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Kaunas

Patvirtinu, kad mano Linos Gedmintaités baigiamasis magistro darbas tema ,,Proaktyvumo
itaka tvariai karjerai““ yra paraSytas visiSkai savarankiskai, o visi pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai
yra teisingi ir gauti saZiningai. Siame darbe nei viena dalis néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar
internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos literatiiros
nuorodose. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darbg niekam nesu mokéjgs.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesaziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis

Kauno technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardq ir pavarde jrasyti ranka) (parasas)
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SUMMARY

Demographic ageing, increasing number of employees’ health issues due to workload, shortage
of competent and qualified employees form new challenges in management of human resources in
contemporary organizations. In order to attract and maintain employees organizations must assess
changing realia of the society and to propose to the employee “an offer of value” that meets them. One
of four principle aspects recognizes the transformation of the concept of employees’ career when the
career is regarded through the prism of sustainability in assessing not only economic, but also social
and environmental aspects in a long-term perspective. In this way the sustainable career allows solving
the issues of management of human resources and ensures a long-term perspective of employees’
ability to be employed, remain productive and be able to combine roles of work and personal life.

Two interested parties participate in the forming of career, i.e. organization and employee,
however it is necessary to note the fact how much the forming of career is effected by the individual
contribution of the employee. Scientists note that the principle aspect in forming of career is the pro-
activeness of the employee. The initiatives of productivity might express themselves both by the
personal qualities of the employee and his or her behaviour, therefore this factor has very strong
influence in deciding the development of the employee’s career in the organization. Proactiveness
expresses itself as individual’s personal aim to initiate changes or to carry out the development of their
implementation, and the concept is defined as creation of new situations or control of existing
situations which expresses itself through the person’s initiative and his or her active actions.
Psychologists claim that personal pro-activeness is more often emotional rather rational, i.e. it is
effected by the person’s mood and emotions. Besides, proactiveness is inseparable from risk, therefore
in achieving proper and effective results, the ability to assess risk becomes an important aspect.

In achieving effective results of the employee and successful management of his or her
sustainable career it is important to analyse the components of expression of proactiveness that are
acceptable to and encouraged by organizations and to identify the principle aspects of pro-activeness,
therefore it is necessary to solve the problem: to find out what influence proactiveness of the

employee has on his or her sustainable career.



Object of study: proactiveness of the employee.

Aim of paper: to reveal the links between the employee’s productivity and sustainable career of
the employee.

The final master’s paper presents the concepts of sustainable career and proactiveness, the
dimensions that involve them were presented, and the theoretical model of mutual links was created. In
order to justify the hypotheses the study (questionnaire) was carried out. The forth part of the paper
presents the results of the research and the generalisations of links between sustainable career and
proactiveness, the insights for future studies were provided.

The tasks of the thesis:

1. Reveal employee‘s proactiveness concept by discussing personality proactiveness and

behaviour features.

2. Define employee‘s sustainable careet conception and dimensions.

3. Form a connection model between employee‘s proactiveness and sustainable career.

4. Justity research methodoligy of employee‘s proactiveness and sustainable career and prepare

empirical research method.

5. Perform an empirical research and confirm a connection model between employee‘s

proactiveness and sustainable career.

In the first part was done literature analysis, evaluated author made researches. Presented
remarks about shortcomings and what researches should be done in the future. In the second part were
presented proactiveness and sustainable career concepts, distinguished factors to identify them.
Propared theoretical connection model between proactiveness and sustainable career. In the third part
was intruduced made research — questionnaire. Presented questionaire and justification of its
formation. Introduced research progress and processing specification of the results. In the last part was
presented model‘s substantiation which was brought up in the theoretical part, identified connections
between proactiveness and sustainable career. Done comparative analysis by demographics, evaluated

research reliability, approved or denied hypotheses brought up in the theoretical part.
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Savokos

Tvari karjera - Tvari karjera, tai karjera, kurioje darbuotojai islicka sveiki, produktyvis,
laimingi ir darbingi visa jos laikotarpj ir kuri nedaro neigiamos jtakos darbuotojo asmeninio gyvenimo

kontekste.( De Hauw ir Greenhaus , 2015).)

Proaktyvumas - situacijos kontroliavimas esant netikétiems pokyc¢iams ir iniciatyvos émimasis,

nepaisant rizikos (Parker ir Collins, 2010)

Asmenybés proaktyvumas - asmuo gebantis nevarzomai situacijos ir iSoriniy jégy, veikti ir

daryti jtakg aplinkos poky¢iams (Fuller ir Marler, 2009).

Elgsenos proaktyvumas - aktyviis veiksmai jgalinantys darbuotojg imantis iniciatyvos sglygoti

savo ar organizacijos pokyc¢ius (Erdogan ir Bauer, 2005).
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IVADAS

Pamazu kinta tradicinés karjeros samprata, ieSkoma tiek darbuotojui, tiek darbdaviui svarbiy
karjeros aspekty, kuriy déka baty jgijamas darbuotojo lojalumas ir atsidavimas organizacijai.
Visuomenéje nusistovejes ypac tarp jauny darbuotojy paplitgs greitos karjeros siekis. Jauni specialistai
yra linke vienoje organizacijoje dirbti tik nuo vieneriy iki trejy mety. Nematant galimy karjeros
perspektyvy dabartinéje organizacijoje, jauni specialistai yra labiau nusiteike keisti organizacijg po
vieneriy mety. Daznai darbuotojai néra linke patys rodyti pastangas karjeros tiksly jgyvendinime
derintis su dabartine organizacija, jsitraukiant ] karjeros plany sudarymg. Organizacijoms,
siekian¢ioms iSlaikyti talentingus darbuotojus, biitina Zmoniy istekliy valdyme atsizvelgti ne tik |
organizacijos, bet ir | darbuotojy interesus, kadangi kryptingai pastebimas mazéjantis darbuotojy
atsidavimas ir noras dirbti dél organizacijos interesy, darbuotojai yra link¢ daznai migruoti tarp darbo
viety, O tai organizacijai, investavusiai j darbuotojo jgudziy ir kompetencijy kélimg yra pakankamai
nuostolinga.

Organizacijoms global¢jant bei sparciai diegiant pazangias informacines ir gamybines
technologijas, atsiranda vis didesnis kompetentingy ir kvalifikuoty darbuotojy poreikis. Zvelgiant j
dabartines darbo rinkos tendencijas yra matomas darbuotojy pasiiilos lygio mazéjimas, atsirandantis
dél demografiniy pokyCiy bei naujy organizacijy steigimosi. Lietuvoje per pastaruosius penkerius
metus gyventojy skai¢ius sumazéjo 5,6 proc., o fiksuojamy laisvy darbo viety skaicius augo net 5,9
proc. (Lietuvos statistikos departamentas). Taigi, pagrindiné problema, su kuria susiduria organizacijos
Siandieningje darbo rinkoje - riboti Zmogiskieji iStekliai. Zvelgiant i§ darbuotojo perspektyvos,
darbuotojui siekianc¢iam karjeros tiksly kyla sunkumy derinant darbo ir asmeninio gyvenimo sritis, O
dél darbo krovio ar ilgy darbo valandy kencéia asmeninis darbuotojo gyvenimas ir formuojasi
konfliktinés situacijos Seimose. Be to, darbo kravis, darbo valandos, organizacijos nelankstumas
salygoja blogéjancig darbuotojo sveikatg ir mazéjantj darbuotojo produktyvumg ilgalaikéje darbo
perspektyvoje (Ehnert, 2009). Todél atsiranda poreikis vadovautis tick darbuotojui, tiek organizacijai
priimtina karjeros samprata.

Visuomenés sen¢jimas, augantis darbuotojy sveikatos sutrikimy deél darbo skaicius,
zmoniy iStekliy valdymui. Siekdamos pritraukti ir iSlaikyti darbuotojus, organizacijos turi jvertinti
besikeifiancias visuomeneés realijas ir pateikti jas atitinkantj ,,vertés pasiiilyma* darbuotojui. Vienu 18§
kertiniy aspekty pripazjstama darbuotojy karjeros sampratos transformacija, kai j karjera Zvelgiama per
tvarumo prizm¢. Tvarumo koncepcijos centre yra Zmogus, o zmoniy iStekliy iSsaugojimas, atkiirimas ir

vystymas yra tvarumo pagrindinis siekinys. Tokiu biidu tvari karjera jgalina spresti Zmoniy iStekliy
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gebéti derinti darbo ir asmeninio gyvenimo roles.

Pabréztina, kad karjerg kuria tiek organizacija, tick pats individas, taciau darbe bus
nagrinéjimas tik individo vaidmuo. Siekiant rasti tinkamg balansg tarp darbo ir asmeniniy darbuotojo
santykiy bitina tirti karjeros tvarumo svarbg ir iSsiaiSkinti darbuotojo iniciatyvos biutinybe.
Mokslininkai pastebi, kad karjeros formavime ir jos tvarumo uztikrinime kertiniu aspektu galima skirti
darbuotojo proaktyvuma (Crant, 2000). Proaktyvumo iniciatyvos gali pasireiksti tiek darbuotojo
asmeninémis savybémis, tiek jo elgsena, todél Sis veiksnys turi itin stiprig jtaka apsprendziant
darbuotojo karjeros organizacijos viduje vystymasi. Kaip teigia Parker ir Collins (2010) proaktyvumas
pasireiskia individo asmeniniu siekiu inicijuoti pokycius ir imtis jy jgyvendinimo vystymo, o sgvoka
apibréziama kaip naujy situacijy kiirimas arba esamy kontrolé pasireiSkianti per asmens iniciatyvuma
ir jo aktyvy veikimg (Grant ir Ashford, 2008). Taciau pabréztina, jog kiekvieno darbuotojo
proaktyvumas gali pasireiksti skirtingai ir tam tikrose situacijose biiti privalumas arba prieSingai —
trilkumas. Psichology teigimu, asmens proaktyvumas dazniau yra emocinis nei racionalus, tai yra jam
jtakos turi asmens nuotaka ir emocijos (Seo, Barrett ir Bartunek, 2004). Be to, proaktyvumas
neatsiejamas nuo rizikos, todél siekiant tinkamy ir efektyviy rezultaty svarbiu aspektu tampa
gebéjimas pamatuoti rizikg. Siekiant efektyviy darbuotojo rezultaty ir sékmingo jo tvarios karjeros
valdymo svarbu identifikuoti svarbiausius jo aspektus, todé¢l reikia spresti problema — aiskintis kokig
jtaka darbuotojo proaktyvumas daro tvariai darbuotojo karjerai.

Tyrimo objektas — darbuotojo proaktyvumas.

Darbo tikslas — atskleisti darbuotojo proaktyvumo ir tvarios darbuotojo karjeros sgsajas.

Darbo uzdaviniai:

1. Apibrezti darbuotojo proaktyvuma aptariant asmenybés proaktyvumo ir elgsenos ypatumus.
2. Apibrezti tvarios darbuotojo karjeros sampratg ir dimensijas.
3. Sudaryti konceptualy darbuotojo proaktyvumo formuojama tvarios karjeros sasajy model;.

4. Pagristi darbuotojo proaktyvumo formuojamg tvarios darbuotojy karjeros tyrimo
metodologing prieigg ir parengti empirinio tyrimo metodika.

5. Atlikti empirinj tyrimg ir patvirtinti darbuotojy proaktyvumo ir tvarios karjeros sgsajy
model;.
Tyrimo metodai: mokslinés literattiros lyginamoji analizé, apklausa rasStu, statistiné duomeny

analizé.
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1. DARBUOTOJO PROAKTYVUMO IR TVARIOS DARBUOTOJO
KARJEROS PROBLEMOS ANALIZE

Zmoniy iStekliy valdymo i$tkiai lemia, kad organizacijose vis aktualesniu klausimu tampa
darbuotojo karjera. Pamazu kinta tradiciné karjeros samprata ir didesnis démesys skiriamas ilgalaikei
darbuotojo gerovei. | karjerg zvelgiama per darnumo prizmg, vertinant ne tik ekonominius, bet ir
socialinius, ir aplinkosauginius karjeros aspektus ilgalaikéje perspektyvoje. Siekiama aiSkintis, kas
karjeros vystymuisi daro jtaka. Ar jos tékme lemia tik organizacija, ar prie jos valdymo gali prisidéti ir
patys darbuotojai.

Siekiant aiskintis $j klausimg pirmiausia svarbu apibrézti pacig karjeros sagvoka. Karjeros sgvoka
kilusi i$ lotyniSko zodzio ,.carraria”, reiSkiancio Zzmogaus gyvenimo kelia, todél pateikiamg karjeros
interpretacijg galima jvardyti kaip visa individo gyvenimo esmés suvokimg, tolygy jo planavima,
aktyvy siekimg. Karjera daZzniausiai suvokiama kaip darbuotojo darbinés veiklos patirtys jvairiose
organizacijose per visg darbo laikotarpj, todél karjeros sgvoka galima jvardyti kaip Zzmogaus vaidmeny
ir darbinés veiklos seka per visg jo gyvenimag (StaniSauskiené, 2005). Kiti autoriai karjeros sgvoka yra
linke pateikti labiau kaip galimybe mokytis ir atsinaujinti nei palankesnes sglygas uzsidirbti. tuo paciu
jvardijamas didesnis autonomiskumas sprendimy priémimo procesuose ir nuoseklus darbuotojo
suvarzymo silpnéjima (Arthuras ir Russeau, 2001).

Pabréztina, jog nuolatos kintanti aplinka salygoja vis naujy darbuotojams keliamy reikalavimy
atsiradimg. Palaipsniui auga organizacijy ir darbuotojy likes¢iai, didéja organizacijy keliami
reikalavimai biisimam darbuotojui: jo iSsilavinimui, jgytai kvalifikacijai, turimiems jgtdZiams bei
kompetencijoms, iSryskéja dar didesnis kompetentingy specialisty pasiiilos ir paklausos neatitikimas
rinkoje. Darbuotojui norin¢iam prisitaikyti darbo rinkoje svarbu suvokti organizacijy keliamus
reikalavimus, suprasti jy likescius, tai yra turéti tam tikras darbuotojo konkreciam darbui svarbias
asmenines savybes ir geb¢jimus. Daznai darbdaviui nebepakanka teoriniy darbuotojo Ziniy,
organizacijos nori matyti per patirtj jgytus darbuotojy gebéjimus, iSsiugdytas kompetencijas. Dauguma
organizacijy teigia susiduriancios su kompetentingy ir atsidavusiy darbuotojy stygiumi. Organizacijos
jvardina nejauciancios abipusio grjztamojo ry$io tarp organizacijos ir darbuotojo. Tai sglygoja
stipré¢jancia organizacijy konkurencijg dél talentingy bei motyvuoty darbuotojy, turin¢iy atitinkamus
gebéjimus ir patirt].

Siekiant, jog darbuotojai organizacijoje jaustysi vertinami ir bility patenkinti savo karjera,
svarbu gilintis j darbuotojo karjeros tvaruma (Van der Heijden ir De Vos, 2015). Tvarios darbuotojo
karjeros reikSmeé akcentuojama, nes ji uztikrina tolygiai paskirstomg darbo kriivj, konkretaus darbo
suderinamumg su stipriosiomis darbuotojo pusémis. Siekiama atsiZvelgti | darbuotojo ilgalaike

perspektyva ne tik jsidarbinti, bet ir iSlikti produktyviems visg karjeros ir darbo laikotarpj. Be to, tvari
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karjera skatina atsizvelgimg j darbuotojo galimybes, turimas kompetencijas bei interesus (De Hauw ir
Greenhaus, 2015).

Pabréziama, kad tvari karjera sglygoja didziausig zmogiSkyjy iStekliy suteikiamag verte. Taigi,
kuriama abipusé¢ nauda suinteresuotoms Salims — organizacijai ir pa¢iam darbuotojui. Literatiiroje
jvardinami penki pagrindiniai tvarios karjeros nauda abiem Salims sglygojami aspektai (Newman,
2011). Pirma, tvari karjera prisideda prie Ziniy perdavimo proceso — ziniy perdavimas i§ vyresniy
darbuotojy, jauniems specialistams pakankamai stipri problema, kadangi jie daznai néra jtraukiami |
jaunyjy specialisty apmokymo planus. Pagrindiné problema, kad vyresni darbuotojai ne visada yra
linkg perleisti darbus. Jie jaucia jauny specialisty konkurencijg. Tadiau pabréztina, kad esamy
darbuotojy perduodama asmeniné informacija, daznai yra daug vertingesné nei raSytiniai nurodymai ar
taisyklés. Darbuotojai dalindamiesi savo ziniomis tuo paciu dalinasi savo turéta patirtimi,
nestandartinémis probleminémis situacijomis ir kt. Todél jy jtraukimas yra itin vertingas sprendimas
ziniy valdymo procese.

Antra, tvari karjera skatina uzduo¢iy ir funkcijy integracijg, prisitaikyma pokyciams —
organizacijos, kurios vertina darbuotojus, siekia juos iSlaikyti organizacijoje kuo ilgesnj laikg. Véliau
vykstant aplinkos pokyc¢iams, decentralizuojant jmone, veiklos procesus tokios organizacijos gali
labiau pasitikéti darbuotojy kompetencija. Tokiy darbuotojy sukaupta darbo patirtis ir organizacijos
investicijos jy kompetencijy kélimui, jgalina darbuotojus priimti teisingus ir patikimus sprendimus.
Esant tvariai karjerai paprastai darbuotojai yra labiau susipazing su organizacijos veikla, kadangi jie
yra jtraukiami, informacija vieSinama, darbuotojai skatinami sitlyti savo id¢jas, aktyviai jsitraukti |
organizacijos bendruomeng. Trecia, tvari karjera skatina ugdymo ir mentorystés iniciatyvy vystyma
organizacijose — pabréziama, kad darbuotojai turintys jvairiapusés patirties yra tinkamiausi
pagalbininkai naujiems darbuotojams, jie formuoja jy poZiiirj | organizacija, diegia jmonés vertybes,
todél jy pasitenkinimas darbu ir pozitris | organizacijg turi jtakos naujo darbuotojo adaptaciniame
procese. Siekiant tvarios karjeros, nuo pat pirmos naujo darbuotojo dienos svarbus jo jtraukimas i
organizacijg, tinkamo jvaizdzio formavimas, nuolatinis darbuotojo kompetencijy ir jgudziy
ugdymas.Ketvirta, tvari karjera padeda suvaldyti skirtinas darbuotojy Kartas — vykdant tvarios karjeros
Iniciatyvas stengiamasi jtraukti senesnius, daugiau patyrusius organizacijos specialistus | naujy
darbuotojy mokymus. Todél daznai seniau dirbantys organizacijos darbuotojai, teikia konsultacines,
pagalbines funkcijas, padeda naujiems darbuotojams integruotis darbinéje aplinkoje. Tokios veiklos
skatina karty bendradarbiavimg ir rySiy palaikyma organizacijoje, palankaus psichologinio klimato
ktrimg. Penkta, tvari karjera teikia tam tikrg finansing nauda — mazesnis darbuotojy tekamumas
organizacijoje, saglygoja mazZesnius darbuotojy samdymo ir mokymo kaStus, tai yra mazesnes sgnaudas

organizacijai. Sias lésas galima kirti organizacijos laisvalaikio veiklos, darbo uzmokeséiui ar kita. Nors
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pabréziama, kad didesne patirtj turintys darbuotojai organizacijai darbo uzmokes¢io prasme islaikomi
didesnémis sgnaudomis, taCiau kuriama verté atnesa organizacijai didesn¢ graza bei kuria aukstesnj
efektyvuma (Newman, 2011).

Pasak Valcour (2015), svarbi darbuotojui tvarios Karjeros teikiama nauda tai darbuotojo
pasitenkinimas darbu. Pasitenkinimas vykdoma veikla sglygoja darbo nasumg ir jo atlikimo kokybe.
Tyrimai atskleidzia, jog darbuotojas dirbdamas jam pritaikytg darba, kai sutampa stiprybés, vertybés ir
interesai, skatina viding darbuotojo motyvacijg, jausmg, jog atlickamas darbas yra prasmingas ir
isipareigojima organizacijai (Valcour, 2015). Gallup (2013) atliktas tyrimas parodé, jog organizacijos,
kuriose darbuotojy, galin¢iy panaudoti stiprigsias puses kasdieniniame savo darbe, proporcija iSaugo,
atitinkamai padidéjo produktyvumas, klienty lojalumas ir darbuotojy islaikymas, kas maZzina
organizacijy patiriamas sgnaudas ir didina organizacijy pelng.

Taip pat pabréziama, kad organizacijos, kuriose vadovaujamasi tvaraus darbuotojo karjeros
modelio principais, i$siskiria darbuotojy motyvuotumo ir jsitraukimo aspektu. Tvarumo uztikrinimas
organizacijoje suteikia pagrista darbuotojo lojalumag organizacijai, naudg organizacijai didinant
produktyvumg ir kirybingumg. Taip pat tvari karjera salygoja Zemesnj galimo suké&iavimo ar
netinkamai vykdomy pareigy lygj (Greenhaus ir Kossek, 2014). Be to, darbuotojai yra labiau linke
plétoti ir dalyvauti ilgalaikiuose projektuose, kurie turi didesng griztamaja verte. Suteikiant
darbuotojams tvarios karjeros galimybes auga darbuotojy noras likti su organizacija ilgesnj laika ir
stipr¢ja motyvacija atlikti tiesiogines darbo funkcijas ir aktyviai jsitraukti ] organizacijos
bendruomeng, rekomenduoti jg ir tuo paciu stiprinti organizacijos jvaizdj visuomengje, tad jauCiama
abipusé nauda.

Biitina pabrézti darbuotojui svarby tvarios karjeros aspekta - sveiky darbo salygy sudaryma.
Sveikos darbo salygos skatina pastovig ir ilgalaik¢ darbuotojy darbo kokybe, darbuotojo
produktyvumo ir atlickamo darbo kokybés ilgalaikiSkumg. Dauguma kompanijy deklaruoja
prisiimantys socialing atsakomybe uz darbuotojy saugias ir sveikas darbo sglygas ir jas palaipsniui
gerinantys, siekiant patenkinti darbuotojo interesus, o tai ir yra proaktyvus bei strateginis kelias
tvarumo stiprinimui (Ehnert, 2009). Darbuotojui svarbiais aspektais tampa palankiy psichologiniy ir
fiziniy salygy sudarymas. Sias salygas apima: darbuotojo gerovés, komforto, saugiy salygu
uztikrinimas darbo aplinkoje, darbo ir asmeninio darbuotojo gyvenimo balansas, streso mazinimas ir
probleminiy situacijy vengimas.

Akcentuotina, kad daznai organizacijos ir darbuotojai skiria skirtingus tvarios karjeros aspektus,
skiriasi pateikiamy veiksniy prioritety svarba. Pavyzdziui, Asuquo ir Inaja‘os (2013) atliktas tyrimas,
kuriama buvo siekiama aiskintis tvarios darbuotojo karjeros veiksniy svarbag, parodé skirtingg

organizacijos ir darbuotojo pateikiamy tvarios karjeros veiksniy prioritetiskumg. Atliktame tyrime
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dalyvavo 210 darbuotojy tiek i§ privataus, tiek i$ vieSojo sektoriaus organizacijy ir 66 skirtingy
organizacijy. Tyrimo metu respondentai turéjo sureitinguoti tvarig karjerg palaikancius ir darbuotojy
gebéjima jsidarbinti didinan¢ius veiksnius. Tyrimas atskleidé, jog darbuotojy nuomone, svarbiausiais
veiksniais laikytini: orientacija j tikslus (93%), karjeros planavimas (90%), rizikos prisiémimas (86%),
nuolatinis mokymasis (85%), ry$iy mezgimas (78%), komandinis darbas (63%), atkaklumas (76 %),
lankstumas (69%) optimizmas (65%), darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (24%), karjeros
adaptacija (21%) ir finansinés paskatos (14%). Organizacijy veiksniy reitingas pasiskirsté taip:
orientacija ] tikslus, nuolatinis mokymasis, karjeros adaptacija, karjeros planavimas, rySiy mezgimas,
atkaklumas, komandinis darbas, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, lankstumas, rizikos
prisiémimas, optimizmas ir finansinés paskatos. Pastebima, jog didziausias reitingy skirtumas iSryskéja
vertinant karjeros adaptacijg, kurig organizacijos laiko svarbesne nei darbuotojai, taip pat vyrauja
skirtingas poziliris ] optimizmg, darbuotojai §j veiksnj reitinguoja auk$éiau. Tacdiau poziliris |
svarbiausius ir maziausiai aktualius veiksnius tarp organizacijy ir darbuotojy yra visiskai vienodas, tai
yra, aukSCiausiai abiejy suinteresuotyjy darbo pusiy vertinama orientacija ] tikslus, tuo tarpu
zemiausiai finansinés paskatos.

Nors tvarios karjeros formavime dalyvauja dvi suinteresuotos Salys, t.y. organizacija ir
darbuotojas, taciau kartais nepagrjstai nuvertinamai darbuotojo svarbas. Tuo tarpu, tvarios karjeros
formavima sglygoja paties darbuotojo individualus indélis bei jo pastangos. Pripazjstant, kad karjeros
formavimas yra darbuotojo ir organizacijos bendros veiklos rezultatas, kyla klausimas kiek darbuotojas
yra atsakingas uZz savo tvarig karjerg. Biutina pagristi darbuotojo proaktyvios asmenybés bei
proaktyvaus elgesio svarbg tvarios karjeros kiirimui, t.y. darbuotojo geb&jimui jsidarbinti, jo sveikatai,
laimei ir produktyvumui uztikrinti bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansui islaikyti.

Literatiroje akcentuojama, kad svarbu, jog darbuotojas gebéty kryptingai valdyti situacija
atsirandant nenumatytiems aplinkos pokyc¢iams. Taip pat btina prisiimti atsakomybe, veikimo
iniciatyva ir gebéti ne tik prisitaikyti, bet ir imtis proaktyviy veiksmy (Crant, 2000). Tai rodo
proaktyvumo svarbuma. Teigiama, jog proaktyvios asmenybés daro didele jtaka sékmingai darbuotojo
karjerai, pabréziama proaktyvumo svarba dél darbuotojo iniciatyvumo, jy naujy idéjy generavimo,
rizikos prisiémimo veiksniy, kurie Siuolaikinése organizacijose vertinami kaip itin palankts darbuotojo
biuido bruozai (Parker ir Collins, 2010).

Mokslininky atlikti karjeros ir proaktyvumo sgsajos tyrin¢jimai, atskleidzia egzistuojant] Siy
sri¢iy tarpusavio rysj, teigiama, jog darbuotojo proaktyvumas veikia tris tarpusavyje itin susijusius ir

vienas kitam stiprig jtakg daranc¢ius aktualius darbuotojui aspektus (Seibert, Kraimer ir Crant, 2001):
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e darbuotojo darbo uzmokestj; (atitinkamai darbuotojo dedamoms pastangoms organizacijos
yra linkusios mokéti priedus, premijas uz darbuotojo iniciatyva, siilomus sprendimus, id¢jas; taip pat
keiciantis darbo pozicijoms atitinkamai kinta ir pagrindinis darbuotojo gaunamas uzdarbis);

e karjeros judéjimui (pastebimas darbuotojo proaktyvumo ir darbo pozicijy keitimas,
judéjimas darbo pozicijose vertikaliai ar horizontaliai);

e pasitenkinimui karjera (organizacijos pastebédamos dedamas darbuotojo pastangas yra
linkusios sudaryti palankias ir motyvuojancias darbo salygas, kas lemia darbuotojo norg likti
organizacijoje).

Seiberto ir kt. (2001) atlikto tyrimo metu buvo nagrin¢jama proaktyvios asmenybés sgsajos su
karjeros s¢kme. Tyrimo duomenys buvo renkami internetinés apklausos btidu, i§ viso i§ 180 buvusiy
Midwesterno universiteto studenty. Autoriai kaip proaktyvig asmenybe atspindincius veiksnius skyre
darbuotojo polinkj iSsakyti savo nuomone, inovacijy siekj, politines Zinias, karjeros iniciatyvuma, tuo
tarpu karjeros sékmei apibiidinti pasitelké tris anksc¢iau jau jvardytus veiksnius: darbo uzmokescio
progresa, karjeros judéjimg per pastaruosius dvejus metus ir pasitenkinimg karjera. Atliktas tyrimas
parodé teigiamas proaktyviy veiksniy ir karjeros s€kmés koreliacijas. Neigiamas poziiiris, pasak tyréjy,
vyrauja tik darbuotojo polinkyje iSsakyti savo nuomong, kadangi jis daznai siejamas su kritiSkumu,
todél gali daryti tiek teigiama, tiek neigiamg jtaka karjeros sékmei. Seiberto (2001) atlikto tyrimo
trikumas - maza respondenty imtis. Tam jtakos turéjo tai, kad tyrimas buvo atlickamas du kartus
dviejy mety laikotarpyje (1997 ir 1999). Taip pat i tyrima buvo jtraukiami tik pilnu etatu dirbantys
darbuotojais, siekiant atskleisti reprezentatyvesnius duomenis, o tai lémé maza klausimyny
griztamuma.

