir kompetencijos kinta priklausomai nuo
laiko ir patirties. Taigi, remdamiesi sudarytu modeliu, individai gali prognozuoti savo darbines veiklas ateityje
ir nusimatyti tam galimybes, o organizacijos jsivertinti darbuotojy profesinius poreikius pagal jy amziy.

Paskutinis Siame darbe aptariamas su karjeros planavimu susijes modelis — Spencer (2001) aptariamas
Super Karjeros raidos ir gyvenimo pakopy modelis. Sis modelis sudarytas i§ keturiy dedamujy: Zvalgybinio
(isitvirtinimo), darbo pradZios, jo iSlaikymo ir karjeros lété¢jimo. Pats modelio sumanytojas atlikty tyrimy
pagalba iSsiaiSkino, kad minéty pakopy eiliSkumas ne visada gali biiti nuoseklus, o darbuotojo patirtj lemia ne
tik pastovi profesija, bet ir darbo rinkos ypatumai bei individualios prieZastys. Remiantis Siuo modeliu
Mikstiené (2004) pristato projekto Improcomas (Socrates Grundtvig 2) modulio medziagos rengéjy parengta

perspektyvinj karjeros planavimo modelj (zr. 2 pav.), kuris remiasi anks¢iau minétu Super modeliu.
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Darbo rinkos

: . Saves
situacijos e
L pazinimas
analize
Perspektyvinis Socialinis ir
Darbo paieska karjeros psichologinis

planavimo asmenybés bei

isivertinimas

modelis
n Profesinis
Ekonominiai ir Kryptingumas ir
verslo pagrindai tinkamumas

2 pav. Perspektyvinis karjeros planavimo modelis (MikStiené, 2004)

Parengtas modelis pabréZia svarbiausius strateginius akcentus Siuolaikingje darbo rinkoje, uztikrinancius
s¢kmingg karjeros planavima:
e darbo rinkos situacijos analiz¢;
e saves pazinimas;
e ekonominiai ir verslo pagrindai;
e darbo paieska;
e profesinis kryptingumas ir tinkamumas;

¢ socialinis ir psichologinis asmenybés bei jsivertinimas.

Taigi, mokslingje literattiroje galima aptikti jvairiy karjeros planavimo modeliy, ir visi jie koncentruojasi
] dvi — organizacijos ir darbuotojo dimensijas. Organizacijos gali vadovautis sau priimtinu modeliu, taciau
darbuotojui nedera niekam visiskai patikéti karjeros planavimo. Tai néra nei organizacijy, nei profesiniy
sajungy, nei valstybés, o tik jo paties atsakomybés sritis. Taip pat jvertinus biurokratinio ir $iuolaikinio karjeros
modeliy specifika galima daryti iSvada, kad Sio laikmecio individams priimtinesnis antrasis modelis. Biitent jis
organizacijy valdymo plotméje turéty buti iSkeltas j pirmajg vietg. Ir prieSingai — biurokratiniam Kkarjeros

modeliui turéty biiti skiriama vis maziau démesio.

2.3. Organizacijos ir darbuotoju interesai, salygojantys karjera

Darbas zmonéms nebéra vien tik materialinés gerovés Saltinis, taciau jis sudaro pagrinda efektyviai
socializacijai ir savirealizacijai. Ir nors atsakomybé uz savajj gyvenima, o tame tarpe ir karjeros planavima, guli
ant kiekvieno individo peciy, ne visada pasiekiamas pasitenkinimas. Karjeros pasirinkimui jtakg daro jvairts
veiksniai. Pasak Sakalo ir kt. (1997) jie gali baiti objektyvis ir subjektyviis. Objektyvis veiksniai gali biiti tokie

kaip vyraujantys visuomeniniai santykiai, galimybés, o subjektyviis - charakteris, situacija gyvenime,
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Seimyninés aplinkybés, sveikatos buklé ir pan., ir tai gali turéti jtakos karjeros pobiidziui bei tempui.

Populiaresnis $iy veiksniy skirstymas j vidinius bei iSorinius. Vidiniai veiksniai: iSsilavinimas ir kvalifikacija,

tikslai, lukesciai ir vietinés nuostatos, o iSoriniai veiksniai: Seimos, ekonominé, visuomenés ir jmonés jtaka.

Detalesné siy veiksniy klasifikacija pateikta 3 pav.

Karijeros veiksniai

Garbés troskimas

Akademinis iSsilavinimas Vidiniai
Profesinis i$silavinimas IS$silavinimas
ir |
Profesiné kvalifikacija kvalifikacija
Noras vadovauti
. . . Tikslai ir
Darbinés veiklos jvairové S
lukesciai
Poreikis dirbti su
informacija ir Zmonémis
Atlyginimas
Statusas Vietines
nuostatos

Galimybé padéti Seimai

ISoriniai

Seimos vertybés

| Seimos jtaka

Socialinis — ekonominis

lygis
Ekonominés salygos
_ | Ekonominé .. ..
. Padétis darbo rinkoje
jtaka
Tendencijos darbo rinkoje
| Visuomenés Darbo vertinimas
jtaka ..
! Vertybiy sistema

L1 Imonés jtaka

Darbo salygos

Pozitris ] bendradarbius

3 pav. Karjerai jtaka darantys veiksniai (Sakalas ir kt., 1997)

Tai, kad karjeros planavimas kaip zmogiskyjy istekliy vadybos sistemos grandis yra isties svarbi, galima

spresti 1§ suteikiamos naudos. Suteikiama nauda ir su karjera sietini interesai gali buti klasifikuojami dviem

aspektais: organizacijos poziiiriu ir individo pozitiriu (Stankevigiené ir kt., 2006). Siuos interesus tarpusavyje

suderinti labai sunku, taciau atotrikj sumazinti padeda tikslingas karjeros planavimas. Organizacijos ir

darbuotojy interesus, sglygojancius karjerg, nagriné¢janc¢iy moksliniy publikacijy zemélapis, perteikiantis autoriy

mintis vizualiai ir klasifikuotai pateiktas 4 pav.
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, Seksnia (1996).

, Stanickiené (2009)

Kazlauskas (2004), StaniSauskiené (2004), Sakalas ir kt. (2000), Stankeviéiené ir kt. (2006), Sakalas (2003),

Ciutiené ir kt. (2009)
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Kompetencija:
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lygi;

v’ vystytis kartu su naujy
technologijuy atsiradimu;

v' kaupti patirtj, kuri gali
biiti panaudota ateiciai.
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\ veiklos lygi. /

suformuoti pagarbius santykius

su vadovybe;

v' sulaukti vadovybés jvertinimo;

v'dalyvauti priimant sprendimus;

v'matyti darbo rezultatus ir indélj
siekiant organizacijos tiksly;

v' galimybé derinti darbo laikg su

asmeniniu laiku;

(geras psichologinis klimatas. /
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ORGANIZACIJ

71 valdymas:

esamus ir ateityje
biisimus Zmogiskyjy
iStekliy poreikius

organizacijoje;
uZztikrinti pastovy
kvalifikuoty specialisty
skaiciaus didéjima;
efektyviai panaudoti
darbuotoju galimybes.

Konkurencija:

V' neatsilikti
konkurencinéje rinkoje;

v" neatsilikti nuo inovacijy;

v plésti veikla, turéti savo
vardg ir padétj rinkoje.

Organizacijos kultiira:

v atsirasti pagarbiems
santykiams tarp
organizacijos vadovybés
ir pavaldiniy;

v' padidinti darbuotojy
pasitikéjima savo jégomis.

4 pav. Karjera salygojantys interesai (sudaryta autoreés)

il | v

Finansu valdymas:

v’ sumazinti sgnaudas, susijusias su

personalo kaita.

o

Personalo ugdymas:

v' suformuoti vidinj
profesinio tobuléjimo
rezerva;

v’ patenkinti darbuotojy
potencialo ugdymo ir
profesinio augimo
poreikius;

v’ efektyviai panaudoti
turimas Zmogiskuju
iStekliy programas
integruojant darbuotojy
parinkimo, priskyrimo
konkreciai darbo vietai,
karjeros vystymo ir
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organizacijy karjeros
planais;

v tikslingai informuoti
organizacijg ir
darbuotojus apie galima
karjera organizacijoje.

(9007) uanysnesied ‘($007) steAdq (0007) 1 It sefexes “(Z107) "1 1 Hiuapy “(9007) "1 It QUIIQIASYURIS




IS pateikto paveikslo matyti, kad organizacijos interesai gali biiti priskiriami penkioms dimensijoms:
finansy valdymui, ZI valdymui, personalo ugdymui, konkurencijai, organizacijos kultiirai. Stankevi¢ienés ir kt.
teigimu (2006) pagrindinis organizacijos interesas planuojant darbuotojy karjera yra sumazinti sgnaudas,
susijusias su personalo kaita, nes darbuotojai turédami galimybes tobuléti neieskos darbo kitose organizacijose.
Sj ekonominj interesa vienu svarbiausiy laiko ir Adeniji ir kt. (2012), papildydami, jog planavimas gali ,,padéti
sumazinti i$laidas, skiriamas naujy darbuotojy samdymui ir apmokinimui organizacijose®. Detalesnius
organizacijos interesus iskiria Sakalas ir kt. (2000), Byars (2004), Barsauskiené (2006):

e laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje buisimus zmogiskyjy istekliy poreikius organizacijoje;

e uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty skai¢iaus didéjima;

e patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio augimo poreikius;

e tikslingai informuoti organizacijg ir darbuotojus apie galima karjera organizacijoje;

e cfektyviai panaudoti turimas zmogiskyjy istekliy programas, integruojant darbuotojy parinkimo,
priskyrimo konkreciai darbo vietai, karjeros vystymo ir valdymo veiklas su organizacijy karjeros
planais;

o efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes;

¢ padidinti darbuotojy pasitikeéjimg savo jégomis;

e suformuoti vidinj profesinio tobul¢jimo rezerva;

e atsirasti pagarbiems santykiams tarp organizacijos vadovybés ir pavaldiniy.

Planuojant darbuotojy profesing veikla organizacijy interesai gali biiti siejami ir Su iSore:

e neatsilikti konkurencingje rinkoje;

¢ neatsilikti nuo inovacijy;

e plésti savo veikla, turéti savo varda ir padéti rinkoje.

Taigi, karjeros planavimas yra viena pagrindiniy personalo valdymo veikly organizacijoje, kuri uztikrina
organizacijos gyvybingumg.

Kalbant apie darbuotojy karjera, i§sigrynina jy asmeninés orientacijos, ir minéti jmonés poreikiai pries
juos nublanksta. Plétodami karjera, Kazlausko (2004) teigimu, darbuotojai privalo atsizvelgti j savo interesus
bei turimy talenty verte rinkoje. Tuo turi buti pagrjstas karjeros planas, ir jis privalo biiti koreguojamas kas
penkerius metus. StaniSauskienés (2004) nuomone, skirtingi interesai, susij¢ su karjeros planavimu, dar labiau
parodo koks individualus gali buti karjeros kelias, bei skirtinga zmogaus aktyvumo, atsakomybés uz savajj
gyvenimg reikSme.

Nuo seno manyta, kad pagrindinis stimulas darbui — pinigai, tac¢iau laikams keiciantis atsirado ir kity
motyvuojanciy veiksniy - pazanga, prestizas, draugystés rySiai ir pan. Kaip matyti i§ pateikto paveikslo, be
siekio gauti didesnes pajamas, darbuotojy interesus galima priskirti dar penkioms dimensijoms: jvaizdis, saves
realizavimas, kompetencija, pasitenkinimas, organizacijos kulttira. Sakalo ir kt. (2000) teigimu, kuo aukstesnis
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darbuotojy gyvenimo lygis, iSsilavinimas bei kultiira, tuo svarbesni tampa pastarieji interesai. Kiti minéty
autoriy jvardinti darbuotojy interesai, sglygojantys karjera, yra padidinti kompetencijy lygj, vystytis kartu su
naujy technologijy atsiradimu, kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota atei¢iai. Dél galimybés iSreiksti savo
gebéjimus ir kelti kvalifikacija svarbos pritaria Ciutiené ir kt. (2006). Pastarieji papildo, kad darbuotojai isreigkia
norg dirbti jdomy, nemonotoniska, tiksla turintj darbg bei matyti darbo rezultatus ir indélj, siekiant organizacijos
tiksly, dalyvauti priimant sprendimus. Visi minéti autoriai sarasa papildo ir interesu siekti karjeros, kuri suteikty
ne tik didesnes pajamas, bet ir prestizinj jvaizdj, socialinj jvertinimg. Sakalas ir kt. (2000) mini dar vieng
darbuotojy interesa — planuojant karjera suformuoti pagarbius santykius su vadovybe. Ciutiené ir kt. (2006)
papildo §j sarasa, pabrézdami ir kitus darbuotojy interesus:

e pozityvus psichologinis klimatas kolektyve;

e lankstus darbo grafikas;

¢ tinkamas aprapinimas darbo priemonémis;

e calimybé derinti darbo laikg su asmeniniu laiku Seimai, pramogoms.

Apibendrinant galima teigti, kad pagrindinis darbuotojy karjeros planavimo interesas yra didinti
s¢kmingos karjeros galimybes, t. y. didinant tikimybe, kad bus pasiekta norima karjera (Stankeviciené ir kt.,
2006). Taciau, kaip ir buvo pabrézta, kiekvienam individui karjera turi vis kitokia reikSme, todél pati karjeros
sékmé gali buti traktuojama labai jvairiai, o ir interesai jos siekiant yra skirtingi.

Sakalas (2003) isskyré penkias darbuotojy kategorijas pagal jy orientacijas (zr. 5 pav.): darbuotojai
orientuoti ] jvertinima, saugumg, aktyvuma, gabumy panaudojimg, individualybés iSsaugojimg. Kiekvienos
kategorijos darbuotojai pasizymi tik jiems budinga charakteristika ir Kitokiais karjeros interesais:

e oOrientuoti j vertinimg darbuotojai, pasak autoriaus, pasizymi aukstu atsakomybés lygiu ir kaip tikslingo
atlygio siekia jvertinimo ir s¢kmingos karjeros;

¢ darbuotojai, orientuoti j sauguma, yra patenkinti jau pasiektu lygiu, ir siekia §j lygj iSlaikyti;

e darbuotojy, orientuoty ] aktyvumg, interesas — pastoviai uzsiimti nauja veikla, ir Sis bruoZas
organizacijose jiems sukuria verte;

e darbuotojai, orientuoti | gabumy panaudojima, siekia realizuoti savo geb¢jimus, todél jy interesas —
surasti ir uzimti tokias pareigas, kuriuose jie galéty atsiskleisti;

e darbuotojy, orientuoty j individualybés i§saugojima, interesas — savarankiSkumas.
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Orientacija ] jvertinimg

Profesinis
orientavimasis

— Orientacija | sauguma

Individo orientacija Orientavimasis j aktyvumg

Imoneés

Orientavimasis ] gabumy panaudojim ) . .
'8 up Jimha orientavimasis

Orientavimasis j individualybés i$saugojima

5 pav. Darbuotoju karjeros orientacijos (Sakalas, 2003)

Ciutiené ir kt. (2009) pateikia kitokj darbuotojy skirstyma pagal pozidrj j darba. Pirmoji grupé
darbuotojy dirba tik tam, kad galéty gyventi, pirmenybg jie teikia asmeniniam gyvenimui, o darbg suvokia tik
kaip priemon¢ asmeniniams tikslams pasiekti. Tokiems darbuotojams didéjancio darbo uzmokescio galimybe
néra labai aktuali. Antra darbuotojy grupé — tie, kurie linke vardan darbo aukoti asmeninj gyvenima. Jy interesai
susije su socialiniu pripazinimu, ir, prieSingai nei pirmajai grupei, su didesnio darbo uzmokescio galimybémis.
Trecioji grupé — darbuotojai, kurie siekia rasti balansg tarp asmeninio gyvenimo ir darbo. Tokie asmenys siekia
socialinio pripazinimo, kompetencijy plétojimo, gero psichologinio klimato.

Taigi, nuo orientacijos ir pozitrio | darba priklauso svarbiausi darbuotojy interesai, ir organizacijos,
plétodamos darbuotojy karjera, turi numatyti atitinkamas jy tenkinimo galimybes. Interesy derinimas leidzia
susieti darbuotojo profesinio augimo planus su organizacijos uzdaviniais. Tokiu principu planuojant karjera
gaunama abipusé reali nauda. Stanickiené (2009) pabréZia, kad Sitaip darbuotojai tampa labiau suinteresuoti
organizacijos s€ékme, jie patys siekia kelti kvalifikacija, gilinti ir atnaujinti profesines Zinias bei panaudoti savo
galimybes. Seksnios (1996) teigimu, taip didéja pasitenkinimas darbu, darbo nasumas, lojalumas, suteikiama

galimybe profesionaliam augimui bei gyvenimo lygio kilimui.
2.4. Darbuotojy karjeros planavimo procesas

Darbuotojy karjeros planavimo procesas visuomet sudétingas, nes jame dalyvauja dvi prieSingos pusés
- organizacija ir darbuotojas. Sis procesas yra abiejy pusiy atsakomybé ir susideda i$ tokiy etapy (Zr. 6 pav.):

1) darbuotojai nustato asmeninius poreikius ir tikslus; organizacija nustato poreikius, tikslus ir
galimybes;

2) vyksta pokalbis su darbuotojais ir vertinimas; organizacija planuoja personalo poreikj ir perduoda
informacijg apie karjeros galimybes;

3) sudaromos individualios vystymosi programos darbuotojams; sudaromos apmokymo ir vystymo
programos;

4) realizuojama karjera;
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5) suteikiamas grjztamasis rysys; ciklas prasideda i$ naujo.

Kiekvienas Sio proceso etapas yra savaime reikSmingas ir biitinas nuosekliai grandziai. Tik pilnai

igyvendintas procesas atnesa nauda darbuotojams ir organizacijai.

.

GriZtamasis ryiys

Asmeniniai Pokalbis ir Individualios
poreikiai ir »  vertinimas > vystmosi
siekiai programos
r r
Y . -
T — Karjeros
Derinimas Derinimas realizavimas
rs r
k4 h J
Organiza- Personalo Apmokymo
cljos poreikio ir
poreikiai, planavimas ir VYSLymo
tikslai ir informacija programos
galimybeés apie karjeros
galimybes

Griitamasis ryiys

6 pav. Karjeros planavimo procesas (Sakalas ir kt., 1997)

Galima isskirti funkcijas, kurias Siame procese prisiima organizacija, ir kurias darbuotojai (zr. 3 lent.).

3 lentelé. Darbuotojo ir organizacijos vaidmuo planuojant darbuotoju karjera (Sakalas ir kt., 2000)

Karjeros Darbuotojas Organizacija
formavimas

Atsakomybé Prisiima atsakomybe uz individualy | Prisiima atsakomybe uz darbuotojo tobuléjimui
karjeros planavima plano sudaryma

Informacija Gauna informacija per savianalize ir | Suteikia atspindincig realybe informacija:
duomeny rinkima: e Kaip vadovas vertina darbuotojg?
o Ka a$ mégstu daryti? e Kaip kiti vertina darbuotoja?
o Kokios mano stipriosios savybés? e Kokia yra reali situacija?
e Kur a$ noriu pasukti?

Planavimas Sudaro individualy karjeros plang Padeda darbuotojui jvertinti plang

Veikla Rodo iniciatyva, vykdydamas plano | Teikia konsultacijas ir informacijg apie tolesnes
uzduotis galimybes

Dar prie§ pradedant karjeros valdymo procesa svarbu nustatyti uz ka yra atsakingos abi Salys

(darbuotojas ir organizacija). Remiantis Sakalu (2000), karjeros planavimas yra paties darbuotojo atsakomybé,

o organizacija atsakinga uZ tobuléjimo plano sudaryma. Siame procese darbuotojas gauna informacija per

savianalize ir duomeny rinkima, o organizacija privalo suteikti realybe atspindincia informacija. Darbuotojas

sudaro individualy karjeros plana, o organizacija jj jvertina ir teikia konsultacijas.
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2.4.1. Darbuotojy karjeros planavimas organizaciniu ir individo poziuriais

Norédama ne tik gyvuoti, bet ir iSlaikyti konkurencinj pranaSuma, organizacija turi turéti darbuotojus su
atitinkamais jgudziais. Kokie jguidZiai organizacijai reikalingi apsprendzia ekonominis sektorius, prekés /
paslaugos vartojimo savybés, technologijos ir kt. Todél darbuotojy karjeros planavime organizaciniu poziiiriu
kone svarbiausig vaidmenj uzima bitent darbuotojy vertinimas. Svarbu, kad vertinimas biity objektyvus bei
reguliarus, nes tik taip bus atrinkti perspektyviis darbuotojai, i§ kuriy galima tikétis profesinio augimo
galimybiy. Deja, Zlate (2004) teigimu, daugelis darbdaviy suteikia daug galimybiy tobuléti tik toms
pareigybéms, kuriy darbuotojams priskiriami unikalis jgitidziai, ir tai kuria vert¢ organizacijai, ir ribotas
galimybes kitiems.

Sakalas (1998) iSsamiai iSnagrinéjo darbuotojy karjeros planavimg organizaciniu pozitiriu bei pateiké
metodika bei dokumentacijos gaires (Zr. 1 prieda). Pasak jo, karjeros planavimo procesas yra sudarytas i§ deSimt
etapy ir prasideda karjeros formavimo koncepcijos suformulavimu. Tam biina sudaroma iniciatyviné grupé,
parengiamas ir aprobuojamas koncepcijos projektas. Antru etapu koncepcija propaguojama — parengiamas
formalus eigos reglamentas ir organizuojami propagandiniai renginiai. Véliau numatomos perspektyvinés
jmonés karjeros jgyvendinimo galimybés — planuojamas perspektyvinio personalo poreikis. Po to, autoriaus
nuomone, vertinamas personalas masinio jvertinimo ir saves vertinimo priemonémis, taip pat jtraukiant
konsultantus. Kitame etape formuluojami individualiis, jmonés bei abipusiai karjeros tikslai. [puséjus karjeros
planavimo procesui, numatomos jos jgyvendinimo priemonés bei jy realizavimo mechanizmas (individualios
jgyvendinimo priemonés bei tos, kurioms reikia vadovybés paramos). AStuntu etapu Sios priemones
realizuojamos (planuojamas individualus mokymasis, jmonés priemoniy kompleksas). Galiausiai jvertinama
karjeros priemoniy jgyvendinimo sékmé individualiai bei vadovybés. Procesas pasibaigia realiu karjeros
judéjimu. Svarbu paminéti, kad, minéto autoriaus nuomone, ties kiekvienu etapu privaloma pildyti atitinkamg
dokumentacijg. Negana to, Sis autorius bei Stankeviiené ir kt. (2006) pabrézia biitinybe greta Sio karjeros
planavimo proceso lygiagreciai parengti darbuotojy rezerva, kurie galéty uzimti vadovaujancias ar kitas

pareigas, bei sudaryti pavadavimo plang.

PRAEITIS DABARTIS ATEITIS
Gebgjimai, Zinios ir Zmogiskyjuy R Zmoniy istekliy vystymosi | Jgudziai, reikalingi uztikrinti ateitj
iStekliy jguidZiai organizacijoje dabartiniai tikslai organizacijoje ir gyvybinguma bei konkurencinj
pranasuma

7 pav. Organizacijos poziiiris j karjera (sudaryta pagal Antoniu, 2010)

Kaip matyti 7 paveiksle, $is procesas apima praeitj (gebéjimy, ziniy ir zmogiskyjy istekliy jgadzius

organizacijoje), dabart] (zmoniy iStekliy vystymosi dabartinius tikslus organizacijoje) bei ateitj (igtidzius,
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reikalingus uztikrinti ateitj ir gyvybinguma bei konkurencinj pranaSuma). Taigi, darbuotojy karjeros planavimas
organizaciniu poZitiriu turi svarby vaidmenj pritraukiant, vystant ir i§laikant darbuotojus.

Organizacijoje negali biiti taikoma vienoda strategija visiems darbuotojams, kadangi jos pagrinda lemia
individualas jgudziai, gebéjimai, poreikiai. Pasak Adomaitienés ir kt. (2002) visas karjeros planavimas individo
pozilriu apima penkis etapus:

1) saves pazinimas ir jvertinimas. Siame etape sieckiama, kad darbuotojas kritiskai jvertinty savo
gebéjimus, siekius, vertybes, polinkius, trikumus, pasiekimus. Zlate (2004) pabrézia, kad Siame etape surinkta
informacija apie save reikéty pasidalinti su kitais;

2) galimybiy tyrinéjimas ir numatymas. Siame etape renkama informacija apie galimybes organizacijos
viduje ir uz jos riby ir jos susiejamos su savo numatytomis galimybémis ir uzsibréztais tikslais (Sakalas ir kt.,
2000);

3) tiksly nustatymas. Zlate (2004) rekomenduoja nusistatyti tikslus ir trumpuoju ir ilguoju periodu, o
Sakalas ir kt. (2000) papildo, kad tikslai privalo biiti etiski, konkretiis ir lengvai pamatuojami, motyvuojantys ir
vaizdingi;

4) individualiy karjeros tiksly parengimas. Sakalas ir kt. (2000) pabrézia kad tikslai turi apimti naujas
zinias bei patirtj, kuriy sickiama, organizacijos jsipareigojimus pasirengti kitam karjeros etapui ir pan. Zlate
(2004) teigimu, butent dabar darbuotojai privalo suplanuoti ir budus bei priemones tikslams pasiekti,
atsizvelgiant | galimas pasekmes, nustatytus terminus ir reikalavimus iStekliams;

5) plano jgyvendinimas. Paruosus tikslinga karjeros plang, aktualu, kad darbuotojg palaikyty visa
organizacijos aplinka. Ypac¢ karjeros realizavimo s¢kmei jtakos turi vadovo doméjimasis plano jgyvendinimo
rezultatais (Sakalas ir kt., 2000). Zlate (2004) i §j etapa itraukia ir tiksly pasiekimo vertinima, atskirai

iSanalizuojant sékmes ir nesé¢kmes bei priimant atitinkamus sprendimus dél sudaryto plano tgstinumo arba

koregavimo.
PRAEITIS DABARTIS ATEITIS
Patirtis, gebéjimai, zinios, [ Dabartiniai karjeros — Karjeros ir gyvenimo
kompetencija prioritetai tikslai

8 pav. Individo poziiris j karjera (sudaryta pagal Antoniu, 2010)

Kiekvienam proceso etapui skyrus pakankamai laiko, tampa daug lengviau pasiekti uzsibréztus karjeros
tikslus, o darbas tampa norimo pobudzio, todél kasdieninés uzduotys nereikalauja tiek daug pastangy. Taciau,
kaip matyti 8 paveiksle, karjeros planavimo procesui individo pozitriu jtakg daro tokie praeities veiksniai, kaip:
patirtis, gebéjimai, zinios, jgytos kompetencijos bei dabarties veiksniai — dabartiniai karjeros prioritetai. Tai ir
lemia karjeros bei gyvenimo tikslus.
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2.4.2. Darbuotoju karjeros planavimo modelis, gristas organizacijos ir individualiy

interesy derinimu

Darbuotojy karjeros planavimo procesas, aptartas 2.4. skyriuje atskleidé penkis pagrindinius etapus,
tolygiai apimandius organizacijos ir darbuotojy atsakomybe. Siems proceso etapams jtakos daro aptarti
organizacijos ir darbuotojy interesai. Tam, kad bity sukurta palanki aplinka karjeros vystymui, bitina
identifikuoti ir valdyti kiekviename etape tam tikrus aktualius interesus (Zr. 2 prieds).

Karjeros planavimo proceso pradziai stimulg duoda atsiradgs darbuotojo noras pasiekti pasitenkinimag
savo profesine veikla (Sis interesas daro jtakg visuose etapuose), o tam, pirmiausiai reikia iSsianalizuoti
asmeninius poreikius ir siekius. Darbuotojai gali pasinaudoti daugeliu $altiniy, kad geriau pazinty save.
Suvokimui apie profesinés veiklos tikslus stimulg duoda atsiradgs noras uzimti tokias pareigas, kuriose
darbuotojas galéty atsiskleisti. Darbuotojai taip pat jaucia poreikj nusistatyti karjeros tikslus tam, kad buty
suformuojami pagarbiis santykiai su vadovybe ir sulaukiamas jy jvertinimas. Tuo tarpu pati organizacija
darbuotojy karjeros planavimo proceso pirmuoju etapu nusistatydama savo tikslus ir galimybes, visy pirma,
siekia sumazinti sgnaudas susijusias su personalo kaita (Sis interesas iSlieka svarbiausiu visuose proceso
etapuose), taip pat jie suinteresuoti laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje blsimus zmogiSkyjy istekliy
poreikius, efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes, suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo rezerva,
efektyviai panaudoti turimas zmogiSkyjy iStekliy programas bei tikslingai informuoti darbuotojus apie galimg
karjera. Kito etapo, per kurj vyksta vertinamieji darbuotojy pokalbiai, pagrindinis darbuotojy interesas iSlieka
tas pats — pasiekti pasitenkinimg savo profesine veikla. Bandydami vadovams atskleisti savo Zinias ir patirt] jie
siekia sulaukti vadovybés jvertinimo, déka kurio galéty realizuoti savo geb¢jimus ir uzimti norimg pozicija.
Pati organizacija planuodama personalo poreik] ir atlikdama darbuotojy vertinimg siekia efektyviai
panaudodama turimas zmogiskyjy iStekliy programas laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje biisimus
zmogiskyjy istekliy poreikius ir suformuoti vidinj profesinio tobul¢jimo rezerva bei uZztikrinti pastovy
kvalifikuoty specialisty skai¢iaus did¢jimg. Vertinamyjy pokalbiy metu organizacija gali tikslingai informuoti
darbuotojus apie galimg karjerg. Sudarant apmokymo ir vystymosi programas darbuotojams, organizacijos
interesai yra Sie: uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty skaic¢iaus didéjima, suformuoti vidinj profesinio
tobuléjimo rezerva, patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio augimo poreikius, efektyviai
panaudoti turimas zmogiskyjy istekliy programas, neatsilikti konkurencinéje rinkoje. Sudarydama tobuléjimo
galimybes, organizacija netiesiogiai padidina ir darbuotojy pasitikéjimg savo jégomis. Tuo tarpu darbuotojai,
sudarinédami savo asmeninio tobul¢jimo planus, ir vykdydami priskirtus organizacijos, siekia iSlaikyti arba
padidinti kompetencijy lygj, vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu, kaupti patirtj. Jie tobulina savo
jgudzius ir zinias tikédamiesi, kad jy pastangos bus jvertintos ir galés ateityje uzimti tokias pareigas, kuriose

galéty visa tai pritaikyti. Pagrindiniame — karjeros realizavimo proceso etape veikia visi anks¢iau i$vardinti
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interesai. Greta jy, jsijungia ir tokie papildomi darbuotojy interesai kaip noras pakelti gyvenimo lygj, gauti
didesnes pajamas, pastoviai uzsiimti nauja veikla, pasiekti savarankiskos veiklos lygj, sulaukti socialinio
pripazinimo, siekti prestizinio jvaizdzio, uzmegzti norimus socialinius ry$ius. Lygiagreciai kituose etapuose
karjerg salygojanciy interesy, organizacija, jgyvendindama darbuotojy karjera, siekia iSugdyti pagarby
darbuotojy pozitrj, taip padidinant jy nuolankuma, lojaluma. Paskutinis karjeros planavimo proceso etapas —
griztamojo rysio suteikimas. Siame etape veikia nedaug interesy. Darbuotojai, kaip ir per visa procesa, siekia
pasitenkinimo darbu bei sukaupti patirtj ateiciai, kadangi turi galimybe¢ suzinoti vadovy vertinima, taisytinas
vietas. Suteikdami ir gaudami grjztamajj rysj jie siekia suformuoti pagarbius santykius su vadovybe ir pagerinti
psichologinj klimatg. Organizacijos interesai Siame etape yra tikslingai informuoti darbuotojus apie jvykusj
procesa bei galimas karjeros galimybes ateityje, taip padidinant darbuotojy pasitikéjimg savo jégomis.
Grjztamajj rys$j organizacija suteikia taip, kad atsirasty pagarbiis santykiams su pavaldiniais.

Akivaizdu, jog Karjeros realizavimo etape pasireiskia labai daug organizacijos ir darbuotojy interesy,
taciau daugelyje kity etapy jie néra lemiantys. I poreikiy, tiksly, galimybiy vertinimo etapg patenkantys interesai
yra perleidziami per svarbesnius filtrus, ir biitent jie daro jtakg karjeros planui.

Norint dar geriau suvokti patj procesa ir iSanalizuoti jam budingus aspektus, 9 pav. pavaizduotas

susistemintas karjeros planavimo modelis, grjstas organizacijos ir darbuotojy interesy derinimu.

Issilavinimas ir kvalifikacija, Strategija,
vietinés nuostatos, misija, vizija,
liikeséiai, filosofija, kultira,
Seimos jtaka, darbuotojy kvalifikacija,
ekonominé jtaka, ZIV politika,
visuomenes jtaka, makroaplinka,
imoneés jtaka mikroaplinka
v v
DARBUOTOJO INTERESU | INTERESU DERINIMAS L ORGANIZACIIOS
IDENTIFIKAVIMAS ¢ - INTERESU
IDENTIFIKAVIMAS
KARJEROS PLANO
SUDARYMAS
Y
KARJEROS
REALIZAVIMAS

9 pav. Karjeros planavimo modelis, gristas organizacijos ir darbuotojy interesy derinimu
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Taigi, modelis atvaizduoja, kad karjeros planavimo procesas prasideda nuo darbuotojy ir organizacijos
interesy identifikavimo. Sioms dedamosioms jtaka daro skirtingi veiksniai, nulemiantys visiskai skirtingus
interesus. Savo ruoztu formuojamiems darbuotojy interesams vaidmenj vaidina iSsilavinimas ir kvalifikacija,
vietinés nuostatos, ltikesc¢iai, Seima, ekonominé padétis, visuomené, jmoné, o organizacijos interesus koreguoja
strategija, misija, vizija, filosofija, kultiira, darbuotojy kvalifikacija ir profesionalumas, ZIV politika, makro- ir
mikroaplinkos. Todél norédami pasiekti bendry tiksly ir parengti vieninga karjeros plang, darbuotojai ir
organizacija turi Siuos interesus derinti. Darbuotojai skyre laiko saves pazinimui ir jsivertinimui, pereina prie
galimybiy tyrinéjimo ir numatymo, tiksly nustatymo ir individualiy karjeros tiksly parengimo, t.y. karjeros plano
parengimo etapo. Organizacija Siame etape jau yra numaciusi karjeros formavimo koncepcijg ir vertina
personala, formuluoja karjeros tikslus ir nustato jgyvendinimo priemones. Paskutinis vieningas etapas — karjeros
realizavimas, kurio metu darbuotojai jgyvendina planus, o organizacija suteikia karjeros jgyvendinimo
priemones, bei abi Salys vertina tiksly pasiekimg. Taigi, Sis vertinimas ir priklauso nuo to, kaip sékmingai

pirmajame etape buvo suderinti Saliy interesai.
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3. ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJU INTERESU DERINIMU GRISTO
KARJEROS PLANAVIMO TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo metodika

I8analizavus organizacijos ir darbuotojy interesus, salygojancius karjerg, teoriniu lygmeniu, svarbu
istirti, kaip Sie veiksniai pasireiSkia praktikoje. Teoriniams teiginiams pagristi démesys buvo nukreiptas |
paslaugy sektoriy.

Tyrimo objektas — organizacijy ir darbuotojy interesai bei jy derinimas planuojant karjera.

Tyrimo tikslas — nustatyti paslaugy sektoriaus darbuotojy karjeros interesus bei istirti kokios interesy
derinimo priemonés taikomos planuojant karjera.

UZdaviniai:

1. Nustatyti organizacijos ir darbuotojy interesus, salygojancius karjera;

2. Nustatyti interesy derinimo praktika;

3. Pateikti pasitilymus karjeros planavimo gerinimui.

Tyrimo hipotezés:

H1. Darbuotojams, planuojant karjera, svarbiausi interesai yra uzimti tokias pareigas, kurios leisty
atsiskleisti bei gauti didesnes pajamas;

H2. Organizacijoms, planuojant darbuotojy karjera, svarbiausi interesai yra susij¢ su didesniu pelnu:
plésti savo veikla, turéti padét] ir varda rinkoje bei efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes;

H3. Paslaugy sektoriaus organizacijos karjeros planavima vykdo derindamos savo ir darbuotojy
interesus.

Tyrimo metodas. Norédama i$siaiskinti iSsikeltg tyrimo tikslg ir uZzdavinius, pasirinkau naudoti
anketing apklausa bei kokybinj tyrimo metoda - pusiau struktiirizuotg interviu. Apklausos metodu tirsiu
darbuotojus, siekdama iSsiaiskinti jy interesus, bei kaip organizacija vykdydama karjeros planavimo procesa
juos bando tenkinti. Sis metodas pasirinktas dél anonimiskumo, kuris skatina didesnj sazininguma ir gaunamus
tikslesnius duomenis. Vykdant apklausg nedidelémis laiko ir 1éSy sanaudomis gausiu ne tik fakting medziaga,
bet ir iS$siaiSkinsiu subjektyvy tiriamojo pozitirj, valdysiu tyrimo kryptj. Pasirinkta imtis yra determinuota,
nereprezentatyvi, kurios elementai pasirinkti atsitiktinai. Kad tyrimas biity iSsamesnis ir geriau atspindéty
situacija, bus panaudotas ir interviu su vienos paslaugy jmoniy personalo skyriaus vadovo asistente. Si jmoné
Panevézyje jsikairé 2001 metais. Per 15 veiklos mety tapo vienu didZiausiy regiono darbdaviy, o jmonés
darbuotojy skaicius 2016 m. I ketvirtyje sieké 600 darbuotojy, kurie specifines technines Zinias jgyja dirbdami
imong¢je. Minéta Sios jmongs atstove greta kity pareigy, yra atsakinga uz personalo valdymo politika, veiksminga
jos igyvendinima, taigi, ir uz karjeros valdyma. Tod¢l gali pateikti argumentuota, i§samig ir tvirta nuomong Sia

tema. Interviu Klausimai parengti taip, kad gautus atsakymus bty galima palyginti su anketomis surinktais
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atsakymais. Interviu metu tikimasi gauti informacijg, kokius savo interesus organizacija tenkina, vykdydama
darbuotojy karjeros planavimg, kokius yra nustaiusi darbuotojy interesus bei kokiy veiksmy imasi Siems
interesams suderinti. Pusiau struktiirizuoto interviu metodg pasirinkau todél, kad jo specifika leidzia gauti
tikslingesnius duomenis gilesnei analizeli, i$siaiSkinti ripimus tyrimo klausimus sukuriant laisvesn¢ atmosferg.
Kadangi interviu procediira nebus grieztai formalizuota, atsiras galimybé gauti papildomos naudingos
informacijos.

Instrumento konstravimo pagrindimas. Apklausai atlikti buvo parengta anketa (zr. 3 prieda) beli
numatyti interviu klausimai (zr. 4 priedg). Pagal logine seka bei atitikimg parengtam modeliui juos galima
suskirstyti j 3 dalis:

1. Jvadiné dalis. Sioje anketos dalyje buvo apibiidintas tyrimo tikslas, akcentuotas anketos
anonimisSkumas, trumpai apibtidinta pildymo instrukcija. Interviu pradzioje vyko prisistatymas, atskleistas
tyrimo tikslas.

2. Socialinis blokas. Anketos 1 - 4 klausimai buvo skirti atskleisti paslaugy sektoriaus darbuotojy
sociokultirinius-demografinius kintamuosius: lytj, amziy, pareigas ir darbo staza dabartinéje organizacijoje.
Klausimai buvo pateikti naudojant nominaling ir intervaling skales bei galimybg jrasyti atsakyma. Interviu tam
skirtas tik 1-as klausimas, kad biity susipazjstama su intervante.

3. Pagrindiné dalis. Sig dalj galima suskirstyti j atskirus skyrelius:

e pirmame skyrelyje (anketos 5 - 8 klausimai, interviu 2 — 3 klausimai) skirti i$siaiskinti respondento
karjeros sampratg, biitinybe derinti organizacijos ir darbuotojy interesus, taip pat ar respondentas siekia
profesinés karjeros ir kuriems karjeros planavimo etapams skiria démesio. Atsakymai padeda atskleisti
respondenty pozitirj j karjeros reikSme bei indélj planuojant savo karjerg. Klausimai buvo pateikti naudojant
nominaling ir intervaling skales. Interviu klausimai skirti i$siaiskinti kaip $ios srities specialisté vertina karjeros
savoka ir ka ji reiskia organizacijai, bei ar jy darbuotojai siekia karjeros.

e antrame skyrelyje (anketos 9 - 11 klausimai, interviu 4 — 6 klausimai) klausiama ar darbovietéje yra
vykdomas karjeros planavimas, ar konkre¢iam respondentui suteikiamos galimybés kilti karjeros laiptais, bei
prasoma jvertinti konkrecius karjeros aspektus. Taip siekiama suzinoti respondenty nuomong apie karjeros
galimybes dabartin¢je organizacijoje. Klausimai buvo pateikti naudojant nominaling ir intervaling skales.
Interviu klausimai skirti atskleisti kaip jmonéje vyksta karjeros planavimas, kaip darbuotojai motyvuojami siekti
karjeros, ir kokios salygos sudarytos individualiai karjerai.

o trecCias skyrelis (anketos 12 — 16 klausimai, interviu 7 — 10 klausimai) apima pirmaja ir treciaja
parengto modelio dalis ir dalinai padeda jgyvendinti idkeltus pirmg ir antrg tyrimo uzdavinius. Sie atsakymai
skirti patvirtinti arba paneigti pirmaja ir tre¢iaja tyrimo hipotezes. Siame anketos skyrelyje nustatomi veiksniai,
darantys jtaka respondenty karjerai, ir darbuotojy interesai, taip pat iSsiaiSkinama, kokius darbuotojy interesus

organizacija vykdo ir kokiy veiksmy tam imasi. Tam buvo sukonstruota nuomoniy skalé (pagal Likerto ranging
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skale), naudota nominaliné skalé bei palikta galimybé pateikti savo atsakyma. Interviu visa tai atskleidzia is
imongs pozicijos, ir papildomai leidZia suzinoti, kaip administracija tiria darbuotojy lukescius, interesus.

e Kketvirtas skyrelis (anketos 17 — 18 klausimai, interviu 11 — 12 klausimai) apima antrajg parengto
modelio dalj ir dalinai padeda jgyvendinti iSkeltus pirma ir antrg tyrimo uzdavinius. Anketos klausimais
nustatomi, kokie, respondenty nuomone, organizacijos interesai daro jtaka jy karjeros planavimui. Sio skyrelio
informacija skirta patvirtinti / paneigti antrajg iSkelta tyrimo hipotez¢. Tam buvo sukonstruota nuomoniy skalé
(pagal Likerto ranging skal¢) bei palikta galimyb¢ pateikti savo atsakyma. Interviu pagalba atskleidziami tikrieji
imonés interesai bei nurodomi tam jtaka darantys veiksniai.

e penktas skyrelis (anketos 19 klausimas, interviu 13 — 14 klausimai) apima trecigjg parengto modelio
dalj ir padeda jgyvendinti tre€ig tyrimo uzdavinj. Respondentai, apzvelge savo ir organizacijos interesus bei jy
derinima, apklausos pabaigoje atvira forma pateikia pasitilymus karjeros valdymo gerinimui.

5 ir 6 prieduose pateikiami detalesni anketos ir numatyti interviu klausimai bei kiekvieno klausimo
pagrindimas.

Pateikiant galimus atsakymus j anketos klausimus buvo panaudoti antriniai duomenys, Kurie padéty
respondentui suprasti bei greitai uzpildyti anketa. Interviu klausimai buvo ruosiami atsizvelgiant j anketos
klausimus ir respondenty atsakymus tam, kad buty galima palyginti zmoniy iStekliy vadovo ir darbuotojy

atsakymus. Tad i§vados bus padarytos gavus surinktus pirminius duomenis.

3.2. Tyrimo organizavimas

Organizacijos ir darbuotojy interesy derinimu gristam karjeros planavimui darbuotojy tarpe issiaiskinti
buvo parengta anketa, kuri turéjo bati pateikta paslaugy organizacijos darbuotojams. Prie§ pateikiant anketg
respondentams buvo atliekamas bandomasis tyrimas, kurio metu buvo siekiama iSsiaiSkinti, ar parengtas
klausimynas yra tikslus ir aiSkiai suprantamas. Paaiskéjo, kad klausimynas néra visiskai aiSkus respondentams,
ir jam reikalingos korekcijos. Bandomojo tyrimo metu i§ klausimyno buvo iSimta keletas klausimy, kurie buvo
netikslingi. Taip pat buvo pakeista kai kuriy klausimy struktiira ir buvo pridétos vertinimo skalés, kad
respondentams biity lengviau vertinti. Kai kuriuose klausimuose buvo pridéta daugiau atsakymy pasirinkimui.
Taip pat buvo pridétas klausimas su informacija apie turima darbo staza.

Tyrimui atlikti buvo naudota tikimybiné sluoksniuota atranka. Tiriama visuma (generaliné aibé) — Visi
paslaugy sektoriaus darbuotojai. Paskutiniais Lietuvos statistikos departamento duomenimis, paslaugy
sektoriuje dirba 1305,5 tukst. darbuotojai. Imties dydis apskaiciuotas pagal Paniotto formule:

n=1/(A%+1/N)=1/(0,052+1/11892)=384

¢ia: n — reikiamas respondenty skai¢ius; A — paklaida; N — visumos nariy skaicius.

Kad tyrimo rezultatus biity galima iSplésti generalinei visumai, reikéjo apklausti ne maziau kaip 384
respondentus.
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Anketa buvo patalpinta internetiniu adresu ,,http://apklausa.lt/f/darbuotoju-ir-organizacijos-interesu-
derinimo-tyrimo-anketa-11b3wyy/answers/new.fullpage®, 0 nuoroda j ja su kvietimu dalyvauti apklausoje
patalpinta internete. | tyrimg buvo jtraukti atsakymai, pateikti nuo 2016 mety balandzio 8 dienos iki 2016 mety
balandzio 25 dienos. Kadangi anketa buvo patalpinta internete, negalima apskaiciuoti grjztamumo, t.y. kiek
zmoniy perskaité kvietimg dalyvauti apklausoje, ir kiek i§ jy uzpildé anketa. Buvo sulaukta 128 respondenty
atsakymy. Rezultaty patikimumas yra mazesnis nei 95%. Rezultaty nuokrypis yra didesnis nei 5%, todél gauti
duomenys yra nereprezentatyvis.

Pirminiai duomenys buvo suvesti ] MS Excel programg. Duomenys buvo apdoroti naudojant statistinj
paketg socialiniams mokslams — SPSS. Statistinei duomeny analizei buvo naudojamas vienas populiariausiy ir
pladiausiai taikomy neparametriniy kriterijy - Chi kvadrato testas. X? kriterijus yra pagrindinis anketiniy
apklausy duomeny analizés jrankis. Skirtumas kintamyjy poroje buvo laikomas statistiSkai reik§mingu, kai
reik§mingumo lygmuo p< 0,05. Koreliaciné analizé buvo naudojama sickiant jvertinti rySio tarp dviejy
parametriniy kintamyjy stipruma. Koreliacija statistiSkai reikSminga, kai p < a, statistiSkai nereikSminga, kai p
>= q, ¢ia o —nustatytas reik§Smingumo lygmuo. Kuo koreliacijos koeficiento r reik§més absoliu¢iuoju didumu
ar¢iau 1 arba -1, tuo koreliacija tarp kintamyjy yra stipresné. Taigi, su §iuo paketu duomenys buvo analizuojami,
véliau duomenis eksportavus | MS Excel buvo sukurtos lentelés bei grafikai, nustatyti rySiai tarp kintamyjy bei
patikrintos tyrimo hipotezés.