Fulleris ir Marleris (2009) taip pat nagrinéjo proaktyvumo ir darbuotojo karjeros sékmés Sasajas.
Pastebéta stipri teigiama koreliacija tarp darbuotojo proaktyvumo ir karjeros sékmés. Atlikto tyrimo
metu atkreiptas démesys ] proaktyvumo sgsajas su stipria darbuotojo mokymosi orientacija ir jo
gebéjimu prisitaikyti. Fulleris ir Marleris (2009) kalbédami apie mokymosi orientacijg ir proaktyvumo
ry$] yra linke ji pateikti kaip darbuotojo inovacijy siekj, taip pat darbuotojo siekj priimti savarankiskus
sprendimus. Todél proaktyvumas neatsiriboja nuo rizikos prisiémimo faktoriaus.

2005 m. atliktame tyrime buvo tirta individo asmens biido bruozy tokiy kaip: proaktyvumo,
atvirumo patir¢iai, neurotizmo, saziningumo ir kt. sgsaja su pasitenkinimu karjera (Ng, Eby, Sorensen
ir Feldman, 2005). Atliktame tyrime nustatyta itin stipri proaktyvumo ir Kkarjeros pasitenkinimo
koreliacija, todél galima kelti prielaida, jog proaktyvumas yra vienas kertiniy veiksniy darbuotojo
karjeros formavime, (Ng ir kt., 2005).

Pabréztina, jog kintant karjeros pozidriui mokslininkai akcentuoja, jog darbuotojo tvarios

karjeros formavime ir valdyme dalyvauja tiek organizacija, tiek pats darbuotojas, taciau darbuotojas
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turi prisiimti didesn¢ savo karjeros atsakomybe, imtis daugiau iniciatyvos ir aktyviy veiksmy, todél
Siame darbe bus nagrinéjama ir gilinamasi tik j darbuotojo indél} formuojant tvarig karjera,
atskleidziami jo lukesciai ir interesai formuojant tvarig karjera.

Proaktyvumo ir tvarios darbuotojo karjeros sgsajos aspektai mokslingje literatiroje yra
nagrinéjami (Searle, 2011, Seibert ir kt., 2001), taciau vis dar stinga aiSkumo ir konkretumo dél
tvarios karjeros dedamyjy, kokios yra tvarios karjeros dedamosios ir koks jy turinys. Be to,
analizuojant organizacijos atsakomybe uz tvarig karjera, pasigendama darbuotojo jnaso akcentavimo,
pabréziant proaktyvumo svarba.

Atlikta skirtingy atlikty tyrimy teoriné analizé ir pateiktos teoriniy ir praktiniy tyrimy jzvalgos
skatina toliau nagrinéti ir gilintis j proaktyvumo ir tvarios darbuotojo karjeros tematikas, tirti jy
tarpusavio rysj, kadangi atlikti tyrimai galutinai nepateiké vieningos nuomonés.

Pirmiausiai, atlikti proaktyvumo tyrimai apémé tik mazg dalj respondenty, dalyje tyrimy gaunant
duomenis nebuvo laikomasis atsitiktinés tikimybés principy, todel tyrimai negali biiti taikomi visai
darbo rinkai. Tuo tarpu tvarios darbuotojo karjeros tematika atlikti tyrimai i§ esmés buvo atliekami tik
teorinio pobudzio studijy principu.

Antra, tyrimai atlikti zvelgiant i§ skirtingy perspektyvy, vienuose tyrimuose kalbant apie
proaktyvuma zvelgiama tik i§ darbuotojo asmenybés savybiy pusiy, néra jtraukiama proaktyvi elgsena,
taip pat karjeros s€kmé skirtingy autoriy interpretuojama skirtingai.

Tyrimus sunkina skirtingas autoriy poziiiris, kadangi pateikiamos skirtingos proaktyvuma ir
tvarig darbuotojo karjera apibiidinancios sgvokos. Siekiant vieningos nuomonés buvo perziiiréta
Siuolaikiné literatura, pateikianti proaktyvumo ir tvarios karjeros sampratg, veikimo principus, jiems
jtakg darancius veiksnius. Todél naujai tiriant darbuotojo proaktyvumo ir tvarios darbuotojo Karjeros

sasajas ypac svarbu parinkti patikimas ir pagristas jy matavimo dimensijas, iSgryninti elementus.
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2. DARBUOTOJO PROAKTYVUMO IR TVARIOS DARBUOTOJO
KARJEROS TEORINIAI ASPEKTAI

2.1. Poziurio j darbuotojo karjera kitimas

Karjeros sgvoka skirtingai pateikia daugelis autoriy. Pagal Petkevicitute (2013), ji apibréziama
kaip stimulas, verCiantis individa siekti geresniy darbo rezultaty ir tesiasi visg darbuotojo gyvenima,
nepaisant organizacijy kaitos. Tuo tarpu Asuquo ir Inaja (2013) kalbédami apie karjeros vystyma jos
sgvoka apibrézia kaip procesg, apimant] mokymasi, jgtidziy tobulinimg visg gyvenima.

Karjeros sgvoka ir jos valdymo reikSmé smarkiai keitési. Anks¢iau karjeros formavime
pagrindinius vaidmenis prisiémé organizacija, darbuotojo valios iSklausymas priklausé tik nuo
uzimamo socialinio statuso organizacingje struktiiroje ir turéjo pakankamai nezymy indél
modeliuojant karjeros plang (Petkevicittg, 2013).Organizaciniai pokyciai priklausé nuo aiskiy
taisykliy ir visuomeng¢je nusistovéjusiy normy, ir tik véliau imta apie karjeros vystyma kalbéti kaip
apie darbo ir socialinio, asmeninio gyvenimo integracija (Zr. 1 lentelé).

v —

Bankauskiené, 2014)

Laikotarpis Bruozai
Iki XIX a. o Karjeros valdymo modelis statiskas, néra lankstumo darbuotojo karjeros atzvilgiu

e Mazas doméjimasis asmens karjeros poreikiais
e Karjeros vystymas priklauso tik nuo organizacijos
e Darbuotojai karjeros planuose atlieka tik vykdytojo vaidmenj
e Sékminga karjerg lemia individualiis pasiekimai
o Veikla siejama su viena organizacija

XIX a. pradzia e Atsiranda vertikalios karjeros perspektyva
e Patirtis jgalima didesnés atsakomybés prisiémimo ribas

XX a. pradzia o Atkreiptas démesys j darbuotojy skirtingus interesus, gebéjimus ir jgiidzius
e Individualizuojamas pozitris } darbuotojo interesus, vertybes, skirtingus bruozus, jy

asmeniniy poreikiy patenkinimg (ekonominiai, socialiniai, psichologiniai)
e Karjeros planavimo procese derinami organizacijos ir darbuotojo reikalavimai,
pagalba darbuotojui renkantis tinkama darba.

XXl a. e Pirmenybé teikiama trumpalaikiams tikslams, néra numatomi ilgalaikiai karjeros
planai, orientuojamasi j greity sprendimy priémima

Orientacija | asmening, 0 ne organizacing karjera

Ieskoma darbo/ asmeninio gyvenimo balanso

Nenutrikstamo mokymosi svarba, ugdymo programos kuriamos nacionaliniu lygiu
Darbuotojy integracijos psichologiné, profesiné svarba

Karjera gali bati nagrinéjama per skirtingas perspektyvas, kurios mokslingje literatiiroje yra
i§skiriamos ] jvairias kategorijas (Petkeviciaté, 2013, Greenhaus ir Callanan, 2009):
e Portfelio karjera — tai karjera orientuota j savo srityje jau turin¢ius tam tikrus pasiekimus

specialistus, norintys toliau tobuléti ir siekti toje pacioje srityje. Sios perspektyvos bruozas asmens ir
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organizacijos rySiy palaikymas pildant kompetencijy profil] ir nepriklausomybés iSlaikymas bei
karjeros plétojimas norima linkme.

e Riby neturinti karjera — darbuotojai aktyviai reiskiasi, iSnaudoja mokymosi galimybes, darbo
perspektyvas, kurios jvardijamos kaip karjeros galimybés, taciau yra ganétinai neapibréztos.

e Naujoji karjera — isskirtinis bruozas karjeros perkélimas i§ vienos j kita organizacijg ar
profesings srities kaita, kuomet pradeda rastis horizontalios karjeros uzuomazgos. Atsiranda nuolatinis
mokymosi poreikis, individualizuotas karjeros valdymas.

e Horizontali karjera — Kkarjeroje derinami organizacijos ir darbuotojo poreikiai, kuomet
organizacijos vaidmuo yra jos skatinimas. Kuriamos skatinimo sistemos, individualizuojama
atsizvelgiant | darbuotojy poreikius. Neretai tokia karjera perzengia organizacijos ar net Salies ribas.

e Lego karjera — darbuotojai — laisvieji agentai. Vyrauja darbuotojy kaita, neprisiriSama prie
vienos organizacijos, néra nuolatiniy, ilgalaikiy darbo sutar¢iy. Tokie darbuotojai pasizymi
profesionalumu, teikia siauras specializuotas nestandartines paslaugas, visg laikg yra linke mokytis,
konkuruojant dél uzsakymy bitina taikyti inovatyvius metodus, tad Ziniy atnaujinimas vienas
svarbiausig $iy specialisty bruozas.

¢ Proteininé karjera — Sioje perspektyvoje atsiranda asmens svarba, pati procesa kontroliuoja pats
darbuotojas. Perspektyvoje iSrySkéja savimonés ir saves pazinimo svarba, nuolatiné saviugda, pagal
kurig pats darbuotojas kontroliuoja karjeros krypti.

e Chroniskai lanksti karjera — tai Siuolaikin¢ karjera, kurioje iSryskéja nuolatinis poreikis keisti
darbus, jy turinj tieck migruojant tarp organizacijy, tiek keiciant profesijas. Tai skatina gilinti profesines
Zinias jvairiose srityse, plésti kompetencijy profilj, nuolat atsinaujinti.

e Chaotine¢ karjera — perspektyvoje iSrySkéja karjeros sampratos ir salygojanciy veiksniy
chaotiSkumas, jy nenuspéjamumas, kuomet karjerai jtakg daro tiek asmens individualas veiksmai, tiek
organizaciniai procesai ir aplinkos veiksniai, kuriuos sunko prognozuoti, todél teigiama, kad karjeros
sékme lemia ne tik planavimo pastangas, bet ir asmens jsitraukimas j vykstancius procesus. ISskiriama
savianalizes ir savimongs svarba.

Kadangi yra daugybé galimy karjeros tipy biitina akcentuoti darbuotojui svarbius veiksnius.
Nagrinéjant darbuotojui karjeroje svarbius veiksnius pastebéta, kad visy pirma darbuotojai turi imtis
savianalizés ir teikti tik tikslig informacijg apie save organizacijai. Svarbu atkreipti démesj, jog
darbuotojy poreikiai skirtingais karjeros vystymosi laikotarpiais yra skirtingi, taciau daZniausiai
iSryskéja trys darbuotojy interesy kategorijos (Greenhaus, Callanan ir Godshalk, 2009):

e Socialiniai — $iuos interesus apima darbuotojo gerovés organizacijoje uztikrinimas, sékmingas
adaptacijos procesy laikymasis, tinkamy darbo salygy sudarymas, darbuotojo socialinis pripazinimas

kolektyve, tarp vadovy bei karjeros galimybiy suteikimas.
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e Moraliniai — apima darbuotojo pasitenkinimg darbu, jo turiniu, uzduo¢iy kiekiu, lanks¢iy darbo
salygy suteikimu, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso uztikrinima, psichologinj darbo klimata.

e Ekonominiai — tai finansiné darbuotojo interesy pusé (darbo atlygis, premijos priedai),
kompetencijy ir jguidziy tobulinimo salygy sudarymas, socialiniy garantijy uztikrinimas.

Pastebima tendencija, jog karjera tampa maziau struktiirizuota bei suvarzyta ir labiau
nenusp¢jama. Lenteléje (zr. 2 lentelé) pateikiami karjeros valdymui jtakg darantys pokyciai i§ asmens

perspektyvos.

2 lentelé. Karjeros valdymo tendencijos darbuotojo perspektyvomis (pagal Greenhaus ir kt., 2009)

Veiksniai Darbuotojo perspektyva
Augantys Nauji darbuotojai daznai tikisi nerealiy lukesciy, nepamatuoja savo galimybiy ir gebéjimy,
lukesciai o tai skatina jy nusivylima ir nepasitenkinimg darbu ir organizacija. Efektyvaus karjeros

plano sudarymas vienas biidy spresti likes¢iy ir jy atitikimo su sitilomu darbu galimybes.

Nepriklausomybés | Tai vienas pagrindiniy darbuotojy siekiy Siandieninéje organizacijoje. Siekis paciam
siekis nusistatyti darby atlikimo eiliskuma, savarankisSkas darbo laiko planavimas bei laisvé
individualiai rinktis uzduotis.

Mazéjantis ly¢iy | LaipsniSkai mazéjantis ly¢iy pasiskirstymas bei didesnis lankstumas tarp profesijy.

vaidmuo
Suderinamumas | Darbuotojui svarbu finansinis skatinimas, i$§tkiai, pripazinimas, vadovo démesys, ta¢iau
su asmeniniu svarbiu aspektu tampa ir Seima bei asmeninis gyvenimas, todél virSvalandziai, didelis
gyvenimu darbo kriivis gali daryti jtaka darbuotojo nepasitenkinimui.
Karjeros poreikiy | Darbuotojy poreikiai vertybés skiriasi, todél jy motyvavimas ir liikes¢iy pasitenkinimas
jvairové turi biiti svarstomas individualiai.

Apibendrinant galima teigti, kad siuolaikine karjeros sgvoka nuolatos kinta. Organizacijos
siekdamos islaikyti darbuotojus turi orientuotis j darbuotojy interesy patenkinimgq, atsizvelgti j jy
litkescius bei kinatncias aplinkos sqlygas. Siekiama tenkinti darbuotojy tiek ekonominius, tiek

moralinius ir socialinius lukescius.

2.2. Darbuotojo tvarios karjeros samprata ir charakteristikos

Norint suprasti tvarios darbuotojo karjeros reik§me ir svarbg tiek darbuotojui, tiek organizacijai
svarbu apibrézti tvarumo sgvoka. Skirtingas autoriy pozilris pateikiamas Zemiau esancioje lentel¢je

(zr. 3 lentelé).
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3 lentelé. Tvarumo sagvoka

Autoriai

Savoka

Van der Heijdjen, De
Vos (2016).

Reiskia ilgai besitgsiantj ar galintj ilgai testis dalyka, kuris gali bati naudojamas be
iSeikvojimo ar visi§ko sunaikinimo.

Docherty ir kt. (2009)

Tokia pasaulézitra, pagal kurig Zmonés turéty siekti jgyvendinti savo poreikius,
nepazeidziant ir neiSnaudojant iStekliy ateities kartoms leisianciy jvykdyti jy
poreikius.

Latzke,  Schneidhofer, | Dabartinés kartos poreikiy patenkinimas, nepazeidZiantis ateities karty poreikiy.
Pernkopf, Rohr ir

Mayrhofer (2015).

Pfeffer (2010). Materialiniy ir fiziniy iStekliy tausojimas ir saikingas naudojimas, subalansuotas jy

taikymas nepazeidziant biitino disbalanso.

Mokslingje literatiiroje tvarios darbuotojo karjeros samprata yra pakankamai nauja. Pagrindiniai

tokios karjeros aspektai organizacijos ir individo poreikiy i$siaiSkinimas, jy suderinimas, bendras

karjeros plano formavimas, sudarant darbuotojui sglygas karjerai, jo nuolatiniam atsinaujinimui,

saugumui ir garantijy uztikrinimui. Detalesné skirtingy autoriy tvarios darbuotojo karjeros savoky

vairove pateikiama lenteléje (Zr. 4 lentelé).

4 lentelé. Tvarios darbuotojy karjeros sgvoka

Autoriai

Savoka

Newman (2011).

Remiantis bendraja savoka tvarumo karjera reiskia saugoti ir puoseléti, kuriant
zmogiskaja karjeros plétra, kai démesys sutelkiamas balanso islaikymui.

Kossek Valcour ir Lirio
(2012).

Tai karjeros valdymo praktika ir politika leidzianti darbuotojams i$laikyti teigiamg
balansa karjeros, Seimos ir asmens vaidmenyse.

Greenhaus ir Kossek
(2014).

Norédami sukurti tvarig karjera, kurioje energija ir varomosios jégos islieka
aukstos, darbuotojams reikia siekti karjeros, kuri apimty pasitenkinimg
asmeniniame ir §eimos gyvenime ir atnesty balansg tarp darbo ir namy.

Van der Heijden ir De
Vos (2015).

Tvari karjeros samprata apibréziama kaip skirtingos individo karjeros patirtys,
jgytos per tam tikra laikg, skirtingose socialinése erdvése, ir apibudinta
individualiai skirtingy organy.

Latzke ir kt. (2015)

Tai perspektyvi (atnaujinama, lanksti, integruota) karjeros strategija, orientuota j
ilgalaikius tikslus ir pagrjsta holistiniu poziiiriu.

De Hauw ir Greenhaus
(2015).

Tai karjera, kuri yra sékmingai integruota j laimingg asmeninj ir §eimos gyvenima,
suteikianti darbuotojams saugumo ir gerovés jausma.

Tvari karjera, tai karjera, kurioje darbuotojai islieka sveiki, produktyvis, laimingi
ir darbingi visa jos laikotarpj ir kuri nedaro neigiamos ijtakos darbuotojo
asmeninio gyvenimo kontekste.

De Prins, De Vos, Van
Beirendonck ir Segers
(2015).

Tai Kkarjera, kurios valdymas apima visus procesus ir praktikg, susijusius su
asmens tobuléjimu, jgyjama darbo patirtimi ir jgtidziais, Su pagarba darbuotojams,
abipusiy Saliy atviruma atsizvelgiant j darbo santykiy testinuma.

Van der Heijdjen ir De
Vos (2016).

Sgvoka suvokiama kaip individo jvairiy karjeros patiréiy seka, atsispindinti per
modeliy  jvairovés testinuma laike, skirtingose socialinése srityse, biidinga
atskiriems individams.

Valcour (2015).

Karjera, kuri i§laikoma tam tikrg laika, ir Kuriai yra badingi plétros, i§saugojimo ir
atnaujinimo aspektai per darbo ir asmens karjeros sasajas, jskaitant zmogiskajj ir
socialinj kapitalg.

Zaniboni, Fraccaroli ir
Truxillo (2015).

Karjeros kelias, kuomet asmeniniai individo poreikiai ir siekiai dera su

organizacijos ir visuomenés galimybémis bei apribojimais.
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Fleisher, Khapova ir Darbuotojy samoningumo didinimas karjeros kelio planavime, Zmoniy kapitalo

Schipper (2015). stipréjimas, per stimuliavimg jy sgmoningos karjeros planavime.
Lyubomirsky, King ir | Tai sveikos ir laimingos darbo salygos, uztikrinan¢ios darbuotojy ilgalaike sékme,
Diener (2005). kadangi jos suteikia darbuotojams reikiama energija, padeda iSlaikyti darbuotojo

efektyvumg darbe ilgalaikéje perspektyvoje, tai yra visos karjeros laikotarpiu.
Kossek, Valcour ir Lirio | Tinkamas energijos, pajégumy, gyvybingumo ir iStekliy panaudojimas,
(2014). siekiant patenkinti esamus ir blsimus organizacijos veiklos poreikius
nepakenkiant ekonominei ir psichinei darbuotojy sveikatai.

Siekiant i$siaiskinti tvarig darbuotojo karjera lemiancius aspektus, svarbu iSgryninti tvarios
darbuotojo karjeros dimensijas. Moksliniuose straipsniuose autoriai pateikia skirtingas tvarios
darbuotojo karjeros dimensijas, skiria skirtingas $iy dimensijy kategorijas ir jy kiekj. 1 priede
detalizuotai pateikiamos skirtingy autoriy moksliniuose straipsniuose isskiriami tvarig darbuotojo
karjera apibudinancios dimensijos.

Detalizuojant (1 priedas) pateiktas dimensijas bei skirtingy autoriy pozitiriy jvairove, pastebimas
itin rySkus iSskiriamy tvarios darbuotojy karjeros dimensijy skaicius. Nagrinétuose literatliros
Saltiniuose autoriai buvo linke i$skirti nuo 2 iki 11 tvarig darbuotojo karjerg galin¢iy lemti dimensijy.
Dimensijy skaiius skiriasi, kadangi dalis autoriy yra link¢ detalizuoti ir smulkinti stambias tvariai
darbuotojo karjerai galincias daryti jtaka dimensijas, tuo tarpu kiti autoriai buvo linke kalbéti
apimdami tik stambesnes kryptis. Pavyzdziui, De Hauw ir Greenhaus (2015) straipsnyje skiria tik dvi
pagrindines dimensijas: gebéjimas jsidarbinti ir darbuotojo sveikata, taCiau pateikiami dimensijy
apraSymai bei apibtidinimai kartu salygoja tai, kad yra kalbama kartu ir apie darbuotojo ir asmeninio
gyvenimo balansg (vengiama streso, per didelio darbo kriivio, virSvalandziy) bei lankstumg ir
mokymasi, kadangi gebéjimo jsidarbinti dimensijoje akcentuojamas darbuotojo atsinaujinimas, jgudZiy
ugdymas. Nagrinéjant skirtingy autoriy pateikiamus dimensijy pavadinimus bei jy apibrézimus
pastebimos skirtingai dalies autoriy interpretuojamos sgvokos, pavyzdziui dimensija uztikrinanti
asmeninio gyvenimo suderinimg, emocing ir psichologing darbuotojo gerove Latzke ir kt. (2015)
apibrézia kaip vientisuma, ta€iau kituose straipsniuose panasios charakteristikos vyrauja darbuotojo ir
asmeninio gyvenimo balanso bei darbuotojo sveikatos dimensijose. Todél i§ dalies skirtingas autoriy
suvokimas, sgvoky pateikimas sglygoja daugybes skirtingy dimensijy atsiradima.

Dazniausiai kalbant apie tvarig karjerg autoriy skiriama mokymosi charakteristika. Jg akcentuoja
beveik visy nagrinéty straipsniy autoriai. Daugumoje savoky pabréZiama darbuotojo kompetencijy
gilinimas, naujy jgudziy jgijimas siekiant, kad darbuotojas iSlikty konkurencingas darbo rinkoje.
Asuquo ir Inaja (2013) aprasSydami mokymosi charakteristika akcentuoja darbuotojo iniciatyvumo ir jo
savimonés svarbg. Tai yra pacio darbuotojo norg ir savarankiSko mokymosi inicijavimg, siekiant
i$laikyti turimos kvalifikacijos lygj ir ja kelti. Valcour (2015) tuo tarpu akcentuoja kartu ir vidiniy
organizacijos mokymy svarba. Savoka pateikia kaip Nuolatinis mokymasis tarp organizacijos
darbuotojy, patirties perémimas i§ kolegy bei jgiidziy tobulinimas dalyvaujant vidiniuose iSoriniuose
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nuo organizacijos dalykiniuose renginiuose. Latzke irk t., (2015) pateikiamoje mokymosi sgvokoje
pabréziama darbuotojo lankstumo svarba, tai yra akcentuojama ne tik darbuotojo jgiidziy, Ziniy
tobulinimas, bet ir lankstumo, greitos reakcijos svarba. .

Taip pat autoriai kalbédami apie tvarig karjera skiria darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
uztikrinimo charakteristika. Si charakteristika iSskiriama devyniy nagrinéty autoriy straipsniuose.
Autoriai Sig sgvoka apibiidina labai panaSiai, apibrézimuose dazniausiai akcentuojamas darbuotojo ir
organizacijos vertybiy, tiksly atitikimas, derybos tarp suinteresuotyjy pusia, produktyvaus darbo
atlikimas, randant bendrg abiem puséms palanky sprendimg. Pavyzdziui, Van der Heijden ir De Vos
(2015) darbo ir asmeninio gyvenimo balanso savoka pateikia kaip organizacijos ir darbuotojy vertybiy
atitikimas, kuomet patenkinami abiejy Saliy interesai, i$laikomas asmens ir darbo balansas. Tuo tarpu
Kiti autoriai yra linke akcentuoti organizacijos démesingumg darbuotojui, vadovo démesio rodyma
darbuotojams Newman (2011).

Darbuotojo lankstumo charakteristika buvo skiriama septyniuose nagrinétuose S$altiniuose.
Nagrin¢jant sagvoka pastebimas autoriy siekis akcentuoti darbuotojo greitg reakcija, galimy pokyciy
numatymg ir ruo§imasi jiems. Valcour (2015) yra linkusi akcentuoti mokymosi svarbg lankstumui
jgyti, todél pateikia tokig lankstumo sgvoka: Mokymosi ir atsinaujinimo pagalba darbuotojas geba
lanksciai reaguoti j pokycCius, priimti tinkamus sprendimus. Kiti autoriai kalbédami apie darbuotojo
lankstuma akcentuoja darbuotojo siekj prisitaikyti ne tik prie organizaciniy, bet ir asmeniniy pokyciy,
tai yra Seimyninio statuso kitimo, §eimyninés sudéties, amziaus, i$silavinimo ir kt.

Darbuotojo geb¢jimas jsidarbinti glaudziai siejamas su darbuotojo iniciatyvumu ir mokymosi
orientacija. Tai darbuotojo nuolatinis atsinaujinimas, tobuléjimas ir lankstumas jgalinantis darbuotojg
prisitaikyti spar¢iai kintan¢iomis sglygomis (Arthur ir Rousseau , 2001). Tuo tarpu Asuquo ir Inaja‘os
(2013) pateiktoje sagvokoje pabréziamas darbuotojo jsitraukimas j karjeros plany sudaryma, taip pat jo
kryptingumas ir nuoseklus tiksly siekis.

Tvari karjera apima ir darbuotojo saugumo charakteristikg. Dalis autoriy akcentuoja vien tik
materialinés gerovés uztikrinima, kiti yra linke jtraukti ir psichologing gerove, pavyzdziui Ehnert (
2009). Kiti autoriai pabrézia darbuotojo ilgalaikiSkumg ir produktyvuma, pavyzdziui, Asuquo ir
Inaja‘os (2013) pateiktoje sgvokoje pabréziamas darbuotojo siekis iSlikti finansiSkai stabiliam
ilgalaikéje perspektyvoje, siekiant iSlaikyti darbo produktyvuma, $i sagvoka glaudziai yra siejama su
darbuotojo sveikatos i§laikymu.

Vyraujant itin skirtingam tvariag darbuotojy karjera nagrinéjusiy autoriy poziliriui bei
individualiam jy dimensijy skyrimo kiekiui zemiau pateikiama susisteminta lentelé (zr. 5 lentelé),
atspindinti nagrinéty autoriy iSskiriamus tvarios darbuotojy karjeros dimensijy panasumus bei

skirtumus.
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5 lentelé. TVarios darbuotojo karjeros skirting autoriy skiriamy veiksniy palyginimas

Dimensijos Autoriai Viso:
Van der Latzke, De Prins, De Hauw | Valcour | Greenhaus | Kossek, Asuquo | Newman | O'Neil, Ehnert | Arthur
Heijden | Schneidhof | De Vos, ir (2015). ir Kossek | Valcour, ir Inaja (2011). | Hopkins, | (2009). ir
ir De er, Van Greenhaus (2014). Lirio (2013). Bilimoria Rousse
Vos Pernkopf, | Beirendon (2015). (2014). ir Schalk au
(2015). Rohr, ir ck ir (2010). (2001).
Mayrhofer Segers
(2015). (2015).
Darbo ir asmeninio +
gyvenimo balansas + * + + + + + + 9
Mokymasis + + + + + + + + + + 10
Saugumas + + + + 4
Darbuotojo pripazinimas + + 2
Poreikiy
individualizavimas + + 2
Parama karjeros valdyme + + 2
Pagarba + 1
Atvirumas + 1
Testinumas + + 3
Darbuotojy jtraukimas + + + 3
Gebg¢jimas jsidarbinti + + + + + 6
Darbuotojo sveikata + + + + + 6
Lankstumas + + + + + + + 7
Organizacinis + 1
jsipareigojimas
Laimé + + + + 4
Produktyvumas + + + + 4
Rizikos prisiémimas + 1
Vientisumas + 1
Didziausios ZK vertés
S + 1
pasiekimas
Planavimas + 1
Komandinis darbas + 1
Tinklai + 1

N
»




Pagal pateikta detalizuota skirtingy autoriy lentele (Zr. 5 lentelé) daniausiai isskiriamomis
laikytinos 7 dimensijos, tai: mokymasis ir tobuléjimas (10), darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (9),
gebéjimas jsidarbinti (6), darbuotojo sveikata (6) ir saugumas (4), produktyvumas (4), laimé (4). Kaip
kertines dimensijas reikéty laikyti penkias pagrindines grupes: darbo ir asmeninio gyvenimo balansa,
gebéjimg jsidarbinti, laime¢, produktyvumg ir darbuotojo sveikata, kadangi likusios dimensijos
glaudziai siejamos ir yra tam tikra dalis jau pries$ tai jvardinty dimensijy.Tod¢l siekiamame sudaryti
tvarios darbuotojo karjeros modelyje bus pateikiamos Sios trys dimensijos, kuomet darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensijoje bus aptariamas darbuotojo saugumas per finansinius darbuotojo
lukescius, per gebéjimo jsidarbinti dimensijg bus detalizuojama darbuotojo lankstumo ir prisitaikymo
svarba, jtraukiant darbuotojo nuolatinj tobuléjimg ir mokymasi.