Tyrimo apribojimai. Tyrimo rezultatai yra nereprezentatyvis, nes respondenty imtis buvo per maza.
Apklausti reikéjo 384 paslaugy sektoriaus darbuotojus, 0 apklausta tik 128. Norint, kad apklausa bty patikima

ir ja blity galima taikyti generalinei aibei, reikéty apklausti darbuotojus i visy ekonominés veiklos raisiy.
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4. ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJU INTERESU DERINIMU GRISTO
KARJEROS PLANAVIMO TYRIMO REZULTATAI IR ANALIZE

4.1. Tyrimo rezultaty analizé ir interpretavimas

Sio tyrimo rezultaty analize pradésiu jvertindama respondenty demografines charakteristikas: lytj,
amziy, uzimamas pareigas bei darbo staza (visy uzpildyty ankety suvestiné pateikta 7 priede). Dauguma
respondenty buvo moterys (65,9 proc.) ir tik 34,1 proc. vyrai. Daugiausiai respondenty, net 44,3 proc., priklausé
nuo 26 iki 35 m. amziaus kategorijai, taip pat sglyginai daug buvo iki 25 m. (30,6 proc.), 12,5 proc. apklaustyjy
buvo sulauke 36 - 45 m., 8 proc. 46 — 55 m., ir tik 4,5 proc. respondenty buvo vyresni nei 56 m. (zr. 10 pav.).
Sie skai¢iai rodo, kad apklausti darbuotojai yra vidurinéje karjeros pakopoje, kai individai tampa visiskai
nepriklausomi, gerai orientuojasi organizacijos veikloje, ir yra suinteresuoti kilimu tarnyboje arba yra patenkinti

einamomis pareigomis.

4.5%

mjki25m. =26-35m. 36-45m. ®=46-55m. =vir§ 56 m.

10 pav. Respondentu procentinis pasiskirstymas pagal amziy

Tarp apklaustyjy buvo jvairiy profesijy atstovy: administratoriai, bendrosios praktikos slaugytojai,
direktoriai, informaciniy sistemy architektai, kareiviai — vairuotojai, Klienty aptarnavimo specialistai,
mechanikai, mokytojai, projekty finansininkai, staliai, sistemy analitikai ir t.t. Tad respondentai pagal darbo
pobiidj sudaré platy spektra. Siekiant iStirti rySius tarp uzimamy pareigy ir kity kintamyjy, pateiktos pareigos
buvo suskirstytos i 3 lygius pagal galig ir atsakomybe: vadovai, specialistai, techniniai vykdytojai. Vadovai -
darbuotojai, kuriy pagrindiné funkcija priimti sprendimus ir organizuoti jy jgyvendinima; specialistai - tai
valdymo sistemos darbuotojai, kurie atlieka informacin] — analitin] darba, reikalinga parengiant ir priimant
sprendimus; techniniai vykdytojai — tai galutinius darbus atliekantys darbuotojai. Pagal §j skirstyma vadovai
sudaré 14,8 proc. visy respondenty, specialistai - 47,7 proc. ir techniniai vykdytojai - 37,5 proc. Tad dauguma

respondenty darbovietése uzima vidutinio atsakingumo pareigas. Tiriant darbo stazg dabartinéje organizacijoje,
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paaiskéjo, kad daugiau nei pusé respondenty (55,6 proc.) dirba neilgiau nei 5 m., 22,7 proc. 5—-10 m., 12 proc.
10 — 15 m., ir like¢ 9,1 proc. vir$ 15 mety (zr. 11 pav.). Taigi, dauguma respondenty yra nauji darbuotojai, taciau
laikotarpis iki 5 m. yra optimalus, suteikia galimybe susipazinti su karjeros galimybémis organizacijoje ir jas

objektyviai jvertinti.

=iki5m. =6-10m. 11-15m. =vir§ 16 m.

11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza dabartinéje organizacijoje

Interviu davusi UAB ,,X* personalo skyriaus vadovo asistenté (interviu pateiktas 8 priede) pagal lytj ir
amziy atitinka apklausty respondenty vidurkius. Jos darbo stazas dabartinéje jimonéje yra 6 m. (pradéjusi dirbti
sekretorés — administratorés pareigose, po 3 m. uzémé dabartines pareigas). Todél jos asmeninés demografinés
charakteristikos neiSsiskiria ir, galima teigti, negali nulemti statistiSkai reik§mingai skirtingy atsakymy.

Pora kity klausimy buvo skirti iSanalizuoti respondenty bendra poziiirj | darba ir karjera. Apklaustyjy
buvo pragoma atsakyti, kaip jie suvokia karjera. Siame klausime respondentai turéjo pasirinkti tiksliausiai, jy
nuomone, karjera atitinkantj apibrézima. Tyrimo rezultatai parod¢, kad daugiau nei pusé respondenty (54,6
proc.) karjera supranta kaip profesinj tobuléjima. Verta paminéti, kad §j atsakymo variantg rinkosi daugiau nei
63 proc. respondenty iki 35 m., ir tik keli procentai vyresniy. Vyresni nei 35 m. respondentai buvo labiau linke
karjera tapatinti su viso gyvenimo jvairiy vaidmeny patirties seka, nors visy apklaustyjy tarpe Sis variantas
surinko tik 15,8 proc. Kalbinta karjeros srities specialisté taip pat sutiko, kad pasiekimai tiesiogiai su darbu
nesusijusiose veiklose gali biti vertinami kaip karjera, taCiau organizacijai tai néra aktualiausias dalykas:
., pritariu, kad ir papildomas veiklas galima vertinti kaip karjerq, taciau tai antraeilis dalykas po profesinio
tobuléjimo . Todél drjstu daryti iSvada, kad iki 35 m. respondentai apibrézdami karjeros sgvoka, grei¢iausiai,
sprendZia vertindami savo daroma karjerg, kuri ir yra daZniausiai daroma tokiame amzZiuje, ir nejvertina veiklos,
tiesiogiai nesusijusios su darbu. Tuo tarpu vyresniy respondenty nuomonei jtakg daro ne tik kilimas tarnyboje,
bet ir per gyvenimo patirtj jgytas savo pozicijos supratimas, kas, $iuo atveju, jiems suteikia pranasuma. Visgi,

koreliacija tarp amziaus ir karjeros suvokimo yra silpna ir statistiSkai nereikSminga (p = 0,52). Lik¢ 23,9 proc.
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visy respondenty rinkosi kur kas labiau apéiuopiamg variantg — ,,auks$tesniy pareigy uzémimas®, ir tik 5,7 proc.
pritaria karjeros sulyginimui su nuolatinio darbo nuoseklia tasa. Tod¢l, galima teigti, kad 12 pav. atspindi visy
respondenty nuomong apie karjeros suvokimg. Kalbinta personalo skyriaus vadovo asistenté labiausiai pritaré
daugumos nuomonei: ,, karjera yra vienas is gyvenimo siekiy - dirbti norimq darbq. Tai nebiitinai turi biiti kuo
aukStesnés pareigos, tai gali biiti siekis tapti tam tikros srities specialistu®. Tac¢iau, kalbédama i§ jmonés
pozicijos, intervanté atskleidé karjerg matanti kaip vis aukStesniy pareigy uzémima: ,,jei zitrint is jmonés
perspektyvos, tai yra darbuotojy ugdymas ir skatinimas kilti karjeros laiptais “. Tai parodo, kad i§ darbuotojy ir

organizacijy puseés karjera yra suprantama skirtingai.
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12 pav. Respondenty atsakymuy apie karjeros samprata pasiskirstymas

Kitu anketos klausimu buvo siekta suzinoti, kg respondentai mano apie organizacijos ir darbuotojy
interesy derinimo bitinybe. I§ visy respondenty net 73,9 proc. pritaria, kad tik derinant abiejy pusiy interesus
galima pasiekti maksimalig nauda. Tiriant pagal amZiaus grupes, poreikj derinti interesus labiausiai jaucia 26 —
35 m. darbuotojai (zr. 13 pav.). Tai galima sieti su aktyviu tokio amziaus gyvenimo biidu, atsiradusiais jvairiais
vaidmenimis, kas plecia interesy spektra, bei su jsitvirtinimu darbo rinkoje, karjeros likeséiais, kas suteikia
izvalgas apie biitinybe derinti savo ir organizacijos interesus. Siuo motyvu galima pagrjsti ir tai, kodél maZiausia
biitinybe derinti interesus jzvelgia vyriausio amziaus kategorijos darbuotojai. Pastarieji iSsiskyré teigdami, kad
svarbiausia patenkinti organizacijos interesus, ir darbuotojai turi prie jy prisitaikyti, nes tik taip garantuojama
efektyvi organizacijos veikla. Visgi visy respondenty tarpe su Siuo pozitiriu sutiko tik 10,2 proc. Like 15,9 proc.
respondenty svarbesniais laiko darbuotojy interesus, nes kompetentingg ir lojaly darbuotoja prilygina
pagrindiniam sékmingo verslo veiksniui. Darbuotojy interesy patenkinimo svarba labiausiai iSryskéjo 46 — 55
m. tarpe, todél organizacijoms ypac verta atkreipti démesj ] Sio amziaus darbuotojy liikescius, jvertinant jy

sukaupta darbo patirtj. Tuo tarpu maziausiai apie darbuotojy interesy tenkinimo svarbg pritaria jauni, iki 25 m.
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darbuotojai, ir tai galima pagristi nedidele darbo patirtimi, kas stabdo savo interesy iSkélimg auksciau
organizacijos. Visgi, koreliacija tarp amziaus ir suvokimo apie organizacijos ir interesy derinimo biitinybe yra
silpna, ir statistiSkai néra reikSminga (p = 0.295). Apibendrinant galima teigti, kad visy respondenty tarpe

populiariausia yra jzvalga apie biitinybe derinti interesus.
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13 pav. Interesuy derinimo biitinybé pagal respondenty amZziy

Respondenty, siekianciy profesinés karjeros ir nesiekianciy profesinés karjeros santykis yra 81,2 proc.
ir 18,8 proc. Tai atskleidé respondentai atsakydami  kitg anketos klausima. 14 pav. rodo, kad siekdami karjeros
aktyvesni respondentai vyrai (90 proc. atsaké teigiamai), o motery tarpe 75,9 proc. karjeros siekia ir 24,1 proc.
karjeros nesiekia. Mazesnj motery aktyvuma siekiant karjeros galima pateisinti tuo, kad veikloje vyrai
dazniausiai siekia prestiZzo, moterys - geros darbo atmosferos, joms labiau riipi Zmonés, jy tarpusavio santykiai.
Taip pat moterys daZnai savo karjerg dalinai paaukoja dél Seimos kiirimo. Vertinant pagal koreliacijos stipruma
ir statistinj reikSminguma tarp $iy dviejy kintamyjy, koreliacija yra teigiama, taiau statistiSkai néra reikSminga
(p = 0.064). Apibendrinant galima teigti, kad tik maziau nei penktadalis respondenty nesickia karjeros.
Apklaustos Sios srities specialistés minétas rodiklis nenustebino: ,, manau, atitinka realybe . Jos teigimu, Siais
laikais darbuotojai stengiasi pasiekti uzsibrézty karjeros tiksly, o bitent Sioje jmonéje aktyvumas uzimant
aukstesnes pareigas priklauso nuo darbo pobiidzio: ,, bina didesnis susidoméjimas, bina visai jokio*. Taigi,

galima teigti, kad organizacijy vadovybés jaucia darbuotojy norg siekti karjeros.
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14 pav. Karjeros siekimas pagal respondenty lytj

Véliau buvo praSoma atskleisti, kuriems karjeros planavimo etapams respondentai skiria démesj,

planuodami savo karjerg. Paaiskéjo, kad kuo tolimesnis karjeros planavimo ciklo etapas, tuo maziau démesio

217%2

jis susilaukia (zr. 15 pav.).

= saves pazinimas ir jvertinimas
= galimybiy tyrinéjimas ir numatymas
tiksly nustatymas

= individualaus karjeros plano parengimas

= plano jgyvendinimas

15 pav. Skiriamo démesio karjeros planavimo etapams pasiskirstymas

61,36 proc. respondenty kritiSkai jvertina savo gebéjimus, siekius, vertybes, polinkius, trikumus,
pasiekimus (zr. 16 pav.). Respondentai, skyre pakankamai démesio saves pazinimui ir jvertinimui, 47,73 proc.
tyrinéja ir numato galimybes — renka informacija apie galimybes organizacijos viduje ir uz jos riby. Deja, dalis
Siy respondenty nenusimato tiksly ilguoju ir trumpuoju periodu (Sis etapas aktualus tik 40,9 proc. respondenty).
Individualiy karjeros tiksly parengimas yra aktualus tik 26,4 proc. respondenty. Tai rodo, kad nedaugelis
apklaustyjy susiplanuoja biidus bei priemones tikslams pasiekti, o tai gali turéti neigiamos jtakos galutiniam
rezultatui. Iki karjeros plano jgyvendinimo etapo ateina tik 12,5 proc. respondenty, ir tai patvirtina respondenty
neryztinguma planuojant savo karjera. Taigi, planuodami savo karjerg respondentai daugiausiai démesio skiria
saves jsivertinimui ir savo interesy nusistatymui, taciau jy patenkinimui skiria nepakankamai démesio. Ir tai yra
gerai bent jau tuo aspektu, kad aiskiy savo interesy apsibréZzimas yra viena sékmingo organizacijos ir darbuotojy

interesy derinimo dedamyjy.
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16 pav. Respondenty karjeros planavimo etapy jgyvendinimo pasiskirstymas

Kitu klausimu buvo pereinama prie situacijy organizacijose, kuriose dirba respondentai. PaaiSkéjo, kad
karjeros planavimas vyksta tik 38,6 proc. organizacijy (zr. 17 pav.). Likusiose 33 proc. organizacijy karjera néra
planuojama, o 28,4 proc. respondenty $iuo klausimu neturi nuomonés. Interviu davusi $ios srities specialisté,
taip pat prisipazino, kad jmoné neturi aiskaus karjeros modelio, o darbuotojams néra sudaromi karjeros planai.
Tai rodo, kad paslaugy jmonése karjeros planavimas néra gerai iSvystytas arba darbuotojams apie tai
nesuteikiama pakankamai informacijos. Tai tampa klititimi darbuotojams, siekiantiems profesinés karjeros. Net
35,3 proc. visy apklaustyjy susiduria su §ia problema — jie siekia profesinés karjeros, taciau organizacijos
nevykdo karjeros planavimo arba jie neturi informacijos apie tai. Koreliacija tarp $iy kintamyjy yra statistiskai
reik§minga (p < 0,05). Tai rodo, kad daugiau nei tre¢dalio darbuotojy lukes¢iai karjeros klausimu néra
patenkinami vien del organizacijose neparengty karjeros planavimo ir realizavimo sistemy arba neinformavimo

apie jas.

28,4% = karjeros planavimas vyksta
= karjeros planavimas nevyksta

respondentas Siuo klausimu neturi nuomonés

17 pav. Organizacijy, vykdancdiy ir nevykdan¢iy karjeros planavimo, pasiskirstymas

Interviu davusios specialistés teigimu, organizacijai net ir nevykdant karjeros planavimo veiklos,
darbuotojus siekti karjeros turi motyvuoti norimo darbo pobiidis, palankesnés salygos: ,,jei Zmonés dirba
nekvalifikuotq darbq, <...> tai nori dirbti administracinj darbq, kur darbo valandos palankesnés, atlyginimas
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geresnis ‘. Papildomy motyvavimo priemoniy $ioje jmonéje néra taikoma. Taip pat intervanté atskleidé, kad
darbo rinkoje triiksta reikiamos kvalifikacijos darbuotojy: ,, <...> susiduriame su jauny Zmoniy nemokéjimu
angly kalbos “, ,, Panevézio miestui tritksta specifiniy sriciy specialisty . Todél darbuotojus reikia apmokinti, ir
tik tada jie tampa pasirenge siekti tolimesnés karjeros.

Nepaisant kitose organizacijose vykdomo karjeros planavimo, ne visy pareigybiy atstovams gali bati
sudaromos vienodos galimybés siekti karjeros. Todél iStyrus karjeros valdymo fakta organizacijose, buvo
tiriamos sudaromos galimybés respondenty atveju. 58,8 proc. respondenty teigia, kad jiems suteikiamos
pakankamos galimybés, 0 41,2 proc. respondenty Siam teiginiui prieStarauja. Remiantis ankstesniais atsakymais,
matyti, kad penktadalis darbuotojy jzvelgia niSas profesiniam tobuléjimui patys, nors organizacijos karjeros
planavimo veiklos nevykdo. Remiantis apklausos duomenimis, buvo patikrinta minéta galimybé dél nevienody
galimybiy suteikimo pagal profesijas. Paaiskéjo, kad visi respondentai, kuriy organizacijos planuoja darbuotojy
karjeras, pritaré palankioms galimybéms siekti savo karjeros. Analizuojant pagal respondenty uzimamas
pareigas, didziaja dalj (48 proc.) teigusiy, kad jiems sudarytos galimybés siekti karjeros, sudaro 2 lygio
darbuotojai, 30,7 proc. respondenty — 3 lygiui ir like — 1 lygiui. Taigi, karjeros planavimo sistemos paslaugy
imonése labiausiai nukreiptos j specialistus, nors pagal turimg kompetencijy lygi daugiausiai tobuléjimui
galimybiy turéty turéti techniniai darbuotojai. Visgi, koreliacija tarp uzimamy pareigy ir sudaryty galimybiy
siekti karjeros statistiSkai néra reikSminga (p = 0,08).

Interviu davusios specialistés teigimu, jy jmonéje visiems darbuotojams sudarytos vienodos galimybés
siekti karjeros: ,,nei vienos pareigybés darbuotojai néra diskriminuojami”. Deja, jvardinti konkreciy suteikiamy
galimybiy intervanté negaléjo, nes tai néra formaliai apibrézta, o galimybés tobuléti priklauso nuo situacijos:
,esant galimybei tikslingai nukreipiame darbuotojus®. Specialistés teigimu, jy jmoné sudaro palankias
galimybes vidinei darbuotojy migracijai: ,,visada pirmenybé teikiama esamam darbuotojui, o ne is iSorés*.
Kadangi jmonés personalo skyrius renka informacijg apie visy darbuotojy iSsilavinimg ir jgiidzius, esant
galimybei, patys pakviecia kriterijus atitinkantj kandidatg (jau esamg darbuotojg) sudalyvauti atrankoje. Taip
darbuotojams $ioje jmongje sudaromos vienodos galimybés siekti karjeros: ,,ne vienas darbuotojas taip
pakviestas | atrankas pakilo karjeros laiptais ty. dirbo nekvalifikuotq darbg, o Siuo metu dirba
administracijoje “.

Veéliau, pagal tai ar organizacijos sudaro respondentams galimybes siekti karjeros ar jy nesudaro, buvo
analizuojamas respondenty noras siekti karjeros. Paaiskejo, kad organizacijose, kurios Sias galimybes sudaro,
net 94 proc. respondenty siekia karjeros, ir tik 6 proc. respondenty Sios galimybés nevilioja (zr. 18 pav.). Tai
rodo, kad sudaromos galimybés yra tikslingos. Sudarydamos Sias sglygas, organizacijos motyvuoja darbuotojus
kelti kompetencija, didina lojalumg. Tuo tarpu, organizacijose, kurios §iy galimybiy nesudaro, karjeros siekia
68,4 proc. respondenty. Skirtumas tarp atsakymy ,,siekiu profesinés karjeros® ir ,,nesiekiu profesinés karjeros*

atsizvelgiant | tam sudaromas galimybes organizacijose yra patikimas (p = 0,01), koreliacija teigiama.
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18 pav. Karjeros siekimo procentinis pasiskirstymas priklausomai nuo sudaryty galimybiy

Kitu anketos klausimu buvo sickiama iSsiaiSkinti respondenty ir karjeros suvokimo santykj
organizacijose lankstesniais aspektais. Rezultatai parodé, kad 65,1 proc. respondenty nesutinka su teiginiu, kad
ju karjera turéty priklausyti tik nuo organizacijos, kuriose dirba, poreikiy bei galimybiy (zr. 4 lent.). Tai leidzia
suprasti, kad §i dalis respondenty gina savo interesus, ir neatmeta galimybés dél karjeros galimybiy stokos iSeiti
dirbti j kitas organizacijas. Beveik pusé respondenty (48,8 proc.) mato galimybes pereiti | aukStesnes pareigas
savo ar kitame skyriuje ir 36,9 proc. respondenty tokiy galimybiy nejzvelgia. Taciau net 61,4 proc. apklaustyjy
karjera laikyty ir tai, kad dirbdami savo tiesioginj darba, dar biity papildomai jtraukiami j darbo grupes kaip
savo srities specialistai. Taigi, organizacijos negalédamos pasiiilyti aukStesniy pozicijy, gali plésti horizontalig
karjera, kuri daugeliui buity priimtina. Taip pat kaip rezultatas, paaiskéjo neigiamas rodiklis — daugiau kaip pusé
respondenty (55,5 proc.) teigia, kad néra pakankamai informuojami apie karjeros galimybes organizacijos
padaliniuose. Tai gali turéti sgsaja Su tuo, kad apie 28 proc. respondenty nezino, ar jy organizacijose yra
vykdomas Kkarjeros planavimas. Taip pat ir kalbinta intervanté atskleidé, kad darbuotojus informuoja tik apie
laisvas darbo vietas, taciau apie karjeros planavimg informacijos néra teikiama. Tai galima laikyti organizacijy
tobulintina sritimi. Organizacijos turi suteikti informacijg apie galimas perspektyvas bei apie tai, kokiy rodikliy

darbuotojas privalo pasiekti, kad galéty tikétis buti paaukstintas.

4 lentelé. Respondenty poziiiris j karjeros galimybes organizacijose

Klausimas Taip Ne | NeZinau
Ar manote, kad Juisy karjera turéty priklausyti tik nuo Sios organizacijos poreikiy | 24,1% 65,1% | 10,8%
bei galimybiy?

Ar matote galimybes pereiti j aukStesnes pareigas savo ar kitame skyriuje? 48,8% 36,9% | 14,3%

Ar laikytuméte karjera tai, kad dirbdamas savo tiesioginj darbg Jus dar | 61,4% 22,9% | 15,7%
papildomai jtraukiamas j darbo grupes kaip savo srities specialistas?

Ar esate pakankamai informuojamas apie karjeros galimybes jmonés | 34,9% 55,5% | 9,6%
padaliniuose?
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Daug démesio buvo skiriama nustatyti veiksnius, darancius jtakg darbuotojy karjerai. Buvo naudojama
skalé, kurioje 1 atitiko ,,visiSkai nesvarbu®, 2 — . ,nesvarbu®, 3 — ,,vidutiniskai svarbu®, 4 — ,svarbu®, 5 — ,,labai
svarbu®. Paaiskéjo, kad i$silavinimas ir kvalifikacija, tikslai ir lukes¢iai, vietinés nuostatos, Seimos, ekonominé,
visuomeneés, jmonés jtaka respondentams yra daugiau nei vidutiniS$kai svarbiis veiksniai. Respondenty
nuomone, didziausig poveikj siekiant karjeros daro pati organizacija per suteikiamas salygas, galimybes
(vidutiniskai jvertinta 4,24). Tikslai ir lukes¢iai: noras vadovauti, darbinés veiklos jvairove, poreikis dirbti su
informacija ir Zmonémis, anot respondenty, daro ne kg mazesn¢ jtaka, ir surinko 4,14 vertinima. Taip pat
daugiau nei svarbus veiksnys respondentams pasirodé iSsilavinimas ir kvalifikacija (4,04). Tarp $iy ir likusiy
vertinty veiksniy yra salyginai didelis atotriikis. Ekonominé jtaka, t.y. ekonominés sglygos, esama padétis ir
tendencijos darbo rinkoje buvo jvertinta 3,63 balo, o Seimos jtaka ir visuomenés jtaka atitinkamai surinko po
3,43 ir 3,38 balo. Maziausiai reikSmingos, siekiant karjeros, respondentams atrodo vietinés nuostatos: statusas,
garbés troskimas, galimybé padéti Seimai — 3,29. Detalesnis veiksniy reik§mingumo jvertinimas procentais
pateiktas 19 pav. Apklausta personalo skyriaus vadovo asistenté labai tiksliai iSreitingavo Siuos darbuotojy
karjerai jtaka darancius veiksnius, ta¢iau jos nuomone, organizacija daro mazesn¢ jtaka nei asmeniniai Zmogaus
tikslai, i$silavinimas ar ekonomika (,,zmonés pripranta prie uzimamy pareigy ir nuzudo savo norq tobuléti,
kazkq keisti, jei organizacijos to nepasiilo”). Kalbédama apie darbuotojy turimg i$silavinima ir kvalifikacija,
intervanté pabréze, kad tai ne visada suteikia pranasuma (,, gali biiti be issilavinimo, bet turéti patirties toje
srityje, ir jis jau bus tinkamas kandidatas ), o ekonomikos jtakg jzvelgé per darbo rinkos pasiilg ir paklausa
bei atlyginimo dydj. Like paminéti veiksniai, jos nuomone, $iais laikais néra tokie aktuallis arba persidengia su
kitais. Tad, galima teigti, kad organizacijy vadovybé labai gerai supranta, kas darbuotojams daro jtaka,

planuojant karjera, taciau nemano, kad pati daro tokj didelj poveikj.

Imonés jtaka
Visuomengs jtaka
Ekonomin¢ jtaka
Seimos jtaka
Vietinés nuostatos

Tikslai ir lukesciai

ISsilavinimas ir kvalifikacija

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

]l m2 m3 m4 m5

19 pav. Veiksniu, daranciy jtaka karjerai, jvertinimo pasiskirstymas
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Analizuojant Sio klausimo rezultatus pagal respondenty lytj, rySkiy skirtumy nepastebéta. Tiek vyrai tiek
moterys sutinka, kad siekiant karjeros didZiausig jtakg daro jmoné, tikslai ir likesciai, iSsilavinimas ir
kvalifikacija bei ekonominé jtaka. Nuomonés issiskiria dél visuomenés jtakos (moterys Sig jtaka vidutiniskai
vertina 3,54 balo, vyrai — 3,07, ir tai daro jiems maziausig jtaka). Tuo tarpu moterims maziausig jtakg daro
vietinés nuostatos. Rezultatai atskleidé¢ ir tai, kad Seimos jtaka vyrai ir moterys vertina identiSkai vienodai.
Skirtumai dél motery ir vyry atsakymy apie $iy veiksniy daromg jtaka yra nepatikimi (p > 0,05).

Kokie veiksniai daro jtaka karjerai buvo tiriama ir atsizvelgiant j respondenty amziy (zr. 20 pav.).
Paaiskéjo, kad respondentams iki 25 m. didZiausig jtaka daro i8silavinimas ir turima kvalifikacija, o maZiausia
itakg - visuomené. Asmenims nuo 26 iki 35 m., lyginant su visy respondenty vidurkiu, kur kas daugiau jtakos
daro tikslai ir liikesé¢iai, 36 — 45 m. asmenims - ekonominé jtaka, ir kur kas maziau nei kitiems — i$silavinimas
ir kvalifikacija. 46 — 55 m. respondentai turimg i$silavinimg ir nusistatytus tikslus laiko vienodai reik$mingais
veiksniais, jie taip pat sulygina vietiniy nuostaty, $eimos, visuomenés jtakas, taciau pritaria, kad didziausig jtaka
daro pati jmoné. Vyriausiajai kategorijai priklausantys respondentai i$siskiria tuo, kad tikslus ir ltikes¢ius bei
Seimos jtaka jvardina kaip maziausiai jtaka darancius veiksnius. SKirtumas tarp amziaus kategorijy atsakymy
dél visuomenés daromos jtakos karjerai yra patikimas (p = 0,028), o koreliacija teigiama. Likusieji atsakymai

yra maziau patikimi.

Imongés jtaka
Visuomenés jtaka
Ekonominé jtaka
Seimos jtaka
Vietinés nuostatos

Tikslai ir lukesc¢iai

Issilavinimas ir kvalifikacija

o

1 2 3 4 5

Mvirs 56m. W46-55m. ®36-45m. ®W26-35m. miki25m.
20 pav. Veiksniy, darancdiy jtaka karjerai, jvertinimas pagal respondenty amZziy

Buvo tiriamas rysys tarp uzimamy pareigy bei karjerai jtakg daranciy veiksniy. Ryskiy skirtumy nebuvo
pastebéta, taciau verta paminéti, kad vadovaujancias pareigas einantiems respondentams didziausig jtaka daro
tikslai ir likeséiai, o0 maziausiai, kaip ir daugumai, vietinés nuostatos (taciau $is veiksnys jiems yra kur kas
maziau aktualus nei kitiems). Specialisty karjerg daugiausiai paveikia i$silavinimas ir kvalifikacija, o techniniy

vykdytojy — jmoné. Verta atkreipti démesj ] minétg tiksly ir likes¢iy veiksnj, nes skirtumas tarp uZimamy
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pareigy ir $io veiksnio vertinimo yra statistiSkai patikimas (p = 0,029). Detalesn¢ informacijg, kuris veiksnys

kurias pareigas uzimanciy respondenty grup¢ paveikiai maziausiai ar daugiausiai atspindi 21 pav.

. L. 3.6
e s R 7

0 1 2 3 4 5

m Techniniai vykdytojai ~ m Specialistai = Vadovai
21 pav. Veiksniy, daranciy jtaka karjerai, jvertinimas pagal respondenty uZimamas pareigas

Toliau buvo pereinama prie interesy, salygojanciy darbuotojy karjerg. Buvo naudojama skalé, kurioje 1
atitiko ,,visiSkai nesvarbu®, 2 — ,,nesvarbu“, 3 — ,,vidutiniS$kai svarbu‘“, 4 — ,svarbu®, 5 — ,labai svarbu®.
Kiekvieno intereso jvertinimo vidurkis virSija 3 balus, t.y. visi interesai respondentams daugiau nei ,,vidutini$kai
svarbls® (zr. 22 pav.). Papildomy interesy nei respondentai nei kalbinta specialisté neiSreiské. Kaip matyti
paveiksle, i§ visy interesy didziausig jtakg respondenty karjerai daro geras psichologinis klimatas (4,60).
Respondentams labai svarbu realizuoti savo gebéjimus (4,51) bei padidinti kompetencijy lygj (4,50). |
svarbiausiy 4-uka dar buvo jtrauktas interesas kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota ateiciai (4,46). Pasirodo,
kad respondentams vienodai svarbu gauti didesnes pajamas ir uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti
(4,44). Taip pat vienodai buvo jvertinti ir interesai ,,vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu® ir ,,sulaukti
vadovybés jvertinimo® (4,17). Planuojant karjera, respondentams maziausiai aktualu yra siekti prestizinio

ivaizdzio (3,36) ir uzmegzti norimus socialinius rysius (3,46).
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Geras psichologinis klimatas

Galimybé derinti darbo laikg su asmeniniu laiku
Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant organizacijos tiksly
Dalyvauti priimant sprendimus

Sulaukti vadovybés jvertinimo

Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe
Pasiekti savarankiskos veiklos lygi

Pastoviai uzsiimti nauja veikla

Uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti
Realizuoti savo gebéjimus

Kaupti patirtj, kuri gali buiti panaudota ateiciai
Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu
Padidinti kompetencijy lygj

ISlaikyti pasiekta kompetencijy lygj

Pakelti gyvenimo lygj

Gauti didesnes pajamas

. 460
e /.18
e 411
e 3.88
e 417
e 4.05
I 3.90
I 3.66
e 4 44
e 451
e 4. 46
e 417
e 450
e 4 43
e 4 35
e 4 44

Uzmegzti norimus socialinius ry$ius IS 3.46

Siekti prestizinio jvaizdzio NI 3,36

Sulaukti socialinio pripazinimo IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE—— 3,70

Pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla IS 4,37

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

22 pav. Darbuotojy interesy, daranciy jtaka karjerai, jvertinimas

Interviu metu personalo skyriaus vadovo asistenté pripazino, kad jmoné netiria, todél ir nezino savo
darbuotojy interesy bei likes¢iy: ,,kalbant apie litkescius, siekius - visy darbuotojy jy kol kas nezinome . Visgi,
jmong¢je administracijos darbuotojai turi galimybes metiniy pokalbiy metu atskleisti savo tikslus. Nepaisant to,
ji gana tiksliai jvardino darbuotojy interesus. Jos manymu, pirmiausiai, tiek jos tiek kity jmoniy darbuotojai
siekia karjeros norédami uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti, ir patikslino, kad §is interesas atsiranda
igijus poros mety darbine patirtj, nes ,,per tq laikq zmogus susipazjsta su darbo rinka ir savimi, ir pradeda
susidaryti jspidj apie saves realizavimg ‘. Antroje vietoje, jos nuomone, darbuotojams yra noras gauti didesnes
pajamas: ,, tai svarbu kone visiems darbuotojams®. Sie i§skirti interesai, kaip ir buvo minéta, respondentams yra
vienodai svarbis, taciau uzima 5 — 6 vietas. Intervantés nuomone, darbuotojams Siek tiek maziau svarbu, bet
siekiant karjeros vis vien daro didele jtaka, ir patirties, kuri gali buti panaudota ateifiai, kaupimas:
,,bendraudama su savo jmonés darbuotojais, pastebéjau kad jiems labai svarbi jgyjama patirtis“ bei geras
psichologinis klimatas. [vardindama Siuos interesus, specialisté pataiké j svarbiausiyjy SeSetuka. Specialisté
netikslingai jvardino interesg ,,sulaukti vadovybés jvertinimo®. Ji teigé, kad , darbuotojai dziaugiasi, jei
vadovybé pastebi jy pastangas‘, taCiau patys respondentai tam skiria kur kas maziau démesio. Taip pat
specialisté neatkreipé démesio j tai, kad respondentams labai svarbu realizuoti savo geb¢jimus bei padidinti

kompetencijy lygj. Galima teigti, kad bent jau Sioje imonéje, planuojant darbuotojy karjera, yra atsizvelgiama j
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darbuotojy interesg atsiskleisti, jgyti patirties, gauti didesnj atlygj, taciau nejvertinamas darbuotojy noras
panaudoti gebéjimus bei padidinti kompetencijas.

Darbuotojy interesai, darantys jtaka karjerai, buvo analizuojami ir pagal respondenty lytj (zr. 9 prieda).
Rezultatai parodé, kad vyrams, palyginti su moterimis, Siek tiek svarbiau yra pasiekti pasitenkinimo savo
profesine veikla (4,39), dalyvauti priimant sprendimus (3,89), pasiekti savarankiskg veiklos lygj (3,93). Vyrai
pasizyméjo tuo, kad labiau nori siekti prestizinio jvaizdzio (3,5), pastoviai uzsiimti nauja veikla (3,79) ir
suformuoti pagarbius santykius su vadovybe (4,11). Tuo tarpu moterims dauguma pateikty interesy pasirodé
kur kas svarbesni, pvz. sulaukti socialinio pripazinimo (3,77), uzmegzti norimus socialinius rySius (3,59).
Moterys pasizyméjo tuo, kad siekia karjeros turédamos interesg gauti didesnes pajamas (4,57) ir pakelti
gyvenimo lygj (4,46). Tokie rezultatai gali stebinti, nes jprasta manyti, jog vyrai siekia valdzios ir pinigy, o
moterims svarbesni kiti dalykai. Taciau tai galima paaiSkinti statistika. Lietuvos statistikos departamento
duomenimis, skirtumas tarp motery ir vyry atlyginimy yra apie 13 proc. Ekspertai tai aiskina tuo, kad moterys
patenka arba yra iSstumiamos ] tuos sektorius, kur daug mazesni atlyginimai. Tuo tarpu vyrai patenka ] tuos
sektorius, kur gauna didesnes pajamas. Taciau nattiralu, kad kuo aukstesnés pareigos, tuo didesnis atlygis. Todél
moterys, norédamos gauti didesnes pajamas ir pakelti savo gyvenimo lygi, turi siekti karjeros. Tik taip jos gali
susilyginti su vyrais. Tai atveda j kita statistinj rodiklj, kad auks$ciausio lygio vadovy pareigas uzimancios
moterys uzdirba 5 proc. daugiau nei vyrai. Skirtumas dél motery ir vyry intereso gauti didesnes pajamas
jvertinimo Yyra statistiS$kai patikimas (p = 0,032).

Toliau buvo tiriama, kokiy interesy respondentai siekia priklausomai nuo savo amziaus (zr. 10 priedg).
Paaiskéjo, kad beveik visy kategorijy amziaus respondenty vienas svarbiausiy interesy yra gauti didesnes
pajamas. Taciau, verta pabrézti, kad respondentai turi ir kity tiek pat svarbiy interesy. Jauni Zmones, iki 25 m.,
darydami karjera, papildomai siekia realizuoti savo gebéjimus (4,54). Vyresni, 26 — 35 m., respondentai
i8siskyré tuo, kad jiems svarbiausias interesas — geras psichologinis klimatas (4,76). 36 — 45 m. respondentai
greta didesniy pajamy, siekia pakelti gyvenimo lygj (4,55). 46 — 55 m. respondentai siekia karjeros, turédami
tris svarbiausius interesus: gauti didesnes pajamas, kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota ateiiai bei geras
psichologinis klimatas (4,67). Vyriausieji respondentai prie $iy interesy dar siekia ir padidinti kompetencijy lygj
(5). Rezultatai parodé, kad kuo Zzmogus jaunesnis tuo labiau planuodamas karjerg, bando pasiekti pasitenkinimag
savo profesine veikla, pastoviai uzsiimti nauja veikla (iSskyrus 26 — 35 m. respondentus, kuriems tai svarbiau
nei jaunesniems), turéti galimybe derinti darbo laika su asmeniniu laiku (iSskyrus vyresnius nei 56 m.
respondentus, kuriems tai ypac svarbu). Tuo tarpu, kuo Zmogus vyresnis, tuo jam aktualiau sulaukti socialinio
pripazinimo (i$skyrus 26 — 35 m. darbuotojus, kuriems tai svarbiau nei 36 — 45 m.). Skirtumas tarp to, kokio
amziaus respondentai kaip vertina socialinio pripazinimo interesg siekiant karjeros yra statistiSkai patikimas (p

= 0.02).
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Darbuotojy interesai, siekiant karjeros, buvo istirti ir atsizvelgiant | dabar uzimamas pareigas (zr. 11
prieda). Paaiskéjo, kad vadovaujancias pareigas einantys respondentai tolimesnés karjeros siekia tam, kad
realizuoty savo geb¢jimus (4,69), o maziausiai jiems aktualu sulaukti socialinio pripazinimo ir uzmegzti
norimus socialinius rySius (3,31). Specialistai, kaip ir techniniai vykdytojai, yra suinteresuoti pasiekti gerg
psichologinj klimatg (4,59), ir jie planuodami savo karjera maziausiai siekia prestizinio jvaizdzio (3,29).
Specialistams papildomai dar labai svarbu padidinti kompetencijy lygij (4,59). Detaliau paanalizavus rezultatus,
matyti, kad kuo aukstesnes pareigas darbuotojas uzima, tuo jam aktualiau realizuoti savo gebéjimus, pastoviai
uzsiimti nauja veikla, pasiekti savarankiSkos veiklos lygj, dalyvauti priimant sprendimus. Tuo tarpu, Kuo
zemesnes pareigas darbuotojas uzima, tuo jam aktualiau turéti gerg psichologinj klimata, turéti galimybe derinti
darbo laikg su asmeniniu laiku, uzmegzti norimus socialinius rysius, siekti socialinio pripazinimo. Skirtumas
tarp socialinio pripazinimo intereso svarbos ir uzimamy pareigy yra statistiskai reik§mingas (p = 0.018).

Tyrime buvo neuzmirsti ir organizacijy interesai. Respondentams buvo pateikti teoringje dalyje iSskirti
organizacijy interesai bei paprasyta, remiantis jgyta darbine patirtimi, jvertinti, kurie interesai, planuojant
karjera, yra svarbiausi jy organizacijoms. Buvo pateikta skalé, kurioje 1 atitiko ,,visiSkai nesvarbu®, 2 —
,hesvarbu®, 3 —,,vidutiniSkai svarbu®, 4 — ,svarbu®, 5 — , ,labai svarbu®. Taip pat buvo sudaryta galimybé pateikti
Kitus pastebétus organizacijos savo tenkinamus interesus, tac¢iau respondentai papildomy pastaby neturéjo. Visi
pateikti interesai, respondenty nuomone, yra daugiau nei vidutiniskai svarbiis jy organizacijoms. Planuodamos
karjeras, organizacijos, darbuotojy nuomone, labiausiai tenkina du savo interesus, tai: neatsilikti konkurencinéje
rinkoje (4,04), ir plésti veikla, turéti savo vardg ir padétj rinkoje (4,02). Respondentai pastebéjo ir tai, kad
planuodamos karjeras, organizacijos stengiasi efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes (3,95) ir neatsilikti
nuo inovacijy (3,84). MaZiau svarbils interesai: atsirasti pagarbiems santykiams tarp vadovybés ir pavaldiniy ir
padidinti darbuotojy pasitikéjima savo jégomis (atitinkamai 3,59 ir 3,56). Kiti organizacijy interesai sulauke

mazesniy jvertinimy (Zr. 23 pav.).
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Tikslingai informuoti organizacijg ir darbuotojus apie I 3.49

galima karjera organizacijoje

Efektyviai panaudoti turimas ZI programas, integruojant ZI I 3.17

veiklas su organizacijy karjeros planais
Patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio I 3.44
augimo poreikius :
Suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo rezerva NN 3.44
Padidinti darbuotojy pasitikéjima savo jégomis NN 3.56
Atsirasti pagarbiems santykiams tarp vadovybés ir I 359
pavaldiniy '
Plésti veikla, turéti savo vardg ir padétj rinkoje .  4.02
Neatsilikti nuo inovacijy NN 3.84
Neatsilikti konkurencingje rinkoje  [INEREGGGGNNNN— 4.04
Efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes [N 3.95

Uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty skaiciaus I 3.49
didéjima '

Laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje blisimus personalo I 3.46
poreikius '

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

23 pav. Organizacijos interesy, planuojant darbuotoju karjera, respondenty jvertinimas

Interviu davusios specialistés teigimu, jmoniy interesus planuojant darbuotojy karjera labiausiai paveikia
strateginis planavimas ir darbuotojy kvalifikacija, profesionalumas. Mazesnés svarbos veiksniai yra
mikroaplinka ir makroaplinka, jmonés kultiira ir ZIV politika. Ji neslépé, kad pagrindinis jy interesas, planuojant
darbuotojy karjera, yra pelnas: ,,mes esame pelno siekianti jmoné, todél visi miisy interesai yra nukreipti j
didesnes pajamas®. Taciau, kadangi karjeros planavimas tiesiogiai nejtakoja didesniy pajamy, organizacijos tai
iSreiSkia jvairiais aspektais. Jy jmon¢, planuodama darbuotojy karjera, pirmiausia siekia efektyviai panaudoti
darbuotojy galimybes, plésti savo veikla, turéti padétj ir varda rinkoje, neatsilikti nuo konkurenty. Kaip ir buvo
minéta, respondentai mato, kad organizacijos siekia patenkinti §iuos interesus. Intervanté teige, kad jie siekia ir
padidinti darbuotojy pasitikéjimag savo jégomis, ir to siekia sudarydami visas sglygas vidiniam mokymuisi ir
skirdami apdovanojimus. Deja, respondentai tokio intereso nelabai pastebi. Kaip ir matyti paveiksle, jie
maziausiai pastebi organizacijy interesg suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo rezerva, nors kalbinta
specialisté tai paminéjo kaip vieng svarbiausiy interesy. Profesinio rezervo turéjimas jiems aktualus dél to, kad
jvykus nenumatytoms aplinkybéms, bty galimybé papildomus darbus paskirti esamiems darbuotojams:
,reikalui esant, galés uzimti auksStesnes pareigas ar atlikti papildomus darbus“, bei tam, kad darbuotojai
,,Zinodami ne tik savo, bet ir papildomas organizacijos veiklas, susidaryty pilng vaizdg apie jmone ir susidaryty
ispudj apie nenutritkstamq granding procesy, kuriam pats priklauso“. Dar vienas, galima teigti, iSsiskyres
interviu metu interesas — atsirasti pagarbiems santykiams tarp vadovybés ir pavaldiniy: ,, mes siekiame parodyti

darbuotojams, kad jais ripinameés “.
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Aptarus abiejy pusiy turimus interesus, kurie siejami su karjeros planavimu, buvo pereita prie interesy
derinimo. Atsakydami ] kitg klausimg respondentai turéjo galimybe atskleisti, kokius jy interesus, planuojant
karjera, jy organizacijos tenkina (zr. 24 pav.). Deja, net 43,18 proc. respondenty teigé, kad jy organizacijos
vadovybé, planuodama karjerg, netenkina nei vieno jy intereso. Daugumg taip teigusiy respondenty sudare
techniniai vykdytojai ir specialistai, vadovaujancias pareigas uzimanciy tarp jy buvo mazuma. Beveik
ketvirtadalis respondenty jvardino, kad jy organizacijos, planuodamos karjera, sudaro galimybes derinti darbo
laikag su asmeniniu laiku, penktadalis patenkina interesg sulaukti vadovybés jvertinimo. Taciau ankstesni
rezultatai parodé, kad Sie interesai darbuotojams néra patys svarbiausi. Prie dazniausiai tenkinamy interesy
respondentai priskyré ir j jiems svarbiausiy interesy penketuka patenkancius interesus — kaupiama patirtis, kuri
gali buti panaudota ateiiai, sudaromos salygos padidinti kompetencijy lygi, gaunamos didesnés pajamos,
sukuriamas geras psichologinis klimatas. Tik 11,36 proc. organizacijy planuodamos darbuotojy karjeras
patenkina interesg realizuoti jy gebéjimus, kas, kaip buvo iSsiaiskinta, darbuotojams yra antras pagal svarbg
interesas. Maziausiai organizacijoms pavyksta patenkinti darbuotojy interesus siekti prestizinio jvaizdzio,
uzmegzti norimus socialinius rysius, sulaukti socialinio pripazinimo, taiau §ie interesai ir patiems darbuotojams

buvo maziausiai svarbus.
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24 pav. Patenkinamy darbuotoju interesy, planuojant karjera, pasiskirstymas

Kadangi tyrimas parodé kokius darbuotojy interesus, planuojant karjerg, organizacijoms pavyksta
patenkinti, tolimesnis tyrimo klausimas apéme veiksmus, kuriuos vadovybé vykdo atsizvelgdama j juos (Zr. 25

pav.). Respondenty teigimu, organizacijos daZniausiai pasiiilo darbg su darbuotojui priimtinu atsakomybés lygiu
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(54,55 proc.). Tarp Sio ir kity varianty yra nemazas atotrukis. 30,68 — 38,64 proc. organizacijy pavyksta sudaryti
galimybes asmeniniam karjeros siekimui, parinkti tinkama darbo vietg pagal darbuotojo geb¢jimus, mokéti
atlyginima, atitinkantj darbuotojy kvalifikacija ir darbo rezultatus. Abiem puséms priimting skatinimo sistema
taikyti pavyksta tik 19,32 proc. organizacijy, dar blogesné situacija vykdant optimalig darbuotojy rotacijg (17,05
proc.). Blogiausiai organizacijoms sekasi parinkti pageidaujamo turinio darbg ir plésti horizontalias karjeros

galimybes (15,91 proc.), ir tik 12,5 proc. sudaro ir jgyvendina individualius darbuotojy karjeros planus.
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25 pav. Organizacijos vykdomy veiksmy pasiskirstymas

Tuo tarpu interviu davusi specialisté pripazino, kad sunku vykdyti tikslingus veiksmus, kai jmoné neturi
aiSkaus karjeros planavimo modelio bei néra iStyre darbuotojy interesy. Taciau ji teigia, kad darbuotojams
atskleidus vienus ar kitus interesus, pagal galimybes stengiasi juos patenkinti: ,,jei yra nors tobuléti, visada
atsiras galimybés siekti karjeros*“. Kaip pavyko suZinoti, Sioje jmongje stengiamasi parinkti pageidaujamo
pobiidZio darba ir plésti horizontalias karjeros galimybes: ,jei darbuotojas pareiskia norg kazkq keisti,
tobulintis, j tai visada atkreipiame démesj, ir jei ne j vienq pozicijq, tai j kitq pozicijq sitilome kandidatuoti“,
bei skatinamas ir jvertinamas darbuotojo savarankiskas mokymasis. Visgi, tai labai nedidel¢ dalis to, kg galéty
padaryti $i ir kitos organizacijos, kuriose dirba respondentai.