Apibendrinant galima teigti, kad literatiiroje pateikiami skiritingi tvarios karjeros apibrézimai.
Siame darbe tvari karjera suprantama, kaip karjera, kurioje darbuotojai islieka sveiki, produktyviis,
laimingi ir darbingi visa jos laikotarpj ir kuri nedaro neigiamos jtakos darbuotojo asmeninio
gyvenimo kontekste. Remiamas De Hauw ir Greenhaus skiriama tvarios karjeros samprata, kurioje
teigiama, kad tvari karhera, tai karjera, kurioje darbuotojai islieka sveiki, produktyvis, laimingi ir
darbingi visa jos laikotarpj ir kuri nedaro neigiamos jtakos darbuotojo asmeninio gyvenimo kontekste.
Analizuojant tvarios karjeros dimenisijas, isryskéja dimensijy jvairové ir skirtingas jy apibiidinimas.
Taciau kertinémis tvarios karjeros dimensijos laikytinos: gebéjimas jsidarbinti, sveikata, leimé,

produktyvumas, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.

2.3. Darbuotojo proaktyvumas kuriant tvaria karjera

Nepaisant daugelio i§ darbuotojo perspektyvos kylan¢iy veiksniy, galin€iy daryti jtaka tvariai
darbuotojo Kkarjerai, labiausiai mokslinéje literatiroje akcentuojamas ir isskiriamas i§ darbuotojo pusés
atsirandantis veiksnys formuojant karjera tai — proaktyvumas. Daugelis mokslininky pritaria
proaktyvumo svarbai tiriant karjera ir jos sékme jtakojandius veiksnius (Seibert, 2001). Zinoma
démesys kalbant apie proaktyvuma koncentruojamas daugiau proaktyviam elgesiui nei tiesiog
proaktyviai asmenybei. Teigiama, jog bet koks elgesys gali biiti laikomas proaktyviu, taciau bitina
gebéti proaktyvuma kreipti teigiama linkme. Zemiau esan¢ioje lenteléje isskiriamos skirtingy autoriy

pateikiamos proaktyvumo sgvokos (Zr. 6 lentelé).

6 lentelé . Proaktyvumo savoka

Autoriai Savoka
Parker ir Collins Kuomet identifikuojami pagrindiniai elementai galintys padéti atskleisti ateities situacija,
(2010) tai yra poreikius, problemas, biisimus pokycius.
Parker ir Collins Situacijos kontroliavimas esant netikétiems pokyc¢iams, iniciatyvos émimasis, 0 ne
(2010) laukimas kol jvyks organizacijai nepalankus jvyKkis.
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Frese ir Fay (2001) Tai elgesys apima gebéjimg greitai prisitaikyti bei tuo paéiu iniciatyvos émimasis, poky¢iy
inicijavimas

Fuller ir Marler Tai toks individo veikimas , kai renkantis, kuriant yra veikiama darbo situacija galinti

(2009) turéti jtakos karjeros sékmei.

Seibert, Kraimer ir | Tai iniciatyvos émimasis atsiradus netikétoms aplinkybéms ar kuriant naujoves patiems,

Crant (2001). labiau jtraukiant naujus i§Sukius, ekSperimentavimg nei pasyvy adaptavimasi prisitaikant
prie esamy salygy.

Seibert, Kraimer ir Toks elgesys charakterizuojamas kaip bendras veiksmy galin¢iy padéti jvairiose darbinése

Crant (2001). specifinése situacijose émimasis ateityje galésianciy turéti jtakos karjerai.

Kalbant apie proaktyvumg jis gali bati tiek teigiamas, tiek neigiamas, pavyzdziui,
pasiprieSinamasis elgesys, toks kaip vélavimas, neatvykimas j darbg. Taciau kalbant apie proaktyvuma
mokslininkai fokusuojasi | teigiamus atvejus tokius kaip asmenines inovacijas, darby perémimas savo
Zinion, karjeros iniciatyvos paémimas, problemy iSvengimas (Frese ir Fay, 2001). Toks proaktyvumas
yra nukreiptas darbo saglygy gerinimui pasiekti, kokybiSsky darbo pasirodymo rezultaty uztikrinimui ir
ilgalaikei karjeros sekmei.

Pabréziama, jog yra skiriamas darbuotojo asmenybés proaktyvumas ir elgsenos

proaktyvumas(Parker ir kt., 2010).. Detalesné informacija pateikiama vélesniuose skyriuose.

2.3.1. Asmenybés proaktyvumas

Proaktyvi asmenybé literatiiroje apibiidinama kaip asmuo gebantis nevarzomai situacijos ir
iSoriniy jégy, veikti ir daryti jtaka aplinkos poky¢iams (Fuller ir Marler, 2009). Teigiama, jog
proaktyvia elgsena apima asmens proaktyvumas ir jo iniciatyvos. Pabréziama, kad proaktyvus asmuo
tai individas nevengiantis imtis iniciatyvos poky¢iams savo aplinkoje (Grant ir Ashford, 2008).

Proaktyviis asmenys siekia poky¢iy nevarZzomi aplinkos veiksniy, tuo tarpu tokiose situacijose
pasyviis asmenys biity stabdomi ir nutraukty savo veiksmus ar biity linke prisitaikyti nepaisydami savo
ir organizacijos interesy (Parker ir kt., 2010).

Mokslininkai yra linke iSskirti veiksnius galinCius daryti jtakg asmens proaktyviam elgesiui.
Dazniausiai jvardijami veiksniai (Fuller ir Marler, 2009): atvirumas, sgziningumas, ekstravertiSkumas,
orientacija ] mokymosi tikslus, savarankiSkumas.

Darbuotojo atvirumas pasirei$kia, per jo visapusiSkuma, nora tobuléti, nebijojima prisiimti
naujoviy, taip kartu sprendziant darbo produktyvumo ar kokybés problemas.

Saziningumas, geb¢jimas pripazinti daromas klaidas, atviras ir kritiSkas poziiris ] aplinkiniy
veiksnius ir savikritika leidzianti tobuléti ir pastebéti turimas spragas, taip nevengiant naujoviy ir
numatant ateities vizija.

EkstravertiSkumas, gebéjimas megzti ir palaikyti rySius tiek jmoneés viduje, tiek uz jos riby.
Kontakty palaikymas gali lemti karjeros perspektyvas, darbuotojo paklausumg rinkoje ir tuo paciu

kuria palankias perspektyvas ne tik asmeniui, dél asmeniniy interesy, bet ir organizacijai.
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Orientacija ] mokymasi. Norint tapti patraukliu savo profesijos atstovu, biitina nuolatos gilinti
turimas zinias, tobuléti ir susipazinti su naujovémis aktualiomis turimai profesijai. Noras mokytis
atspindi darbuotojo ateities vizijg ir parodo darbuotojo iniciatyvumg ir uzsibréztus tikslus.

SavarankiSkumas, geb¢jimas darbuotojui paciam priimti pagristus, apgalvotus sprendimus. Puiki
orientacija ir vadovavimo jgudziai salygoja tinkamy sprendimy priémima (Fuller ir Marler, 2009).

Zinoma visada asmens proaktyvumo pasireiskima salygoja atsirandanéios tam tikros darbinés
situacijos, kuomet dazniausiai tenka elgtis greitai ir imtis netikéty spontaniS$ky sprendimy, taciau
atviras ir labiau linkes eksperimentuoti asmuo greiciau priima sprendimus, drgsiau imasi iniciatyvos,
taigi tokie sprendimai veda daznai prie sékmingos karjeros.

Darbuotojo proaktyvumas vienas veiksniy salygojanciy karjeros perspektyvy atsiradima, taciau,
pastebéta, kad asmenybés proaktyvumas turi ir daugiau teigiamy aspekty be karjeros galimybiy.
Pastebéta (Erdogan ir Bauer, 2005), kad proaktyviis asmenys yra dazniau patenkinti savo atliekamu
darbu, kadangi jie pasalina neigiamus veiksnius savo elgsena. Taip pat, nustatyta, jog jis turi jtakos
pasirodymo rezultatams, organizaciniam darbuotojo atsidavimui, tolerancijai stresinéms situacijoms,
lyderystés efektyvumui, darbuotojo antrepreneriSkumui, inovacijy siekimui, darbuotojo polinkiui ir
norui mokytis, tobuléti. Visa tai svarbu organizacijos vystymui ir karjeros galimybéms (Parker ir kt.,
2010).

2.3.2. Elgsenos proaktyvumas

Literatiroje paprastai proaktyvus elgesys apibréZiamas kaip aktyvis veiksmai jgalinantys
darbuotojg salygoti savo ar organizacijos pokyc¢ius (Erdogan ir Bauer, 2005). Paprastai apibréziami du
proaktyvaus elgesio kriterijai leidziantys ji atskirti nuo reaktyvaus ar pasyvaus elgesio ar tiesiog
motyvuotos elgsenos (Grant, Ashford, 2008):

e Veikiantis 1§ anksto. Tai toks elgesys, kuomet asmenys yra link¢ imtis iniciatyvos, veikti

pirmi, nevengiantys neiSbandyty procesy, veiklos strategijy ar metody.

e Numatytas poveikis. Elgiamasi turint aiskig vizija, stiprius Ketinimus, kurie daryty jtakg sau

kaip asmenybei ar aplinkai.

Kalbant apie proaktyvy elges] Grant ir Ashford (2008) i$skiria tris tokio elgesio etapus:

1. Nujautimas, tai yra asmuo nujauciantis biisimg situacijg ir 1§ anksto numato ateities rezultatus

ir tiksly jgyvendinima.

2. Planavimas, veiksmy plano sudarymas, veiksmy sekos sudarymas siekiant jgyvendinti

uzsibréztas id¢jas.

3. Proaktyvus tiksly siekimas, kuris pasireiskia per elgesj atspindintj siekj gauti savarankiSkai

nustatytus tikslus.
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Proaktyvia elgsena dazniausiai galima pakankamai lengvai identifikuoti ir iSskirti tokj asmenj i$
darbuotojy kolektyvo, taCiau reikia pastebéti, jog proaktyvus elgesys skiriamas j tris kategorijas
(Parker ir Collins, 2010):

e Proaktyvus darbo elgesys (proactive work behavior);

e Proaktyvus strateginis elgesys (proactive strategic behavior);

e Proaktyvus P-E (asmens-aplinkos) atitikimo elgesys (P-E (person-environment) fit behavior)

Pirmojo tipo elgesys nukreiptas j organizacijos viding aplinka, siekia jg kontroliuoti ir keisti
asmeniui palankia linkme. Antrasis proaktyvaus elgesio tipas yra orientuotas ] organizacijos strategijos
pokyc¢ius, pritaikant juos pagal iSoring organizacijos aplinka. Treciasis tipas, tai organizacijos ir
darbuotojo atitikimo veiksniai, darbuotojas gali nukreipti elgseng tam tikra linkme siekiant keisti
asmenybe prisitaikant prie organizacijos aplinkos, susitapatinti su ja ar norint pasiekti abipusj
darbuotojo ir organizacijos kompromisg. Kaip pavyzdys pateikiamos derybos dél darbo bei karjeros
iniciatyvos prisiémimas. Taigi paskutinysis elgesio tipas yra svarbiausias darbuotojo tvarios karjeros
uztikrinimui, kadangi darbuotojo ir organizacijos interesy, vertybiy atitikimas bei palaikymas kuria
stiprius abipusius griztamuosius rysius, kas salygoja darbuotojo liikes¢iy patenkinimg bei jo lojaluma
ir atsidavimg organizacijai, kadangi daZniausiai renkamasi darbo vieta atitinkant individo asmenybe
(Parker ir Collins, 2010). Sio tipo asmenys proaktyvuma reikia dél keliy priezaséiy: asmeniniy ar
organizacijos. Pavyzdziui, sickdami grjZztamojo rysio i§ organizacijos vadovybés, norédami dalyvauti
mokymuose, kursuose, siekdami grei€iau jsitraukti j organizacijos socialinj gyvenima, taip greiiau
adaptuojantis naujoje darbo aplinkoje bei kuriant naudingus rySius ateiciai (Seibert, 1999).

Elgsenos proaktyvumas kaip jau minéta pasireiskia per darbuotojo asmenines iniciatyvas bei yra
glaudziai siejamos su proaktyvia asmenybe, kadangi iniciatyvos skatina tam tikrg darbuotojy reakcija,
poelgius ir galutine elgseng darbe. Zemiau pateikiamose lentelese (Zr. 7-11lentelés) pateikiamos

skirtingy autoriy i$skiriamos detalizuotos proaktyvumo dimensijos.

7 lentelé. Proaktyvuma charakterizuojanc¢ios dimensijos pagal Crant (2000).

Dimensijos AprasSymas

Galimybiy Gebéjimas pastebéti reikSmingus aplinkos veiksnius, analizuoti ir iSskirti palankias

identifikavimas aplinkybes, sudarancias organizacijai tinkamas salygas veikti.

Imtis poky¢iy, Nusako asmens siek] inicijuoti poky¢ius, siekiant gerinti darbo procesus, organizacijos

vadovavimo veikla. Buidingi i$Stkiai ir drgsa eksperimentavimui, naujoviy jdiegimui.

Tinkamy salygy Atsiradus palankioms salygoms veikti i§ organizacijos iSorés, gebéjimas inicijuoti

formavimas teigiamus poky¢ius organizacijos viduje, komandos subtirimas, idéjy argumentavimas
ir kt. Tinkamas salygas kuriantys veiksniai jtikinantys organizacijos narius asmens
sprendimais.

Socializacija Pirmoji jtaka svarbi tiek organizacijai, tiek naujam darbuotojui. Socializacijos proceso
esmé supazindinti naujg darbuotoja su organizacijos veikla, darbu , gebéti jtraukti,
taiau teigiama, jog naujas aktyviai veikiantis darbuotojas turi didelés jtakos
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organizacijos socializacijos procesy formavimui, jy galimam pokyc¢iui. Taip pat,
pirmasis jspiidis dazniausiai atspindi ar darbuotojas yra linkes veikti proaktyviai.
Grjztamojo rysio Darbuotojas griztamojo rysio gali siekti dviem buidais: 1) klausti tiesiogiai vadovy; 2)
siekimas susidaryti jspudj atliekant steb&jima, tiriant aplinkg ir i§ jy daryti savas iSvadas. Bet
kuris variantas salygoja darbuotojo jsitraukimg ir jo siekj eiti kartu su organizacija
bendro tikslo link, kadangi griztamasis rySys suteikia abipusiai naudingas zinias kg
darbuotojas atlieka gerai, o kur reikéty tobuléti.

Gebg¢jimas jtikinti Paremtas darbuotojo jtaigumu, pasitikéjimu ir argumentuotu idéjy reiSkimu, kadangi
Sis procesas seka prie§ sprendimy priémimo etapa, todél yra itin svarbus organizacijai
prie$ priimant galutinius sprendimus turéti pagristas faktais ir statistika idéjas, o ne
remtis tiesiog skubotomis, neapgalvotomis idé¢jomis.

Inovacijos Inovacijos susijes su gamybos, paslaugy teikimo naudingy ir naujy idéy
igyvendinimu, jskaitant produkty ar procesy pritaikyma i iSorés organizacijy.
Individualiy inovacijy prizméje svarbiu procesu tampa problemos pripazinimu ir naujy
ar priimty idéjy ar sprendimy generavimas.

Karjeros valdymas | Darbuotojy iniciatyvos karjeros klausimais rodymas, jsitraukimas. Tai yra kuomet
asmenys yra linke aktyviai reikSti nuomong, dométis karjeros galimybémis, o ne
pasyviai laukti vadovy pasiiilymy

Streso jveikimas/ Iniciatyvus émimasis prie$ jvykiams jvykstant, stengimasis uzkirsti kelig ar sumazinti
Problemy galimai susidarancia stresing situacija. Aktyvus streso jveikimo procesas skiriamas j 5
prevencija etapus: 1) iStekliy kaupimg, pavyzdZziui, organizaciniy jgidziy patirtis ar socialiné

parama i§ kolegy; 2) pripazinti, kad potencialiai stresinis jvykis yra tikétinas; 3)
Atpazinti ir jvertinti galimg stresoriy; 4) Pirminis elgesio buidas, pastangos skirtos
uzkirsti kelig arba sumazinti stresa; 5) Grjztamojo rySio suteikimas ir vieSinimas,
padésiantis ateityje vystyti gebéjimus stresiniy situacijy prevencijai.

7 lentel¢je pateikta proaktyvumo skiriamos dimensijos pagal Crant (2000). Autorius yra linkes
klasifikuoti dimensijas ] siauras sritis ir jy skiria net 9. Pagal autoriy akcentuojama darbuotojo
gebéjimas pamatyti, identifikuoti galimybes, iniciatyvo émimasis atsiradus palankioms salygoms,
inovacijy siekis ir gebéjimas generuoti idéjas bei jtikinti jomis kitus asmenis. Taip pat akcentuojama
griztamojo rySio svarba, tiek jo siekimas 1§ vadovy ir kolegy apie save kaip darbuotoja, tiek stebéjimas

kaip vadovai vertina kitus kolegas.

8 lentelé. Proaktyvuma charakterizuojancdios dimensijos pagal Seibert, Kraimer ir Crant (2001)

Dimensijos Aprasymas
Balsas Gebé¢jimas inicijuoti organizacijos pokycius, iSsakyti savo nuomong, ja tinkamai
pagristi, apima idéjy kiirimo, generavimo etapa.
Inovacijos Akcentuojami organizacijos pokyciai, taCiau apima jy jgyvendinimo etapa bei
dazniausiai yra siejami su darbo efektyvumo didinimu, darbo procesy supaprastinimu.
Politinés Zinios Darbuotojai pakankamai zinantys apie politines naujoves iSor¢je, gali greiciau salygoti

organizacijai butinus pokycius salygojamus iSorinés aplinkos. Teigiama, jog informacija
yra vena socialinés galios sudedamyjy, kas skatina teigiamg tokio darbuotojo reputacija
ir jo galig organizacijai.

Karjeros iniciatyva | Ivairiy strategijy kiirimas, ambicingumas ir doméjimasis karjeros perspektyvomis
organizacijos viduje, jtraukiant karjeros planavimo procesus, jgiidZiy ir Ziniy tobulinima,
konsultavimasi su vadovais ir kolegomis organizacijos viduje.

8 lentel¢je pateiktos proaktyvumo skiriamos dimensijos pagal Seibert, Kraimer ir Crant (2001).

Autoriai linke skirti 4 pagrindines dimensijas. Autoriai pabréZia darbuotojo nuomonés iSsakymo
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svarba, taip pat inovacijy siekj. Pagal autorius pakankamai aktualu politinés situacijos Ziniy sekimas,

taip gebant jzvelgti artéjancias iSorines galimybes ar grésmes. Taip pat identifikuoja karjeros

iniciatyvos dimensijg, kurioje pabréziama pacio darbuotojo iniciatyvos émimasis karjeros plany

sudaryme, mokymosi orientacija, siekis atsinaujinti kompetencijas.

9 lentelé. Proaktyvuma charakterizuojancios dimensijos pagal Frese ir Fay (2001)

Dimensijos

AprasSymas

Tiksly kélimasis

Galimy ateities grésmiy ir probleminiy situacijy numatymas, gebéjimas juos paversti
galimybémis ir konvertavimas j naujus siekius.

Informacijos

Probleminiy situacijy ir sri¢iy organizacijoje numatymas prie§ jiems jvykstant,

sisteminimas, sprendimy pateikimas esant stresinéms, probleminéms situacijoms.

situacijos

analizavimas

Planavimas Turéti numatytg veikimo plang ir esant palankioms galimybéms jas jgyvendinti. Taip
pat, turéti atsarginj variantg iSkilus trukdziams ar esant nenumatytoms aplinkybéms
organizacijai palankiausiame plane.

Stebéjimas ir | Nuolatos analizuoti ir stebéti aplinkg, kontaktuoti su kitais organizacijos nariais, dalinti

griztamojo  rySio | ir iSklausyti savo ir kity pasteb¢jimais, suteikti atgalinj rysj ir palaikyma.

siekis/ kontrolé

9 lenteléje pateiktos proaktyvumo skiriamos dimensijos pagal Frese ir Fay (2001). Autoriai skiria

keturias pagrindines dimensijas tokias kaip: tiksly kélimasis, planavimas, informacijos sisteminimas,

analizavimas ir griztamojo rySio steb¢jimas. Autoriai link¢ pabréZzti proaktyvaus darbuotojo siekj

nuolatos kryptingai siekti i$sikelty tiksly, gebéti analizuoti iSoring ir viding aplinkas numatant ateities

grésmes ir galimybes. Taip pat linke akcentuoti grjztamojo rySio darbuotojui svarbg, kuomet stebint

aplinkinius darbuotojas analizuodamas situacijas gali koreguoti savo elgesj, darbo atlikimo metodus.

10 lentelé. Proaktyvuma charakterizuojancios dimensijos pagal Parker ir Collins (2010)

Dimensijos

AprasSymas

Vadovavimas

Savanoriskos ir konstruktyvios pastangos imtis iniciatyvos, priimti svarbius sprendimus
imtis kaitos nesukeliant stresiniy situacijy, pakeisti orientuota veikla, siekiant tobulinti
procesus.

Balsas Sitlyti naujoviskas idéjas, pasitlymus deél pokyCiy ir rekomenduoti pakeitimus
standartinéms procediiroms. Net kai kiti nesutinka, gebéjimas iSdéstyti argumentuota
nuomong, kalbéjimas apie organizacijos siekj tobuléti ir vystytis.

Inovacijos Elgesys kuriant, generuojant ir jgyvendinant naujas idéjas organizacijose.

Problemy SavarankiSkos iniciatyvos ir iSankstinis veiksmy numatymas galintis padéti uzkirsti kelig

prevencija darbo problemy pasikartojimui.

Strateginis Aktyviai tirti organizacijos aplinka, rasti budy, kaip uztikrinti tinkamg salyt] tarp

tyrinéjimas organizacijos ir jos aplinkos, pavyzdziui, nustatyti btdus, kaip organizacija galéty

reaguoti | besivystanCias rinkas ir aktyviai ieSkoti biisimy organizaciniy grésmiy ir
galimybiy salygojamy aplinkos.

Tikimybeé jtikinti

Strategijos formavimas skatinant  atkreipti organizacijos démesj j pagrindines
tendencijas, poky¢€ius ir jvykius, kurie turi jtakos jos veiklai.

Pasiryzimas jtikinti

Aktyvis veiksmai strategijos formavimui, skiriant pakankamai laiko, energijos ir
pastangy duomeny kaupimui ir analizei, siekiant uZtikrinti pagrindiniy sprendimy
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priémimo uztikrintuma.

Grjztamojo  rySio | Informacijos apie savo elgesj rinkimas i$ aplinkos, tiesioginis paklausimas vadovams,
siekis kolegoms, aplinkos stebéjimas, tyrinéjimas galintis padéti susidaryti nuomone ar gauti
informacijos apie jy elgesi.

Grjztamojo  rysio | Pasinaudojimas suteikiama grjztamojo rySio informacija, gauta i§ aktyvaus situacijos
kontrolé steb¢jimo ir kt. elgesio, interpretavimas ir analizé kas pagal vadovus vertinama palankiai
bei i§vady formavimas.

Darbo poky¢iy | Aiskus méginimai keisti savo darba taip, kad jis geriau atitikty darbuotojo jgudzius ir
deréjimasis gebéjimus bei pateisinty lukescius. Tai aktyvios socializacijos tipas, kuriame darbuotojai
aktyviai prisitaiko prie naujy darbo sglygy, naujokai — naujoje darbo aplinkoje, senesni
darbuotojai jvykus tam tikriems procediiriniams, organizaciniams pokyc¢iams.

Karjeros Aktyvios individo pastangos skatinti savo karjera, o ne pasyviai reaguoti i darbo padétj,
iniciatyvos uzsiémimas karjeros planavimu, jgiidziy tobulinimu, konsultavimasis su vyresniuoju
personalu.

10 lenteléje pateiktos proaktyvumo skiriamos dimensijos pagal Parker ir Collins (2010). Autoriai
proaktyvumga yra linkes skaidyti i vienuolika dimensijy. Daugiausiai yra akcentuojamas proaktyvaus
darbuotojo nuomonés iSsakymas ir sprendimy priémimas, tai yra gebéjimas vadovauti. Taip pat
pabréziama darbuotojo gebéjimo jtikinti svarba. Parker ir Collins (2010) akcentuoja kaip ir prie§ tai
nagrinéti autoriai griztamojo rySio svarbg, tai yra skiria tiek griztamojo ryS$io uZztikrinimo siekio

dimensija, tiek griztamojo rySio kontrolés dimensija, tai yra grizusios informacijos suvaldymas ir jos

pritaikymas.
11 lentelé. Proaktyvuma charakterizuojancios dimensijos pagal Searle (2011)
Dimensijos ApraSymas

Balsas Nuomonés ir idéjy iSsakymas, galin¢iy organizacijos darbo efektyvuma pagerinti
procediiry sitilymas.

Vadovavimas Aktyvus siekis priimti sprendimus, prisiimti atsakomybe, stengimasis efektyvinti
organizacijos veikla.

Inovacijos Siekis diegti naujas procediras, gerinti organizacijos darbo procesus, juos spartinti
pasitelkiant naujas, technikas, technologijas, minimalizuojant nereikalingas procediiras.

Problemy Probleminiy situacijy numatymas pasireiskiantis analizuojant iSorinius aspektus bei

prevencija remiantis pries tai turéta asmenine ir organizacijos patirtimi.

11 lenteléje pateiktos proaktyvumo skiriamos dimensijos pagal Searle (2011). Autorius skiria
keturias pagrindines dimensijas: balsas, vadovavimas, inovacijos, problemy prevencija. Kaip ir kiti
prie$ tai nagrinétos autoriy pateikiamos klasifikacijos autorius akcentuoja darbuotojo nuomonés
i§sakyma, gebéjima argumentuoti ir ateities perspektyvy numatyma.

Detalizuojant lentelése (zr. 12 lentel¢) pateiktas skirtingy autoriy skiriamas dimensijas,
pastebimas itin skirtingas autoriy pozitris ] svarbius aspektus bei skirtingai kategorizuojamos
dimensijos, kadangi vieni autoriai linke skiri 4 dimensijas, tuo tarpu pavyzdziui Parker ir Collins
(2010) skiria jy net 11. Tam jtakos turi skirtingas autoriy siekis i detalizuotuma, kadangi Sis autorius
kalbédamas apie gebéjima jtikinti skiria net dvi atskiras dimensijas tokias kaip: tikimybé jtikinti ir
pasiryzimas jtikinti, tuo tarpu Crant (2010) skiria tiesiog vieng dimensijg — geb¢jima jtikinti, taip pat ir
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griztamojo rySio dimensijy skyrimas, kurj vieni autoriai skiria kaip vieng dimensija (Frese ir Fay,
2001, Crant, 2010), tuo tarpu Parker ir Collins (2010) skiria grjztamojo rysio siekio ir grjZtamojo rysio
kontrolés etapus.

Vyraujant pakankamai skirtingam proaktyvuma nagrinéjusiy autoriy pozitriui j pacig sagvoka ir
ja apimancias dimensijas, Zemiau pateikiama susisteminta lentelé (zr. 12 lentelé), atspindinti nagrinéty

autoriy iSskiriamus proaktyvumo dimensijy panasumus ir skirtumus.

12 lentelé. Proaktyvumo dimensijy palyginimas tarp skirtingy autoriy (sudaryta autorés)

Autoriai

Dimensija

Crant
(2000)

Seibert,
Kraimer ir
Crant (2001)

Frese ir Fay
(2001)

Parker ir
Collins
(2010)

Searle
(2011)

IS viso:

Galimybiy

identifikavimas *

[N

Tinkamy salygy
formavimas

+

Socializacija

Grjztamasis rysys

+

Geb¢jimas jtikinti

Inovacijos

Karjeros valdymas

4|+ |+ |+ ]+

Streso jveikimas

Politinés Zinios +

Karjeros iniciatyva + +

+
+
+
RN RR RSN Wk -

Tiksly kélimasis +

Informacijos
sisteminimas, situacijos +
analizavimas

(BN

Planavimas +

Problemy prevencija + + ¥

Strateginis tyrinéjimas +

Darbo pokyciy
deré¢jimasis

Balsas + + +

Vadovavimas + + +

+
WW( ~ [FPINF-

Pagal pateiktg detalizuota skirtingy autoriy lentele svarbiausiomis laikytinos 5 dimensijos:
inovacijos (4), griztamasis rySys (3), balsas (3) ir vadovavimas (3), problemy prevencija (3).
Apibendrinant, taip pat $ios penkios dimensijos yra laikytinos svarbiausiomis lemian¢iomis darbuotojo
proaktyvuma, tik kalbant apie balso dimensijg biitina atkreipti démesj per kokius veiksmus pasireiski §i
asmens proaktyvumo elgsena, kadangi ji gali buti tiek teigiama, tiek neigiama, pavyzdZiui, pasireiksti
per agresija, arogancija ir pan., todél biitina akcentuotis tik j teigiamas asmens elgesio puses.

Mokslininkai pastebéjo proaktyvaus elgesio sgsajas su darbo uzmokesCiu bei paaukstinimo
galimybe, taCiau dar didesné sgsaja pasak jo rySkéja su karjeros pasitenkinimo veiksniais (Ng ir kt.,

2005). Todél galima teigti, jog proaktyvumas turi didele jtaka asmens tvarios karjeros uztikrinimui,
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kuomet patenkinami darbuotojo Kkarjeros tikslai bei dél jo asmeniniy proaktyvumo savybiy
organizacija yra linkusi patenkinti darbuotojo interesus.

Kaip teigiama toks darbuotojo elgesys siejamas ir su jo orientacija j ilgalaike naudg ir
perspektyvas, todel darbuotojas yra linkes greiciau adaptuotis, prisitaikyti prie organizaciniy pokyciy
tiek organizacijos viduje, tieck veikiant iSoriniams organizacijos veiksniams.

Apibendrinant, tvariai karjerai kurti butinas darbuotojo proaktyvumas. Darbuotojo asmenybés
proaktyvumas ir elgsenos proaktyvus glaudzZiai siejasi tarpusavyje ir yra grindzZiami proaktyvumo
iniciatyvomis formuojamy iSorinés aplinkos veikiamy veiksniy. ISorinés sqlygos skatina tiek asmenybés
proaktyvumo pasireiskimgq, nors tai yra dazniausiai jgimtos savybes, tiek sudaro sqlygas tam tikrose

situacijose pasireiksti proaktyviai elgsenai dél iSorés formuojamy faktoriy.
2.4. Kertinés tvarios darbuotojo karjeros dimensijos

Nors i$ darbuotojo perspektyvos Zvelgiant yra daugybé jiems jtaka tvariai karjerai uztikrinti
daranciy veiksniy, darbe atsizvelgiant j pries tai nagrinéty autoriy skiriamas tvarios darbuotojo karjeros
dimensijas bus aptariamos penkios kertinés darbuotojo tvarig karjera formuojan¢ios dimensijos:
geb¢jimas jsidarbinti, darbuotojo sveikata, laimé, produktyvumas, darbo ir asmeninio gyvenimo

balansas.

2.4.1. Darbuotojo gebéjimas jsidarbinti

Tiriant tvarig darbuotojy karjera itin svarbiu veiksniu tampa geb¢jimas jsidarbinti, kadangi jis
leidzia identifikuoti ir realizuoti darbo ir karjeros galimybes organizacijos viduje ir iSor¢je, tarp kity
organizacijy (De Hauw ir Greenhaus, 2015). Si dimensija fiksuoja individualias savybes, leidZiancias
didinti elgesio ir asmens savybes ir tinkamus veiksnius darbuotojo uzimtumui pasiekti. (Fugate,
Kinicki ir Ashforth, 2004). Geb¢jimo jsidarbinti sgvokos apibréZimai pateikiami zemiau esancioje

lenteléje (zr. 13 lentelé).

13 lentelé. Gebéjimo jsidarbinti sgvoka

Autoriai Savoka
Bloch ir Bates (1995). Savoka suvokiama kaip dabartings ir ateities karjeros s€¢kmés suktirimas.
Rothwell ir  Arnold | Tai gebéjimo jsitraukti i darbo pasaulj ateityje, ypaé
(2007). trumpalaikéje perspektyvoje), tuo paciu jtraukiant dabartinés karjeros patirtj ir

jos kryptinga judéjima organizacijoje.

Berntson, Sverke ir Tai  gebéjimas  leidziantis  individui  susidoroti su  nenusp¢jama,
Marklund (2006). nestabilia darbo aplinka, uztikrinantis ir lankstesniu darbo santykius.
Fugate ir Kinicki Gebéjimas apibréziamas kaip atskiry asmeniniy skirtumy pritaikymas, kad
(2008). palenkty darbuotojy aktyviy prisitaikymo darbui ir karjerai poreikj.
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Literatiiroje i$skiriamos dvi pagrindinés priezastys skatinancios tirti geb¢jima jsidarbinti (De
Hauw ir Greenhaus, 2015):

e Pirma, sparciai kintanti darbo aplinka vercia darbuotojus tapti itin lanks¢iais, todél Sis veiksnys
tampa vis aktualesnis. Darbo aplinkoje jprastai vyrauja auks$to lygio neapibréZtumas - darbdaviy ir
darbuotojy, kadangi susiduriama su tarpusavio konfliktais, jauni darbuotojai yra linke keisti darbo
vietas, taip pat darbdaviai linke priimti kartais skubotus darbo santykiy sprendimus, todél daznai
suinteresuotosios pusés nezino visy kitos pusés poreikiy ir likesCiy. Atsizvelgdamos | Sig situacija
organizacijos turéty tapti lankstesnés, supaprastinti jmanomas struktiiras, darbo procesus ir taikomas
praktikas organizacijos viduje.

e Antra §is terminas vartotinas literatiiroje kaip kandidato patrauklumo darbdaviui apibrézimas,
kuriuvo matuojamos kandidatuojan¢io asmens j darbo pozicija galimybés. Daznai akcentuojamas
organizacijos darbuotojo abipusis tinkamumas, darbuotojo reikalavimy ir organizacijos pusés
atitikimas bei abipusiy likes¢iy suderinamumas.

Nagrinéjant gebéjimo jsidarbinti dimensijos skiriamas kategorijas, pastebima skirtingas autoriy
kategorizavimas. Zemiau lenteléje pateikiama 4 autoriy iSskiriamos gebéjimo jsidarbinti

charakteristikos (Zr. 14 lentel¢)

14 lentelé. Gebéjimg jsidarbinti charakterizuojantys veiksniai

Autoriai Fugate, Kinicki Heijq_e ir Van Der Fugate, Kinicki ir Méﬁggéi’ iYVSz:S’
(2008) Heijden (2006) Ashforth (2004) (2007)
Veiksniy sk. 5 4 3 6
o Atvirumas e Numatymas ir e Karjeros o Plati mastysena
pokyciams optimizavimas identitetas e Proaktyvi
e Darbo ir karjeros | e Asmeninis e Prisitaikymas asmenybé
dermé lankstumas e Socialinis ir | e Karjeros
Veiksniai e Darbo ir karjeros | e Organizacijos zmogiskasis iniciatyva
proaktyvumas suvokimas kapitalas ¢ Identiteto
o Karjeros e Balansas suvokimas
motyvacija e Parama
¢ Darbo identitetas o RysSiai

Gebéjimo jsidarbinti perspektyvoje akcentuojamas atvirumo veiksnys (Fugate ir Kinicki 2008;
McArdle, Waters, Briscoe ir Hall, 2007), kadangi jis aktualus ne tik naujiems darbuotojams, S§is
veiksnys aktualus organizacijy viduje, kuriose darbuotojams sudaromos galimybés rotuotis darbo
pozicijomis, judéti vertikaliai ar horizontaliai, taip uZtikrinant darbuotojy visapusiskuma ir jy gebéjima
palankiau, todél asmenys atviri naujovéms ir naujoms patirtims kuomet biitina prisitaikyti prie

dinamisky darbo procesy turi didesnes galimybes jsidarbinti.
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Sis veiksnys drauge siejamas su darbuotojo lankstumu, siekiu tobuléti ir mokytis, taip tampant
patrauklesne darbo jéga rinkoje. Nuolatinio mokymosi siekis, planavimas, jgiudziy vystymas dél
tolesniy karjeros perspektyvy, didina darbuotojo galimybes ir yra vieni kertiniy aspekty darbuotojo
gebéjimui jsidarbinti, jy svarbg pabrézia visi lenteléje minéti autoriai (Fugate ir kt., 2004).

Iniciatyvumas ir motyvacija vienos pagrindiniy organizacijas traukianciy veiksniy, kadangi
asmenys keliantys sau aukstus darbo tikslus, kontroliuojantys motyvacija yra labiau motyvuoti darbine
veikla ir jaucia pasitenkinimg darbu (Fugate ir Kinicki, 2008, McArdle ir kt., 2007).

Taip pat svarbus vienodas identiteto suvokimas tarp darbuotojo ir organizacijos (Fugate ir
Kinicki, 2008; Heijde ir Heijden, 2006; Fugate ir kt., 2004; McArdle ir kt., 2007). Organizacijai
svarbu vienodas darbo identiteto suvokimas, bendras vertybiy skyrimas ir interpretavimas Kkartu su
darbuotoju, tam kad bendras tikslas biity pasiekiamas kaip jmanoma greifiau, kadangi darbuotojo
asmeniniai tikslai turéty sietis su organizacijos tikslais ir deréti su jy perspektyvomis.

Fugate ir Knicki (2008) ir Heijde ir Heijden (2006) kalbédami apie gebéjima jsidarbinti skiria
darbuotojo proaktyvig elgsena bei jo gebé&jimg dirbti stresinémis salygomis, stengiantis i§ anksto
numatyti galimus aplinkos poky¢ius, uzkirsti kelig aplinkos grésméms, todél tokiai asmenybei kartu
svarbu ir analitiniai geb¢jimai bei gebéjimas stebéti aplinka.

McArdle ir kt. (2007) kalbédamas apie gebéjima jsidarbinti skiria ir darbuotojo asmeninius
ryS$ius, kas salygoja geresnes galimybes judéti organizacijos viduje arba pereiti | iSorines organizacijas.
Rysiai Kaip teigiama salygoja greitesnj informacijos pasiekima, todél darbuotojui sudaromos salygos
greiCiau gauti informacijos apie naujas darbo vietas, galimybes judéti organizacijose, todél toks
darbuotojas vienas pirmyjy gali imtis aktyviy veiksmy norimai pozicijai uzimti. Taip pat, Sie autoriai
skiria paramos dimensija, kuri glaudziai siejama su rySiais, kadangi judéjimas organizacijos viduje
sunkiai jsivaizduojamas be kolegy, vadovy rekomendacijy, todél jy parama darbuotojui tampa vienu
esminiy aspekty judéjimui organizacijos viduje.

Svarbiausiais aspektais gebéjimui jSidarbinti buty laikytinas atvirumas pokyc¢iams, apimantis
darbuotojo iniciatyva ir lankstumg per mokymosi prizme, taip pat, darbuotojo proaktyvumas,
apimantis stebéjima, iniciatyvos émimasi, geb¢jimg numatyti aplinkos pokycius ir rizikos toleravima
bei organizacijos identiteto suvokimas, kuris padeda iSlaikyti tinkamg darbo ir laisvalaikio balansa,

vertybiy atitikimas sglygoja bendra sutarimg ir lengvesnj jsiliejimg naujame darbo kolektyve.

2.4.2. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Tvarumo perspektyvai darbo aplinkoje uZztikrinti esminj vaidmen;j vaidina darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso organizacijoje uztikrinimas (Smith ir Gardner, 2007). Kai kurie autoriai §j balansg

labiau linke laikyti darbo ir Seimos, kadangi Seima ir darbas pagrindinés kategorijos reikalaujancios
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daugiausiai laiko, démesio, energijos ir sudarancios daugiausiai tarpusavio konflikty. Taciau pasak kity
autoriy, toks terminas isSskiria neapima individualiy asmeny, ar netradiciniy Seimy, todél nuspresta, jog
tikslingiau skirti darbo ir ne darbo roles ir pateikti jg kaip darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
savoka, kuri apima visas socialines darbo roles (pavaldinys, kolega, vadovas, mentorius ir pan.) bei ne
darbo roles (tévas/motina, vaikas, draugas, bendruomenés narys ir pan.) (Doherty, 2004). Darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg galima apibrézti kaip gebéjimg iSvengti darbo ir asmeninio gyvenimo
salygojamy tarpusavio konflikty, geb&jimg derinti darbo ir ne darbo roles, kuomet i§ abiejy pusiy
jau€iamas pasitenkinimas, tinkamas jsitraukimas ir laiko paskirstymas (Greenhaus ir Kossek, 2014).

Daugiau skirtingy autoriy sgvokos apibrézimy pateikiama Zemiau esancioje lentel¢je (zr. 15 lentelée).

15 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso sagvoka

Autoriai Savoka
Kossek ir kt. (2014). Pasitenkinimas ir sékmé, tenkinant darbo ir nedarbo darbuotojo interesus, Zemas
konfliktiniy situacijy atsiradimo lygis tarp asmeninio gyvenimo ir darbo santykiy ,
galimybé gilinti esamus darbo ir asmeninio gyvenimo vaidmenis, nekenkiant ir
derinant jy tarpusavio balansa.
Felstead ir kt. (2002). Tai balansas leidZiantis padidinti darbuotojy autonomija, jy gebéjima koordinuoti
darbo ir asmeniniy santykiy dermés procesa, integruoti darbo ir ne darbo
tarpusavio aspektus.
Doherty (2004). Darbuotojo ir organizacijos susitarimai tiesiog patenkinti savo darbuotojy
poreikius arba skatinti lygybe.
Smith ir Gardner | Tai iniciatyvos suteikian¢ios darbuotojams lankstumo ir padedancios uztikrinti,
(2007). kad darbuotojy gera savijautg darbe.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensija gali apimti daugybe sriciy (Frese ir Fay, 2001):
tai ir darbo grafikas (dalinis uzimtumas, palankus darbo pradZios ir pabaigos laikas, lankstus darbo
grafikas), darbo vieta (darbas ofise, darbas nuotoliniu buidu, darbas i§ namy), papildomos naudos
(papildomas sveikatos draudimas, nemokamas sveikatos patikrinimas, gerovés uztikrinimo iniciatyvos
darbe, aktyvios veiklos uztikrinimas (sportas), vaiky atsivedimas i darba, motinystés/ t€vystés atostogy
uztikrinimas, tévy diena, apmokamos specialios atostogos, nemokamos tikslinés atostogos (studijy)).

Siekiant aiSkinis darbo ir asmeninio gyvenimo balansg uZztikrinancius veiksnius buvo
analizuojami veiksniai darantys jtaka balanso atsiradimui (Crooker, Smith ir Tabak, 2002; Kossek,

Valcour ir Lirio, 2012). Autoriy skiriamos dimensijos pateiktos Zemiau esancioje lenteléje (zr. 16

lentelé).
16 lentelé.Darbo ir asmeninio gyvenimo balansg salygojantys veiksniai
Autoriai
Crooker, Smith ir Tabak (2002) Kossek, Valcour ir Lirio (2012)
Veiksniai o Vertybés o Vertybés (sglygojamos aplinkos)
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o Lemiamos aplinkos e Prioritetai
o Intensyvumas o Seima/ Darbas
o Kiristalizacija o Asmeniniy interesy patenkinimas
e Asmenybeés skirtumai e Poreikiai (salygojami aplinkos
o Kontrolé situacijy)
o Pasitikéjimas savimi o Darbo
o Savarankiskumas o Seimos
o Istvermingumas o Sveikatos
o Teigimas/ neigiamas poveikis e Resursai
e Aplinkos veiksniai o Prieinamumas
o Organizacija o Gebéjimas jais naudotis
o Seima
o Bendruomené
o Profesija
o Aplinkos resursai
o Geografine vietové
o Ekonominé padétis
o Informacijos prieinamumas

Siekiant tirti darbo ir asmeninio gyvenima balansui jtakg darancius veiksnius atlikta literattiros
analizé parodé jog gali buti skiriamos 4 pagrindinés $ios dimensijos kategorijos (Crooker ir kt., 2002;
Kossek ir kt., 2012). Nagringjant straipsnius pastebéta, jog 3 autoriy i$skiriamos dimensijos sutampa,
tai yra: vertybeés (salygojamos aplinkos ir asmeniniy interesy), aplinkos veiksniai (organizacija, Seima,
sveikata, profesija), resursai (ekonominé situacija, geografiné vietové, informacijos pricinamumas).
Taciau Crooker ir kt. (2002) linke dar papildomai jvardinti asmenybés skirtumy veiksnj, kuris jtraukia
asmens savarankiskumo, iStvermingumo, pasitikéjimo ir savikontrolés aspektus. Tuo tarpu, Kossek ir
kt. (2014) kaip ketvirta veiksnj skyré prioritetus, tai yra tiek darbo, tiek Seimos bei asmeniniy interesy

salygojamas interesy patenkinimo svarbumas.

2.4.3. Darbuotojo sveikata

Darbuotojo sveikata vienas svarbiausiy aspekty darbo kokybés ir jo testinumo uztikrinimui
(Newman, 2011). Svarbu uztikrinti darbuotojo gera savijauta darbe tiek psichologiskai, tiek fiziskai.
Geros savijautos sgvokos pateikimas moksliniuose Saltiniuose skiriasi, Zemiau esancioje lentel¢je

pateikiamos skirtingy autoriy geros savijautos sgvokos (zr. 17 lentele).

171Lentelé. Geros savijautos sgvoka
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Autoriai Savoka

Kossek ir kt.(2014). Subjektyvi ir socialiai geros savijautos darbe uZztikrinimas, leidzianti darbuotojy
savirealizacija, jy jsitraukima j organizacijos priimamus sprendimus.
Newman (2011). Tai savijauta, kuria siekiama iSsaugoti gerg darbuotojy fizin¢ ir psichologing

sveikatg, siekiama darbuotojus nuolatos tausoti, reguliariai sudarant galimybes
jiems pagerinti savo bikle.
Greenhaus ir Kossek | Siekis iSsaugoti darbuotojy fizing ir psichologing sveikata darbe, uZztikrinant

(2014). darbuotojy ir organizacijos vertybiy atitikimg ir vienoda jy supratimg bei
vertinima.
De Cieri, Holmes, | Tai organizacijos numatyti aspektai apimantys lanksé¢ias darbo salygas, palanky

Abbott, ir Pettit (2005). | darbo grafika darbuotojams auginantiems vaikus.

Mokslininkai pastebi, jog tinkamam darbui uZztikrinti reikia darbuotojui garantuoti palankias
fizines ir psichologines salygas, tai yra darbuotoja apsaugoti ne tik nuo kenksmingy fiziologiniy darbo
salygy (cheminés medziagos, triukSmas, temperatira ir pan.), bet ir sumazinti psichologinius
negatyvus iSorinius dirgiklius, pavyzdziui, stresa, kadangi tai veikia darbo atlikimo kokybe ilgalaikéje
perspektyvoje (Straume ir Vitterso, 2015).

Palankios darbo salygos svarbios kiekvienam darbuotojui, kadangi jos sglygoja darbuotojo
produktyvuma ir kokybiskus jo darbo rezultatus. TriukSmo nebuvimas, tinkamos temperatiiros
palaikymas kuria darbuotojui komfortiskesn¢ darbo atmosfera, o tuo paciu didina darbuotojo pridétine
verte organizacijai, dél jo darbo rezultaty. Taip pat reikalingy darbo priemoniy suteikimas, papildomy
darbuotojy apsaugos priemoniy suteikimas didina darbuotojo pasitikéjima organizacija ir salygoja jy
pasitenkinimg (Lazarus, 1966).

Dauguma mokslininky stresg ir laiko pagrindine darbuotojy sveikatai grésme, todél didelis
démesys kreipiamas j jo pasekmiy mazinimg ir biidy paieska, skatinamas organizacijy sgmoningumas
siekiant jj pristabdyti, kadangi jo pasekmés yra tiesiogiai siejamos su atliekamo darbo turiniu (Ganster
ir Rosen, 2013). Stresa mokslininkai apibrézia kaip iSorin¢ jéga, kurig saglygoja mus supanti aplinka
poreikius (Ganster, Rosen, 2013). Darbo stresas tuo tarpu apibréziamas, kaip procesas kurio metu
psichologinés patirtys ir stresoriai ilgojo ir trumpojo laikotarpio esamais pokyciais veikia darbuotojo
fizing ir proting sveikata. Svarbu akcentuoti ir tinkamo mikroklimato organizacijoje kiirimg, kuomet
tarp kolegy, vadovy vyrauja priimtini darbiniai rySiai, nejau¢iamas emocinis spaudimas, nestabilumas,
baimé dél darbo vietos praradimo (Greenhaus ir Kossek, 2014). Palankus psichologinis klimatas
salygoja darbuotojo atsiskleidimg ir iniciatyvumga, taip pat kokybiskesnius ir produktyvesnius darbo

rezultatus.

2.4.4. Laimeé

Daugelyje bendruomeniy laimé laikoma vienu svarbiausiy darbuotojo gyvenimo tiksly. Laimé

daznai itin glaudziai siejama su darbuotojo gerovés uztikrinimu.
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Pasak mokslininky darbuotojo gerovés uztikrinimg apima trys pagrindiniai aspektai (Diener ir
Suh, 2000):
e mazas negatyvumo lygis;
e daZnos pozityvios situacijos;
e aukstas gyvenimo pasitenkinimo rodiklis.

Teigiama, kad Sie trys rodikliai glaudziai koreliuoja su laimés savoka, kadangi jie abu yra
remiami konkreciais asmens iS§gyventais potyriais, asmens turima konkrecia patirtimi, kuri ir sglygoja
emocijas, nuotaikg ir mintis. Laimé daznai siejama su pacCio asmens Saves jsivertinimu, dauguma
asmeny geba patys tinkamai jsivertinti savo laimés lygj, taciau pabréziama, kad laimé ar nelaimé yra
ilgalaiké ir patvari blisena, o ne tiesiog kasdiené nuotaika (Paco ir Nave, 2013). Formuojamos darbo
situacijos, darbo kolektyvas, taip pat veikia kaip laimés faktoriai, turintys itin didelés jtakos (Diener,
Oishi ir Lucas, 2003). Psichologiné atmosfera darbe svarbi ne tik darbuotojo geresniems darbo
rezultatams pasiekti, bet kartu ir kelti laimés rodiklj. Be to, laimés indeksas priklauso ir nuo
organizacijos taikomy motyvaciniy priemoniy, vadovy skiriamo démesio, kuomet darbuotojai mato,
kad vadovai juos vertina, jie jaucia pasitenkinimg savo atliktu darbu ir tai skatina teigiamas emocijas
(Diener ir Suh, 2000).

Kiti autoriai pastebi, jog laimingy darbuotojy darbo rezultatai yra geresnj, didéja jy darbo
produktyvumas, be to laimé sglygoja darbuotojy lojalumg organizacijai, kadangi tokie darbuotojai néra
linke keisti organizacijy.

Pasak Sageer, Rafat ir Agarwal (2012) darbuotojy laimés svarba aktuali kiekvienai
organizacijai, kadangi darbuotojai reprezentuoja organizacijg aplinkiniams. Pabréziamos ir kitos jau
anksCiau minétos naudos kaip: darbo kokybés augimas, produktyvumas, uzmezga geresnius rysius su
Klientams, auga pasitenkinimas atliekamu darbu (Moyes, Shao ir Newsome, 2011). I$skiriamos
darbdavio iniciatyvos kaip organizacijos gali daryti jtaka darbuotojo laimés lygiui didinti (Sageer ir kt.,
2012): aiski komunikacija, darbuotojy jgalinimas, teisingas ir saziningas atlygis uz darba, finansiniai
priedai, geras psichologinis klimatas darbe, grjztamojo rySio uZztikrinimas, tinkamy darbo salygy
sudarymas, mokymosi salygy sudarymas ir karjeros perspektyvos.

Atlikus tyrimus pabréZiama, jog tokiu paciu laimés indeksu jvertinti asmenys ne bitinai
paskutiniu metu yra patyre tiek pat laimingy ar litdny emocijy, reakcijy j tam tikrus jvykius, ar Siuo
metu patys yra linke vertinti vienodai savo pasitenkinimo lygj, taciau atliekant laimés lygio tyrima yra
zvelgiama ] ilgalaike perspektyva, gilinamasi ne j paskutiniy dieny, ar ménesiy emocijas (Lyubomirsky
ir Lepper, 1999). Atlickant tokio pobudzio tyrimus mokslininky manymu svarbu iSsiaiskinti

darbuotojy laimés lygi, gilinantis | jy asmeninj savo laimés vertinima, taip pat praSant palyginti save su
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aplinkiniais asmenimis, todél dazniausiai yra remiamasi Lyubomirskio i§likusiu parengtu klausimynu,

galin¢iu atspindéti asmeninj darbuotojo pozitirj.

2.4.5. Produktyvumas

Darbo produktyvumas yra reikSmingas kiekvienai organizacijai, laiko, kokybés ir i§laidy prasme
(Kazaz, Ulubeyli, Acikara ir Er, 2016). Produktyviis darbuotojai sglygoja jmonés konkurencingumag
rinkoje, tod¢l darbuotojai gebantys iSlaikyti puikius darbo rezultatus ir kokybiska darbo atlikimg ir
sparty tempa yra vertinami organizacijos viduje. Darbuotojo proaktyvumas tampa vienu i§ svarbiausia
tvarig karjera salygojanciy veiksniy.

Pasak mokslininky darbuotojo proaktyvumo veiksniai gali biiti kategorizuojami j 4 grupes
(Kazaz ir kt., 2016): organizaciniai faktoriai, ekonominiai faktoriai, socialiniai-psichologiniai faktoriai
ir fiziologiniai faktoriai. Pasak tyréjy organizaciniai faktoriai daro vieng didziausiy jtakg darbuotojo
produktyvumui i§laikyti. Organizacinis faktorius apima pastovy darbo srauto paskirstyma, apmokamas
darbuotojo pertraukas, darbo aplinkos salygas, vadovavimo kokybe (EI-Gohary ir Aziz, 2014). Taip
pat, darbuotojo produktyvumui jtakg gali daryti ir komandos dydis, pacios organizacijos formuojamas
1Sorinis jvaizdis, reputacija, organizacijos organizuojami mokymai. Darbuotojai jauciantys vadovy ir
kolegy palaikymg yra suinteresuoti dirbti produktyviai. Pabréziama, kad nors produktyvumui
didziausig jtakg daro anksciau iSvardinti veiksniai, taCiau tinkamiems darbo rezultatams uztikrinti
svarbus organizacijos palaikymas ir tinkamos psichologinés darbinés aplinkos kiirimas (Kazaz ir kt.,
2016).

Ekonominé veiksniy grupé¢ apima darbuotojy socialinj draudimg, darbo uzmokes¢io dydj,
papildomas premijas. Papildomi bonusai darbuotojams salygoja darbuotojy motyvacija dirbti grei¢iau,
kartais ilgesnes valandas dél ko pasekoje norimi darbo rezultatai pasiekiami grei¢iau (El-Gohary ir
Aziz, 2014).

Socialiniai-psichologiniai faktoriai apima saugias ir sveikas darbo salygas, darbo standarty ir
taisykliy laikymasi (Kazaz ir kt., 2016). Organizacijos taisykliy laikymasis uztikrina darbuotojo
pasitikéjima, jo suinteresuotuma dirbti dél bendry imones tiksly. Tokiomis sglygomis darbuotojui
vienu svarbiausiu aspektu pabrézia nebe finansing nauda, o ilgalaikiskesne perspektyva uZztikrinancius
socialinius —psichologinius veiksnius. Sis faktorius, taip pat apima papildomas darbuotojo naudas kaip
aktyvios iSvykos su kolektyvu (Thomas ir Sudhakumar, 2013). Tokios i§vykos sglygoja darbuotojy
susidirbima, komandos dvasios stiprinima, 0 tai veda link vieno bendro tikslo — kokybisko ir kaip
Jmanoma greitesnio rezultato pasiekimo. Taip pat Si kategorija apima darbuotojy jsitraukima,
kultarinius darbuotojy skirtumus, todél itin svarbus darbuotojo kolektyvo formavimo etapas, tinkama

jo adaptacija siekiant efektyviy rezultaty tiek darbuotojams asmeniskai, tiek zvelgiant per visos grupés
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perspektyva. Sie veiksniai kartu skatina darbuotojo pasitenkinimo rodiklio didéjima organizacija, todél
atsiranda papildoma motyvacija produktyvumui vystyti (Kazaz ir kt., 2016).

Fiziniy faktoriy grupe apima darbo salygos (temperatiira, darbo priemoniy apriipinimas),
virsvalandziai, darbo grafikas. Taip pat, pabréziama, kad produktyvumui jtakos gali turéti tolerancija
klaidoms (Mahamid, 2013). Darbuotojai zinantys, kad uz klaidas bus baudziami yra suinteresuoti
neklysti, taiau tuo paciu vengia prisiimti atsakomybe, priimti savarankiskus sprendimus, ko pasekoje
darbai yra vilkinami, galiausiai darbai apskritai gali ir likti nejvykdyti.

Kiti atlikti tyrimai, taip pat akcentuoja darbuotojo kompensacijos svarbg ir darbo aplinkos
salygas (Samnani ir Singh, 2014). Taciau taip pat skiria streso faktoriy bei itin didelj démesj skiria
darbuotojy konkurencijos veiksniui. Teigiama, jog esant stipriam konkuravimui tarp kolegy
darbuotojui sudétingiau pasiekti produktyvius darbo rezultatus dél nuolatinés jtampos, baimés likti
prastesniu.

Apibendrinant kertines tvarios karjeros dedamgsias skiriamos penkios pagrindinés: gebéjimas
sidarbinti, darbuotojo sveikata, laimé, produktyvumas ir asmeninio gyvenimo balanso dedamosios.
Siy dedamyjy sqveika kuria darbuotojo karjeros tvarumg per darbuotojo geréjancias darbo sqlygas, jo
interesy uztikrinimq. Darbo ir Seimos interesy patenkinimas, kuria palankiq erdve darbo rezultaty
kokybei uztikrinti. Sie aspektai uztikrina darbuotojo sveikatos palaikymq, taip pat sqlygoja

produktyvius darbo rezultatus.

2.5. Darbuotojo proaktyvumo formuojant tvarig karjera modelis

Siekiant iStirti darbuotojo proaktyvumo formuojant tvarig darbuotojo karjerg sgsajas buvo
iSkelta trylika hipoteziy, grindziamy teorinéje darbo dalyje nagrinétomis produktyvumo ir tvarios
darbuotojy karjeros dimensijomis.