Paskutinieji anketos ir interviu klausimai buvo skirti patiems respondentams i$sakyti tobulintinas vietas
ir pateikti pasitilymus darbuotojy karjeros planavimo gerinimui. Buvo pateikta nemazai jzvalgy, kad apskritai
reikéty gerinti vadovybés ir pavaldiniy santykius: , iSmokti savitarpio supratimo®, , pradéti vertinti
darbuotojus “, ,,jmonés galimybes derinti su darbuotojams suteikiamomis darbo sqlygomis ir tik po to reikalauti
gery rezultaty “, ,, atsizvelgti j darbuotojy nuomong “. Vienas pateikty pasitilymy buvo sudaryti vienodas salygas
visoms pareigybéms siekti karjeros: ,, dalis pareigybiy neturi galimybés daryti karjeros jmonéje, todél siiilymas
dazniau jtraukti j jvairius projektus, grupines veiklas, kad bity keliama kompetencija®. Su sudarytomis

nevienodomis galimybémis siekti karjeros respondentai susiejo ir pazin¢iy daroma jtaka. Pasak jy, daznai darbo
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rinkoje laimi tie, kurie turi didesnes pazintis arba tie, kurie imasi neteiséty priemoniy. Kadangi visi respondentai,
kuriy organizacijos vykdo karjeros planavima, dziaugesi sudarytomis vienodomis galimybémis siekti karjeros,
galima daryti i§vada, kad Siose organizacijose tiesiog nesgziningai pasinaudojama atsiradusiomis pavienémis
galimybémis. Taip pat darbuotojai noréty tikslingesnés darbuotojy rotacijos bei objektyvumo vertinant: ,, labiau
vertinti pastangas ty, kurie nuosirdziai jdeda daugiau darbo ir biitent jiems suteikti galimybes kilti karjeros
laiptais “. Kiti respondentai akcentavo, kad apskritai darbdaviy ir darbuotojy komunikacija turéty vykti dazniau
ir efektyviau: , kad vadovybés ir eiliniy darbuotojy bendravimas biity glaudesnis®, , pateikti tikslingg
informacijq apie karjeros galimybes “. Jei vieniems darbuotojams triikksta informacijos apie karjeros galimybes,
tai kitiems darbuotojams triiksta paskatinimo tobuléti: ,, motyvuoti darbuotojus, taikyti skatinimo sistemgq, Ziiiréti
i darbuotojq kaip j Zmogy, o ne kaip j resursq . Ir dar vienas pasitilymas gerinant karjeros planavimg buvo
tikslingiau jvertinti pareigybes ir darbuotojams formaliai patvirtinti aukstesnes pareigas. Respondenty teigimu,
kai kuriose organizacijose jauciamas aukS$tesniy pareigybiy poreikis, taciau jy darbai perskirstomi kitiems,
taupant atlyginimus.

Tuo tarpu kalbinta specialisté jzvelgé tris sprendimus, kad personalo karjeros planavimas biity
efektyvesnis ir uztikrinty jmonés vystymasi. Visy pirma, jos teigimu, didziausig naudg tiek organizacijai tiek
darbuotojams suteikty atlikti tyrimai, kurie padéty iSsiaiskinti darbuotojy interesus, planuojant karjera: ,,reikéty
iSsiaiskinti darbuotojy litkescius ir suzinoti, ko darbuotojai labiau nori: ar horizontalios karjeros ar
vertikalios®. Taip pat ji jzvelgé Zmogiskyjy istekliy valdymo problema: darbuotojai pasyviai sitilo savo
kandidatiiras, todél kaip sprendima pateiké privalomga atlikti apklausa, kad biity galima pasalinti priezastis, nes
tai stabdo karjeros planavimo efektyvuma. Ir paskutiné specialistés pateikta jzvalga — poreikis turéti karjeros
konsultantg jmon¢je, kad ,, darbuotojai visada zZinoty kur kreiptis iskilusiais klausimais “. Kaip parodé tyrimo

rezultatai, Siy veiksmy imtis biitina ne tik §iai, bei ir daugeliui kity paslaugy sektoriaus jmoniy.
4.2. Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atlikus paslaugy sektoriaus darbuotojy apklausos ir vienos paslaugy jmoniy personalo skyriaus vadovo
asistentés interviu analize, buvo patikslinti darbuotojy ir organizacijy interesai, bei veiksniai, darantys jiems

jitaka. Papildytas karjeros planavimo modelis, grjstas minéty interesy derinimu, pateiktas 26 pav.
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VEIKSNIAI, DARANTYS [TAKA
1) jmoné
2) tikslai ir lakesciai,
3) iSsilavinimas ir kvalifikacija,
4) ekonomika,
5) Seima,
6) visuomené,
7) vietinés nuostatos

A

DARBUOTOJU INTERESAI
1) Geras psichologinis klimatas
2) Realizuoti savo gebéjimus
3) Padidinti kompetencijy lygj
4) Kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota ateiciai
5) Uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti
6) Gauti didesnes pajamas
7) I8laikyti pasiekta kompetencijy lygi
8) Pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla
9) Pakelti gyvenimo lygj
10) Galimybé derinti darbo laikg su asmeniniu laiku
11) Sulaukti vadovybés jvertinimo
12) Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu
13) Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant
organizacijos tiksly
14) Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe
15) Pasiekti savarankiSkos veiklos lygj
16) Dalyvauti priimant sprendimus
17) Sulaukti socialinio pripaZzinimo
18) Pastoviai uzsiimti nauja veikla
19) Uzmegzti norimus socialinius ry$ius
20) Siekti prestizinio jvaizdZio

\

INTERESU
DERINIMAS
ﬁ

VEIKSNIAI, DARANTYS ITAKA
1) strateginis planavimas,
2) darbuotojy kvalifikacija ir
profesionalumas,
3) mikroaplinka,
4) makroaplinka,
5) jmonés kultira,
6) ZIV politika

ORGANIZACIOS INTERESAI
1) Efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes
2) Plésti savo veikla, turéti padétj ir varda rinkoje
3) Neatsilikti nuo konkurenty
4) Padidinti darbuotojy pasitikéjima savo jégomis
5) Suformuoti vidinj profesinio tobul&jimo rezerva
6) Atsirasti pagarbiems santykiams tarp vadovybés
ir pavaldiniy
7) Laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje
biisimus personalo poreikius
8) Patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir
profesinio augimo poreikius
9) Neatsilikti nuo inovacijy
10) Uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty
skaiciaus did¢jima
11) Efektyviai panaudoti turimas ZI programas,
integruojant ZI veiklas su organizacijy karjeros
planais
12) Tikslingai informuoti organizacija ir darbuotojus
apie galimg karjera organizacijoje

—

galimybes

KARJEROS PLANO SUDARYMAS
1) Sitlo darba su priimtinu atsakomybés lygiu
2) Sudaro galimybes asmeniniam karjeros siekimui
3) Stengiasi parinkti tinkamg darbo vietg pagal darbuotojo gebéjimus
4) Tesko galimybiy mokéti atlyginima, atitinkantj darbuotojo
kvalifikacija ir darbo rezultatus
5) Taikos abiem puséms priimting skatinimo sistema
6) Vykdo optimalig rotacijg
7) Parenka pageidaujamo turinio darbg ir plecia horizontalias karjeros

8) Sudaro ir jgyvendina individualy darbuotojo karjeros plang
9) Skatinamas ir jvertinamas darbuotojo savarankiSkas mokymasis

KARJEROS REALIZAVIMAS

26 pav. Karjeros planavimo modelis, papildytas teorinéje ir praktinéje dalyje iSskirtu darbuotoju ir

organizacijos interesy derinimu
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I§ darbuotojy ir organizacijy interesy derinimo tyrimo rezultaty galima teigti, kad darbuotojy interesams,
planuojant karjera, jtaka daro visi teoringje dalyje iSskirti veiksniai. Apklausos metu paaiskéjo, kad didziausia
itaka darbuotojy karjeros planavimui daro pacios jmonés per suteikiamas galimybes ir darbo saglygas. Deja,
kalbinta jmonés personalo skyriaus atstové mano kitaip, ir jmonés daromos jtakos taip nesureikSmina. Taciau
abi pusés sutinka, kad kiti svarbiausi veiksniai yra paciy darbuotojy tikslai ir likesciai, iSsilavinimas ir
kvalifikacija. Kur kas mazesnj poveikj, anot respondenty, Karjeros planavimui turi ekonomika, Seima ir
visuomené. Vietinés nuostatos Karjeros planavimui yra maziausiai reikmingos. Sie veiksniai formuoja
darbuotojy interesus, planuojant karjerg. Atlikus tyrimg paaiskéjo, kad svarbiausias interesas darbuotojams yra
geras psichologinis klimatas. Darbuotojai taip pat labai siekia realizuoti savo geb¢jimus, padidinti kompetencijy
lygi bei kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota ateiciai. Planuojant karjerg, darbuotojams maziausiai aktualu yra
siekti prestizinio jvaizdzio ir uzmegzti norimus socialinius ry$ius. Deja, pasirinktos jmonés atstové mano, kad
darbuotojai siekia karjeros norédami uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti, bei gauti didesnes pajamas.
Tad netikslingai bandoma patenkinti darbuotojams maziau svarbius interesus, kai tuo tarpu nejvertinamas
darbuotojy noras panaudoti geb&jimus bei padidinti kompetencijas. Taigi, pirma tyrimo hipotezé, kad
darbuotojams, planuojant karjera, svarbiausi interesai yra uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti bei
gauti didesnes pajamas, nepasitvirtino.

Interviu metu paaiskéjo, kad jmonéms, planuojant darbuotojy karjera, didziausig jtaka daro strateginis
planavimas, darbuotojy kvalifikacija ir profesionalumas. Maziau jtakos daro mikroaplinka, makroaplinka,
imonés kultiira ir ZIV politika. Apklausoje dalyvavusiy respondenty nuomone, teorinéje dalyje isskirti interesai
Ju organizacijoms yra daugiau nei vidutinis$kai svarbiis. Jy nuomone, planuodamos darbuotojy karjeras,
organizacijos pirmiausiai siekia neatsilikti konkurencinéje rinkoje ir plésti veikla, turéti savo varda ir padétj
rinkoje. Darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio augimo poreikiy patenkinimas, kaip ir efektyvus turimy ZI
programy, integruojant ZI veiklas su organizacijy karjeros planais, panaudojimas, respondenty nuomone,
organizacijoms yra maziausiai svarbiis. Interviu davusi Sios srities specialisté pripazino, kad respondentai yra
teistis, nes visy pelno siekianCiy jmoniy interesai yra nukreipti j didesnes pajamas: efektyviai panaudoti
darbuotojy galimybes, plésti savo veikla, turéti padétj ir varda rinkoje, neatsilikti nuo konkurenty. Kaip antriniai
interesai buvo jvardinti darbuotojy pasitikéjimo savo jégomis didinimas, vidinio profesinio tobuléjimo rezervo
suformavimas ir kt. Intervantés teigimu, jmonés maziausiai démesio kreipia ] tai, kad bity efektyviai
panaudojamos turimos ZI programos, integruojant ZI veiklas su organizacijy karjeros planais, tikslingai
informuojama organizacija ir darbuotojai apie galimg karjera. Taigi, abiejy pusiy nuomonés dél organizacijy
interesy, planuojant darbuotojy karjeras, sutampa. Tuo paciu pasitvirtina antra iSkelta tyrimo hipotezé.

Analizuojant tyrimo rezultatus, paaiSkéjo, kad karjeros planavimas vyksta tik 38,6 proc. organizacijy.
Likusiose organizacijose karjera néra planuojama arba respondentai apie tai nezino. Jose néra aiskaus karjeros

planavimo modelio, néra tiriami darbuotojy interesai. Tai rodo, kad daugiau nei trec¢dalio darbuotojy lukesciai
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karjeros klausimu néra patenkinami vien dél organizacijose neparengty karjeros planavimo ir realizavimo
sistemy arba neinformavimo apie jas. Tai lémé, kad net 43,18 proc. organizacijy, planuodamos darbuotojy
karjera, nesugeba patenkinti jy interesy. Likusioms labiausiai pavyksta patenkinti galimybes derinti darbo laikg
su asmeniniu laiku bei sulaukti vadovybés jvertinimo, nors tai darbuotojams néra labai svarbu. Kur kas
tikslingiau organizacijos veikia sudarydamos sglygas darbuotojams kaupti patirtj, kuri gali bati panaudota
ateiciai, padidinti kompetencijy lygj, gauti didesnes pajamas ar sukuti gera psichologinj klimata. Praktiskai
realizuoti darbuotojy gebéjimus, kas pastariesiems yra labai aktualu, sugeba tik apie 11 proc. Maziausiai
organizacijoms pavyksta patenkinti darbuotojy interesus siekti prestizinio jvaizdzio, uzmegzti norimus
socialinius rySius, sulaukti socialinio pripazinimo, ta¢iau Sie interesai ir patiems darbuotojams maziausiai
svarbiis. Tam, kad patenkinty minétus darbuotojy interesus, organizacijos dazniausiai pasiiilo darbg su
darbuotojui priimtinu atsakomybés lygiu. Kur kas blogiau sekasi sudaryti salygas asmeniniam karjeros siekimui,
mokéti atlyginima, atitinkant] darbuotojy kvalifikacijg ir darbo rezultatus. Tik penktadaliui organizacijy
pavyksta taikyti abiem puséms priimting skatinimo sistema, taikyti optimalig darbuotojy rotacija. Blogiausiai
organizacijoms sekasi parinkti pageidaujamo turinio darba ir plésti horizontalias karjeros galimybes bei
igyvendinti individualius darbuotojy karjeros planus. Taigi, organizacijos, planuodamos darbuotojy karjeras,
imasi tik nedaugelio veiksmy, tam, kad bty suderinti interesai. Todél, galima teigti, kad trecia iSkelta tyrimo
hipotezé nepasitvirtino.

[Sanalizavus darbuotojy ir organizacijy interesy derinimo praktika, galima pateikti pasiiilymus karjeros
planavimo veiklai gerinti. Organizacijose turi buiti sudaromos pastebéty problemy, trukdanciy suderinti
interesus, sprendimo sistemos ir vykdomi nuosekliis veiksmai, atsizvelgiant j galimybes ir jau¢iamg poreikj Siuo
klausimu. Organizacijos, turi perimti daugiau vakary Europos patirties ir savo darbuotojy karjera riipintis nuo
pat jo jdarbinimo iki to momento, kai darbuotojas palieka organizacija. Karjeros planavimas apskritai negali
vykti sklandziai be rezultatyvaus vadovybés bendravimo su darbuotojais. Taigi, kiekvienas naujas darbuotojas
turi biiti supazindinamas su organizacijos struktiira, kulttira, padaliniy veikla ir funkcijomis, tikslingai pateikiant
informacija apie reikiamas Zinias ir jgiidZius norint dirbti tam tikroje pozicijoje. Darbuotojai turi buti
supazindinami su vidiniy mokymy programomis ir iSoriniais mokymais, kuriy iSlaidas gali apmokeéti
organizacija. Karjeros galimybés turi buti atskleidziamos nepamirs§tant akcentuoti horizontaliosios karjeros
galimybiy. Tokiu biidu biity paSalinta daugelio respondenty minéta informacijos stoka, o darbuotojai iSkart
susidaryty nuomong apie galimybes patenkinti interesus $ioje organizacijoje.

Taip pat privaloma imtis veiksmy dél respondenty i§sakytos kritikos apie nepagarby vadovybés poziiirj
1 darbuotojus, démesio stokos jiems ir galutiniam darbo rezultatui, uzuot riipinantis tik strateginiu valdymu ir
uzduo€iy nuleidimu. Tam pasitarnauty karjeros planavimo patar¢jo pareigybés jvedimas. Toks Zmogus
organizacijoje teikty konsultacijas, vertinty darbuotojy galimybes uzimti norimas pareigas, apibrézty

perspektyvinius profesinio tobul¢jimo tikslus, norint iSlikti patraukliu darbo rinkoje, ir numatyty galimas
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priemones. Organizacijose komunikacijg gerinti padéty ir efektyvesnis informaciniy technologijy naudojimas,
informuojant darbuotojus apie laisvas darbo vietas. Taip pat bitina gerinti padét] dél iSsakyty pastaby apie
nevienody salygy visoms pareigybéms siekti karjeros sudarymo, nepotizmo apraisky. Objektyvuma uztikrinti
padéty visoms pareigybéms paruosStos karjeros schemos, nurodant aiskius ir konkrecius kriterijus, taikomus
atrenkant darbuotojus j aukStesnes pareigas ar siun¢iant mokytis, tikslingesnés darbuotojy rotacijos sistemos bei
objektyvesnés atrankos. Taip pat organizacijos privalo esant poreikiui jvesti naujas pareigybes arba formaliai
patvirtinti esamy pareigybiy darbuotojy skaiCiy, uzuot perskirst¢ uzduotis kity pareigybiy atstovams.
Organizacijai neturint 1éSy suteikiant didesnes atsakomybes proporcingai didinti finansinj atlygj, siiloma gerinti
motyvacing sistemg, suteikti papildomas naudas, aktyvinti moralinj skatinima, ar imtis veiksmy, kad biity
patenkinti kiti $iy darbuotojy interesai.

Organizacijos geriau patenkinty darbuotojy interesus, jei paaukstinimg pareigose derinty ne tik su
kompetencijos vertinimo rezultatais, bet ir darbuotojo asmeniniais likes¢iais. O tam biitina atlikti darbuotojy
interesy tyrimus. Véliau pagal identifikuotus interesus, modifikuoti pareigybinius karjeros planus arba pereiti
prie asmeniniy karjeros plany. Interviu metu buvo atskleista naudinga jmonés patirtis personalo skyriuje kaupti
asmens bylas su visa informacija apie darbuotojo gebéjimus, kompetencijas, iSklausytus seminarus ir
asmeninius liikes¢ius. Sig praktika naudinga perimti ir kitoms organizacijoms. Taip pat bandant patenkinti
interesg didinti kompetencijy lygj ir realizuoti savo gebéjimus, organizacijos turi sudaryti didesnes galimybes
pasirinkti konkre¢ig sritj studijuojant aukstojoje mokykloje bei labiau tarpusavyje derindami siuntimg mokytis
ir priémimg | pareigas. Kaip parodé tyrimo rezultatai, Siy veiksmy imtis bitina ne tik interviu metu paslaugy

sektoriy atstovavusiai jmonei, bet ir daugeliui kity, kuriose identifikuojamos panasios problemos.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

ISvados:

1. Jvairiais aspektais nagrinétos karjeros sampratos atskleidzia, kad tai — jvairiy socialiai reikSmingy
zmogaus vaidmeny seka, susijusi su saviraiSka ir individualiu profesiniu tobul¢jimu. Karjeros planavimo
modeliai skirstomi j biurokratinio arba Siuolaikinio tipus, ir koncentruojasi j dvi — organizacijos ir darbuotojo
dimensijas. Pats karjeros planavimo procesas susideda i$ penkiy etapy, kuriuose veikia minétos pusés. Pirmame
etape darbuotojai ir organizacijos nustato savo poreikius, tikslus ir galimybes. Antrame etape vyksta pokalbiali
su darbuotojais ir jy vertinimas, o organizacijos planuoja personalo poreikj ir perduoda informacijg apie karjeros
galimybes. Véliau yra sudaromos individualios vystymosi programos, realizuojama karjera, ir suteikiamas
griztamasis rySys. Sékmingai peréjus Siuos etapus, ciklas prasideda i$ naujo.

2. Mokslinéje literattiroje pateikiami skirtingi darbuotojy ir organizacijy interesai, darantys jtaka karjeros
planavimui. Darbuotojy interesy susiformavimui jtakg daro iSsilavinimas, vietinés nuostatos, lukes¢iai, Seima,
ekonomika, visuomené ir jmoné, o organizacijy interesus paveikia makro ir mikroaplinkos, ZIV politika,
darbuotojy kvalifikacija ir kt. Darbuotojy interesus galima skirstyti j SeSias grupes. Vieni jy susij¢ su didesnémis
pajamomis ir aukStesniu gyvenimo lygiu, kiti - su kompetencija, savirealizacija. Like interesai siejami Su
ivaizdziu, organizacijos kultiira bei noru pasiekti pasitenkinimg savo profesine veikla. Tuo tarpu organizacijy
interesai gali bti priskiriami penkioms grupéms. Tai interesai susije su finansy valdymu, ZI valdymu, personalo
ugdymu, kultiira bei konkurencija.

3. Parengtas organizacijos ir darbuotojy interesy derinimu grjstas karjeros planavimo modelis apima
veiksnius, darancius jtaka darbuotojy ir organizacijos interesy formavimuisi, $iy interesy identifikavimo,
tarpusavio derinimo, karjeros plano sudarymo ir realizavimo dedamgsias. Modelis atspindi, kad skirtingus
organizacijos ir darbuotojy interesus lemia specifiniai, tik tai grupei aktualiis veiksniai. Todél po interesy
identifikavimo, norint pasiekti bendry tiksly ir parengti vieninga karjeros plang, yra biitina tre¢ia modelio
dedamoji — iy interesy derinimas. Tik tai atlikus pereinama prie galimybiy tyrinéjimo ir numatymo, tiksly
nustatymo ir individualiy karjeros tiksly parengimo, t.y. karjeros plano rengimo etapo. Modelis atvaizduoja, kad
tai veda ] paskutinj vieningg etapg — karjeros realizavima, kurio metu darbuotojai jgyvendina planus, o
organizacija suteikia karjeros jgyvendinimo priemones, bei abi Salys vertina tiksly pasiekima.

4. Atlikus empirinj tyrimg, nustatyta:

4.1. Didziausig jtaka darbuotojy karjeros planavimui daro pacios organizacijos per suteikiamas
galimybes ir darbo salygas bei darbuotojy tikslai ir likesciai, i$silavinimas ir kvalifikacija. Respondentai
atskleidé, kad svarbiausias interesas, planuojant karjera, jiems yra geras psichologinis klimatas. Kiti svarbas
interesai: realizuoti savo geb¢jimus, padidinti kompetencijy lygj bei kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota

ateidial.
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4.2. Organizacijos mano, kad darbuotojai sickia karjeros norédami uzimti tokias pareigas, kurios leisty
atsiskleisti, bei gauti didesnes pajamas. Tad netikslingai bandoma patenkinti darbuotojams maziau svarbius
interesus. Tuo tarpu organizacijoms didZiausig jtakg daro strateginis planavimas, darbuotojy kvalifikacija ir
profesionalumas. Organizacijos, planuodamos darbuotojy karjeras, siekia patenkinti j didesnj pelng nukreiptus
interesus: efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes, plésti savo veikla, turéti padétj ir vardg rinkoje, neatsilikti
nuo konkurenty, ir tai darbuotojai puikiai jaucia.