ISsikeltos hipotezés:

H1: Darbuotojo proaktyvumas daro teigiama jtakg tvariai darbuotojo karjerai.

H2: Darbuotojo asmenybés proaktyvumas daro teigiamga jtaka tvariai darbuotojo karjerai

H2a: Darbuotojo asmenybés proaktyvumas daro teigiama jtaka gebéjimui jsidarbinti.

H2b: Darbuotojo asmenybés proaktyvumas daro teigiamga jtaka darbuotojo sveikata.

H2c: Darbuotojo asmenybés proaktyvumas daro teigiamg jtaka darbuotojo laimei.

H2d: Darbuotojo asmenybés proaktyvumas daro teigiamg jtakg darbuotojo produktyvumui.

H2e 6: Darbuotojo asmenybés proaktyvumas daro teigiamga jtaka darbuotojo darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui.

H3: Darbuotojo elgsenos proaktyvumas teigiama jtaka tvariai darbuotojo karjerai

H3aDarbuotojo elgsenos proaktyvumas daro teigiama jtaka gebéjimui jsidarbinti.
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H3b: Darbuotojo elgsenos proaktyvumas daro teigiamg jtakg darbuotojo sveikatai.

H3c: Darbuotojo elgsenos proaktyvumas daro teigiamg jtaka darbuotojo laimei.

H3d: Darbuotojo elgsenos proaktyvumas daro teigiama jtakg darbuotojo produktyvumui.

H3e: Darbuotojo elgsenos proaktyvumas daro teigiamg jtaka darbuotojo darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui.

Apibendrinant darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros konstruktus, abiejy konstrukty sgsajos

modelis pateikiamas 1 pav.

Proaktyvumas Tvari karjera
] Gebéjimas 5
| A isidarbinti |
Asmenybés Darbuotojo sveikata
proaktyvumas
i i i Laimé i
Elgsenos Produktyvumas
proaktyvumas : |
i 1| Darbo ir asmeninio
| i ! | gyvenimo balansas i

1 Pav. Darbuotojo proaktyvumo jtakes tvariai karjerai modelis (sudaryta autorés)

Kaip pateiktame modelyje matyti proaktyvumas daro poveikj tvarios karjeros atsiradimui.

Geb¢jimo jsidarbinti dimensijoje darbuotojo proaktyvumas pasireiSkia per darbuotojo rySiy
kirimg. Darbuotojai siekiantys tobuléti, judéti karjeroje yra suinteresuoti palaikyti tinkamas darbo
santykius u kolegomis, vadovais, taip pat kurti iSorinius rySius kurie ateityje galéty buti naudingi
siekiant keisti darbo vietg ar tiesiog verslo santykiams palaikyti ir stiprinti. Pabréziama, kad darbuotojo
asmenybes proaktyvumas, darbuotojo iniciatyvumas ir ambicingumas gali sglygoti geresnes galimybes
judéti organizacijos viduje arba pereiti j kitas organizacijas. Proaktyvumas taip pat stipriai siejamas su
darbuotojo tobul¢jimo siekiu, tai yra iniciatyva savarankiSkai mokytis, gilinti turimas zinias ar ugdyti

naujus jgiidZius savo iniciatyva.
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Proaktyvumas tvarios karjeros sveikatos dimensija veikia per darbuotojo iniciatyvuma, gebéjima
derétis ir jtikinti tariantis su organizacijos atstovais dél palankiy darbo salygy uztikrinimo. Taip pat
proaktyvumas pasireiskia per darbuotojo geb¢jimg valdyti stresa, numatyti i§ anksto galimus jvykius, o
tai salygoja palankesnj psichologinj darbo klimatg ir kuriamas darbo salygas.

Laimés dimensijg darbuotojo proaktyvumas veikia per darbuotojo gebéjima valdyti situacija,
susidoroti su problemomis, kadangi situacijos valdymas sglygoja pasitenkinimo didéjima, tuo paciu
Mazina streso sukeliamy faktoriy veikima. Gebéjimas derétis ir grjztamasis rySys puoseléja darbuotojo
ir darbdavio bendry interesy suradima, todél skatina balanso atsiradimg ir abiejy suinteresuotyjy pusiy
bendry alternatyvy suradima,

Produktyvumo dimensija yra veikiama per darbuotojo siekj diegti inovacijas, kurti
inovatyvesnius darbo metodus, sudaryti pazangesnes darbo procediiras, mazinan¢ias sunaudojamg
laika joms jvykdyti. Taip pat orientuojamasi j darbo kokybés siekij, todél svarbi tampa ir darbuotojo
gebéjimas i$sakyti nuomone¢ apie esamas problemas, numatyti palankias ateities galimybes ar
identifikuoti numatomas grésmes ir kaip jy biity galima iSvengti.

Darbuotojo proaktyvumas lemia darbuotojo gebé&jima suderinti dvi sritis: darbg ir Seimg, per
gebéjimg derétis bei iSgryninti svarbiausius savo interesus. Proaktyvios asmenybés déka darbuotojas
geba iSsakyti savo nuomong, suteikti ir iSklausyti griztamajj rysj i§ vadovy ir kolegy. Proaktyvi
asmenyb¢ yra linkusi ieSkoti naujy metody, greitesniy procesy atlikimo biidy, inovacijy, todeél
ilgalaikéje perspektyvoje darbui tampant kokybiskesniam ir greitesniam mazéja darbuotojo atliekamo
darbo kruvis, darbg lengviau derinti su asmeninio gyvenimo poreikiais.

Apibendrinus mokslinés literatiiros analize matomos sgsajos tarp darbuotojo proaktyvumo ir
tvarios darbuotojo karjeros. Tvari darbuotojo karjera Zvelgiant is darbuotojo perspektyvos
formuojama per jo iniciatyvos rodymg, tiksly kélimgsi bei gebéjimq derétis. Literatiiros analizé leidZia
teigti, jog asmens proaktyvumas bei elgsenos proaktyvumas turi jtakos darbuotojo gebéjimui
jsidarbinti (iniciatyvos rodymas, nuolatinis mokymasis ir tobuléjimas skatinamas darbuotojo
savimoneés), darbuotojo sveikatai (darbuotojo deréjimasis su darbdaviu dél darbo sqlygy, tinkamo
psichologinio klimato uztikrinimas), darbuotojo laimei (derybiné galia dél darbo sqlygy, darbo kritvio
mazéjimo, naujy darbo metody, griztamojo rysio uztikrinimas, sqlygojantis kad atsizvelgiama j abiejy
suinteresuotyjy pusiq aspektus), darbuotojo produktyvumui ( inovacijy diegimas, naujy metody
paieska, deréjimasis dél pazangesniy inovacijy diegimosi, strateginis tyrinéjimas leidZiantis
argumentuotai derétis su darbdaviu) \v jo darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (deréjimosi galia,

lankstumo suteikimas).
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3. PROAKTYVIOS DARBUOTOJO ELGSENOS JTAKOS TVARIAI
KARJERAI TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Tyrimo tikslas — istirti darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros sgsaja.

Siekiant pagrjsti teorin¢je dalyje pagal iSsikeltas hipotezes sudaryta teorinj darbuotojo
proaktyvumo formuojamg tvarios karjeros modelj buvo taikytas apklausos metodas. Klausimyno
pradzioje (2 priedas) buvo pateikta informacija apie atlickamo tyrimo tiksla, apklausg atlickantj tyréja,
akcentuotas tyrimo anonimiskumas, siekiant atviry respondenty atsakymy, pabréziama, jog atsakymai
bus naudojami tik mokslinio pobtidzio tyrimo rezultatams pateikti bendrame visy respondenty
kontekste, pristatyta klausimyno pildymo instrukcija. Respondentams buvo pateikti vien tik uzdaro
pobtidzio klausimai, i kuriuos reikia pasirinkti vieng tinkamiausig atsakymo variantg.

Klausimyne vyrauja neigiamo, teigiamo poveikio skalés, kuriose praSoma teiginius jvertinti 5
baly sistemoje. Taip pat, respondenty prasoma atsakyti j socialinius demografinius Klausimus tokius
kaip: lytis, amzius, i$silavinimas, Seimos sudétis ir t.t. Tyrimo metu buvo matuoti 7 konstruktai:
proaktyvumas, gebéjimas jsidarbinti, darbuotojo sveikata, laimé, produktyvumas, darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas bei pasitenkinimas karjera. Siekiant gauti validziag informacija klausimynui
sudaryti pasitelkti konkretlis uzsienio autoriy parengti klausimynai specifine tematika. Apklausos

klausimyno pagrindimas pateiktas Zemiau esancioje lenteléje (Zr. 18 lentelé).

18 lentelé. Apklausos instrumentarijaus pagrindimas

Dimensija Charakteristika Teiginiai Teiginiy Teiginiy
sk. pagrindimas

Geb¢jimas Kiek pastangy skirtuméte, jog atkreiptumeéte

jtikinti organizacijos démesj ] Jums aktualius
klausimus?
Kiek energijos skirtuméte, jog atkreiptuméte
organizacijos démesj ] Jums aktualiu 3
klausimus? Parker ir
Kiek Laiko skirtuméte, jog atkreiptuméte Collins
organizacijos démesi ] Jums aktualius (2010).

, klausimus? Parker
Proaktyvi Patikimumas Sutinkate ar nesutinkate: WiIIiar’15 ir
elgsena » . C : L

AS turiu patirties jtikinant kitus norimais Turner
klausimais. (2006).
Anksciau man sekési jtikinti kitus norimais 3
klausimais organizacijose.
AS esu zinomas kaip sékmingas jtikinant
kitus.

Strateginis Aktyviai sekate aplinkos pokycius galin¢ius

tyrinéjimas turéti jtakos organizacijai ateityje? 3
Identifikuojate  galimybes ir  grésmes
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organizacijai ilgalaikéje perspektyvoje?
Numatote reikiamus organizacijos pokycius,
kuriy gali prireikti imtis kintant aplinkos
salygoms? (rinkos, technologijy)

Karjeros
iniciatyva

Sutinkate ar nesutinkate:

AS esu aptares savo darbo siekius su
aukstesnes pareigas organizacijoje uzimanciu
darbuotoju.

AS esu aptares savo karjeros perspektyvas su
daugiau organizacijoje patirties turinciu
darbuotoju.

AS esu isitraukes ] savo karjeros plano
sudaryma.

Problemy
sprendimas

Kaip daznai bandote kurti procediiras ir
sistemas, kurios biity efektyvios ilgalaikéje
perspektyvoje, nors pradzioje reikalauty
daugiau laiko?

Kaip daznai bandote ieskoti  problemy
atsiradimo priezasciy?

Kaip daZnai skiriate papildomo laiko
planuojant kaip iSvengti pasikartojanciy
problemy?

Grjztamojo rysio
stebéjimas

Ar stebite vadovy palankiai vertinamy
darbuotojy charakteristikas?

Ar stebite elgsena, uz kurias Jasy vadovas
apdovanoja kitus darbuotojus bei naudojate §j
griztamajj rysj savo veikloje?

Ar stebite vadovo elgsena Jisy atzvilgiu
siekiant i$siaiskinti kaip vadovas vertina Jusy
veikla?

Individualios
inovacijos

Kaip daznai pateikiate kiirybiskas id¢jas?
Kaip daznai pateikiate naujas idéjas dél
technologijy, technikos sprendimy ir / ar
produkto?

Kaip daznai reklamuojate ir ginate savo
idéjas prie§ kitus  (iSkeliate vieSai savo
idéjas?)

Balsas

Kaip daznai pateikiate bendradarbiams savo
poziurj dél darbiniy problemy, net jeigu Jusy
poziiiris skiriasi ir Kiti Jums nepritaria?

Kaip daznai atvirai kalbate ir raginate
bendradarbius jsitraukti i problemas, kurios
veikia Jus?

Kaip daznai sekate informacijg apie
problemas, kur Jusy nuomoné galéty biti
naudinga organizacijai?

Kaip daznai atvirai kalbate apie naujas idéjas
ar procediirinius pokyc¢ius?

Darbo pokyciy
derybos

Deratés su kitais dél savo darbo uzduociy ir
lukesciy?

Deratés su kitais (tiesioginiu vadovu,
kolegomis) apie Jums keliamus
reikalavimus?

Deratés su kitais (tiesioginiu vadovu,
kolegomis) apie Jasy pageidaujamus
pokycCius darbe?
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Imtis
iniciatyvos/
vadovavimo

Kaip daZnai bandote tobulinti procediras
jiisy organizacijoje?

Kaip daznai bandote diegti naujus
efektyvesnius darbo metodus?
Kaip daznai Dbandote spresti skubias

organizacijos problemas?

Grjztamojo rysio
uztikrinimas

Kaip daznai prasote savo tiesioginio vadovo
pateikti griztamajj rysj apie Jusy darba?

Kaip daznai praSote savo tiesioginio vadovo
pateikti griztamajj rySj dél galimo Jisy
paaukstinimo pareigose?

Kaip daznai praSote kolegy pateikti
informacija apie Jusy darba?

Proaktyvi
asmenybé

Nesvarbu kokia mano idéjy jgyvendinimo
tikimybé, jei a$ kuo tikiu, tai ir padarysiu.
Man patinka atstovauti savo idéjas, net kai
kiti joms priestarauja.
AS  puikiai gebu
galimybes.

Jei a$ tvirtai tikiu idéja, jokios aplinkybés
nesutrukdys jos jgyvendinti.

identifikuoti  naujas

Gebéjimas
jsidarbinti

Darbuotojo
vertinimas

AS turiu geras darbo perspektyvas Sioje
organizacijoje, kadangi mano darbdavys
vertina mano asmeninj indélj.

Net jeigu organizacija mazins darbuotojy
skaiCiy, a$ esu tikras, jog neprarasiu darbo
vietos.

Esu gerbiamas tarp kolegy, kurie uZzsiima
tokia pacia veikla Sioje organizacijoje.

Rysiy kiirimas

Mano asmeniniai rySiai  organizacijoje
padeda mano Kkarjerai.

AS galiu panaudoti darbinius rySius ir verslo
kontaktus savo karjeros kiirimui.

Mokymasis,
atsinaujinimas

Igtdzius, kuriuos jgijau dirbdamas §j darba,
galima panaudoti dirbant kitose pareigose
kitose organizacijose.

AS galiu lengvai persikvalifikuoti tam, kad
turéciau daugiau galimybiy jsidarbinti kitur.
AS gerai zZinau apie savo galimybes kitose
organizacijoje net jei jos skiriasi nuo to kg
dabar darau.

AS Zinau apie atsirandancias galimybes Sioje
organizacijoje net jei jos skiriasi nuo to ka
dabar darau.

Profesijos
paklausa

Mano profesijos kolegy veikla yra aukstai
vertinami mano organizacijos.

Jeigu man prireikty a$ galéCiau lengvai
jsidarbinti tokioje pacioje darbo pozicijoje,
panasioje organizacijoje.

Mano profesijos asmenys yra paklauss
darbo rinkoje.

AS lengvai galéciau gauti panaSy darbg, bet
kurioje organizacijoje.

Bet kuris asmuo turintis jgudZius, zinias,
panaSy darba ir organizacing patirtj kaip
mano, bus paklausus tarp kity darbdaviy.

Rothwell
Arnold
(2007).

ir
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A$ galiu gauti bet kokj darbg, tol kol mano
atnaujinama.

Mano  profesijos  darbuotojai  aukStai
vertinami savo ir Kkitose organizacijose,
nesvarbu kokio tipo organizacijose jie yra

dirbe.
Darbuotojo Mano sveikatos biklé yra_ 1| Aronsson ir
sveikata Lindh (2004).
Produktyvumas Mano produktyvumas darbe yra__ 1

AS save laikau laimingu asmeniu.

Lyginant save su bendraamziais a$ save
laikau laimingu asmeniu.

Kai kurie asmenys yra labai laimingi. Jie

mégaujasi gyvenimu. Kaip stipriai Si Lyubomirsky,

Laime charakteristika apibiidina jus? 4 Is-ll, S& Iiggger,
Kai kurie asmenys yra labai nelaimingi. Nors -S:( )
jie neserga depresija, taciau nieckada nebiina
laimingi kokie galéty buti. Kaip stipriai $i
charakteristika apibiidina jus?

Asmeninis AS$ esu linkegs derétis ir jvykdyti tai ko i§
poziiiris mangs yra tikimasi darbe ir Seimoje. 2
AS pateisinu  zmoniy lukesCius darbe ir
Seimoje. Carlson,
Darbo ir Aplinkiniy Artimi zmoneés teigia, kad a§ gebu derinti Grzywacz ir
asmeninio vertinimas darbg su Seima. Zivnuska
gyvenimo AS gebu pateisinti tiesioginio vadovo ir (2009).
balansas Seimos lukescius. 4

Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog a$
pateisinu jy lukescius.

Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog as
ivykdau tiek darbo, tiek Seimos atsakomybes.

Tiriamieji klausimai sudaryti taip, kad tyréjas turéty galimybe apklausos metu gauti kuo
tikslesnius respondenty atsakymus, kaip patys darbuotojai akcentuoja isskirsto proaktyvumo svarbg
formuojant tvarig darbuotojo karjera bei vertina kitus jji jtakojancius veiksnius. Klausimai suformuoti
taip, kad respondentas tinkamai suvokty klausimus ir atskleisty asmeninj poziirj, suteikiant tikslingg
informacija.

Klausimynui sudaryti naudotos 3 skalés:

1. Nominali. Tai skalé leidZianti vertinti kokybinius demografinius rodiklius, tokius kaip lytis,
i§silavinimas ir kitos demografinés charakteristikos.

2. Intervaliné skalé. Skirta matuoti skaitmenine iSraiskg turincius klausimus, kurie pateikiami
intervalais, pvz. Respondenty amzius, darbo stazo organizacijoje dydis.

3. Likerto skalé. Klausimuose pateikta 5 baly skalé, kuomet respondentas atsakydamas
vadovaujasi skale nuo ,,visiSkai nesutinku* iki ,,visiSkai sutinku“ arba nuo ,labai retai iki ,,labai
daznai“. Respondentams sudaroma galimybé pasirinkti tik vieng atsakymo varianta. 5 baly likerto
skalés trikumas, jog respondentai gali piktnaudziauti viduriniuoju klausimyne pateiktu atsakymo
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variantu, taCiau toks variantas bitinas, jei apie kazkurj aspekta respondentas neturi reikiamos
informacijos ir negali tiksliai atsakyti.

Klausimyno pavyzdys pateiktas 2 priede.

3.2. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Tiriama visuma — visi Lietuvos dirbantieji asmenys. Tokia tiriamyjy imtis pasirinkta, siekiant
neapriboti galimy potencialiy respondenty atsakymy atsirenkant juos pagal amziy, lytj, profesijg ar
kitus skiriamuosius bruozus bei siekiant rezultatus pritaikyti visai Lietuvos darbuotojy grupei.

Atliekant mokslinius tyrimus, patikimumo rodiklis laikomas tinkamu, jei paklaida nevir$ija 5
proc., tuomet laikom, jog gauti duomenys yra statistiSkai patikimi. Taciau esant ribotam tyrimo laikui,
Siame tyrime pasirinkta 5,5 proc. paklaida. Tiriamos imties dydj apskai¢iavome pagal Paniotto
formulg:

1
A2 +%

n — reikiamas respondenty skaicius.

A - galimos paklaidos dydis.

N — tiriamos visumos nariy skaicius.

Pagal Lietuvos statistikos pateikiamus duomenis 2016 mety pabaigoje Lietuvoje dirbanciyjy
skaicius sieke — 1361400, tod¢l imties dydis siekia 317 anketas jvertinus 5,5 proc. paklaidos dyd;.

Apklausa buvo atlikta remiantis netikimybinés atrankos metodu ir patogumo atranka. Patogumo
atrankos privalumas, kad galé¢jome pasirinkti kokius respondentus apklausti, kuriuos mums patogiau.
Kadangi buvo pasirinktas patogumo metodas, buvo apklausti tie respondentai, kuriuos lengviau

pasiekti, t. y. draugai, artimieji, kolegos, paZjstami ir draugy draugai.

3.3. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Tyrimo duomeny rinkimui taikytas apklausos metodas. Apklausos metodas leidzia tirti didelj
respondenty kiekj, yra patogus ir itin greitas metodas (Kardelis, 2007).
Apklausos metodo privalumai:
¢ Galima didel¢ respondenty imtis
e Apklausos vykdytojas negali daryti jtakos respondenty atsakymams
e Patogus biidas respondentams laiko atzvilgiu
¢ Nereikalauja tiesioginio kontakto su respondentais

e Didesnis duomeny reprezentatyvumas.
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Kiekybinio tyrimo apklausos platinimo buidas pasirinktas internetas. Respondentus lengviau ir
patogiau apklausti internetu, anketos uzpildymo budas yra nesudétingas ir aiSkus be to patogu
duomenis persikelti ;] SPSS programg. Dauguma dirbanciyjy lankosi socialiniuose tinklapiuose,
naudoja elektroninj pasta, per kuriuos lengva pateikti apklausas. Taigi, respondentams sudaromos
salygos atsakyti | klausimus jam patogiu metu.

Anketa buvo patalpinta internetinéje svetain¢je: www.apklausa.lt, 2017 kovo 7d. Uzsiregistravus
Sioje svetaingje, buvo sukurta anketa pagal parengtus klausimus. Anketos nuoroda buvo siuntinéjama
elektroniniu pastu galimiems respondentams asmeniSkai, talpinama socialiniuose tinklapiuose.
Duomeny rinkimas vyko kovo- balandzio ménesiais. Kiekybinio tyrimo metu buvo surinktos 327
anketos.

Anketiniai duomenys buvo apdoroti ir analizuojami naudojant statistinj duomeny analizés paketa
SPSS. Siekiant patikrinti klausimyno patikimumg buvo skai¢iuojamas Cronbach‘s alpha, kuris remiasi
atskiry klausimy, sudaranciy klausimyna, koreliacija ir jvertina, ar visi skalés klausimai pakankamai
atspindi tiriamaji dydj bei jgalina patikslinti reikiamy klausimy skai¢iy skaléje (Pukénas, 2009). Kuo
Sis rodiklis yra ar¢iau vieneto, tuo klausimynas yra patikimesnis.

Tyrimo analizés metu taikyti metodai:

1. Tiriamoji faktoriné analiz¢, parodo ar kintamieji yra reikSmingai susij¢, nustatomi kintamyjy
bendrumai ir jy sklaida, faktoriy svoriai atitinkamose grupése

2. Klausimy patikimumo vertinimas naudojant Cronbach‘s alpha, kartu jvertinti grupés
vidurkiai, min, max reikSmés.

3. Spearman Kkoreliacijos koeficientas. Siekiamas nustatyti proaktyvumo ir tvarios darbuotojo
karjeros rySys. Spearman koreliacijos koeficientas pasirinktas iSsiaiskinus, jog kintamieji yra

nenormalieji. Koreliacijos stiprumas interpretuojamas remiantis Burns (2000) (Zr. lentelé 19)

19 lentelé. Koreliacijos koeficienty reik§més (sudaryta autorés)

Koreliacijos Koreliacijos dydis RySys
koeficientas
0,90 - 1,00 Labai auksta koreliacija Labai stiprus rySys
0,70-0,90 Auksta koreliacija Stiprus rySys
0,40-0,70 Vidutiné koreliacija Vidutinio stiprumo rysys
0,20 -0,40 Zema koreliacija Silpnas rySys

maziau nei 0,20 Nezymi koreliacija Labai silpnas, nezymus rySys

Saltinis: Burns (2000).
3.4. Tyrimo validumas

Tyrimo validumas yra vienas pagrindiniy rodikliy parodanciy tyrimo kokybe. Validumas nurodo,
ar metodika matuoja tai, kg ketinta ja matuoti ar naudojama priemoné atspindi visus to konstrukto

aspektus ir prasme. Jei metodikai triksta validumo, negalima visiskai pasitikéti gautais rezultatais.
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Moksliniuose darbuose vertinant konstrukto validumg dazniausiai naudojama faktoriy analize. Si

analizé padeda jvertinti konstrukto struktiirg, tinkamiausig jos modelj, rySius. Vertinant konstrukto

kintamyjy tarpusavio rysius sprendZziama, ar metodika sudaryta teisingai, ar ja reikia koreguoti
(Pakalniskieng, 2012).

Tyrimo metu buvo naudotas proaktyvumo ir tvarios karjeros konstrukto skalés, skiriamos j

dimensijas ir jy charakteristikas. (Zr. 20 lentelé)

20 lentelé. Tyrimo konstruktas (sudaryta autorés)

Testo zingsniy
Konstruktai Dimensijos Charakteristikos skaicius
(poZymiai)

Gebé¢jimas jtikinti 3
Patikimumas 3
Strateginis tyrinéjimas 3
Karjeros iniciatyva 3
& Problemy sprendimas 3
% Eligsenos Grjztamojo rySio stebéjimas 3
g proaktyvumas Individualios inovacijos 3
ks Balsas 4
o Darbo poky¢iy derybos 3
e Iniciatyva 3
Grjztamojo rySio uztikrinimas 3
Proaktyvi Proaktyvi asmenybé 4

asmenybé
Gebéjimas Darbuotojo vertinimas 3
jsidarbinti Rysiy kiirimas 2
Mokymasis 4
g Profesijos paklausa 7
= Sveikata Sveikata 1
=~ Produktyvumas Produktyvumas 1
= Laimé Laimé 4
e Darbo ir Asmeninis poziiiris 2
asmeninio Aplinkiniy vertinimas 4

gyvenimo

balansas

Empiriniy socialiniy tyrimy praktikoje apklausos validumas

ir patikimumas tikrinami

specialiomis statistinémis priemonémis. Standartiniai matai, kurie taikyti §io tyrimo metu pateikti 21

lenteléje.

21 lentelé. Rodikliy paaiskinimo lentelé (sudaryta autorés)

Rodiklio
sutrumpintas Rodiklio pilnas pavadinimas
pavadinimas
L Testo zingsnio faktorinis svoris
an Respondenty nuomonés vidurkis
i/tt Testo zingsnio skiriamoji geba subskaléje (Item — total — correlation)

52




o Testo vidinés konsistencijos koeficientas (Cronbach — a)
FMnean Vidutiné¢ koreliacija tarp jverciy
FMin Minimali koreliacija tarp jverciy
I max Maksimali koreliacija tarp jverciy
% Faktoriaus apraSomoji galia (paaiskinta sklaida)
KMO Kaizerio-Méjerio-Olkinso imties adekvatumo Kriterijus

Skaliy kokybei patikrinti panaudota faktorinés validacijos technika. Visy pirma visi atitinkamo
bloko klausimai buvo faktorizuojami principiniy komponenc¢iy metodu, taikant faktoriy asiy sukj pagal
didZiausig sklaida (VARIMAX rotacija). Radus teoriSkai prasmingg pozymiy struktiirg, gauti pavieniai
faktoriai buvo papildomai tikrinami alfa faktorinés analizés metodu, skirtu patikrinti pavieniy testo
zingsniy jungimo | adityvinj indeksa pagristuma. Sio metodo pagalba patikrintas skalés

vienmatiskumas (dimensionalumas)

3.5. Tyrimo etika

Mokslingje literatiiroje gana placiai aptariami ir pateikiami galimi etikos principai, kuriy privalu
laikytis kiekvienam tyréjui, siekiant nepazeisti respondenty interesy. Magistrinio tyrimo metu atliekant
tyrima buvo vadovaujamasi trimis Kardelio (2002) pateikiamais etiniais principais.

Privatumas. Kiekvienas privatus asmuo turi teis¢ pats spresti kokiomis aplinkybémis ir kokia
informacija yra linkes atskleisti apie save, taCiau tyrimo metu itin sunku iSlaikyti Sig respondenty
apsaugg, platinant tyrimo metu gautus duomenis i§ kuriy kyla rizika jog tam tikras respondentas bus
atpazintas. Tode¢l tyr¢jas privalo visomis priemonémis stengtis apsaugoti tiriamyjy interesus, jog
respondentai nepatirty nei socialinés, nei materialinés Zalos. Tyrimo dalyviai tyrime dalyvauja
savanoriskai.

Konfidencialumas. Tyréjas uztikrina, jog gauti neapdoroti duomenys bus pasiekiami tik
tyréjams, tuo tarpu vieSai publikuojami tik juos apibendrinus ir pateikiant duomenis iSsaugant
asmeninés informacijos konfidencialuma. Tyrimo dalyviy konfidencialumas uZtikrinamas per
anonimiSkuma, be to, prie gauty statistiniy duomeny prieigg turi tik magistrinio darbo autoré.

Anonimiskumas. Tyréjas privalo iSlaikyti gauty duomeny anonimiskuma, tam kad respondentai
galéty laisvai ir atvirai reikSti savo nuomong, nejausty baimés buti identifikuoti aplinkiniy asmeny,
bty iSlaikomas jo tapatybés slaptumas. Atlikto tyrimo metu anketose nereikéjo nurodyti asmens vardo

ir pavardeés, taip pat jokiy jo uzsiémimo detaliy.
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4. DARBUOTOJO PROAKTYVUMO JTAKA TVARIAI
KARJERAI REZULTATU ANALIZE

Proaktyvumo ir tvarios karjeros sgsajy modelis bus siekiamas patvirtinti remiantis atlikta
duomeny statistine analize. Siame darbe pateikiama apragomoji statistiné analizé, pateikiamos
faktorinés analizes ir koreliacijy metu gautos iSvados, siekiama patvirtinti pagal mokslinés literattiros

analiz¢ sudaryto teorinio modelj tiksluma.

4.1 Darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros sasajuy rezultaty analizé

Tyrimo metu buvo siekiama surinkti kuo jvairesniy respondenty duomenis, todél klausimynai
buvo siunciami jvairaus amziaus, profesijy, darbinio stazo asmenims. Klausimynas buvo platinamas
socialingje erdveje, siunciamas asmeniSkai respondentas, viso iSsiysta 821 respondentui. Ankety
griztamasis rySys sieké 39,8 proc., tyrime dalyvavo 327 respondentai.

Tyrimo metu surinkti duomenys pateikiami apraSyti naudojantis apraSomosios statistikos metodu
siekiant susisteminti duomenis, pateikiant juos grafiskai ir lentelése. Toks duomeny pateikimas leidzia
lengvai pastebéti duomenyse vyraujancius désningumus, iSlaikant analizés nuosekluma ir leidzia daryti
preliminarias i§vadas apie nagrinéjamas dedamasias.

Pastebéta, kad tyrime kur kas aktyviau dalyvavo moterys (70 proc.), nei vyrai (30 proc.).
Aktyviausiai pagal amziaus grupes dalyvavo 18-25 m. darbuotojai (32,7 proc.) ir 26-35 m. darbuotojai
(31,2 proc.), kity amZiaus grupiy pasiskirstymas buvo toks: 36-45 m. (18 proc.), 46-55 m. (14,7 proc.)
ir vyresni nei 56 m. (5,5 proc.). Beveik visi tyrime dalyvave respondentai yra jgije aukstajj
18silavinima, 18 jy: aukstajj universitetinj iSsilavinimg - 71,6 proc., aukstaj] neuniversitetinj iSsilavinimg
1gije - 20,1 proc. respondenty. Didzioji respondenty dalis yra vede/ iStekéjusios (45,9 proc.), nevede/
netekéjusios 26 proc., su partneriu/ partnere gyvena 24,5 proc. Respondenty auginanciy vaikus
pasiskirstymas pakankamai tolygus, tai yra vaikus turin¢iy respondenty procentiné dalis tyrime sieke
45,6 proc., respondentai neturintys vaiky sudaré 54,4 proc. Daugiausiai respondentai dalyvave tyrime
dabartingje organizacijoje dirba 1-5 m. (43,4 proc.), apie penktadalis respondenty organizacijose dirba
iki 1 m. (22 proc.) arba daugiau nei 10 m. (22,9 proc.). Didesnioji respondenty dalis kol kas nebuvo
paaukstinti pareigose vertinant dabarting organizacija - 57,5 proc., darbo pobtid] dabartingje
organizacijoje teko keisti 37,3 proc. respondentams. Vadovaujancias pareigas uzimanciy asmeny
procentingé dalis tyrime siekeé 26,6 proc.

4.1.1. Klausimyno skaliy pagristumas

Teorinéje dalyje pateiktame modelyje buvo isskirtos tvarios karjeros ir proaktyvumo tiriamosios

dimensijos, taip pat apibréztos jas apibadinanc¢ios charakteristikos ir jas detalizuojantys teiginiai, todél

siekiant i$siaiSkinti ar teisingai pasirinkti faktoriai ir jy struktira teisinga buvo atlikta faktoriné analizé.
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Siekiant iSsiaiskinti ar duomenys tinka faktorinei analizei, skaiCiuojamas Kaizerio-Mejerio-
Olkino (KMO) matas. Esant mazai KMO mato reikSmei nagrinéjamy kintamyjy faktoriné analizé
laikoma nerezultatyvia. Maza KMO mato reikSmé rodo, kad kintamyjy pory Kkoreliacija néra
paaiskinama kitais kintamaisiais. Laikoma, kad KMO turéty buti ne mazesnis kaip 0,7, ribiniu atveju —
ne mazesnis kaip 0,6 (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002). Atlickant faktorine analize ir vertinant jos
rezultatus, biitina jvertinti Sias dvi aplinkybes — statistikos reikSmeés susij¢ su mazu kintamyjy
skai¢iumi faktoriuje bei mazu imties dydziu. Skaliy kokybei patikrinti panaudota faktorinés validacijos
technika.

Klausimyno skalés vidiniam nuoseklumui jvertinti buvo naudojamas Cronbach alfa koeficientas,
parodantis ar visi skalés klausimai pakankamai atspindi tiriamajj dydj bei jgalina patikslinti reikiamy
klausimy skaiciy skal¢je (Pukénas, 2009). Jeigu visos skalés dispersija yra Zenkliai didesné uz atskiry
klausimy dispersijy suma, reiskia atskiri klausimai tarpusavyje koreliuoja, t. y. jie atspindi tg patj
dalyka (Norusis, 2005). Tokiu atveju, Cronbach alfa koeficientas yra artimas 1.

Darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros vertinimo dimensijos pasiZzyméjo gana aukStomis
metodologinés kokybés charakteristikomis (zr. 22-28 lenteles). Jy vidinés konsistencijos koeficientali
yra pakankamai auksti, siekia vidutiniskai 0,7 riba. Aukstos ir kity kontroliuojamy rodikliy (L; i/tt;
rmean ir kt.) reikS§més. Tai reiSkia, kad empiriSkai gautus jver¢ius pagristai galima jungti j adityvinius
indeksus (skales) ir jy pagrindu jvertinti tiek pavieniy strateginiy kompetencijy dimensijy raiska, tiek
apibendrintg strateging kompetencija. TeoriSkai pagristas poZymiy iSdéstymas } faktorius yra
naudojamo apklausos instrumento konstrukcinio validumo argumentas.

Faktoriné analizé¢ realizuota nepaZeidZiant tyrimo instrumento struktiiros, tai yra skiriant
faktorius kiekvienos dimensijos viduje. Kiekvieng dimensija sudaro diagnostiniai konstruktai
(charakteristikos), susidedantys i$ teiginiy.

Pirma dimensija: proaktyvios elgsenos dimensija. Jg sudaro vienuolika teoriSkai pagrjsty
dedamyjy: gebéjimas jtikinti, patikimumas, strateginis tyrinéjimas, karjeros iniciatyva, problemy
sprendimas, grjZztamojo rySio stebé&jimas, inovacijos, balsas, derybos, iniciatyva, grjZtamojo rySio
uztikrinimas. Kiekvieng dedamaja sudaro 3-4, jas apibiidinantys teiginiai. Faktoriné analizé pateikta 3
priede.

Gebéjimo jtikinti charakteristika paaiskina 79,489 proc. visy kintamyjy sklaidos, apjungia 3
teiginius, pabréZiancius darbuotojo skiriamo laiko ir pastangy dydj siekiant organizacijos pritarimo
tam tikrais organizaciniais klausimais. Charakteristikos vidinis patikimumas yra itin aukstas, Cronbach
alpha - 0,871, KMO reiksmé - 0,729, rodo, kad kintamieji sutinka gerai.

Patikimumo charakteristika paaiSkina 3 teiginius apjungiantj faktoriy 69,724 proc. visy

kintamyjy sklaidos, ji pabréZia geb¢jimo jteigti nuomong kitiems svarbg. KMO yra aukSciau
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reikalaujamos maziausios reikSmes, tai yra - 0,699, taciau vidinio patikimumo rodiklis yra aukstas,
Cronbach alpha lygus 0,779.

Strateginio tyrinéjimo charakteristika apjungia 3 teiginius ir paaiSkina 75,693 proc. visy
kintamyjy sklaidos. Si charakteristika pabrézia darbuotoje gebéjima tirti numatyti, ateities
perspektyvas ir grésmes, reikiamy organizaciniy poky¢iy identifikavimg. Vidinio patikimumo rodiklis
yra aukstas, Cronbach alpha lygus 0,838, KMO - 0,708.

Karjeros iniciatyvos charakteristika apjungia 3 teiginius ir paaiskina 67,195 proc. visy kintamyjy
sklaidos. Charakteristika apibrézia darbuotojo doméjimagsi karjeros perspektyvomis organizacijos
viduje, darbuotojo isitraukimg 1 karjeros plany sudarymg. KMO yra auk$¢iau reikalaujamos
maziausios reikSmes, tai yra 0,678. Vidinis patikimumas Cronbach alpha lygus 0,755.

Problemy sprendimo charakteristika paaiskina 68,504 proc. visy kintamyjy sklaidos, pabrézianti
darbuotojy sieki aiSkinantis problemy atsiradimo priezastis ir kiek laiko yra skiriama ieSkant
efektyvesniy metody galinCiy padéti jy iSvengti. Vidinio patikimumo rodiklis yra aukstas, Cronbach
alpha lygus 0,760 , KMO - 0,688.

Grjztamojo rySio stebéjimo charakteristika paaiSkina 73,360 proc. visy kintamyjy sklaidos.
Charakteristikos vidinis patikimumas Cronbach alpha labai aukstas, lygus 0,818, KMO yra auk$¢iau
reikalaujamos maziausios reikSmeés 0,675.

Inovacijy charakteristika, apjungianti 3 teiginius, paaiSkina 71,006 proc. visy kintamyjy sklaidos.
Charakteristika pabrézia kuirybiskuma, idéjy generavima, inovatyvumo siekima. Vidinis patikimumas
Cronbach Alpha lygus 0,795, KMO yra aukS¢iau reikalaujamos maziausios reikSmeés 0,685.

Balso charakteristika, apjungianti 4 teiginius, paaiskina 55,105 proc. visy kintamyjy sklaidos.
Pabréziama darbuotojo nuomonés iSsakymo svarba, deréjimosi jgidziai. Vidinis patikimumas
Cronbach Alpha lygus 0,726, KMO 0,728, rodo, kad kintamieji sutinka gerai.

Deryby charakteristika, apjungianti 3 teiginius, paaiSkina 74,438 proc. visy kintamyjy sklaidos.
Charakteristikoje pabréziama darbuotojo deryby svarba dél darbo poky¢iy, darbo kriivio ir kity
organizaciniy aspekty. KMO reik§meé rodo, kad faktoriné analizé tinka, jis yra aukSc¢iau Zemiausios
numatytos reik§meés - 0,695, charakteristikos vidinis patikimumas Cronbach alpha yra labai aukstas -
0,828.

Iniciatyvos charakteristika, apjungianti 3 teiginius, paaiSkina 69,256 proc. visy kintamyjy
sklaidos. Pabréziama darbuotojo iniciatyvumo sprendziant problemas, tobulinant procediras svarba.
Vidinis patikimumas Cronbach Alpha lygus 0,776, KMO 0,695, rodo, kad kintamieji sutinka gerai.

Grjztamojo rySio uztikrinimas apjungia 3 teiginius atspindin¢ius 70,766 proc. visy kintamyjy

sklaidos. Charakteristikoje pabréziama grjZztamojo rysio i$ kolegy, vadovy siekis. KMO reik§mé rodo,
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kad faktoriné analizé tinka, sickia 0,705, charakteristikos vidinis patikimumas Cronbach alpha yra
labai aukstas - 0,793.

Pirminés faktorinés analizés metu buvo iSskirta vienuolika charakteristiky. Buvo taikyta antriné
faktoriné analizé, kuria siekta iSsiaiskinti ar vienuolika charakteristiky gali sudaryti vieng faktoriy (Zr.
22 lentel¢). Taikant pagrindiniy komponenc¢iy metoda paaiskéjo, kad visos vienuolika charakteristiky
patenka j vieng faktoriy. Faktorius paaiSkina 63,491 proc. visy kintamyjy sklaidos. KMO rodiklis labai

aukstas ir siekia 0,871, vienuolikos charakteristiky vidinis patikimumas, taip pat labai aukstas — 0,865.

22 lentelé. Proaktyvios elgsenos dimensijos statistiniai rodikliai

Dimensija | Charakteristika L i/tt a r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)
Geb¢jimas jtikinti 0,565 | 0,504 | 0,865 | 0,374 0,154 | 0,671 | 63,491 | 0,871
Patikimumas 0,659 | 0,567
Strateginis tyrinéjimas 0,632 | 0,682
Karjeros iniciatyva 0,617 | 0,436
. Problemy sprendimas 0,674 | 0,657
S Grjztamojo rysio steb¢jimas 0,392 | 0,674
=3 Inovacijos 0,665 | 0,606
= Balsas 0,695 | 0,662
2 Derybos 0,464 | 0,702
S Iniciatyva 0,704 | 0,436
o Grjztamojo ry$io uztikrinimas 0,458 | 0,696

Antra dimensija: Proaktyvi asmenybe¢, kurig sudaro viena dedamoji ir 4 j3 identifikuojantys
teiginiai. Faktoriné analizé pateikta 23 lenteléje.

Proaktyvios asmenybés charakteristika apjungia 4 teiginius ir paaiSkina 61,823 proc. visy
kintamyjy sklaidos. Charakteristikose pabréziamas darbuotojo iniciatyvumas, noras atstovauti, idéjy
generavimas ir siekis jas jgyvendinti. KMO reik§meé rodo, kad faktoriné analizé tinka gerai, siekia

0,787, charakteristiky vidinis patikimumas Cronbach alpha yra aukstas - 0,794.

23 lentelé. Proaktyvios asmenybés charakteristiky statistiniai rodikliai

Charakter | Teiginiai L i/tt a r r r % KMO
istika (mean) | (min) | (max)

Nesvarbu kokia mano idéjy | 0,795 | 0,631 | 0,794 0,491 0,435 | 0,530 | 61,82 | 0,787
jgyvendinimo tikimybé, jei a$ kuo tikiu, 3
tai ir padarysiu
Man patinka atstovauti savo idéjas, net | 0,787 | 0,620
kai kiti joms prieStarauja
AS puikiai gebu identifikuoti naujas | 0,756 | 0,571
galimybes
Jei a§ tvirtai tikiu idéja, jokios aplinkybés | 0,806 | 0,650
nesutrukdys jos jgyvendinti

Proaktyvi asmenybé
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Trecia dimensija: gebéjimas jsidarbinti, kurj sudaro keturios teoriskai pagrjstos charakteristikos:
darbuotojo vertinimas, rySiy kiirimas, mokymasis ir profesijos paklausa. Kiekvieng charakteristika
sudaro 2-7, jas apibuidinantys teiginiai. Faktoriné analizé pateikta 24 lenteléje.

Darbuotojo vertinimo charakteristika apjungia 3 teiginius ir paaiSkina 60,013 proc. visy
kintamyjy sklaidos. Pabréziama organizacijoje darbuotojo profesijos vertinimo svarba, kolegy ir
vadovy pagarba darbuotojams. KMO reikSmé yra aukSciau Zemiausios galimos reikSmés ir yra lygi
0,618, charakteristiky vidinis patikimumas Cronbach alpha yra 0,667.

Rysiy kirimo charakteristika, apimanti 2 teiginius, paaiSkina 68,148 proc. visy kintamyjy
sklaidos. Pabréziama asmeniniy vidiniy ir iSoriniy rySiy svarba karjeros kiirimui. KMO yra Zemas ir
siekia 0,500, todél faktoriné analizé tinka bloga. Charakteristikos vidinis patikimumas Cronbach alpha
irgi yra zemas - 0,529.

Mokymosi charakteristika, apimanti 4 teiginius, paaiS$kina 50,684 visy kintamyjy sklaidos.
Charakteristika atskleidzia darbuotojo gebéjimg persikvalifikuoti, perimti naujas darbo specifikas,
Zinias apie jmongje ir iSor¢je esancias darbo galimybes. KMO reik§mé yra aukS¢iau Zemiausios
galimos reik§meés ir yra lygi 0,681, charakteristikos vidinis patikimumas Cronbach alpha yra 0,673.

Profesijos paklausos charakteristika, apimanti 7 teiginius, paaiskina 56,091 proc. visy kintamyjy
sklaidos. Charakteristika akcentuoja profesijos paklausos lygj organizacijos viduje ir iSorinéje darbo
rinkoje, geb¢jima persikvalifikuoti, patobulinti turimas kompetencijas. KMO reik§mé yra auksta ir

siekia 0,881, charakteristikos vidinis patikimumas Cronbach alpha yra labai aukstas - 0,867.

24 lentelé. Geb¢jimo jsidarbinti charakteristiky statistiniai rodikliai

Charakter | Teiginiai L i/tt o r r r % KMO
istika (mean) | (min) | (max)

AS turiu geras darbo perspektyvas Sioje | 0,798 | 0,637 | 0,667 0,396 0,290 | 0,527 | 60,013 | 0,618
organizacijoje, kadangi mano darbdavys
vertina mano asmeninj indélj

Net jeigu organizacija mazins darbuotojy | 0,839 | 0,704
skaiCiy, a$ esu tikras, jog neprarasiu
darbo vietos

Esu gerbiamas tarp kolegy, kurie uzsiima | 0,677 | 0,459
tokia pacia, kaip ir a$, veikla Sioje
organizacijoje

Darbuotojo
vertinimas

Mano asmeniniai rySiai organizacijoje | 0,826 | 0,681 | 0,529 0,363 0,363 | 0,363 | 68,148 | 0,500

= £ padeda mano karjerai
;i .E A$ galiu panaudoti darbinius rySius ir | 0,826 | 0,681
=~ verslo kontaktus savo karjeros kiirimui
Igudzius, kuriuos jgijau dirbdamas §j | 0,716 | 0,513 | 0,673 | 0,341 | 0,244 | 0,457 | 50,684 | 0,681
darbg, galima panaudoti dirbant kitose
© pareigose kitose organizacijose
3 AS galiu lengvai persikvalifikuoti tam, | 0,752 | 0,565
E kad  turéCiau  daugiau  galimybiy
< .. .
o jsidarbinti kitur
= AS$ gerai zinau apie savo galimybes | 0,732 | 0,565
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kitose organizacijoje, net jei galimybés
skiriasi nuo to ka a§ dabar darau

A$ zinau apie Sioje organizacijoje | 0,643 | 0,413
atsirandanéias galimybes, net jei jos
skiriasi nuo to, ka dabar darau

Mano profesijos kolegy veikla yra | 0,598 | 0,357 | 0,867 0,483 0,289 | 0,669 | 56,091 | 0,881
aukstai vertinami §ioje organizacijoje
Jeigu man prireikty a$ galéCiau lengvai | 0,733 | 0,537
jsidarbinti  tokioje = pacioje  darbo
pozicijoje, panasioje organizacijoje
Mano pareigybés (darbo pozicijos) | 0,791 | 0,626
asmenys yra paklausiis darbo rinkoje
AS lengvai galéCiau gauti panasy darba | 0,768 | 0,591
praktiSkai bet kurioje organizacijoje
Bet kuris asmuo turintis jgiidzius, zinias, | 0,839 | 0,703
panaSia darbo bei organizacing patirtj
kaip mano, bus paklausus tarp kity
darbdaviy

Tol, kol mano jgiidziai ir patirtis bus | 0,752 | 0,566
atnaujinami, a$ galiu gauti bet kokj darba
Mano profesijos darbuotojai aukstai | 0,739 | 0,547
vertinami mano ir kitose organizacijose,
nesvarbu kokio tipo organizacijose jie
yra dirbe

Profesijos paklausa

Pirminés faktorinés analizés metu buvo isskirtos keturios charakteristikos. Buvo taikyta antriné
faktoriné analizé, kuria siekta iSsiaiSkinti ar Kketurios charakteristikos gali sudaryti vieng faktoriy.
Taikant pagrindiniy komponenc¢iy metodg paaiskéjo, kad trys charakteristikos patenka j vieng faktoriy,
0 charakteristika rysiy kurimas, iSsiskiria, todél jos buvo atsisakyta ir gebéjimas jsidarbinti
dimensijoje buvo paliktos trys charakteristikos (Zr. 25 lentelé). Faktorius paaiskina 65,157 proc. visy
kintamyjy sklaidos. KMO rodiklis yra aukstas ir sickia 0,800, trijy charakteristiky vidinis
patikimumas, taip pat labai aukstas — 0,808.

25 lentelé. Gebéjimo jsidarbinti dimensijos statistiniai rodikliai

Dimensija | Charakteristika L it a r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)
Darbuotojo vertinimas 0,643 | 0,637 | 0,808 | 0,534 0,428 | 0,622 | 65,157 | 0,800
- Mokymasis 0,684 | 0,695
g E
= % Profesijos paklausa 0,613 | 0,726
32

Ketvirta dimensija: pasitenkinimas karjera, kurj sudaro viena charakteristika. Ja apima 5 ja
apibiidinantys teiginiai. Faktoriné analizé pateikta 26 lenteléje.
Pasitenkinimo karjera charakteristika paaiskina 63,524 proc., visy kintamyjy sklaidos.

Charakteristikoje pabréziamas darbuotojo pasitenkinimas darbo uzmokes¢io, mokymosi, tiksly
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siekimo padarytu progresu reik§mé. KMO reik§mé yra auksta ir siekia 0,798, charakteristiky vidinis

patikimumas Cronbach alpha, taip pat labai aukstas - 0,855.

26lLentelé Laimés dedamosios dimensijos rodikliai

Dimensija | Teiginys L i/tt a r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)

AS save laikau laimingu asmeniu 0,874 | 0,764 | 0,708 | 0,393 | 0,189 | 0,637 | 56,009 | 0,703
Lyginant save su bendraamziais a$ save | 0,803 | 0,645
laikau laimingu asmeniu
Kai kurie asmenys yra labai laimingi, jie | 0,781 | 0,610
mégaujasi gyvenimu, kaip stipriai Sis
apraSymas apibiidina Jus

Kai kurie asmenys yra labai nelaimingi, | 0,471 | 0,222
nors jie neserga depresija, taciau nieckada
neblina laimingi kokie galéty biti, kaip
stipriai $is apraSymas apibiidina Jus

Laimé

Sesta dimensija: darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kurj sudaro 2 charakteristikos:
asmeninis pozidris ir aplinkiniy vertinimas. Kiekvieng charakteristikg sudaro 2-4, jas apibudinantys
Asmeninio pozitrio charakteristika, apjungianti 2 teiginius, apibuidina 76,500 proc. visy kintamyjy
sklaidos. Charakteristikoje pabréziama darbuotojo asmeniné nuomoné apie jo gebéjimg rasti
pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. KMO reik§mé rodo, kad faktoriné analizé tinka blogai,
kadangi siekia tik 0,500, charakteristikos vidinis patikimumas Cronbach alpha, taip pat Zemas 0,692.

Aplinkiniy vertinimo charakteristika, apimanti 4 teiginius, paaiskina 66,909 proc. visy kintamyjy
sklaidos. Charakteristikoje identifikuojama aplinkiniy pozitirio j darbuotojo geb¢jima rasti pusiausvyra
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo svarba. KMO reik§mé yra auksta ir siekia 0,801, charakteristikos

vidinis patikimumas Cronbach alpha taip pat labai aukstas - 0,833.

271Lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso charakteristiky statistiniai rodikliai

Principas | Teiginys L i/tt o r r r % KMO
index (mean) | (min) | (max)

AS esu linkes derétis ir jvykdyti tai ko i§ 0,875 | 0,765 | 0,692 0,530 0,530 | 0,530 | 76,500 | 0,500

o 2 mangs yra tikimasi darbe ir Seimoje
g IS AS pateisinu zmoniy likescius darbe ir 0,875 | 0,765
S .
Seimoje
=& )
T o
= E @
o £ £
2 G E
< 2
05 2

Artimi Zmonés teigia, kad as$ gebu derinti | 0,775 | 0,601 | 0,833 0,558 0,486 | 0,640 | 66,909 | 0,801
darbg su Seima
AS gebu pateisinti tiesioginio vadovo ir 0,821 | 0,674
Seimos likescius
Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog 0,831 | 0,691
a§ pateisinu jy likesCius

Darbo ir
asmeninio
gyvenimo
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Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog 0,843 | 0,711
a$ jvykdau tiek darbo, tiek Seimos
atsakomybes

Pirminés faktorinés analizés metu buvo iSskirtos dvi charakteristikos. Buvo taikyta antriné
faktoriné analizé, kuria sickta iSsiaiSkinti ar dvi charakteristikos gali sudaryti vieng dimensijg (zr. 28
lentel¢). Taikant pagrindiniy komponené¢iy metodg paaiSkéjo, kad abi charakteristikos patenka j vieng
dimensijg. Faktorius paaiskina 81,321 proc. visy kintamyjy sklaidos. KMO rodiklis yra zemas — 0,500,

dviejy charakteristiky vidinis patikimumas, pakankamai aukstas — 0,769.

28 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijos statistiniai rodikliai

Dimensija | Charakteristika L it a r r r % KMO
(mean) | (min) | (max)
Asmeninis poziliris 0,551 | 0,654 | 0,769 | 0,626 0,626 | 0,626 | 81,32 | 0,500
o o | Aplinkiniy vertinimas 0,587 | 0,615 1
=S EQ
0&338

Faktorinis kintamyjy svoris matomas 2 pav. Zvelgiant detaliau matomas itin panasus elgsenos
proaktyvumo ir proaktyvios asmenybés faktorinis svoris. Analizuojant elgsenos proaktyvumo
dimensijg vyrauja panasis svoriai, taciau didZiausi rySkéja balso (0,695), problemy sprendimo (0,674),
patikimumo (0,659), inovacijy (0,665) dimensijose. Maziausias faktorinis svoris proaktyvios elgsenos
dimensijos charakteristikose tenka grjztamojo ry$io uztikrinimui.

Analizuojant tvarios karjeros dimensijas pastebimas itin mazas sveikatos (0,340) faktorinis
svoris, o didZiausi tenka gebéjimui jsidarbinti (0,786) ir darbo ir asmeninio gyvenimo balansui (0,630).
Gebéjimo jsidarbinti dimensijoje esanciy charakteristiky svoriai pasiskirste tolygiai ir iSsidést¢ nuo
0,601  (rySiy karimas) iki 0,684 (mokymasis). Darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijos
charakteristiky faktoriniai svoriai i$sidéste beveik vienodai ir svyruoja nuo 0,551 (asmeninis poZzitiris)

iki 0,587 (aplinkiniy vertinimas)..
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4.1.2. Darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros sasajy rezultaty vidurkiai

Analizuojant duomenis ir siekiant palyginti respondenty kritiSkiausiai ir palankiausiai vertinamas
charakteristikas buvo taikomas vidurkiy palyginimas, kuomet buvo tikrinami bendri grupés rodikliy
vidurkiai. Taikant §] metoda siekiama iSgryninti respondenty svarbiausius veiksnius. Tyrimo metu
respondentai rangavo teiginius nuo svarbiausio iki maziausiai svarbaus rodiklio, 5 baly skal¢je. Gauti

vidurkiai pateikiami zemiau esanc¢iame paveikslélyje (zr. 3 pav.).

Kintamyjy vidurkiy pasiskirstymas

Darbo ir asmeninio gyvenimo aplinkiniy vertinimas 3,733
Darbo ir asmeninio gyvenimo asmeninis poZiuris 3,748
Profesijos paklausa 3,465
Mokymasis atsinaujinimas 3,602
Rysiy kiirimas
Darbuotojo vertinimas 3,465
Proaktyvi asmenybé 3,544
GrjZtamojo ry§io uztikrinimas
Iniciatyva 3,503
Derybos
Balsas 3,604
Inovacijos
Grjztamojo ry§io stebéjimas
Problemy sprendimas
Karjeros iniciatyva
Strateginis tyrinéjimas
Patikimumas 3,552
Gebéjimas jtikinti

Vidurkiai

3 Pav. Proaktyvumo ir tvarios karjeros charakteristiky vidurkiy pasiskirstymas
IS grafiSkai pateiktos analizés matyti, jog dauguma kintamyjy vidurkiai yra i$sidést¢ apie vidurj
(3,5 balo). Palankiausiai respondentai vertina proaktyvumo kintamuosius — balsg (3,604), patikimuma
(3,552), 18 tvarios karjeros dedamyjy — darbo ir asmeninio gyvenimo asmeninj pozitrj (3,748), darbo ir
asmeninio gyvenimo aplinkiniy vertinimg (3,733) ir mokymasi (3,602). Silpniausias vidurkiy
pasiskirstymas vyrauja tarp tvarios karjeros dedamyjy — rysiy kiirimo (3,133), taip pat proaktyvumo
kintamyjy — grjztamojo rysio steb&jimo (2,781), strateginis tyrinéjimas (3,205) ir inovacijos (3,241).
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Zvelgiant j tokius vidurkiy pasiskirstymg galima daryti prielaida, jog kintamieji vertinami pakankamai
tolygiai, vidurkiai i$sidéste 2,781-3,733 baly amplitudéje, tai yra 1 balo skirtumu.

Kintamuyjy vidurkiy pasiskirstymas
Proaktyvumas 3,53
Tvari karjera 3,66
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 3[74
Gebejimas jsidarbinti 3,42
Sveikata 3,11
Produktyvumas 3[76
Laime 370
Elgsenos proaktyvumas 3,38
Proaktyvi asmenybé 3,54
0 1 2 3 4
Vidurkiai

4 Pav. Proaktyvumo ir tvarios karjeros dimensijy vidurkiy pasiskirstymas

Vertinant darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros konstruktus, ir jy dimensijas pastebima,
kad visi vidurkiai i$sidést¢ auk$éiau nei apie vidurj (Zr. 4 pav.). Tyrimo konstruktai respondenty
vertinti palankiai: proaktyvumas — 3,53 balo, tvari karjera 3,66 balo. Zvelgiant j pateiktas dimensijas
palankiausiai respondenty buvo vertinamas produktyvumas (3,76 balo), tai parodo, kad dauguma
darbuotojy savo darbo produktyvuma vertina kaip gera, tuo tarpu nepalankiausiai vertinama sveikatos
dimensija (3,11), todé¢l daroma prielaida., kad dauguma respondenty savo sveikata laiko tik

patenkinamos buklés.