4.3. Tyrimo rezultatai parodé, kad karjeros planavimas paslaugy sektoriaus jmonése praktiSkai néra
vykdomas. Jmonés labiau susiriipinusios savo islikimu bei ekonomine padétimi, todél daugiau nei tre¢dalio
darbuotojy liikkesciai karjeros klausimu néra patenkinami vien dél organizacijose neparengty karjeros planavimo
ir realizavimo sistemy arba neinformavimo apie jas. Geriausiu atveju organizacijos sudaro galimybes derinti
darbo laikg su asmeniniu laiku bei sulaukti vadovybés jvertinimo, nors tai darbuotojams néra labai svarbu. Kur
kas tikslingiau organizacijos veikia sudarydamos salygas darbuotojams kaupti patirti, kuri gali biiti panaudota
ateiciai, padidinti kompetencijy lygi, gauti didesnes pajamas ar sukurti gera psichologinj klimatg. Nors
organizacijy vadovybé supranta karjeros planavimo naudingumg tiek darbuotojams, tiek ir jmonés tikslams,
formalizuotas karjeros planavimas vyksta tik mazdaug 39 proc. organizacijy, ir organizacijos imasi tik
nedaugelio veiksmy, tam, kad biity suderinti jy ir darbuotojy interesai.

Rekomendacijos:

1. Organizacijos vadovybé turi visus darbuotojus supaZindinti su organizacijos struktiira, kultiira,
padaliniy veikla ir funkcijomis, tikslingai pateikiant informacija apie reikiamas zinias ir jgidzius norint dirbti
tam tikroje pozicijoje bei galimybes jy pasiekti. Tokiu budu bty pasalinta daugelio respondenty minéta
informacijos stoka, o darbuotojai iSkart susidaryty nuomong¢ apie galimybes patenkinti interesus S$ioje
organizacijoje.

2. Organizacijoms sitiloma jsivesti karjeros planavimo pataréjo pareigybe bei efektyviau naudoti
informacines technologijas, informuojant darbuotojus apie laisvas darbo vietas. Taip bity pagerinta
komunikacija karjeros valdymo klausimais.

3. Buitina gerinti padétj dél nevienody salygy visoms pareigybéms siekti karjeros sudarymo ir nepotizmo
apraiSky. Tam sitiloma visoms pareigybéms paruosti karjeros schemas, nurodant aiskius ir konkrecius kriterijus,
taikomus atrenkant darbuotojus j aukStesnes pareigas ar siun¢iant mokytis, naudoti tikslingesnes darbuotojy
rotacijos sistemas bei objektyvesnes atrankos.

4. Sitloma atlikti darbuotojy interesy tyrimus, ir pagal gautus rezultatus modifikuoti pareigybinius
karjeros planus arba pereiti prie asmeniniy karjeros plany. Informacijg apie identifikuotus asmeninius interesus,
kaip ir visg informacijg apie darbuotojo gebéjimus, kompetencijas, iSklausytus seminarus ir asmeninius

lukescius sitiloma kaupti asmens bylose personalo skyriuje.
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5. Organizacijos privalo esant poreikiui jvesti naujas pareigybes arba formaliai patvirtinti esamy
pareigybiy darbuotojy skai¢iy, uzuot perskirste uzduotis kity pareigybiy atstovams. Organizacijoms neturint
1¢8y, suteikiant didesnes atsakomybes proporcingai didinti finansinj atlygj, sitiloma gerinti motyvacing sistema,
suteikti papildomas naudas, aktyvinti moralinj skatinimg, ar imtis veiksmy, kad biity patenkinti kiti Siy
darbuotojy interesai.

6. Siekiant patenkinti darbuotojy interesa didinti kompetencijy lygj ir realizuoti savo gebéjimus, siiloma
sudaryti didesnes galimybes pasirinkti konkre¢ig sritj studijuojant aukstojoje mokykloje bei labiau tarpusavyje
derinti siuntimg mokytis ir priémima j pareigas. Taip pat paauks$tinimg pareigose derinti ne tik su kompetencijos

vertinimo rezultatais, bet ir nustatytais darbuotojo asmeniniais likes¢iais.
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1 PRIEDAS

KARJEROS PLANAVIMO /JGYVENDINIMO ETAPAI, PRIEMONES IR DOKUMENTACIJA

Karjeros planavimo / realizavimo
etapas

Priemonés pavadinimas

Naudojama dokumentacija

1. Karjeros formavimo koncepcijos
suformulavimas

1.1. Iniciatyvinés grupés sudarymas;
1.2. Koncepcijos projekto rengimas;
1.3. Projekto aprobavimas.

1.1.1. Vadovybés jsakymas;
1.2.1. Koncepcijos projektas;
1.3.1. Vadovybés nutarimas arba jsakymas.

2. Karjeros formavimo koncepcijos
propagavimas

2.1. Formalaus eigos reglamento rengimas;

2.2. Propagandiniy renginiy organizavimas: seminarai,

grupinés konsultacijos ir pan.

2.1.1. Koncepcijos jgyvendinimo reglamentavimas,
2.2.1. Atsakingo vykdytojo paruostas renginio scenarijus.

3. Perspektyviniy jmonés karjeros
igyvendinimo galimybiy nustatymas

3.1. Perspektyvinio personalo poreikio planavimas.

3.1.1. Pavadavimo planas.

4, Personalo vertinimas

4.1.Masinio jvertinimo priemones;

4.2. Saves vertinimo priemonés;
4.3. Konsultanty, aplinkiniy jtraukimas j vertinimg.

4.1.1. Jvertinimo rezultatai;

4.1.2. Individualus pokalbis, kurio metu supazZindinama su rezultatais,
4.2.1. Saves vertinimo anketos ir eigos reglamentas;

4.3.1. Pagalbos reglamentas;

4.3.2. Vertinimo is virSaus / is apacios metodikos.

5. Karjeros tiksly formulavimas

5.1. Individualiy tiksly suformulavimas;
5.2. Jmonés karjeros tiksly suformulavimas;
5.3. Abipusis tiksly suformulavimas.

5.1.1. Individualios karjeros blankas;
5.2.1. Tipiniai jmonés karjeros planai;
5.3.1. Galutinis individualios karjeros plano variantas.

6. Karjeros jgyvendinimo priemoniy
nustatymas

6.1. Karjeros jgyvendinimo priemoniy aptarimas.

6.1.1. Galutinis individualios karjeros plano variantas.

7. Karjeros jgyvendinimo priemoniy
realizavimo mechanizmo numatymas

7.1. Individualios jgyvendinimo priemonés,
7.2. Priemoneés, kurioms reikia vadovybés paramos.

7.1.1. Individualaus jgyvendinimo priemoniy isskyrimas;
7.2.1. Individualaus pagalbos reikalaujanciy priemoniy apimties ir terminy
sudarymas.

8. Karjeros jgyvendinimo priemoniy
realizavimas

8.1. Saviaukos, individualaus mokymosi planavimas;
8.2. Jmonés priemoniy komplekso planavimas.

8.1.1.Individualaus darbo laiko panaudojimo planai, derinant su skyriaus
priemonémis;

8.2.1. Priemoniy jgyvendinimo planai;

8.2.2. Priemoniy vykdytojy siillomos priemoniy jgyvendinimo metodikos.

9. Karjeros priemoniy jgyvendinimo
sékmés jvertinimas

9.1. Individualus sékmés jvertinimas;

9.2. Vadovybés vertinama sékmeé.

9.1.1. Subjektyvios ir objektyvios nuomonés apie karjeros plano
realizavimo sékme formavimas (gali buti be formalaus dokumento);
9.2.1. Periodisko sékmés vertinimo dokumentacija;

9.2.2. Karjeros pokalbio rezultatai.

10. Realus karjeros judéjimas

10.1. Formalios karjeros — aukstyn realizavimas;
10.2. Neformalios karjeros realizavimo variantai.

10.1.1. Paaukstinimo jsakymas,

10.2.1. Pervedimo jsakymas, potvarkis,
10.2.2. Darbo reglamentas;

102.3. Neformalus judéjimas.

Saltinis: Sakalas A. 1998, p. 14




2 PRIEDAS

TEORINEJE DALYJE ISSKIRTU KARJERA SALYGOJANCIU INTERESU SVARBA KARJEROS PLANAVIMO PROCESO ETAPAMS

Interesai

Karjeros planavimo proceso etapai

Poreikiy, tiksly
ir galimybiy
vertinimas

Personalo
poreikio
planavimas /
Darbuotojy
vertinimas

Apmokymo
programos

Karjeros
realizavimas

Grijztamojo
rySio
suteikimas

Darbuotojy interesai

Psichologinis
pasitenkinimas

Pasiekti pasitenkinimg savo profesine veikla

\/

\/

\/

Kompetencija

Islaikyti pasiekta lygj

Padidinti kompetencijy lygj

Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu

Kaupti patirtj, kuri gali buti panaudota ateiciai

2L | 2| < | 2| <2

Pajamos

Gauti didesnes pajamas

Pakelti gyvenimo lygj

Saves realizavimas

Realizuoti savo gebéjimus

Uzimti tokias pareigas, kuriuose galéty atsiskleisti

Pastoviai uzsiimti nauja veikla

Pasiekti savarankiskos veiklos lygj

Ivaizdis

Sulaukti socialinio pripazinimo

Siekti prestizinio jvaizdZio

UZmegzti norimus socialinius rysius

Organizacijos
kultiira

Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe

<] 2] 2] 2] 2] 2| 2] 2] 2] 2| 2] 2] 2] <2 2]
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2 PRIEDO TESINYS

Organizacijos interesai

Finansy valdymas

Sulaukti vadovybeés jvertinimo v v
Geras psichologinis klimatas v v
Dalyvauti priimant sprendimus v
Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant N
organizacijos tiksly
Galimybé derinti darbo laikg su asmeniniu laiku

J

Sumazinti sgnaudas, susijusias su personalo kaita

71 valdymas

Laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje busimus
zmogiskyjy istekliy poreikius organizacijoje

Uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty skaiciaus
didéjima

Efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes

Personalo ugdymas

Suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo rezerva

Patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir
profesinio augimo poreikius

Efektyviai panaudoti turimas Zmogiskyjy istekliy
programas integruojant darbuotojy parinkimo,
priskyrimo konkreciai darbo vietai, karjeros vystymo
ir valdymo veiklas su organizacijy karjeros planais

2] 2] 2] 2] 21 2] 2]

Organizacijos
kultiira

vadovybés ir pavaldiniy

Tikslingai informuoti organizacijg ir darbuotojus N N
apie galima karjera organizacijoje
Neatsilikti konkurencingje rinkoje v
Konkurencija Neatsilikti nuo inovacijy N
Plésti veikla, turéti savo varda ir padétj rinkoje v
Atsirasti pagarbiems santykiams tarp organizacijos N N
J

Padidinti darbuotojy pasitikéjima savo jégomis
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3 PRIEDAS

ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJU INTERESU DERINIMU GRISTO
KARJEROS PLANAVIMO TYRIMO ANKETA

Gerb. respondente,

esu Kauno technologijos universiteto studenté ir baigiamajam magistro darbui atlieku organizacijos
ir darbuotojy interesy derinimu gristo karjeros planavimo tyrimg. Prasau atsakyti | anketoje pateiktus
klausimus. Perskaite klausimg ir vadovaudamiesi savo patirtimi ir nuomone pasirinkite vieng atsakymo
variantg arba (tam skirtose vietose) jraSykite savo. Noréciau Jus uZztikrinti, kad anketa yra anonimiska, o

gauti duomenys isliks konfidencialtis. Dékoju uz dalyvavimg Siame tyrime.
1. Juis esate:
A) Vyras

B) Moteris

2. Jusy amZius:

A) 18 — 25m.
B) 26 - 35 m.
C) 36 — 45 m.
D) 46 — 55 m.

E) vir 56 m.

3. Jusy uZimamos pareigos: ..........

4. Jusy darbo staZas Sioje organizacijoje:

A)1-5m.
B) 6 - 10m.
C)11-15m.

D) vir§ 16 m.

5. Kuris i$ Zemiau pateikty teiginiy, Jusy nuomone, tiksliausiai apibiidina karjeros savoka?
A) Karjera — vis aukstesniy pareigy uzémimas

B) Karjera — nuolatinio darbo nuosekli tgsa

C) Karjera — profesinis tobuléjimas

D) Karjera — viso gyvenimo jvairiy vaidmeny patirties seka



3 PRIEDO TESINYS
6. Ar Jus jZvelgiate biitinybe derinti organizacijos ir darbuotojy interesus?
A) Tik derinant interesus galima pasiekti maksimalig abipus¢ nauda
B) Organizacijos efektyviai veikia tik siekdamos patenkinti savo interesus, todél darbuotojas yra priverstas
prie jy prisitaikyti
C) Pagrindinis sékmingo verslo veiksnys — kompetentingas ir lojalus darbuotojas, todél organizacija turi

tenkinti jo interesus

7. Ar Jus siekiate profesinés karjeros?
A) Taip
B) Ne

8. Kuriems karjeros planavimo etapams skiriate démesi, planuodama (-s) savo karjera?
A) Kritiskai jvertinate savo geb&jimus ir trikumus

B) Renkate informacijg apie galimybes organizacijoje ir uz jos riby

C) Nusistatote tikslus trumpuoju ir ilguoju periodu

D) Pasirengiate individualius karjeros tikslus

E) Igyvendinate karjeros plang

9. Kaip manote, ar Sioje organizacijoje yra vykdomas karjeros planavimas?
A) Taip
B) Ne

C) Neturiu nuomonés

10. Kaip Jiis manote, ar Sioje organizacijoje Jums suteikiamos galimybés daryti karjera?
A) Taip
B) Ne

C) Nezinau

11. Jusy pozitris i karjeros galimybes Sioje organizacijoje?

Taip | Ne| NZn.

Ar manote, kad Jusy karjera turéty priklausyti tik nuo Sios organizacijos poreikiy

bei galimybiy?

Ar matote galimybes pereiti | aukStesnes pareigas savo ar kitame skyriuje?

Ar laikytuméte karjera tai, kad dirbdamas savo tiesioginj darbg Jiis dar papildomai
jtraukiamas j darbo grupes kaip savo srities specialistas?

Ar esate pakankamai informuojamas apie karjeros galimybes organizacijos padaliniuose?
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3 PRIEDO TESINYS

12. Ivertinkite kiekvieno i§ Zemiau pateikty veiksniy svarbg karjeros siekimui. 1 — visiskai nesvarbu, 2 —
nesvarbu, 3 — vidutini$kai svarbu, 4 — svarbu, 5 — labai svarbu.

Ivertinimas
112345

Veiksniai

ISsilavinimas ir kvalifikacija: akademinis iSsilavinimas, profesinis iSsilavinimas,
profesiné kvalifikacija

Tikslai ir likes¢iai: noras vadovauti, darbinés veiklos jvairove, poreikis dirbti su
informacija ir Zmonémis

Vietinés nuostatos: statusas, garbés troSkimas, galimyb¢ padéti Seimai

Seimos jtaka: Seimos vertybés, socialinis — ekonominis lygis

Ekonominé¢ jtaka: ekonominés salygos, padétis darbo rinkoje, tendencijos darbo rinkoje
Visuomenés jtaka: darbo vertinimas, vertybiy sistema

Organizacijos jtaka: darbo sglygos, pozitris j bendradarbius

13. Ivertinkite kiekvieno i§ Zemiau pateikty interesy daromg jtaka karjerai. 1 — visiskai nesvarbu, 2 —
nesvarbu, 3 — vidutini$kai svarbu, 4 — svarbu, 5 — labai svarbu.

Itaka
112 |3 |45

Interesai

Pasitenkinimas |Pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla

5 Sulaukti socialinio pripazinimo

Siekti prestizinio jvaizdzio

UZmegzti norimus socialinius rySius

Gauti didesnes pajamas

Pakelti gyvenimo lygij

[Slaikyti pasiekta kompetencijy lygi

Padidinti kompetencijy lygj

Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu
Kaupti patirt], kuri gali biiti panaudota ateiciai

mos

Kompeten-| Paja; Jvaizd

cija

Realizuoti savo geb¢jimus

UZzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti

Pastoviai uzsiimti nauja veikla

Pasiekti savarankiskos veiklos lygj

Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe

Sulaukti vadovybés jvertinimo

Dalyvauti priimant sprendimus

Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant organizacijos tiksly
Galimybé derinti darbo laikg su asmeniniu laiku

Geras psichologinis klimatas

realizavi-

Saves
mas

Organizacijos
kultora

14. Jei nebuvo paminéti Jasy karjerai jtaka darantys interesai, papildomai nurodyKkite juos ¢ia:

15. Isvardinkite tuos interesus, kuriuos Jiisy organizacija tenkina:

Nepaisykite to, ar Jums Sie interesai yra aktualiis.
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3 PRIEDO TESINYS
16. Pazymékite, kokius veiksmus organizacijos vadovybé vykdo, atsiZvelgdama i Jusu interesus:
A) Sudaro galimybes asmeniniam karjeros siekimui
B) Sudaro ir jgyvendina individualy Jusy karjeros plang
C) Vykdo optimalig rotacijg
D) Parenka pageidaujamo turinio darbg ir plecia horizontalias karjeros galimybes
E) Siilo darba su Jums priimtinu atsakomybés lygiu
F) Taiko abiem puséms priimting skatinimo sistema
G) Stengiasi parinkti Jums tinkama darbo vietg pagal Jasy gebé&jimus
H) Iesko galimybiy mokéti atlyginima, atitinkantj Jtisy kvalifikacijg ir darbo rezultatus

1) Jrasykite patys

17. Kokius, Jiusy nuomone, savo interesus organizacija tenkina planuodama darbuotojuy karjera?
Ivertinkite ju jtaka.
1 — visiskai nesvarbu, 2 — nesvarbu, 3 — vidutiniskai svarbu, 4 — svarbu, 5 — labai svarbu.

Itaka
1123 |45

Interesai

Finansy valdymas | Sumazinti sgnaudas, susijusias su personalo kaita
Laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje basimus ZI poreikius

- 0
E g Uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty skai¢iaus didéjima
N © Efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes
XZIS S, Neatsilikti konkurencingje rinkoje
5 P . r
é 5 Neatsilikti nuo inovacijy

Pleésti veikla, turéti savo varda ir padétj rinkoje

Organizacijos | Atsirasti pagarbiems santykiams tarp vadovybés ir pavaldiniy
kulttra Padidinti darbuotojy pasitikéjimag savo jégomis

Suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo rezerva

Patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio augimo
poreikius

Efektyviai panaudoti turimas ZI programas, integruojant ZI
veiklas su organizacijy karjeros planais

Tikslingai informuoti organizacijg ir darbuotojus apie galimg
karjera organizacijoje

Personalo
ugdymas

18. Jei nebuvo paminéti, Jiisy nuomone, darbuotoju karjeros planavimui jtaka darantys organizacijos

interesai, papildomai nurodykite juos cia:

19. Pateikite pasitilymy Sios organizacijos darbuotoju karjeros planavimo gerinimui:
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4 PRIEDAS

INTERVIU KLAUSIMAI

1. Kiek mety dirbate $ioje organizacijoje? Nuo kokiy pareigy pradéjote ir kaip greitai kilote karjeros
laiptais?

2. Kaip suprantate karjeros sgvoka? Ar pritariate tam, kad karjera yra ir zmogaus veikla, nesusijusi
tiesiogiai su jo darbu? Ar vertinate papildomas veiklas, priimdami darbuotojus j darba?

3. Mano vykdomos apklausos rezultatai parodé¢, kad beveik 80% respondenty siekia profesinés
karjeros. Jiisy nuomone, ar Jusy darbuotojai siekia karjeros?

4. Ar Sioje jmon¢je vykdomas personalo karjeros planavimas? Kokias buidais, priemonémis vyksta
karjeros planavimas, i$ kokiy etapy jis susideda, ar darbuotojams sudaromi karjeros planai?

5. Ar personalas motyvuojamas siekti karjeros? Kokios motyvavimo priemonés taikomos? Ar tenkina
esamo ir ateinancio j atrankas personalo kvalifikacija?

6. Jisy manymu, ar kiekvienas Jisy darbuotojas gali pasiekti savo individualiy karjeros tiksly? Ar
sudarytos galimybés siekti asmeninés karjeros, kokios jos?

7. Kaip manote, kokie veiksniai ir kaip darbuotojams daro jtakg siekiant karjeros? Ivertinkite Siy
veiksniy daroma jtaka: iSsilavinimas ir kvalifikacija, tikslai ir likesciai, vietinés nuostatos, Seimos jtaka,
ekonoming jtaka, visuomenés jtaka, organizacijos jtaka.

8. Ar administracijai zinomi kiekvieno darbuotojo liikescCiai, sugeb¢jimai, siekiai? Kaip jie tiriami?

9. Kokie darbuotojy interesai, Jiisy nuomone, salygoja darbuotojy karjera? ISsakykite savo nuomong
arba iSsirinkite 5, Jisy manymu, didziausig jtakg darancius interesus ir juos iSreitinguokite: pasiekti
pasitenkinimo savo profesine veikla, sulaukti socialinio pripazinimo, siekti prestiZinio jvaizdZio, uZmegzti
norimus socialinius rysius, gauti didesnes pajamas, pakelti gyvenimo lygj, i$laikyti pasiekta kompetencijy
lygi, padidinti kompetencijy lygj, vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu, kaupti patirtj, kuri gali biiti
panaudota ateiCiai, realizuoti savo geb¢jimus, uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti, pastoviai
uzsiimti nauja veikla, pasiekti savarankiskos veiklos lygji, suformuoti pagarbius santykius su vadovybe,
sulaukti vadovybés jvertinimo, dalyvauti priimant sprendimus, matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant
organizacijos tiksly, galimybeé derinti darbo laikg su asmeniniu laiku, geras psichologinis klimatas.

10. Ar vykdant darbuotojy karjeros planavimg yra derinami jmongs ir darbuotojy interesai? Kokius
darbuotojy interesus ir kokiais buidais tenkinate?

11. Kokie veiksniai ir kaip daro jtakg Jusy jmonés interesams, planuojant karjera?

12. Kokiy interesy Jisy jmoné siekia, planuodama darbuotojy karjera? ISsakykite savo nuomong arba
iSsirinkite 5, Jisy manymu, didziausig jtaka darancius interesus ir juos iSreitinguokite: sumazinti sgnaudas,
susijusias su personalo kaita, laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje biisimus personalo poreikius, uztikrinti
pastovy kvalifikuoty specialisty skai¢iaus didejima, efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes, neatsilikti

konkurencinéje rinkoje, neatsilikti nuo inovacijy, plésti veikla, turéti savo varda ir padétj rinkoje, atsirasti
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4 PRIEDO TESINYS
pagarbiems santykiams tarp vadovybés ir pavaldiniy, padidinti darbuotojy pasitikéjimg savo jégomis,
suformuoti vidinj profesinio tobul¢jimo rezerva, patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio
augimo poreikius, efektyviai panaudoti turimas ZI programas, integruojant ZI veiklas su organizacijy
karjeros planais, tikslingai informuoti organizacijg ir darbuotojus apie galimg karjerg organizacijoje.

13. Ar Sioje organizacijoje yra teikiama informacija apie galimybes planuoti savo karjera?
14. Jisy manymy, ka galima pakeisti, kad personalo karjeros planavimas biity efektyvesnis ir
uztikrinty jmonés vystymasi? Kokios pagrindinés problemos iSkyla valdant Zmogiskuosius isteklius, kaip

galima jas spresti?
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5 PRIEDAS

ANKETOS KLAUSIMYNAS IR JO PAGRINDIMAS

Klausimas Klausimo pagrindimas
1. Jusy lytis. Siekta iSsiaiskinti, kaip nuo lyties kinta karjeros samprata, karjerai
itakg darantys veiksniai ir poziiliris | savo bei organizacijos
interesus.
2. Jusy amzius. Siekta issiaiskinti, kaip nuo amziaus kinta karjeros samprata ir
pozilris ] savo bei organizacijos interesus.
3. Jasy uzimamos pareigos Sioje | Siekta iSsiaiSkinti, kaip nuo uzimamy pareigy kinta karjeros

organizacijoje.

samprata ir poziiiris j savo bei organizacijos interesus.