4.1.3. Darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros sasajuy rezultaty palyginimas
pagal demografines charakteristikas

Siekiant nustatyti respondentams galimai daromg poveik] tarp tiriamy kintamyjy demografiniy
charakteristiky buvo taikomas Kruskal Wallis (tarp daugiau nei dviejy grupiy) ir Mann-Whitney (tarp
dviejy grupiy) kriterijus. Buvo analizuotos S$ios demografinés charakteristikos: lytis, amZius,
i8silavinimas, Seimos sudétis, darbo stazas, darbo pozicijos organizacijoje pasikeitimas, vaiky

turéjimas, ar darbuotojas uzima vadovaujancias pareigas, ar darbuotojas buvo paaukstintas pareigose.
Analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg pagal lytj (Zr. 29 lentel¢), reikia pastebéti, kad
motery ir vyry vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi vertinant patikimuma, problemy sprendima,
inovacijas, iniciatyva, rySiy kiirimg, profesijos paklausg, gebéjima jsidarbinti ir proaktyvig elgseng
(p<0,05). Visas dimensijas vyrai vertina aukS§c¢iau. Vyrai yra labiau linke ] inovacijy diegimg, geriau
geba jtikinti, argumentuotai pagrjsti savo nuomong, labiau yra linke spresti kylancias problemas, rodyti

iniciatyva.
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29 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo lyties

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
Jasy lytis? Vyras Moteris | Mann- Z reik§mé | ReikSmingumo
Whitney  (U) lygmuo (p)
testas
Gebéjimas jtikinti 174,02 | 159,39 10504,000 -1,387 0,165
Patikimumas 186,92 | 153,46 9175,500 -3,012 0,003
Strateginis tyrinéjimas 182,24 155,61 9657,000 -2,384 0,017
Karjeros iniciatyva 177,49 | 157,80 10147,000 -1,765 0,078
Problemy sprendimas 186,61 | 153,60 9207,000 -2,961 0,003
Grjztamojo rysio stebéjimas 160,91 165,42 11218,000 -0,404 0,686
Inovacijos 200,14 147,38 7813,500 -4,725 0,000
Balsas 173,83 | 159,48 10524,000 -1,286 0,198
Derybos 181,14 | 156,12 9770,500 -2,250 0,024
Iniciatyva 189,72 | 152,17 8886,500 -3,365 0,001
Grjztamojo ry$io uZtikrinimas 168,43 | 161,96 11080,000 -0,577 0,564
Asmenybés proaktyvumas 168,98 | 161,71 11023,000 -0,651 0,515
Darbuotojo vertinimas 185,29 | 154,21 9343,000 -2,791 0,005
Rysiy ktirimas 189,88 | 152,10 8870,500 -3,403 0,001
Mokymasis 185,86 | 153,95 9284,500 -2,863 0,004
Profesijos paklausa 191,28 151,46 8726,000 -3,548 0,000
Laimé 168,27 | 162,04 11096,500 -0,558 0,577
Asmeninis poZidris 164,02 | 163,08 11534,000 -0,003 0,998
Aplinkiniy vertinimas 163,82 164,08 11517,500 -0,024 0,981
Gebéjimas jsidarbinti 189,78 | 149,18 8437,000 -4,015 0,000
Produktyvumas 158,21 | 166,66 10939,500 -0,832 0,405
Sveikata 155,68 | 167,53 10679,000 -1,241 0,215
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 161,53 | 165,14 11281,500 -0,382 0,703
balansas
Proaktyvi elgsena 183,83 | 154,88 9493,000 -2,884 0,004
Proaktyvumas 176,47 | 157,51 10148,500 -2,064 0,039
Tvari karjera 161,52 | 165,14 11280,500 -0,398 0,690

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinima pagal vaiky tur¢jima (Zr. 30 lentel¢), pastebéta,

kad vaiky turéjimas arba neturéjimas statistiSkai reikSmingai skiriasi vertinant tik rySiy kiirimo

dedamgja (p<0,05) — darbuotojai neturintys vaiky yra labiau linke kurti asmeninius ir verslo rySius.

Vertinant kitus kintamuosius nustatyta, kad néra statistiSkai reik§mingo skirtumo tarp darbuotojy

turiniy vaiky ir neturiniy vaiky vertinant patiriama poveiki.

30 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo vaiky turéjimo

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
Ar turite vaiky? Taip Ne Mann-Whitney | Z ReikSmingumo
(U) testas reiksmé | lygmuo (p)
Gebé¢jimas jtikinti 165,91 | 162,48 12918,000 -0,348 0,728
Patikimumas 165,34 | 162,93 13000,500 -0,232 0,816
Strateginis tyrinéjimas 152,66 | 173,04 11550,500 -1,951 0,051
Karjeros iniciatyva 153,09 | 172,69 11613,000 -1,880 0,060
Problemy sprendimas 161,53 | 165,97 12836,000 -0,426 0,670
Grjztamojo rysio stebéjimas 15290 | 172,84 11585,500 -1,913 0,056
Inovacijos 148,25 | 176,55 10911,500 -2,710 0,007
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Balsas 158,31 | 168,54 12369,500 -0,981 0,327
Derybos 154,77 | 171,35 11856,500 -1,595 0,111
Iniciatyva 156,24 | 170,18 12069,500 -1,337 0,181
Grjztamojo rysio uztikrinimas 138,08 | 184,65 1585,500 -1,913 0,056
Asmenybés proaktyvumas 157,01 | 169,57 12182,000 -1,201 0,230
Darbuotojo vertinimas 162,57 | 165,14 12987,000 -0,248 0,805
Rysiy kiirimas 147,85 | 176,87 10853,000 -2,795 0,004
Mokymasis 150,34 | 174,88 11215,000 -2,354 0,019
Profesijos paklausa 154,27 | 171,75 11784,000 -1,666 0,096
Laimé 160,28 | 165,13 12568,000 -0,247 0,784
Asmeninis pozilris 162,18 165,45 12931,500 -0,327 0,743
Aplinkiniy vertinimas 160,28 166,97 12655,000 -0,644 0,520
Gebéjimas jsidarbinti 151,86 | 170,16 11428,000 -1,934 0,053
Produktyvumas 160,92 | 166,45 12749,000 -0,582 0,561
Sveikata 165,42 | 162,87 12989,000 -0,279 0,780
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 159,40 | 167,67 12527,500 -0,936 0,349
balansas

Proaktyvi elgsena 149,38 | 175,65 11100,500 -2,764 0,006
Proaktyvumas 154,60 | 170,54 11823,000 -1,852 0,064
Tvari Karjera 165,73 | 162,62 12944,000 -0,366 0,714

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinima pagal tai ar darbuotojas keité darbo pobiidj Sioje

organizacijoje (zr. 31 lentelé), reikia pastebéti, kad darbuotojy pakeitusiy darbo pozicijg ir tarp darbo

pozicijos nekeitusiy darbuotojy vertinimai

statistiSkai

reikSmingai  skiriasi

vertinant  rySiy

kiirimg(p<0,05). Darbo pozicija organizacijoje pakeite darbuotojai yra labiau linke kurti rySius.

31 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai ar asmuo keité darbo pobadj
organizacijoje

Tyrimo aspektai

Vidutiniai rangai

Statistiniai rodikliai

Ar keitéte darbo pobudj Sioje | Taip Ne Mann-Whitney | Z Reik$mingumo
organizacijoje  (tame paéiame (V) testas reiksmé | lygmuo (p)
padalinyje ar pereinant i§ vieno
padalinio j kitg)?
Gebéjimas jtikinti 178,14 | 156,02 10662,500 -2,169 0,030
Patikimumas 173,73 | 158,51 11183,000 -1,417 0,156
Strateginis tyrinéjimas 167,81 | 161,85 11882,000 -0,551 0,582
Karjeros iniciatyva 166,84 162,39 11995,500 -0,412 0,680
Problemy sprendimas 174,19 158,25 11128,500 -1,479 0,139
Grjztamojo rysio stebéjimas 155,94 | 168,55 11380,500 -1,169 0,243
Inovacijos 182,82 | 153,38 10110,500 -2,726 0,006
Balsas 181,42 | 154,16 10275,000 -2,527 0,012
Derybos 164,66 | 163,63 12253,500 -0,096 0,924
Iniciatyva 169,91 | 160,66 11633,500 -0,857 0,391
Grjztamojo rysio uztikrinimas 155,94 | 168,55 11399,000 -1,141 0,254
Asmenybés proaktyvumas 174,75 157,93 11062,500 -1,556 0,120
Darbuotojo vertinimas 176,58 156,90 10846,500 -1,827 0,068
Rysiy kiirimas 188,16 | 150,36 9480,500 -3,520 0,000
Mokymasis 177,86 | 156,17 10695,000 -2,012 0,044
Profesijos paklausa 173,07 | 158,88 11261,000 -1,307 0,191
Laimé 177,47 | 156,39 10741,500 -1,953 0,051
Asmeninis poziliris 173,89 | 158,42 11164,000 -1,500 0,134
Aplinkiniy vertinimas 167,31 | 162,13 11941,000 -0,481 0,630
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Gebéjimas jsidarbinti 176,53 153,75 10351,000 -2,329 0,020
Produktyvumas 174,21 158,23 11126,000 -1,626 0,104
Sveikata 181,40 154,18 10278,000 -2,875 0,005
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 170,51 160,33 11563,000 -1,114 0,265
balansas

Proaktyvi elgsena 172,89 158,98 11541,000 -1,079 0,281
Proaktyvumas 165,05 162,62 12089,000 -0,273 0,785
Tvari karjera 179,70 155,14 10478,500 -2,793 0,005

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg pagal tai ar darbuotojas uzima vadovaujancias
pareigas (zr. 32 lentel¢), pastebéta, kad tarp darbuotojy uzimanciy vadovaujamas pareigas ir
darbuotojy neuzimanciy vadovaujamy pareigy vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi vertinant
patikimuma, problemy sprendimg, balsa, inovacijas, darbuotojo vertinimg, ry$iy kiirimg, asmeninj
pozitirj | balansg ir proaktyvig elgsena (p<0,05). Darbuotojai uzimantys vadovaujancias pareigas teigé
esantys geresni siekiant jtikinti kitus organizacijos narius tam tikrais klausimais, taip pat jie yra labiau
linke imtis iniciatyvos sprendziant problemas, numatant artéjancias iSorines grésmes, pasisako uz
inovacijy diegima, yra orientuoti atnaujinti organizacijoje esan¢ius metodus, yra labiau linke i$sakyti
savo nuomong¢. VadovaujanCias pareigas uzimantys darbuotojai labiau pasitiki savo jégomis likti
organizacijoje ilgesnj laika, yra linke nuolatos dazniau megzti ir palaikyti esamus rysius, taip pat jaucia
didesnj pasitenkinima karjera. Siek tiek netikétas vertinimas, jog vadovai taip pat teigia geriau

derinantys darbo ir asmeninio gyvenimo sferas.

32 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai ar asmuo uzima vadovaujanéias pareigas

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai

Ar  uzimate  vadovaujancias | Taip Ne Mann-Whitney z Reiksmingumo
pareigas? (V) testas reik8mé lygmuo (p)
Gebéjimas jtikinti 183,96 | 156,76 8703,500 -2,453 0,014
Patikimumas 206,06 | 148,75 6780,500 -4,909 0,000
Strateginis tyrinéjimas 184,05 | 156,73 8695,500 -2,326 0,020
Karjeros iniciatyva 172,98 | 160,74 9658,500 -1,044 0,297
Problemy sprendimas 198,50 | 151,49 7438,500 -4,012 0,000
Grjztamojo rysio stebéjimas 165,72 | 163,38 10290,500 -0,200 0,842
Inovacijos 190,79 | 154,29 8109,000 -3,110 0,002
Balsas 196,65 | 152,16 7599,500 -3,794 0,000
Derybos 176,69 | 159,40 9336,000 -1,479 0,139
Iniciatyva 196,20 | 152,33 7638,500 -3,741 0,000
Grjztamojo rysio uztikrinimas 147,70 | 169,91 9022,000 -1,887 0,059
Asmenybés proaktyvumas 188,28 155,20 8327,500 -2,816 0,005
Darbuotojo vertinimas 196,57 152,19 7606,000 -3,792 0,000
Rysiy kiirimas 190,62 | 154,35 8124,000 -3,108 0,002
Mokymasis 178,97 158,57 9137,500 -1,741 0,082
Profesijos paklausa 174,60 | 160,16 9517,500 -1,224 0,221
Laimé 188,02 | 155,29 8350,500 -2,790 0,005
Asmeninis poZzitris 188,83 | 155,00 8280,000 -3,017 0,003
Aplinkiniy vertinimas 168,16 162,49 10078,500 -0,485 0,628
Gebéjimas jsidarbinti 181,16 155,05 8543,500 -2,455 0,014
Produktyvumas 180,61 | 157,98 8995,000 -2,120 0,034
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Sveikata 165,03 163,63 10350,000 -0,137 0,891
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 176,02 159,64 9394,000 -1,649 0,099
balansas

Proaktyvi elgsena 186,48 155,85 8484,500 -2,902 0,004
Proaktyvumas 179,95 157,51 8965,500 -2,323 0,020
Tvari Karjera 179,26 158,47 9112,000 -2,176 0,030

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg pagal tai ar darbuotojas buvo paaukstintas

dabartinéje organizacijoje (zr. 33 lentel¢), reikia pastebéti, kad tarp paaukstinty pareigose darbuotojy ir

nepaaukstinty darbuotojy vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi vertinant inovacijas, balsg, rysiy

kirimg ir pacioje tvarioje karjeroje (p<0,05). Paaukstinti pareigose darbuotojai jaucia tvaresn¢ karjera,

labiau yra linke kurti rySius, i§sakyti savo nuomong, generuoti id¢jas ir diegti inovacijas.

33 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai ar asmuo buvo paaukstintas pareigose

Tyrimo aspektai

Vidutiniai rangai

Statistiniai rodikliai

Ar buvote paaukStintas pareigose | Taip Ne Mann-Whitney z Reik§mingumo
Sioje organizacijoje? (V) testas reik8mé lygmuo (p)
Gebéjimas jtikinti 178,79 | 152,93 11019,500 -2,612 0,009
Patikimumas 179,85 | 152,13 10870,500 -2,659 0,008
Strateginis tyrinéjimas 171,40 | 158,46 12054,000 -1,234 0,217
Karjeros iniciatyva 174,17 156,39 11666,500 -1,698 0,089
Problemy sprendimas 179,02 | 152,76 10987,500 -2,510 0,012
Grjztamojo rysio stebéjimas 166,20 | 162,35 12782,000 -0,368 0,713
Inovacijos 183,48 | 149,42 10363,000 -3,249 0,001
Balsas 181,71 | 150,74 10610,000 -2,958 0,003
Derybos 170,38 | 159,22 12196,500 -1,069 0,285
Iniciatyva 179,24 | 152,59 10956,500 -2,544 0,011
Grjztamojo rysio uztikrinimas 164,65 | 163,51 12999,000 -0,108 0,914
Asmenybés proaktyvumas 171,29 | 158,55 12070,000 -1,214 0,225
Darbuotojo vertinimas 180,29 151,80 10809,000 -2,725 0,006
Rysiy kiirimas 191,00 | 143,78 9309,500 -4,530 0,000
Mokymasis 178,77 152,94 11022,500 -2,468 0,014
Profesijos paklausa 172,91 | 157,33 11842,500 -1,479 0,139
Laimé 175,65 | 155,28 11458,000 -1,946 0,052
Asmeninis poZitiris 169,64 | 159,78 12301,000 -0,984 0,325
Aplinkiniy vertinimas 167,36 | 161,49 12620,000 -0,563 0,574
Gebéjimas jsidarbinti 178,51 | 149,68 10486,500 -3,033 0,002
Produktyvumas 172,96 | 157,29 11835,000 -1,644 0,100
Sveikata 174,41 | 156,20 11632,000 -1,982 0,048
Darbo ir asmeninio gyvenimo | 167,67 161,25 12576,500 -0,723 0,470
balansas

Proaktyvi elgsena 175,13 | 155,67 11531,500 -2,065 0,039
Proaktyvumas 168,30 | 159,88 12347,500 -0,976 0,329
Tvari karjera 180,37 | 151,74 10798,000 -3,354 0,001

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg pagal darbuotojo amziy, nustatyta, kad

darbuotojy vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi vertinant griztamojo ry$io uZtikrinimo

charakteristika (p<0,05). Grjztamajj ryS] teigia jauciantys daugiau jaunesni darbuotojai, tai yra

darbuotojai nuo 18 iki 35 m., o su amZiaus didéjimu pastebima nuolatos maz¢janti grjztamojo rysio
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uztikrinimo tendencija. Su kitais kintamaisiais néra nustatyty statistiSkai reikSmingy skirtumy

(p>0,05).

34 lentelé Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo amziaus

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
Jisy amzius? 18-25 | 26-35 | 35-45 46-55 Daugiau | Chi- df | ReikSmingumo
m. m. m. m. nei 55m. | Square lygmuo (p)
Gebéjimas jtikinti 167,56 | 156,57 | 173,33 | 164,24 | 149,81 | 1,879 4 0,758
Patikimumas 155,49 | 164,85 | 170,05 | 167,47 |187,62 | 2,044 4 0,728
Strateginis 163,47 | 163,19 | 180,25 | 157,23 | 124,96 | 4,268 4 0,371
tyringjimas
Karjeros iniciatyva 174,99 | 167,54 | 175,61 135,54 | 93,77 14,073 4 0,007
Problemy 159,08 | 164,75 | 184,01 | 157,83 | 129,69 | 4,942 4 0,293
sprendimas
Grjztamojo rySio | 172,35 | 180,25 | 143,37 | 143,90 | 132,54 | 10,369 4 0,035
stebéjimas
Inovacijos 173,19 | 168,45 | 168,54 | 13450 | 137,23 | 7,004 4 0,136
Balsas 164,60 | 168,21 | 169,71 | 152,84 | 139,62 | 1,963 4 0,743
Derybos 180,19 | 169,26 | 152,37 | 126,96 | 173,35 | 11,811 4 0,019
Iniciatyva 164,51 | 166,90 | 184,78 | 147,03 | 102,81 | 10,050 4 0,035
Grjztamojo rySio | 187,60 | 173,94 | 147,88 | 119,27 | 123,23 | 22,454 4 0,000
uztikrinimas
Asmenybés 171,72 | 152,61 | 178,76 | 161,88 | 130,31 | 5,385 4 0,250
proaktyvumas
Darbuotojo 160,79 | 162,97 | 175,19 | 170,02 | 126,38 | 3,275 4 0,513
vertinimas
Rysiy kiirimas 171,37 | 166,16 | 180,63 | 139,42 | 97,92 12,318 4 0,015
Mokymasis 167,57 | 167,80 | 182,64 | 141,16 | 101,04 | 11,277 4 0,024
Profesijos paklausa 175,66 | 166,36 | 171,47 | 14540 | 81,42 13,829 4 0,008
Laimé 162,21 | 168,81 | 175,12 | 153,04 | 129,23 | 3,556 4 0,469
Asmeninis poZitiris 179,01 | 151,80 | 174,17 | 160,48 | 102,50 | 11,855 4 0,018
Aplinkiniy 174,26 | 166,18 | 162,50 | 157,36 | 92,81 9,159 4 0,057
vertinimas
Gebéjimas jsidarbinti | 169,13 | 166,15 | 182,12 | 145,30 | 88,81 12,558 4 0,014
Produktyvumas 159,10 | 172,17 | 170,33 | 155,89 | 140,19 | 3,042 4 0,551
Sveikata 166,04 | 156,35 | 194,12 | 14530 | 136,69 | 12,675 4 0,013
Darbo ir asmeninio | 178,45 | 157,78 | 169,48 | 159,34 | 85,50 12,319 4 0,015
gyvenimo balansas
Proaktyvi elgsena 171,48 | 171,74 | 170,76 135,30 112,58 | 9,739 4 0,045
Proaktyvumas 165,14 | 161,54 | 170,39 | 161,87 | 139,73 | 1,839 4 0,765
Tvari karjera 168,21 | 156,97 | 193,37 | 151,58 | 95,15 14,161 4 0,007

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg pagal Seimyning padétj, nustatyta, kad darbuotojy
vertinimai statistiSkai reikSmingai skiriasi vertinant balso ir griZtamojo rySio uZtikrinimo
charakteristika(p<0,05) (zr. 35 lentel¢). Grjztamaji ry$j teigia jauciantys labiausiai darbuotojai
nesukiire¢ oficialios Seimos tai yra gyvenantys su partneriu ar partnere ar nevede¢ ir netekéje
darbuotojai. Tam jtakos gali daryti pacio darbuotojo didesné iniciatyva, jo didesni karjeros siekiai nei
asmeniui kuris turi gebéti suderinti ir Seimg ir darbo aspektus. Tuo tarpu balso iniciatyva labiausiai yra

iSreikSta tarp vedusiy ir iStekéjusiy darbuotojy, taip pat stipriai veikia tarp nevedusiy/netekéjusiy ir
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gyvenan€iy su partneriu ar partnere darbuotojais. Nagrin¢jant kitus kintamuosius néra nustatyty

statistiSkai reikSmingy skirtumy (p>0,05).

35 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo §eimyninés padéties

Tyrimo aspektai

Vidutiniai rangai

Statistiniai rodikliai

Seiminé padétis? Vedes/ | Neved | Issiskyr | Gyvenu | Naslys/ | Chi- df | ReikSmingumo
Istekéj | es/ es/ su naslé Square lygmuo (p)
usi Neteké | ISsiskyr | partneri

jusi usi u/
partnere
nesusitu
okes
/nesusit
uokusi

Gebéjimas jtikinti 167,07 | 155,58 | 96,59 | 180,25 | 201,50 | 13,070 | 4 0,011

Patikimumas 165,95 | 161,58 | 162,59 | 16516 | 12,00 | 2,792 | 4 0,593

Strateginis 159,26 | 173,40 | 132,94 | 16897 | 16597 | 3192 | 4 0,526

tyrin€jimas

Karjeros iniciatyva | 159,58 | 159,68 | 140,31 | 179,71 | 294,00 | 5699 | 4 0,223

Problemy 171,14 | 157,66 | 131,22 | 165,15 | 86,00 | 3,903 | 4 0,419

sprendimas

Griztamojo  1ySi0 | 15975 | 17817 | 11047 | 171,11 | 27,00 | 10212 | 4 0,037

stebéjimas

Inovacijos 160,41 | 158,45 | 109,94 | 18596 | 262,00 | 11,302 | 4 0,023

Balsas 173,60 | 162,40 | 80,28 | 166,89 | 550 | 17,269 | 4 0,002

Derybos 157,38 | 166,89 | 133,25 | 180,89 | 28,00 | 7,282 | 4 0,122

Iniciatyva 168,95 | 153,69 | 100,03 | 177,15 | 279,50 | 11,969 | 4 0,018

Griztamojo — 1ySi0 | 429 84 | 18108 | 15950 | 191,21 | 7550 | 20,324 | 4 0,000

uztikrinimas

Proaktyvi asmenybe | 160,02 | 169,14 | 149,91 | 170,66 | 6,00 4111 | 4 0,391

Darbuotojo 164,57 | 154,02 | 141,28 | 179,95 | 6,50 7066 | 4 0,132

vertinimas

Rysiy kiirimas 158,60 | 168,16 | 153,09 | 17124 | 198,00 | 1,491 | 4 0,828

Mokymasis 158,17 | 152,90 | 147,81 | 189,34 | 180,00 | 8,113 | 4 0,180

Profesijos paklausa | 164,92 | 153,83 | 139,75 | 179,54 | 29,00 | 6,273 | 4 0,180

Laimé 166,62 | 158,45 | 164,03 | 167,03 | 4,50 3380 | 4 0,495

Asmeninis pozilris 162,55 | 179,43 | 130,78 159,09 3,50 8,180 4 0,085

Aplinkiniy 160,75 | 171,05 | 126,47 | 168,68 | 273,00 | 4807 | 4 0,308

vertinimas

Gebéjimas jsidarbinti | 163,09 | 156,52 | 141,19 | 179,49 | 51,00 | 5046 | 4 0,283

Produktyvumas 166,01 | 152,24 | 134,03 | 179,89 | 67,00 | 7,717 | 4 0,103

Sveikata 167,38 | 160,19 | 156,44 | 164,93 | 38,00 | 2,920 | 4 0,571

Darbo ir asmeninio | 443 04 | 17561 | 12228 | 162,28 | 2250 | 6,707 | 4 0,152

gyvenimo balansas

Proaktyvi elgsena 161,05 | 163,15 | 104,88 | 183,13 81,00 10,454 | 4 0,283

Proaktyvumas 159,41 | 164,78 | 150,88 | 173,41 | 5850 | 4,035 | 4 0,401

Tvari Karjera 167,30 | 151,88 | 143,28 | 176,76 | 11,00 | 6,402 | 4 0,171

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg pagal darbuotojy iSsilavinimg nustatyta, kad néra

statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp skirtingy i$silavinimo grupiy vertinant tarpusavio poveikj. Ta pati

situacija yra ir vertinant pagal darbuotojo darbo staza dabartin¢je organizacijoje.

70



4.1.4. Darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros rySys

Tiriant kintamyjy tarpusavio rySius buvo skaiciuojami koreliacijos koeficientai. Apskai¢iuoti
koreliacijos koeficientai tarp darbuotojy proaktyvumo ir tvarios karjeros dedamyjy pateikti Zemiau
esanciose lentelése (zr. 36 ir 37 lentelé).

Gebé¢jimas jtikinti statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su visomis dedamosiomis (zr. 36
lentelé). Pastebimas vyraujantis silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4) rySys, vidutinio stiprumo rysys isryskéja
su proaktyvumo balso dedamagja (r=0,419, p<0,01). Silpniausias rySys gebéjimo jtikinti principg sieja
su grjztamojo rysio steb¢jimu (r=0,166, p<0,01). Matyti, kad augant gebéjimo jtikinti raiskai stipréja
darbuotojo tvari karjera, darbuotojai yra linkg¢ derétis, diskutuoti apie darbo problemas, galimus
pokycius, darbo salygas ir kita.

Patikimumas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis dedamosiomis iSskyrus
sveikatg. Dominuoja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) ir silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4)
koreliacinis kintamyjy rySys. Stipriausiai rySys patikimumg sieja su proaktyvios asmenybés principu
(r=0,517, p<0,01), silpniausias rySys su grjZztamojo ry$io stebéjimu (r=0,169, p<0,01). Augantis
patikimumas, skatina darbuotojo proaktyvumo augima bei daro teigiamg jtaka darbuotojo karjerai,
balansui, skatina darbuotoja atsiverti. Sioje dimensijoje vyrauja vieni stipriausi pasirinkty tiriamyjy
tarpusavio rysiai.

Strateginis tyrinéjimas statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su visomis dedamosiomis
iSskyrus sveikatg. Pastebimas placioje amplitudéje iSsidéstes rySys nuo silpno (r<0,2) iki vidutinio
stiprumo rySio (nuo r<0,4 iki r<0,7). Stipriausias rySys kintamgjj sieja su problemy sprendimo principu
(r=0,575, p<0,01), silpniausias su asmeninio pozitriu j darbo ir asmeninio gyvenimo balansu (r=0,171,
p<0,01). Matomi pakankamai auksti koreliaciniai ry$iai saglygoja priimti iSvada, kad strateginio tyrimo
dedamoji daro Zymig jtaka darbuotojo iniciatyvumui, jo norui vadovauti, imtis veiksmy, kas salygoja
darbuotojo karjeros formavima, produktyvumo augimg ir jo s€kmg.

Karjeros iniciatyva statistiSkai reikSmingai teigiamai susijgs su visomis dedamosiomis.
Dominuoja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) ir silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) kintamyjy rysiai.
Stipriausias rySys kintamajj sieja su patikimumu (r=0,469, p<0,01), silpniausias su darbuotojo sveikata
(r=0,123, p<0,05). Darbuotojas suinteresuotas savo karjera daro pakankamai zymig jtakg darbo
produktyvumui, siekia visapusisko tobul¢jimo ir griztamojo rysio i§ vadovo ar kolegy, toks darbuotojo
iniciatyvumas veda prie sékmingos karjeros plany jgyvendinimo.

Problemy sprendimas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis dedamosiomis.
Pastebimi vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) ir silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rySiai. Silpniausiai §is
kintamasis koreliuoja su darbuotojo sveikata (r=0,119, p<0,05), stiprias rySys sieja su iniciatyvos

principu (r=0,644, p<0,01). Problemy sprendimo principo raiSkos augimas daro jtaka darbuotojo
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karjeros tvarumo uztikrinimui, darbuotojo iniciatyvumas, noras priimti sprendimus, skatina tuo paciu
darbuotojg ieskoti naujy pazangesniy darbo metody, greitesniy darbo situacijy sprendimy, pazangesniy
darbo procesy, o tuo paciu gali sglygoti darbo kriivio mazéjima.