4. Jusy darbo stazas Sioje organizacijoje.

Siekta iSsiaiskinti, kaip nuo darbo stazo kinta karjeros samprata ir
pozilris ] savo bei organizacijos interesus.

5. Kuris i§ Zemiau pateikty teiginiy, Jiisy
nuomone, tiksliausiai apibiidina karjeros
savoka?

Siekta iSsiaiSkinti respondenty nuomone apie karjerg placigja
prasme.

6. Ar Jis jzvelgiate bitinybe derinti
organizacijos ir darbuotojy interesus?

Siekta iSsiaiSkinti, ar apskritai egzistuoja interesy derinimo
problematika, ar darbuotojai jzvelgia tam poreikj.

7. Ar Jus siekiate profesinés karjeros?

Siekta iSsiaiskinti, ar respondentai susiduria su interesy derinimo
klausimu praktiskai, kildami karjeros laiptais, ar remiasi vien tik
teoriniu lygmeniu ir atsakymai pagrjsti tik teoriskai.

8. Kuriems karjeros planavimo etapams
skiriate démesj, planuodama (-S) savo
karjera?

Siekta nustatyti, kiek daug ir tikslingy pastangy respondentai deda,
siekdami jgyvendinti profesinius tikslus.

9. Kaip manote, ar $ioje organizacijoje yra
vykdomas karjeros planavimas?

Siekta iSsiaiskinti, ar darbuotojai jauia organizacijos daromus
veiksmus, susijusius su karjeros valdymu.

10. Kaip Jis manote, ar Sioje organizacijoje

Siekta nustatyti, ar tikslingai yra nukreipiamos organizacijos

suteikiamos galimybés Jums daryti | pastangos efektyviai valdyti karjerg, nepaisant darbuotojy
karjera? pastangy.
11. Jusy pozitris j karjeros galimybes Sioje | Siekta iSsiaiSkinti konkreciy karjeros aspekty vertinimg

organizacijoje?

organizacijoje.

12. Jvertinkite kiekvieno i§ zemiau pateikty
veiksniy svarba karjeros siekimui.

Siekta iSsiaiskinti, kaip respondentai vertina parengtame modelyje
i§skirty veiksniy jtaka jy Karjerai.

13. Jvertinkite kiekvieno i§ zZemiau pateikty
interesy daromg jtaka Jusy karjerai.

Siekta i§ naujo nustatyti ankstesniuose tyrimuose iSskirty interesy
reikSmeg, ir pereiti prie pirmo parengto modelio etapo — interesy
identifikavimo. Leidzia patvirtinti/paneigti pirma hipotezg.

14. Jei nebuvo paminéti Jasy karjerai jtaka
darantys interesai, papildomai nurodykite
juos ¢ia.

Siekta nepraleisti respondentui svarbiy interesy, kurie nebuvo
aptarti teorinéje dalyje.

15. I$vardinkite tuos interesus, kuriuos Jusy
organizacija tenkina.

Siekta nustatyti, ] kuriuos interesus organizacija atsizvelgia ir
sudaro galimybes juos tenkinti. Siekta patvirtinti parengtame
modelyje atspindéta butinybe derinti interesus parengiant ir
vykdant karjeros plang. Padeda patvirtinti / paneigti tre¢ia hipotezg

veiksmus
vykdo,

16. Pazymekite, kokius
organizacijos vadovybe
atsizvelgdama j JUsy interesus.

Siekta konkreciai jvardinti organizacijos vykdomus veiksmus,
kuriy ji imasi, siekdama patenkinti darbuotojy interesus. Padeda
patvirtinti / paneigti tre¢ig hipoteze.

17. Kokius, Jasy nuomone, savo interesus
organizacija tenkina planuodama
darbuotojy karjera?

Siekta iSsiaiskinti, kokiy savo interesy, darbuotojy nuomone,
siekia pati organizacija, planuodama darbuotojy karjera.

18. Jei nebuvo paminéti, Jisy nuomone,
darbuotojy karjeros planavimui jtaka
darantys organizacijos interesai,
papildomai nurodykite juos Cia.

Siekta nepraleisti organizacijos veiklai galimy specifiniy interesy,
kurie nebuvo i$skirti teorinéje dalyje.

19. Pateikite pasialymy S$ios organizacijos
darbuotojy karjeros planavimo gerinimui.

Siekta atskleisti darbuotojy jzvalgas, kuriomis remiantis biity
galima tobulinti karjeros planavima, taciau organizacija to nedaro.
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6 PRIEDAS

INTERVIU KLAUSIMYNAS IR JO PAGRINDIMAS

Klausimas

Klausimo pagrindimas

1. Kiek mety dirbate Sioje jmonéje? Nuo kokiy pareigy
pradéjote, ir kaip greitai kilote karjeros laiptais?

Tai jvadinis interviu klausimas. Siekta susipaZzinti su
respondentu ir suzinoti jo asmenin¢ profesine patirtj,
Kuri gali turéti jtakos tolimesniems atsakymams.

2. Kaip suprantate karjeros savoka? Ar pritariate tam, kad
karjera yra ir zmogaus veikla, nesusijusi tiesiogiai su jo
darbu? Ar vertinate papildomas veiklas, priimdami
darbuotojus j darba?

Siekta palyginti personalo valdymo srityje aukstas
pareigas uzimancio specialisto karjeros suvokima su
kity respondenty atsakymais.

3. Jisy nuomone, ar darbuotojai Sioje jmonéje siekia
karjeros?

Siekta palyginti $j atsakymg su respondenty
atsakymais, ir iSsiaiSkinti, ar vadovybé jaucia
darbuotojy iSreiSkiamus norus kilti karjeros laiptais.

4. Ar Sioje jmonéje vykdomas personalo karjeros
planavimas? Kokias biidais, priemonémis jis vyksta? Ar
darbuotojams sudaromi karjeros planai?

Siekta iSsiaiSkinti, ar apskritai yra vykdoma Kkarjeros
planavimo veikla, ir i$siaiskinti jo specifika.

5. Ar personalas motyvuojamas siekti karjeros? Kokios
motyvavimo priemonés taikomos? Ar tenkina esamo ir
ateinancio j atrankas personalo kvalifikacija?

Siekta iSsiaiskinti, ar darbuotojai yra, ir jei taip, tai
kokiais biidais, skatinami siekti karjeros. Sis klausimas
siejamas palyginimui su Kklausimu respondentams.
Taip pat siekta suzinoti, ar darbo rinkoje yra reikiamos
kvalifikacijos darbuotojy pasiiila, kuri neilgai trukus
tampa pasirengusi siekti tolimesnés karjeros, ar ja
reikia ilgai apmokinti.

6. Jisy manymu, ar kiekvienas darbuotojas gali pasiekti
savo individualiy karjeros tiksly Jusy jmongje? Ar
sudarytos galimybés siekti asmeninés karjeros, kokios jos?

Klausimas pateiktas atsakymy palyginimui su
respondentams pateiktu klausimu apie jauciamas
sudarytas galimybes.

7. Kaip manote, kokie veiksniai darbuotojams daro jtaka
siekiant karjeros? Ivertinkite $iy veiksniy daromg jtaka:
iSsilavinimas ir kvalifikacija, tikslai ir lukesciai, vietinés
nuostatos, Seimos jtaka, ekonominé jtaka, visuomenés
itaka, organizacijos jtaka.

Siekta i$siaiSkinti, kaip personalo skyrius supranta, kas
daro jtaka darbuotojy karjerai, palyginti atsakymus su
pateiktais respondenty.

8. Ar administracijai zinomi kiekvieno darbuotojo
lukesciai, sugebéjimai, siekiai? Kaip jie tiriami?

Anketoje respondentams sudarytos galimybés pateikti
jvairius savo interesus, todél noréta suzinoti, kaip
personalo skyrius Sioje jmonéje siekia iSsiaiskinti Savo
darbuotojy interesus.

9. Kokie darbuotojy interesai, Jisy nuomone, salygoja
darbuotojy karjerg? ISsakykite savo nuomong arba
i8sirinkite 5, Jisy manymu, didZiausia jtaka darancius
interesus ir juos iSreitinguokite: pasiekti pasitenkinimo
savo profesine veikla, sulaukti socialinio pripazinimo,
siekti prestizinio jvaizdzio, uzmegzti norimus socialinius
rySius, gauti didesnes pajamas, pakelti gyvenimo lygj,
iSlaikyti ~ pasiekta  kompetencijy lygi, padidinti
kompetencijy lygj, vystytis kartu su naujy technologijy
atsiradimu, kaupti patirtj, kuri gali biti panaudota ateiciai,
realizuoti savo gebéjimus, uzimti tokias pareigas, kurios
leisty atsiskleisti, pastoviai uzsiimti nauja veikla, pasiekti
savarankiSskos veiklos lygj, suformuoti pagarbius
santykius su vadovybe, sulaukti vadovybés jvertinimo,
dalyvauti priimant sprendimus, matyti darbo rezultatus ir
ind¢lj siekiant organizacijos tiksly, galimybé derinti darbo
laikg su asmeniniu laiku, geras psichologinis klimatas.

Siekta i§siaiskinti ar organizacija zino savo darbuotojy
interesus, kurie daro jtaka jy karjerai, kadangi tai yra
parengto modelio pirmas etapas, kurj praleidus
negalima efektyviai planuoti karjeros. Atsakymas bus
palygintas su respondenty pateikta nuomone.
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10. Ar vykdant darbuotojy karjeros planavimg yra
derinami jmonés ir darbuotojy interesai? Kokius
darbuotojy interesus ir kokiais budais organizacija
tenkina?

Siuo klausimu pereinama prie pagrindinés darbo temos
— interesy derinimo. Juo sickiama iSsiaiSkinti ar
bandoma suderinti organizacijos ir darbuotojy
interesus, ir jei taip, tai kokiais budais. Nuo $io

poziiirio priklauso parengto plano jgyvendinimo
s¢kme.
11. Kokie veiksniai ir kaip daro jtaka Jisy jmonés | Siekta iSsiaiSkinti parengtame modelyje iSskirty

interesams, planuojant karjera?

veiksniy reikSme: strategija, vizija, misija, filosofija,
kultiira, darbuotojy kvalifikacija ir profesionalumas,
Z1V politika, mikroaplinka, makroaplinka.

12. Kokiy interesy organizacija siekia, planuodama
darbuotojy karjerg? ISsakykite savo nuomong arba
i8sirinkite 5, Jisy manymu, didziausia jtakg darancius
interesus ir juos iSreitinguokite: sumazinti sgnaudas,
susijusias su personalo Kkaita, laiku patenkinti dabar
esamus ir ateityje biisimus personalo poreikius, uztikrinti
pastovy kvalifikuoty specialisty skaiciaus didéjima,
efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes, neatsilikti
konkurencingje rinkoje, neatsilikti nuo inovacijy, plésti
veikla, turéti savo varda ir padéti rinkoje, atsirasti
pagarbiems santykiams tarp vadovybés ir pavaldiniy,
padidinti  darbuotojy  pasitikéjimg savo  jégomis,
suformuoti  vidinj profesinio tobuléjimo rezerva,
patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo ir profesinio
augimo poreikius, efektyviai panaudoti turimas ZI
programas, integruojant ZI veiklas su organizacijy
karjeros planais, tikslingai informuoti organizacija ir
darbuotojus apie galima karjera organizacijoje.

Siekta i§ naujo nustatyti ankstesniuose tyrimuose
i§skirty interesy reikSme¢ organizacijoms, ir pabaigti

parengto modelio pirmg etapg — interesy
identifikavimg. Leidzia patvirtinti/paneigti  antra
hipoteze.

13. Ar Sioje jmonéje yra teikiama informacija apie
galimybes planuoti savo karjera?

Siekta suzinoti ar sudaromos galimybés darbuotojams
gauti reikiama informacija apie jy karjera.

14. Jusy manymy, ka galima pakeisti, kad personalo
karjeros planavimas bty efektyvesnis ir uztikrinty jmonés
vystymasi? Kokios pagrindinés problemos iskyla valdant
zmogiskuosius iteklius, kaip galima jas spresti?

Klausimas skirtas karjeros valdymo spragy
organizacijoje pastebé&jimui ir pasiiilymy parengimui.
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APKLAUSOS REZULTATAI

Nr. Klausimas Atsakymai
1. | Jusy lytis. e Moteris — 65,9%

e Vyras—34,1%
2. | Jusy amzius. e Iki25m.—-30,6%

o 26-35m.-44,3%

e 36-45m.-12,5%

e 46-55m.-8%

e Virs 56 m.—4,5%

3. | Jusy uzimamos pareigos Sioje e Vadovai — 14,8%
organizacijoje. e Specialistai — 47,7%

e Techniniai vykdytojai — 37,5%

4. | Jusy darbo stazas $ioje organizacijoje. e Iki5m.—-55,6%

e 6-10m.—-22,7%
e 11-15m.—12%
e Virs§1l6m.-9,1%

5. | Kuris i$ Zemiau pateikty teiginiy, Jusy e Karjera — vis aukstesniy pareigy uzémimas — 23,9%
nuomone, tiksliausiai apibiidina karjeros e Karjera —nuolatinio darbo nuosekli tgsa — 5,7%
sqvoka? e Karjera — profesinis tobuléjimas — 54,6%

e Karjera — viso gyvenimo jvairiy vaidmeny patirties seka —
15,8%
6. | ArJus jzvelgiate biitinybe derinti e Tik derinant interesus galima pasiekti maksimalig abipuse
organizacijos ir darbuotojy interesus? nauda — 73,9%

¢ Organizacijos efektyviai veikia tik siekdamos patenkinti
savo interesus, todél darbuotojas yra priverstas prie jy
prisitaikyti — 10,2%

e Pagrindinis s¢kmingo verslo veiksnys — kompetentingas ir
lojalus darbuotojas, todél organizacija turi tenkinti jo
interesus — 15,9%

7. | ArJus siekiate profesinés karjeros? e Taip—81,2%

e Ne-18,8%

8. Kuriems karjeros planavimo etapams e Kriti§kai jvertinate savo geb¢jimus ir trakumus — 61,36%
skiriate démesj, planuodama (-s) savo e Renkate informacija apie galimybes organizacijoje ir uz
karjerg? jos riby — 47,73%

e Nusistatote tikslus trumpuoju ir ilguoju periodu — 40,9%
e Pasirengiate individualius karjeros tikslus — 26,4%
e Jgyvendinate karjeros plang — 12,5%

9. Kaip manote, ar Sioje organizacijoje yra e Taip—38,6%
vykdomas Kkarjeros planavimas? e Ne-33%

e Neturiu nuomoneés — 28,4%

10. | Kaip Jas manote, ar $ioje organizacijoje o Taip—58,8%
suteikiamos galimybés Jums daryti o Ne-412%
karjera?

11. Jusy poziiiris j karjeros galimybes Sioje organizacijoje?

Ar manote, kad Jiisy karjera turéty
priklausyti tik nuo $ios organizacijos
poreikiy bei galimybiy?

Taip — 24,1%
Ne — 65,1%
Nezinau — 10,8%
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Ar matote galimybes pereiti | aukStesnes
pareigas savo ar kitame skyriuje?

e Taip—48,8%
e Ne-36,9%
e Nezinau — 14,3%

Ar laikytuméte karjera tai, kad dirbdamas
savo tiesioginj darba Jus dar papildomai
jtraukiamas j darbo grupes kaip savo srities
specialistas?

e Taip-61,4%
e Ne-229%
e Nezinau — 15,7%

Ar esate pakankamai informuojamas apie
karjeros galimybes jmonés padaliniuose?

e Taip—34,9%
e Ne-555%
e Nezinau — 9,6%

12. Ivertinkite kiekvieno i§ Zemiau pateikty veiksniy svarba karjeros siekimui
I$silavinimas ir kvalifikacija: akademinis 1-7,1%;2-1,2%; 3—-10,7%; 4 —42,9%; 5 - 38,1%
i§silavinimas, profesinis iSsilavinimas,
profesiné kvalifikacija
Tikslai ir lakes¢iai: noras vadovauti, 1-2,4%; 2 - 3,6%; 3—-9,5%; 4 —46,4%; 5 - 38,1%
darbinés veiklos jvairové, poreikis dirbti su
informacija ir Zmonémis
Vietinés nuostatos: statusas, garbés 1-6%;2—-9,5%:;3—-47,6%:;4—-23,8%:;5—-13,1%
troskimas, galimybé padéti Seimai
Seimos jtaka: Seimos vertybés, socialinis — | 1 — 6%; 2 — 13,1%; 3 —29.8%: 4 — 34,5%: 5 — 16,7%
ekonominis lygis
Ekonominé jtaka: ekonominés sglygos, 1-4,8%;2—-7,1%; 3—-31%; 4 —34,5%;5-22,6%
padétis darbo rinkoje, tendencijos darbo
rinkoje
Visuomenés jtaka: darbo vertinimas, 1-7,1%:; 2 —-14,3%; 3—-26,2%; 4 —38,1%; 5 - 14,3%
vertybiy sistema
Imoneés jtaka: darbo sglygos, poziaris j 1-3,6%; 2 —2,4%; 3—9,5%; 4 — 35,7%; 5 — 48,8%
bendradarbius

13. Ivertinkite kiekvieno i§ Zemiau pateikty interesy daroma jtaka Jiisy karjerai

Pasiekti pasitenkinimo savo profesine
veikla

1-2,4%; 2 —2,4%; 3 — 6%; 4 — 34,5%; 5 —54,8%

Sulaukti socialinio pripazinimo

1-6%; 2-7,2%; 3 —26,5%; 4—31,3%; 5—28,9%

Siekti prestizinio jvaizdZio

1-3,6%; 2—19%; 3 —34,5%; 4 — 23,8%; 5-19%

UZmegzti norimus socialinius rysius

1-6%; 2—-13,1%; 3 —23,8%; 4 —42,9%; 5 - 14,3%

Gauti didesnes pajamas

1-12%;2-0,0;3—-11,9%; 4 —27,4%; 5 —59,5%

Pakelti gyvenimo lygj

1-1,2%;2—-2,4%; 3—-7,1%; 4 —39,3%; 5 — 50%

Islaikyti pasiektg kompetencijy lygj

1-1,2%; 2 —0%; 3 —9,5%; 4 — 33,3%; 5 —56%

Padidinti kompetencijy lygj

1-1,2%; 2—-1,2%; 3—8,3%; 4 —25%; 5 — 64,3%

Vystytis kartu su naujy technologijy
atsiradimu

1-2,4%; 2 —3,6%; 3 —13,3%; 4 — 36,1%; 5 — 44,6%

Kaupti patirtj, kuri gali bati panaudota
ateiciai

1-1,2%; 2 —2,4%; 3 - 6%; 4 —29,85; 5 - 60,7%

Realizuoti savo gebé&jimus

1-1,2%;2—-1,2%; 3—8,4%; 4—24,1,5—-65,1%

UZzimti tokias pareigas, kurios leisty
atsiskleisti

1-1,2%; 2 —-2,4%; 3 —9,5%; 4 — 25%; 5 - 61,9%

Pastoviai uzsiimti nauja veikla

1-2,4%; 2 —6%; 3 —34,9%; 4 —36,1%,; 5 —20,5%

Pasiekti savarankiskos veiklos lygj

1-2,4%; 2 —4,8%; 3 —20,2%; 4 — 45,2%; 5 — 27,4%

Suformuoti pagarbius santykius su
vadovybe

1-3,6%; 2 — 3,6%; 3 — 15,5%; 4 — 39,3%; 5 — 38,1%

Sulaukti vadovybés jvertinimo

1-3,6%; 2 —3,6%; 3 —9,5%; 4 —39,3%; 5 — 44%

Dalyvauti priimant sprendimus

1-4,8%; 2—6%; 3 —14,3%; 4 — 46,4%,; 5 — 28,6%
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Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant 1-1,2%; 2—-6%; 3—10,7%; 4 —45,2%; 5 — 36,9%
organizacijos tiksly
Galimybé derinti darbo laika su asmeniniu | 1 —3,6%; 2 — 4,8%; 3 —10,7%; 4 — 32,1%; 5 — 48,8%

laiku

Geras psichologinis klimatas

1-—

3,6%; 2 - 0%, 3 —2,4%; 4 -21,4%;5-72,6%

14.

Jei nebuvo paminéti Jusy karjerai jtaka
darantys interesai, papildomai nurodykite
juos Cia.

15.

ISvardinkite tuos interesus, kuriuos Jiisy
organizacija tenkina.

Geras psichologinis klimatas — 13,64%

Dalyvauti priimant sprendimus — 10,23%

Galimybé derinti darbo laika su asmeniniu laiku — 23,86%
Sulaukti vadovybés jvertinimo — 18,18%

Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe — 22,50%
Pasiekti savarankiskos veiklos lygi — 11,36%

Matyti darbo rezultatus siekiant organizacijos tiksly —
11,36%

Pastoviai uzsiimti nauja veikla — 7,95%

Uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti — 7,95%
Realizuoti savo gebé&jimus — 11,36%

Kaupti patirtj, kuri gali buti panaudota ateiciai — 20,45%
Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu — 9,09%
Padidinti kompetencijy lygj — 13,64%

I8laikyti pasiekta kompetencijy lygi — 12,50%

Pakelti gyvenimo lygj — 4,55%

Gauti didesnes pajamas — 13,64%

Uzmegzti norimus socialinius rysius — 5,68%

Siekti prestizinio jvaizdzio — 5,68%

Sulaukti socialinio pripazinimo — 4,55%

Pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla — 6,82%

16.

Pazymeékite, kokius veiksmus
organizacijos vadovybé vykdo,
atsizvelgdama j Jiisy interesus.

Sudaro galimybes asmeniniam karjeros siekimui — 17,4%
Sudaro ir jgyvendina individualy Jusy karjeros plang —
5,6%

Vykdo optimalig rotacijg — 7,7%

Parenka pageidaujamo turinio darbg ir plec¢ia horizontalias
karjeros galimybes — 7,2%

Sitilo darba su jums priimtinu atsakomybeés lygiu — 24,6%
Taiko abiem puséms priimting skatinimo sistema — 8,7%
Stengiasi parinkti Jums tinkam1 darbo vietl pagal Jusy
sugebéjimus — 14,9%

Iesko galimybiy mokéti atlyginima, atitinkantj Jiisy
kvalifikacija ir darbo rezultatus — 13,8%

17.

Kokius, Jisy nuomone, savo interesus organizacija tenkina planuodama darbuotojy karjera? Ivertinkite jy

jtaka.

Sumazinti sgnaudas, susijusias su
personalo Kaita

1-6,1%; 2 —14,6%; 3 — 20,7%; 4 — 41,5%; 5 - 17,1%

Laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje
biisimus personalo poreikius

1-4,9%; 2 —14,6%; 3 —24,4%; 4 — 41,5%; 5 — 14,6%

Uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty
skaiciaus didéjima

1-2,4%; 2 —18,3%; 3 — 26,8%; 4 — 32,9%; 5 —19,5%

Efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes

1-4,9%; 2—4,9%,; 3-17,3%; 4 —35,8%; 5 —37%

Neatsilikti konkurencinéje rinkoje

1-1,2%; 2—-3,7%,; 3—23,2%; 4 — 34,1%; 5 — 37,8%

Neatsilikti nuo inovacijy

1-4,9%; 2 -7,3%; 3—20,7%; 4 —32,9%,; 5—-34,1%
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Plésti veikla, turéti savo varda ir padétj
rinkoje

1-3,7%; 2—7,3%; 3—14,6%; 4 —31,7%; 5—-42,7%

Atsirasti pagarbiems santykiams tarp
vadovybeés ir pavaldiniy

1-4,9%; 2 — 14,6%; 3 — 22%; 4 — 34,1%; 5 — 24,4%

Padidinti darbuotojy pasitikéjima savo
jégomis

1-6,1%; 2 — 13,4%; 3 — 24,4%; 4 — 30,5%; 5 — 25,6%

Suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo
rezerva

1-9,8%; 2 —13,4%; 3 — 24,4%; 4 — 28%; 5 — 24,4%

Patenkinti darbuotojy potencialo ugdymo
ir profesinio augimo poreikius

1-7,4%; 2 —-11,1%; 3 — 28,4%; 4 — 35,8%; 5-17,3%

Efektyviai panaudoti turimas 71
programas, integruojant ZI veiklas su
organizacijy karjeros planais

1-13,6%; 2 —12,3%; 3 — 29,6%; 4 — 32,1%; 5 —12,3%

Tikslingai informuoti organizacijg ir
darbuotojus apie galima karjera
organizacijoje

1-7,4%; 2 —12,3%; 3 — 27,2%; 4 — 29,6%; 5 — 23,5%

18. | Jei nebuvo paminéti, Jiisy nuomone, -
darbuotojy karjeros planavimui jtaka
darantys organizacijos interesai,
papildomai nurodykite juos ¢ia.
19. | Pateikite pasililymy Sios organizacijos Tikslingesné darbuotojy rotacija, studijy apmokéjimas

darbuotojy karjeros planavimo gerinimui.

darbdavio iniciatyva, daugiau suteikti informacijos apie
karjeros galimybes

Pateikti tikslingg informacijg apie karjeros galimybes
Imonés galimybes derinti su darbuotojams suteiktomis
darbo salygomis ir tik po to reikalauti gery rezultaty
Dalis pareigybiy neturi galimybés daryti karjeros jmonéje,
todéel siiilymas dazniau jtraukti j jvairius projektus,
grupines veiklas, kad biity keliama kompetencija
Darbuotojy ir vadovybés santykiy gerinimas.
Atsizvelgimas j darbuotojy nuomong. Darbuotojy
skatinimas

Efektyviai panaudoti darbuotojy galimybes

Kad vadovybés ir eiliniy darbuotojy bendravimas biity
glaudesnis

Labiau vertinti pastangas ty, kurie nuosirdziai jdeda
daugiau darbo ir suteikti galimybes jiems kilti karjeros
laiptais

Visy svarbiausia visiems reikéty iSmokti savitarpio
supratimo. Ne visi dideliame kolektyve susipranta, kad
visi esame lygus

Pradéti vertinti darbuotojus ir efektyviau panaudoti
darbuotojy galimybes

Turéty sudaryti galimybe asmeniniam karjeros siekimui
Motyvuoti darbuotojus, taikyti skatinimo sistema, zitréti
darbuotoja kaip j zmogy, o ne kaip ] resursa

Skirti daugiau démesio

Sudaryti visiems vienodas salygas kilti karjeros laiptais
saziningais budais

Kiekvienas viduje turi gyslele, kurig atrasti galima kei¢iant
uzduotis ir ieSkant, kurios labiausiai tinka darbuotojui
Reikéty atsizvelgti j darbuotojy poreikius ir didinti
specialisty kiekj.
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INTERVIU SU UAB ,,X*“ PERSONALO SKYRIAUS VADOVO ASISTENTE

- Laba diena. Kaip jau raSiau laiSke, esu Kauno technologijos universiteto studenté ir
baigiamajam magistro darbui atlieku organizacijos ir darbuotoju interesy derinimu grjsto karjeros
planavimo tyrima. RasSant teorin¢ dalji buvo nustatyti jvairas darbuotoju ir organizacijos interesai,
kurie turi jtakos darbuotoju karjerai. Taip pat buvo apZvelgti veiksniai, kurie tai nulemia. Todél mano
vykdomo tyrimo tikslas - nustatyti paslaugy sektoriaus darbuotoju karjeros interesus bei iStirti kaip
organizacijose j juos atsiZvelgiama planuojant karjera. PradZiai noréciau su Jumis susipazinti - Kiek
mety dirbate Sioje jimonéje? Nuo kokiy pareigu pradéjote ir kaip greitai kilote karjeros laiptais?

Imongje dirbu nuo 2010 m., pradé¢jau dirbti sekretorés - administratorés pareigose, nuo 2013 m. dirbu
personalo skyriaus vadovo asistente.

- Kaip suprantate karjeros savoka?

Karjerg suprantu dvejopai. Jei Zilirint i§ jmonés perspektyvos, tai yra darbuotojy ugdymas ir
skatinimas Kilti karjeros laiptais. Jei zitirint i§ Zmogaus perspektyvos, karjera yra vienas i§ gyvenimo siekiy
- dirbti norimg darbg. Tai nebiitinai turi buti kuo aukstesnés pareigos, tai gali buti siekis tapti tam tikros
srities specialistu.

- Ar pritariate tam, kad karjera yra ir Zmogaus veikla, nesusijusi tiesiogiai su jo darbu? Ar
vertinate papildomas veiklas, priimdami darbuotojus j darbg?

Ieskodami naujo darbuotojo, mes, suprantama, ieSkome tokio, kuris, miisy manymu, geriausiai atliks
jam pavestas uzduotis ir atne§ didziausig pelng jmonei. Tai natiiralu. Todél, pirmiausiai, vertiname ar
kandidatas turi reikiama i$silavinima, patirt] ir jgiidZius, nes tai tiesiogiai lemia atlieckamo darbo kokybe.
Taciau visada atkreipiame démesj j tai kokioje veikloje kandidatas aktyviai dalyvauja, gal yra sri¢iy kur
gyvenime émési savarankiskos veiklos. Tokios papildomos veiklos, net jei jos ir tiesiogiai nesusijusios su
profesija, gali visapusiS$kai tobulinti zmogy (ne tik gilinti profesines zinias, bet ir ugdyti asmenybg).
Aktyvumas, pasiekimai, net ir nepriklausomai nuo veikimo srities, vertinami labai palankiai. Galiausiali,
naujas darbuotojas turés jtakos atmosferai komandoje, skleis savo pasauléZiiira, o tai ir formuoja papildomos
veiklos gyvenime. Taigi, pritariu, kad ir papildomas veiklas galima vertinti kaip karjera, taciau tai antraeilis
dalykas po profesinio tobul¢jimo.

- Ar Sioje jmonéje vykdomas personalo karjeros planavimas? Kokias buidais, priemonémis jis
vyksta, ar darbuotojams sudaromi karjeros planai?

AiSkaus karjeros modelio néra, taCiau visada yra skatinama vidiné darbuotojy migracija, t.y. 1
aukstesnes pareigas, ] kitas horizontalaus lygio pareigas. Visada pirmenybé teikiama esamam darbuotojui, o
ne i$ iSorés. Kadangi personalo skyrius turi visg informacija apie esamy darbuotojy iSsilavinima bei kitus
igtdzius, jei yra laisva darbo vieta, sitiloma darbuotojams, jei jie nori, sudalyvauti atrankoje (net jei jie ir
nebuvo pirmi pateike noro kandidatuoti). Taciau Sis metodas visai pasiteisino, nes jau ne vienas darbuotojas
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taip pakviestas ] atrankas, pakilo karjeros laiptais t.y. dirbo nekvalifikuotg darbg, o Siuo metu dirba
administracijoje.

- Mano vykdomos apklausos rezultatai parodé, kad beveik 80 proc. respondenty siekia
profesinés karjeros. Jiisy nuomone, ar Jiisy darbuotojai siekia karjeros?

Priklauso nuo sitilomy pareigy: biina didesnis susidoméjimas, biina visai jokio. Taciau, visumoje,
manyciau, tiek pas mus, tiek kitur dirbantys Zzmonés yra suinteresuoti savo karjera ir stengiasi jos pasiekti,
kad ir kaip jg suprasty: ar tobuléti ir kilti karjeros laiptais, ar gilintis specifinéje srityje ir pan. Tod¢l 80 proc.
rodiklis, manau, atitinka realybe.

- Ar personalas motyvuojamas siekti karjeros? Kokios motyvavimo priemonés taikomos?

Pagrindiné motyvacija yra pats darbo pobudis. Jei zmonés dirba nekvalifikuota darba ir yra jauno
amziaus (iki 30 m.) bei turi i$silavinimg (aukstajj / auksStesnjjj), tai nori dirbti administracinj darba, kur darbo
valandos palankesnés, atlyginimas geresnis. Taciau yra ir tokiy, kuriuos tenkina ir nekvalifikuotas darbas,
nors atitinka mano paminétus kriterijus.

- Ar tenkina esamo ir ateinancio j atrankas personalo kvalifikacija?

Kalbant apie kvalifikacijg, tai susiduriame su jauny Zmoniy nemokéjimu angly kalbos, nors Siais
laikais tai atrodo savaime suprantamas dalykas, ir ja jau labai daug kur vartojame. Kaip Panevézio miestui
triksta specifiniy sri¢iy specialisty. Dél esamy darbuotojy kvalifikacijos, tai problemy néra, nes pakankamai
gerai iSvystytas yra vidiniy mokymy procesas. Tad jei kazkuriems darbuotojams triiksta ziniy, jie yra
apmokinami darbo vietoje arba siun¢iami j iSorinius mokymus.

- Jisy manymu, ar kiekvienas Jiisy darbuotojas gali pasiekti savo individualiy karjeros tiksly?
Ar sudarytos galimybés siekti asmeninés karjeros, kokios jos?

Jei yra nors tobuléti, visada atsiras galimybés siekti karjeros. Nei vienos pareigybés darbuotojai néra
diskriminuojami, visiems sglygos vienodos. Nors ir nevykdome aiSkiai apibréZto karjeros planavimo, esant
galimybei tikslingai nukreipiame darbuotojus. Jei darbuotojai i§sako savo norus, visada stengiamés ] juos
atsizvelgti.

- Kaip manote, kokie veiksniai ir kaip darbuotojams daro jtaka siekiant karjeros?

Pagrindinis veiksnys, manau, yra vidiné motyvacija, ko zmogus nori: ar dirbti ta patj darbg kelis
metus, ar suzinoti vis kazko naujo. ISsilavinimas taip pat svarbus, bet tik tam tikrose pareigose - gali biiti be
iSsilavinimo, bet turéti patirties toje srityje, ir jis jau bus tinkamas kandidatas.

- O kaip dél vietiniy nuostaty, Seimos, ekonomikos, visuomenés, organizacijos daromy jtaky?

Jei praSytuméte iSranguoti, manau, trecioje vietoje likty ekonominé jtaka, kadangi egzistuoja ne tik
darbo rinkos pasitla bet ir paklausa. DaZnai nutinka taip, kad jaunimas po mokyklos baigimo pradeda siekti
savo svajoniy profesijos, arba seka savo tévy, seneliy pédomis, ir tik jgij¢ norima kvalifikacija suvokia, kad

darbo rinkoje néra tokios profesijos paklausos. Taip pat, kas be ko, svarbus ir gaunamas atlygis uz darba.
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Ketvirtg vietg skirfiau organizacijos daromai jtakai, nes daznai nutinka taip, kad Zmonés pripranta prie
uzimamy pareigy ir nuzudo savo nora tobuléti, kazka keisti, jei organizacijos to nepasiiilo. Seimos jtaka,
Siais laikais, gal nebéra tokia aktuali, tévai taip nebevarZzo savo vaiky profesijos pasirinkimo, taip pat
moterims suteikiamos galimybés siekti karjeros. Visuomenés jtaka, manau, svarbesné irgi buvo anksciau,
kai tam tikro sluoksnio atstovai privalédavo rinktis biitent tam tikras profesijas. Na, o vietinés nuostatos,
manau persidengia su kity veiksniy daroma jtaka, todél atrodo mazai svarbu.

- Ar administracijai Zinomi kiekvieno darbuotojo liikesc¢iai, sugebéjimai, siekiai? Kaip jie
tiriami?

Vidiniai lukes¢iai daugiau yra zinomi administracijos darbuotojy, nes su jais yra vedami metiniai
periodiniai pokalbiai su tiesioginiais vadovais. Kaip minéjau, personalo skyrius renka informacija apie
darbuotojy iSsilavinimg bei angly kalbos Zinias (nes esame tarptautiné¢ jmoné, kur $i kalba yra labai svarbi).
Kalbant apie liikescius, siekius - visy darbuotojy jy kol kas nezinome.

- Kokie darbuotojy interesai, Jiisy nuomone, salygoja darbuotoju karjera, daro jai didZiausia
jtaka? ISsakykite savo nuomone apie 5, Jusy manymu, didZiausig jtaka darancius interesus ir juos
iSreitinguokite: pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla, sulaukti socialinio pripaZinimo, siekti
prestiZinio jvaizdZio, uZmegzti norimus socialinius rysius, gauti didesnes pajamas, pakelti gyvenimo
lygi, iSlaikyti pasiekta kompetenciju lygi, padidinti kompetenciju lygi, vystytis kartu su naujuy
technologiju atsiradimu, kaupti patirti, kuri gali biiti panaudota atei¢iai, realizuoti savo gebéjimus,
uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti, pastoviai uZsiimti nauja veikla, pasiekti savarankiskos
veiklos lygi, suformuoti pagarbius santykius su vadovybe, sulaukti vadovybés jvertinimo, dalyvauti
priimant sprendimus, matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant organizacijos tiksly, galimybé derinti
darbo laika su asmeniniu laiku, geras psichologinis klimatas.

Tikrai papildomy darbuotojy interesy per savo darbo patirtj nepastebéjau. Svarbiausias interesas, 5
balai, manau, biity uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti. Kaip pastebéjau, Sis interesas pasireiskia
igijus poros mety darbine patirtj. Per ta laikg Zmogus susipazjsta su darbo rinka ir savimi, ir pradeda
susidaryti jsptdj apie saves realizavima. 4 balus skir¢iau interesui gauti didesnes pajamas. Tai svarbu kone
visiems darbuotojams, bet noréciau tikéti, kad pareigos, leidZianCios atsiskleisti, yra svarbiau nei gaunami
pinigai. Bendraudama su savo jmonés darbuotojais, pastebéjau kad jiems labai svarbi jgyjama patirtis, todél
interesui ,,kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota ateiCiai* skir¢iau 3 balus. 2 balai - sulaukti vadovybés
jvertinimo. Darbuotojai dziaugiasi, jei vadovybé pastebi jy pastangas. Vadovy démesio jie siekia suprasdami,
kad patys rodydami norg tobuléti, sulauks pagalbos. 1 balas - geram psichologiniam klimatui. Palyginti su
saves realizacija ar didesnémis pajamomis, tai atrodo ne taip aktualu, taciau i$ tikryjy jis yra ne kg maziau
svarbus.

- Kokie veiksnial, ir kaip daro jtaka Jiisy jmonés interesams, planuojant darbuotojy karjera?
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Manau, visoms jmonéms pirmiausiai tai yra strateginis planavimas ir jo dedamosios: misija, vizija,
filosofija, po to darbuotojy kvalifikacija ir profesionalumas. Pagal svarbg véliau jvardin¢iau mikroaplinka,
makroaplinka, po to atsizvelgiama ir j jmonés puoselé¢jama kultiira, ZIV politika.

- Kokiy interesy Jisy jmoné siekia, planuodama darbuotojy karjera? Pateikite savo bei
iSreitinguokite Siuos interesus, svarbiausius apibaidinkite: laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje
biisimus personalo poreikius, uZtikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty skai¢iaus didéjima, efektyviai
panaudoti darbuotoju galimybes, neatsilikti konkurencinéje rinkoje, neatsilikti nuo inovaciju, plésti
veikla, turéti savo varda ir padétj rinkoje, atsirasti pagarbiems santykiams tarp vadovybés ir
pavaldiniy, padidinti darbuotojy pasitikéjima savo jégomis, suformuoti vidinj profesinio tobuléjimo
rezerva, patenkinti darbuotoju potencialo ugdymo ir profesinio augimo poreikius, efektyviai
panaudoti turimas ZI programas, integruojant ZI veiklas su organizacijy karjeros planais, tikslingai
informuoti organizacija ir darbuotojus apie galimg karjera organizacijoje.

Mes esame pelno siekianti jimoné, todél visi misy interesai yra nukreipti j didesnes pajamas. Manau
visy pelno siekianéiy jmoniy interesai vienodai. Taigi, pirmiausiai mes siekiame efektyviai panaudoti
darbuotojy galimybes, plésti savo veikla, turéti padétj ir varda rinkoje, na ir, zinoma, neatsilikti nuo
konkurenty. Kaip antrinius interesus, galiu jvardinti, kad mums svarbu padidinti darbuotojy pasitikéjima
savo jégomis. Tam, kaip ir minéjau, sudarome visas saglygas vidiniam mokymuisi. Taip pat per jmonés
renginius vieSiname sékmés istorijas, apdovanojame. Dar mes siekiame suformuoti vidinj profesinio
tobuléjimo rezerva. Kadangi esame didelé tarptautiné kompanija, turime turéti atsargoje darbuotojy, kurie,
reikalui esant, galés uZimti aukStesnes pareigas ar atlikti papildomus darbus. Taip pat rezervg mégstame
turéti tam, kad darbuotojai, Zinodami ne tik savo, bet ir papildomas organizacijos veiklas, susidaryty pilng
vaizdg apie jmong ir susidaryty jspiidj apie nenutriikstamg granding procesy, kuriam pats priklauso. Yra ir
zmogiskasis faktorius, sudarydami galimybes karjerai, siekiama kad atsirasty pagarbiis santykiai tarp
vadovybés ir pavaldiniy. Kaip ir darbuotojai, mano nuomone, siekia karjeros vardan gero psichologinio
klimato, taip ir mes siekiame parodyti darbuotojams, kad jais ripinameés. Likusius interesus iSreitinguociau
taip: laiku patenkinti dabar esamus ir ateityje bisimus personalo poreikius, patenkinti darbuotojy potencialo
ugdymo ir profesinio augimo poreikius, neatsilikti nuo inovacijy, uztikrinti pastovy kvalifikuoty specialisty
skaiGiaus didéjima, efektyviai panaudoti turimas ZI programas, integruojant ZI veiklas su organizacijy
karjeros planais, tikslingai informuoti organizacija ir darbuotojus apie galimg karjerg organizacijoje.

- Ar vykdant darbuotojy karjeros planavimg yra derinami jmonés ir darbuotojy interesai?
Kokius darbuotojy interesus ir kokiais biuidais organizacija tenkina?

Kadangi aiSkaus planavimo modelio néra, sunku bity atsakyti. Nesame atlike tyrimy kokie
darbuotojy tikslai karjeros atzvilgiu. Taciau, jei darbuotojas pareiskia nora kazka keisti, tobulintis, j tai visada

atkreipiame démesj, ir jei ne ] vieng pozicija, tai j kitg pozicija sitilome kandidatuoti. Jmoné pakankamai
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prisideda prie darbuotojy savarankisko mokymosi, nes néra diskriminuojami darbuotojai, kurie mokosi
aukstosiose mokyklose, t.y. visada yra isleidziama ] mokymosi atostogas pagal darbuotojo pageidavima, ir
atrenkant darbuotojus visada atsizvelgiama, ar jis mokosi Siuo metu, su perspektyva ateityje turéti specialistg.
Taip pat jei darbuotojas mokosi su darbu susijusius mokslus, darbdavys suteikia apmokomas mokymosi
atostogas.

- Mano atliktos apklausos rezultatai parodé, kad daugiau nei pusé respondenty néra
pakankamai informuojami apie karjeros galimybes organizacijy padaliniuose, taip pat apie 28 proc.
respondenty neZino, ar jy organizacijose iSvis yra vykdomas karjeros planavimas. Kokia situacija
Sioje jmonéje, ar yra teikiama informacija apie galimybes planuoti savo karjera?

Apie planavimg ne, bet apie laisvas darbo vietas pirmiausiai suzino esami darbuotojais, nes ] iSor¢
skelbimas iSeina véliau.

- Jusy manymuy, ka galima pakeisti, kad personalo karjeros planavimas bity efektyvesnis ir
uztikrinty jmonés vystymasi? Kokios pagrindinés problemos iSkyla valdant ZmogiSkuosius iSteklius,
kaip galima jas spresti?

Pirmiausia reikty iSsiaiSkinti darbuotojy lukesCius ir suzinoti, ko darbuotojai labiau nori: ar
horizontalios karjeros ar vertikalios. Galbiit turéti karjeros konsultanta biity pravartu, kad darbuotojai visada
zinoty kur kreiptis iSkilusiais klausimais. O pagrindiné problema ta, kad darbuotojai labai pasyviai siiilo savo
kandidatiirg  laisvas darbo vietas, tad manau greitu laiku atliksime darbuotojy apklausg, kad issiaiskintume
pagrindinius to motyvus.

- Adia Jums.
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DARBUOTOJU INTERESU, DARANCIU JTAKA KARJERAI J[VERTINIMAS
PAGAL RESPONDENTU LYTI

Geras psichologinis klimatas

Galimybé derinti darbo laika su asmeniniu laiku
Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant organizacijos tiksly
Dalyvauti priimant sprendimus

Sulaukti vadovybés jvertinimo

Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe
Pasiekti savarankiskos veiklos lygi

Pastoviai uzsiimti nauja veikla

Uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti
Realizuoti savo gebéjimus

Kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota ateiciai
Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu
Padidinti kompetencijy lygi

Islaikyti pasiekta kompetencijy lygj

Pakelti gyvenimo lygij

Gauti didesnes pajamas

Uzmegzti norimus socialinius rySius

Siekti prestizinio jvaizdzio

Sulaukti socialinio pripazinimo

Pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla
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DARBUOTOJU INTERESU, DARANCIU ITAKA KARJERAI IVERTINIMAS
PAGAL RESPONDENTU AMZIU

Geras psichologinis klimatas

Galimybeé derinti darbo laikg su asmeniniu laiku
Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant organizacijos tiksly
Dalyvauti priimant sprendimus

Sulaukti vadovybés jvertinimo

Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe
Pasiekti savarankiskos veiklos lygij

Pastoviai uzsiimti nauja veikla

Uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti
Realizuoti savo gebéjimus

Kaupti patirtj, kuri gali bliti panaudota ateiciai
Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu
Padidinti kompetencijy lygj

I8laikyti pasiekta kompetencijy lygj

Pakelti gyvenimo lygj

Gauti didesnes pajamas

UZmegzti norimus socialinius rySius

Siekti prestizinio jvaizdzio

Sulaukti socialinio pripazinimo

Pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla

0.00 050 1.00 150 2.00 250 300 350 4.00 450 5.00

mvir§ 56 m. W46-55m.

m36-45m. m26-35m. miki25m.
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DARBUOTOJU INTERESU, DARANCIU JTAKA KARJERAI J[VERTINIMAS
PAGAL RESPONDENTU PAREIGAS

Geras psichologinis klimatas

Galimybé derinti darbo laika su asmeniniu laiku
Matyti darbo rezultatus ir indélj siekiant organizacijos tiksly
Dalyvauti priimant sprendimus

Sulaukti vadovybés jvertinimo

Suformuoti pagarbius santykius su vadovybe
Pasiekti savarankiSkos veiklos lygi

Pastoviai uzsiimti nauja veikla

Uzimti tokias pareigas, kurios leisty atsiskleisti
Realizuoti savo gebéjimus

Kaupti patirtj, kuri gali biiti panaudota ateiciai
Vystytis kartu su naujy technologijy atsiradimu
Padidinti kompetencijy lygj

Islaikyti pasiekta kompetencijy lygj

Pakelti gyvenimo lygj

Gauti didesnes pajamas

Uzmegzti norimus socialinius rySius

Siekti prestizinio jvaizdzio

Sulaukti socialinio pripazinimo

Pasiekti pasitenkinimo savo profesine veikla

0.00 050 1.00 150 2.00 250 3.00 3.50 4.00 4.50 5.00

= Techniniai vykdytojai ~ ® Specialistai = Vadovai

93