Griztamojo rySio steb¢jimo principas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijgs su visomis
dedamosiomis iSskyrus sveikata ir asmeninio darbuotojo poziiirj | darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg. Pagrinde dominuoja silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) koreliaciniai rysiai. Stipriausias rySys
siejamas su griztamojo rySio uztikrinimu (r=0,421, p<0,01), silpniausias su aplinkiniy balanso
vertinimu ir darbuotojo vertinimu (r=0,170, p<0,01). Taigi grjZztamojo rySio stebéjimas ir tam tikry
rezultaty pritaikymas sau sglygoja geresnius darbo rezultatus, didesnes perspektyvas.

Inovacijos statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis proaktyvumo dedamosiomis.
Dominuoja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) ir silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rySiai. Stipriausia
koreliacija pastebima su balso principu (r=0,600, p<0,01), silpniausias —sveikata (r=0,127, p<0,05).
Inovacijy diegimas teigiamai atsiliepia darbuotojo darbo procesams, jy kokybei, greiciui bei tuo paciu
salygoja geresne darbuotojo emocing ir fizing biisena.

Balso principas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijgs su visomis tvarumo dedamosiomis.
Vyrauja silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rysiai. Stipriausia koreliacija pastebima su iniciatyvos principu
(r=0,581, p<0,01), silpniausias su sveikatos principu (r=0,129, p<0,05). Gebé¢jimas issakyti savo
poziiir], kritikg ar teigiamus aspektus teigiamai veikia darbuotojo karjeros kelig ir tvaruma.

Darbo pokyc¢iy deryby principas statistiSkai reik§mingai teigiamai susijes su visomis tvarumo
dedamosiomis. Pastebimi silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) kintamyjy koreliaciniai rySiai. Stipriausia
koreliacija pastebima su balso principu (r=0,399, p<0,01), silpniausias su sveikatos principu (r=0,115,
p<0,05). Der¢jimosi dél pokyc¢iy darbe raiSkos augimas teigiamai atsiliepia darbuotojo karjeros
tvarumui, tinkamy darbo salygy uztikrinimui tiek psichologiskai, tiek fiziskai.

Iniciatyvos principas statistiSkai reik§mingai teigiamai susijes su visomis tvarumo dedamosiomis
18skyrus sveikatg. Dominuoja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) ir silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4)
koreliacinis kintamyjy rySys. Stipriausia koreliacija pastebima su problemy sprendimo principu
(r=0,644, p<0,01), silpniausias su laimés principu (r=0,214, p<0,01). Iniciatyvos raiskos augimas
salygoja tvarumo dimensijy tolygy didéjima.

GrjZtamojo rySio uztikrinimo principas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis
tvarumo dedamosiomis i$skyrus sveikatg. Dominuoja silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4) Kkoreliacinis
kintamuyjy rySys. Stipriausia koreliacija pastebima su karjeros iniciatyvos principu (r=0,447, p<0,01),
silpniausias su produktyvumo principu (r=0,118, p<0,05).

Proaktyvios asmenybés principas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis tvarumo

dedamosiomis. Dominuoja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) ir silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4)
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rySiai. Stipriausia koreliacija pastebima su problemy sprendimo principu (r=0,491, p<0,01),
silpniausias su sveikatos principu (r=0,159, p<0,01). Proaktyvios asmenybés principo didéjantys
rodikliai teigiamai veikia darbuotojo aplinkg, darbuotojas yra linkes iSsakyti savo nuomong, rodo
iniciatyva, yra linkgs spresti kylancias problemas, o neuzsisklesti.

Darbuotojo vertinimo principas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijgs su visomis
dedamosiomis. Vyrauja silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rysiai. Stipriausia koreliacija pastebima su
profesijos paklausa principu (r=0,541, p<0,01), silpniausias su grjztamojo rySio stebé&jimo principu
(r=0,170, p<0,01). Darbuotojo vertinimo balo raiSkos did¢jimas kartu skatina darbuotojo karjeros
tvarumo did¢jima, per geréjancias darbo salygas, paskatas darbuotojui ir pan.

Rysiy karimo principas statistiSkai reik§mingai teigiamai susijes su visomiS dedamosiomis
iSskyrus sveikatg. RySiai pasiskirste itin placioje amplitudéje, taciau vyrauja silpni (nuo r<0,2 iki
r<0,4) rysiai. Stipriausia koreliacija pastebima su mokymosi principu (r=0,507, p<0,01), silpniausias
su asmeniniu pozidiriu j balansg principu (r=0,116, p<0,05). Rysiy kirimas salygoja, darbuotojo
didesnj jsitvirtinimg, ger¢jancias darbo saglygas, tod¢l kylant Siam principui pakankamai Zymiai did¢ja
ir tvarumo dedamosios.

Mokymosi principas statistiSkai reik§mingai teigiamai susijes su visomis dedamosiomis.
Dominuoja silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rySiai. Stipriausia koreliacija pastebima su profesijos paklausos
principu (r=0,587, p<0,01), silpniausias su geb¢jimo ijtikinti ir grjiZztamojo rySio steb¢jimo principu
(r=0,218, p<0,01). Mokymosi principas skatina darbuotojo proaktyvumo pasireiSkimg, jo siekj
inovacijy diegimui, procesy ir tatkomy metody darbe tobulinimui, taip asmuo tobuléjantis profesiskai
atitinkamai didina savo Kkarjeros perspektyvas.

Profesijos paklausa statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢gs su visomis dedamosiomis.
Dominuoja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) ir silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rysiai. Stipriausia
koreliacija pastebima su mokymosi principu (r=0,587, p<0,01), silpniausias su sveikatos principu
(r=0,116, p<0,05). Profesijos paklausos didéjimas sglygoja didéjancias darbuotojo proaktyvumo it
tvarumo dedamasias.

Produktyvumo principas statistiSkai reik§mingai teigiamai susij¢s su visomis dedamosiomis.
Pastebimi silpni (nuo r<0,2 iki r<0.,4) rySiai. Stipriausia koreliacija pastebima su aplinkiniy vertinimo
principu (r=0,414, p<0,01), silpniausias su griztamojo rySio uztikrinimo principu (r=0,118, p<0,05).
Produktyvumo rodiklio kilimas salygoja darbuotojo geréjancias darbo sglygas, taip pat tam jtakos gali
turéti inovacijos, todél kyla proaktyvumo rodikliy reikSmés.

Laimés principas statistiSkai reik§mingai teigiamai susijes su visomis dedamosiomis. Dominuoja
vidutinio stiprumo silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rySiai. Stipriausia koreliacija pastebima su proaktyvi

asmenybe principu (r=0,348, p<0,01), silpniausias su grjiZztamojo rysio uztikrinimo principu (r=0,121,
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p<0,05). Laimés kintamojo didé¢jimas itin siejamas su darbuotojo darbo ir gyvenimo balansus, taip pat,
laimés pojiitis sglygoja iniciatyvos did€jimg bei tuo paciu artimai siejasi su darbdavio pozitiriu j
darbuotoja.

Asmenins darbuotojo pozitris | darbo ir asmeninio gyvenimo balansg statistiSkai reikSmingai
teigiamai susij¢s su visomis dedamosiomis i§skyrus griztamojo rySio uztikrinimg ir steb&jima. Vyrauja
vidutinio stiprumo silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rySiai. Stipriausia koreliacija pastebima su laimés
principu (r=0,371, p<0,01), silpniausias su rysiy kirimo principu (r=0,116, p<0,05). Didéjant Sio
principo reiksmei didéja darbuotojo laimés dedamoji, produktyvumas, taip pat darbuotojas yra labiau
linkes iSsakyti savo nuomone, proaktyviai veikti.

Aplinkiniy darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vertinimo principas statistiSkai reikSmingai
teigiamai susijes su visomis tvarumo dedamosiomis. Dominuoja silpni (nuo r<0,2 iki r<0,4) rySiai.
Stipriausia koreliacija pastebima su asmeniniu poziiirio principu (r=0,569, p<0,01), silpniausias su
griztamojo ry$io uztikrinimo principu (r=0,122, p<0,05). Didéjanti Sio principo raiska skatina
darbuotojo pasitikéjima organizacija, toks darbuotojas yra linkes iSsakyti savo nuomong, nevengia

deryby.
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36 lentelé. Koreliacija tarp konkre¢iy proaktyvumo ir tvarios karjery charakteristiky

Gebé¢jimas | Patikimumas | Strateginis | Karjeros | Problemy GR Inovacijos | Balsas | Derybos | Iniciatyva GR Proaktyvi | Darbuotojo| Rysiy | Mokymasis | Profesijos | Sveikata | Produkt. | Laimé | Asm.pozidiris | Aplinkiniy
jtikinti tyringjimas | iniciatyva | sprendimas | stebé&jimas uztikrinimas | asmenybé | vertinimas | kiirimas paklausa
Gebé¢jimas X ,344** ,251%** ,289%** ,353** ,166** ,254%* | 419**| 352** | 337** ,152** ,399** 276%* | | 224*%* | 310** ,218** | |231** | |323** | 258** ,366** ,295**
jtikinti
Patikimumas X X ,469** ,408** ,409** ,169** AT8** | ATTH* | 312%* | 411%* ,201** ,517** ,399** | 357** | ,356%* ,333** ,100 | ,279** |,258** ,326%* ,282**
Strateginis X X X ,428** ,575** ,343%* ,538** | B37**| 241** | 540** ,4327%* ,460** ,323** | 406** | ,328** ,264** ,093 | ,274** |,196** 171%* ,179**
tyringjimas
Karjeros X X X X ,426%* ,245%* ,359%* | 336%*| ,240** | ,380** A4T** A70%* ,308** | |325%* | 413** ,397** | ,123* | ,302** |,219** ,201** ,270**
iniciatyva
Problemy X X X X X ,303** ,492%* | 509**| 261** | 644** ,316** ,491** ,345** | 356** | 357** ,330%* | |119* | 272** | 231** ,245** ,234**
sprendimas
GR steb¢jimas X X X X X X ,230** | ,321**| 303** | 280** 421%* ,221** ,170** | [321** | 180** ,218** ,064 ,134* | ,133* ,071 ,170**
Inovacijos X X X X X X X ,600%* | | 262** | 642** ,345** ,446** ,358** | 451** |  358** 438** | [127* | |255** | 244** ,194** ,200**
Balsas X X X X X X X X ,399** | 581** ,272%* ,485** ,354** | 335%* | 351** ,328** | |129* | ,323** |,250** ,273** ,264**
Derybos X X X X X X X X X ,292** ,249** ,231** 247 | [ 209%* | 238** ,268** | |115* | 208** | 141* 247** ,184**
Iniciatyva X X X X X X X X X X ,267** ,485** ,388** | 412%* | 434** ,401** ,097 | ,302** |,214** ,239%** ,230**
GR X X X X X X X X X X X ,270%** JA73* | [307** | | 175** ,287** ,085 ,118* | |121* ,038 ,122*
uztikrinimas
Proaktyvi X X X X X X X X X X X X ,373**% | 351** | 467** ,367**% | [ 159%* | 282** | 348** ,371** ,307**
asmenybé
Darbuotojo X X X X X X X X X X X X X A21%% | 494** 541%* | 166** | | 371** | 342** ,336** ,324**
vertinimas
Rysiy kuirimas X X X X X X X X X X X X X X ,507** ,492** ,041 ,121* |,182** ,116* ,171**
Mokymasis X X X X X X X X X X X X X X X 587** | 232%% | 342%* | 272 |  320%* ,392%*
Profesijos X X X X X X X X X X X X X X X X ,116* | [315** | 272** ,241%* ,315%**
paklausa
Sveikata X X X X X X X X X X X X X X X X X | ,393% [,338%*[  258** 367
Produktyvumas X X X X X X X X X X X X X X X X X X ,293** ,364** A414**
Laimé X X X X X X X X X X X X X X X X X X X ,371** ,374**
Asmeninis X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X ,569**
poziliris
Aplinkiniy X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X X
vertinimas
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Proaktyvios asmenybés principas statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su visomis tvarios
karjeros dedamosiomis (Zr. 37 lentel¢). Pagrinde vyrauja silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4) ar vidutinio
stiprumo koreliacijos rySys (nuo 1<0,4 iki r<0,7). Proaktyvi asmenybé statistiSkai stipriausiai
koreliuoja su elgsenos proaktyvumo principu (r=0,496, p<0,01), o silpniausiai - su sveikata (r=0,139,
p<0,05). Todél tvarios karjeros augimas salyginai didés, augant darbuotojo proaktyvios asmenybés
principy raiskai, kadangi vyrauja vidutinis koreliacijos rysys.

Elgsenos proaktyvumas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis tvarios Karjeros
dedamosiomis iSskyrus darbuotojo sveikatos dedamaja. Pagrinde dominuoja silpnas(nuo r<0,2 iki
r<0,4) rySys. Vidutinio stiprumo rysSys pastebimas tarp elgsenos proaktyvumo ir geb&jimo jsidarbinti
principy (r=0,551, p<0,01). IS pateikty duomeny matyti, kad elgsenos proaktyvumo principy didéjimas
salygoja tvarios karjeros principy augimg iSskyrus sveikata, tac¢iau rySys yra silpnas.

Gebéjimas jsidarbinti statistiSkai reikSmingai teigiamai koreliuoja su visomis proaktyvumo
dedamosiomis, pastebimas vidutinio stiprumo rySys (nuo r<0,2 iki r<0,4). Silpniausia koreliacija
pastebima su darbuotojo sveikata, taiau dedamosios yra reikSmingai susijusios (r=0,179, p<0,01).
Matoma, jog didéjant gebéjimo jsidarbinti rodiklio augimui atitinkamai didés ir darbuotojo
proaktyvumas.

Sveikata reik§Smingai teigiamai susijusi su visomis tvarios karjeros dedamosiomis, labai silpnai
koreliuoja su proaktyvumo dedamosiomis, o su elgsenos proaktyvumu jy nesieja jokie rySiai.
Pastebimas silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4) arba labai silpnas (r<0,2) kintamyjy tarpusavio rysys.
Stipresni rySiai vyrauja su kitomis tvarios karjeros dedamosiomis, stipriausiais rySys pastebimas su
laime (r=0,392, p<0,01) ir produktyvumu (r=0,393, p<0,01) todel nors kintamieji reikSmingai
tarpusavyje susij¢, sveikatos rodikliy pokyc€iy jtaka nebus Zenkliai pastebima nagrinéjant kitus
rodiklius, jy tarpusavio rysiai yra silpni.

Laimés principas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis tvarios karjeros ir
proaktyvumo dedamosiomis. Vyrauja silpnas tarpusavio rySys (nuo r<0,2 iki r<0,4), tik su darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso principu matomas vidutinio stiprumo rySys (r=0,413, p<0,01).
Silpniausia koreliacija pastebima su elgsenos proaktyvumo principu (r=0,230, p<0,01). Taigi augant
darbuotojo laimei, kartu stipréja darbuotojo iniciatyvumas, jo proaktyvumas, nors nustatyti pagrinde
silpni tarpusavio rysiai.

Produktyvumas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis tvarios karjeros ir
proaktyvumo dedamosiomis. Pastebimas vidutinis (nuo r<0,4 iki r<0,7) arba silpnas (nuo r<0,2 iki
r<0,4) tarpusavio kintamyjy rySys. Stipriausias rySys siejamas su darbuotojo sveikatos principu
(r=,393, p<0,01), silpniausias su proaktyvia asmenybe (r=,257, p<0,01). Taciau kintamieji reikSmingai

tarpusavyje susije, todel augantis darbuotojo produktyvumas teigiamai atsiliepia darbuotojo
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proaktyvumui ir jo tvarios karjeros formavimui, ger¢jantys darbo rezultatai, sparta ir kokybé salygoja
teigiamg Siy kintamyjy graza, tausojama darbuotojo sveikata.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis
tvarios Kkarjeros ir proaktyvumo dedamosiomis. Vyrauja silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4) tarpusavio
kintamyjy rySys, iSskyrus laimeés principo kintamajj su kuriuo pastebimas vidutinio stiprumo rysys
(r=,413, p<0,01). Silpniausias rySys siejamas su elgsenos proaktyvumu (r=,252, p<0,01). Taigi darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso uZztikrinimas salygoja darbuotojo proaktyvumo stipré¢jimag ir daro

teigiama jtakg darbuotojo emocinei buklei, jo sveikatai ir kitoms tvarios karjeros dedamosioms.

37 lentelé. Koreliacija tarp konkre¢iy proaktyvumo ir tvarios karjeros dimensijy

Darbo ir
Proaktyv! Elgsenos (.}?bej M8\ Sveikata | Laimé Produktyvumas asmeninio
asmenybé | proaktyvumas | jsidarbinti gyvenimo
balansas
Proaktyvi X 496" 384" 139" 344" 257" 3407
asmenybé
Elgsenos X X 551" ,102 2307 295" 252"
proaktyvumas
Gebgjimas X X X 1797 | 339™ 301" 276"
jsidarbinti
Sveikata X X X X 392" 393” 3327
Laimé X X X X X 3197 413"
Produktyvumas X X X X X X 388"
Darbo ir X X X X X X X
asmeninio
gyvenimo
balansas

**p<0,01, *p<0,05Nagrinéjant darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros konstruktus pastebéti
pakankamai auksti tarpusavio rysiai (zr. 38 lentelé). Proaktyvumas statistiSkai reikSmingai teigiamai
susijes su tvarios karjeros konstruktu. Juos sieja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) tarpusavio
kintamyjy rySys (r=,476, p<0,01). Taigi darbuotojo proaktyvumas salygoja tvarios karjeros stipréjima
ir daro teigiamg jtakg darbuotojo jsidarbinimui, proaktyvumui, laimei ir balansui.

Tvari karjera statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su proaktyvumo dimensijomis. Su
proaktyvia asmenybe tvarig karjerg sieja vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) rySys (=431,
p<0,01). Su elgsenos proaktyvumu tvarig karjera sieja silpnas tarpusavio rySys (nuo r<0,2 iki r<0,4),
(r=0,396, p<0,01). Taigi darbuotojo proaktyvumas salygoja tvarios karjeros stipréjima ir daro teigiamag

jtaka darbuotojo tvarios karjeros dimensijoms.

38 lentelé. Koreliacija tarp proaktyvumo ir tvarios karjeros konstrukty

Proaktyvumas Tvari karjera Proaktyvi Elgsenos
asmenybé proaktyvumas
Proaktyvumas X 476" 883" 836
Tvari karjera X X 4317 396"
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Proaktyvi asmenybé X X X 496
Elgsenos X X X X
proaktyvumas

**p<0,01, *p<0,05

Apibendrinant hipoteziy pasitvirtinima, galima teigti, kad:

H1 hipotezé¢ pasitvirtino — did¢jant darbuotojo proaktyvumo raiskai stipréja karjeros
proaktyvumas, taCiau zvelgiant per atskiras dimensijy dedamasias pastebimas mazesnis proaktyvumo
dedamuyjy rysis su tvarios karjeros skiriamas sveikatos dimensija.

H2, H2a, H2b, H2c, H2d, H2e hipotezés pasitvirtino — didéjant proaktyvios asmenybés principy
raiSkai, kartu didéja darbuotojo geb¢jimas jsidarbinti, geréja darbuotojo sveikata, kyla darbo
produktyvumas, jauCiama didesné laimé ir darbuotojui lengviau islaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir
Seimos santykiy.

e H3, H3a, H3c, H3d, H3e hipotezés pasitvirtino — didéjant darbuotojo elgsenos proaktyvumo
raiSkai, kartu didéja darbuotojo gebéjimas jsidarbinti, kyla darbo produktyvumas, jau¢iama didesné
laimé ir darbuotojui lengviau iSlaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir Seimos santykiy. darbuotojai turi
geresnes galimybes i8likti konkurencingi darbo rinkoje ir biiti vertinami organizacijos viduje, taip pat
dirbti produktyviau ir jausti laime, kai atskiri proaktyvios elgsenos kintamieji yra labiau iSreiskiami.

e darbuotojai geba lengviau suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, kai atskiri
proaktyvios elgsenos kintamieji, i§skyrus griztamojo rySio stebéjimg ir uztikrinima (néra statistiSkai
reik§mingo ryS$io) yra labiau iSreiSkiami.

H3b hipotezé pasitvirtino tik dalinai — su tvarios karjeros sveikatos dedamaja koreliuoja tik maza
dalis proaktyvios elgsenos dedamyjy. Darbuotojo sveikata jtakos daro daugybe iSoriniy veiksniy,
taciau galima teigti, kad darbuotojy sveikata yra geresné kai gebéjimo jtikinti dedamoji organizacijoje
yra labiau iSreiksta.

Apibendrinant galima daryti i§vada, kad darbuotojai siekdami didesnio darbo produktyvumo,
laimés pojicio, sveikatos ir geb&jimo derinti darbo ir asmeninio gyvenimo sferas, turi didinti
proaktyvumo pasireiSkimo lygj, kadangi didéjant darbuotojo proaktyvumui ir proaktyviai jo elgsenai,

did¢ja teigiamos poveikis darbuotojo tvarios karjeros kiirimui.

4.2. Moksliné diskusija

Apibendrinus viso atlikto tyrimo rezultatus galima pastebéti, kad:

Apklaustieji respondentai pakankamai teigiamai jsivertina tvarios karjeros ir proaktyvumo
skiriamyjy dimensijy taikymg savo darbe. Vyrauja auksti vidutiniai balai, iSsidéste 2,781-3,733 baly
amplitudéje. Palankiausiai darbuotojai vertina proaktyvumo dimensijg — balsg (vidurkis 3,604) ir

patikimuma (vidurkis 3,552). Dar aukStesni vidurkiai pastebimi vertinant tvarios karjeros dimensijas 1§
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kuriy auksciausias vidurkis vyrauja darbuotojo asmeniniame poziiiryje | darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg (vidurkis 3,773) ir mokymosi dimensija (vidurkis 3,602). Tai parodo, kad organizacijos
labiausiai yra linkusios orientuotis j tinkamy sglygy sudaryma darbuotojy mokymuisi ir nuolatiniam jy
tobuléjimui uZztikrinti, taip pat organizacijos linkusios derétis ir derinti su darbo ir asmeninio gyvenimo
aspektais susijusias sritis. Darbuotojai siekiantys tvarios karjeros turi gebéti i§sakyti savo nuomong,
idéjas, gebéti generuoti mintis, jas argumentuoti ir jtikinti kitus savo nuomone. Lyginant su Asuquo ir
Inaja‘os (2013) atliktu tyrimu, kuriama buvo siekiama aiSkintis tvarios darbuotojo karjeros veiksniy
svarbg darbuotojams, pastebimi tam tikri panaSumai ir skirtumai. Asuquo ir Inaja‘os tyrimas atskleidé,
jog darbuotojy nuomone, svarbiausiais veiksniais laikytini: orientacija j tikslus, karjeros planavimas,
bei rizikos prisiémimas. Abeji tyrimai atskleidé mokymosi ir darbuotojy lankstumo svarbg, taip pat
iniciatyvos tiek karjeros valdyme, tiek organizacinéje veikloje. Tuo tarpu isryskéjo skirtingas pozitris j
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso dimensijag. Magistrinio darbo tyrimo respondentai i darbo ir
asmeninio gyvenimo dimensijg vertino kaip vieng svarbiausiy, 0 Asuquo ir Inaja‘os tyrime S§i
dimensija buvo viena menkiausiai vertinamy. Tokiam skirtingam vertinimui jtakos galéjo turéti
kultiiriniai gyventojy skirtumai.

Siekiant nustatyti respondentams galimai daroma poveikj tarp tiriamy kintamyjy demografiniy
charakteristiky buvo analizuotos Sios demografinés charakteristikos: lytis, darbo pozicijos
organizacijoje pasikeitimas, vaiky turé¢jimas, ar darbuotojas uzima vadovaujancias pareigas, ar
darbuotojas buvo paaukstintas pareigose. Pastebéta neZymi priklausomybé kintamyjy pasirinkimui nuo
Iyties charakteristikos, tai yra vyrai yra labiau linke derétis ir stengtis jtikinti aplinkinius, jie labiau yra
linke ieSkoti sprendimy probleminéms situacijoms spresti, rodyti iniciatyva, kurti ir palaikyti vidinius
ir iSorinius rySius nei moterys. Taciau analizuojant kintamuosius pagal kitas demografines
charakteristikas nustatyta, kad praktiskai néra statistiSkai reik§mingo skirtumo tarp darbo pozicijos,
vaiky tur¢jimo, ar darbuotojas uzima vadovaujancias pareigas, ar buvo paaukStintas pareigose
vertinant patiriamg poveikj. Mokslingje literatiiroje pateiktuose tyrimuose taip pat iSrySkéjo didesnis
vyry norass imtis iniciatyvos, vadovauti, generuoti idéjas, imtis proaktyviy veiksmy. (Searle, 2011,
Seibert ir kt., 2001) Taciau §iai dienai toks pozitris kinta, motery ir vyry santykis uzimant
vadovaujamas pareigas pana$¢ja (Searle, 2011, Seibert ir kt., 2001).

Nagrinéjant proaktyvumo ir tvarios karjeros dimensijy koreliacinius ryS$ius, dvylika hipoteziy
buvo patvirtintos. Pasitvirtino teorinéje dalyje nagrinéty autoriy nuomoné skiriant Siy dimensijy
dedamasias, kadangi tarp kintamyjy nustatyti statistiS$kai reikSmingi tarpusavio rySiai. Hipoteze,
kurioje teigiama, kad darbuotojo elgsenos proaktyvumas daro teigiamg jtaka darbuotojo sveikatai,
buvo patvirtinta tik i$ dalies, kadangi sveikatos kintamojo statistiskai reik§mingas rySys nustatytas tik

su viena proaktyvios elgsenos dedamagja — gebé&jimu jtikinti.
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Seibert ir kt. (2001) atliktame tyrime nustatyti stipris koreliaciniai rySiai tarp proaktyvumo ir
darbuotojo Karjeros perspektyvy. Siame tyrime buvo tiriama proaktyvumo jtaka darbuotojo darbo
uzmokesciui, karjeros judéjimui ir pasitenkinimui karjera. Magistrinio darbo tyrimo rezultatai atitinka
Seibert ir kt. (2001) tyrimo rezultatus, kadangi abiejy tyrimy metu nustatyta, jog proaktyvumas daro
teigiamg jtakg tvariai karjerai. Seibert tyrimas atskleidé, kad proaktyvumas darbo teigiama jtaka
darbuotojo karjeros galimybéms judéti organizacijos viduje horizontaliai ir vertikaliai.

Tyrimo apribojimai ir perspektyvos. Tyrimo metu buvo patvirtintas teorinéje darbo dalyje
sudarytas darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros modelis. Tyrimo metu buvo analizuojamos tik
Lietuvos gyventojy nuomoné, didzioji dauguma respondenty Kauno apskrities gyventojai, todél
ateityje buty tikslinga sudarytg teorinj atlikti analogiska empirinj tyrimg ir sudarytg modelj iSbandyti
praktiskai visos Lietuvos mastu, proporcingai paskirstant respondentus. Sudaryta teorinj modelj biity
naudinga jvertinti praktiSkai iSanalizavus konkre¢ios organizacijos pavyzdj. Taip pat tyrimo metu
respondenty pasiskirstymas pagal demografinius rodiklius: lytis, amzius, i$silavinimas, Seimyniné
padétis buvo nevienodas, todél tyrimas labiau atspindi motery ir jaunesnio amziaus atstovy nuomong.
Ateityje buty tikslinga apklausti daugiau trukstamy grupiy respondenty, siekiant reprezentatyvesniy

tyrimo rezultaty.
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ISVADOS

1. Nors tvarios karjeros formavime dalyvauja tiek organizacija, tiek pats individas, taiau

4.

darbuotojui tenka iSskirtinis vaidmuo. Literatiiros analizé leidZzia teigti, kad darbuotojo
proaktyvumas yra svarbus, siekiant tvarios karjeros. Proaktyvumas apibréziamas kaip situacijos
kontroliavimas esant netikétiems pokyCiams ir iniciatyvos émimasis, nepaisant rizikos.
Analizuojant proaktyvumg yra skiriamas proaktyvus elgesys ir asmens proaktyvumas.
Proaktyvus elgesys apima penkias pagrindines dimensijas: inovacijas, griztamaji rysj, balsa,
iniciatyvg ir problemy prevencijg. Proaktyviai asmenybei priskiriamos savybés yra: atvirumas,

sgziningumas, orientacija ] mokymasi, ekstravertiSkumas ir savarankiskumas.

. Tvari karjera yra traktuotina kaip atsakas j kintan¢ius darbo santykius, kuomet sickiama

patenkinti tiek organizacijos, tiek darbuototo interesus. Tvarig karjerg galima jvardinti kaip
karjera, apimancig laimingg darbuotojo darbinj ir asmeninj gyvenima, suteikian¢ig saugumo ir
gerovés jausmg. Tvari karjera reiSkia ilgalaik¢ darbuotojo sékme, nes jai budingos sveikos
darbo salygos, darbuotojy efektyvumas ilgalaikéje perspektyvoje bei nuolatiné energija.
Literatiros analizé leidzia teigti, kad néra konsensuso dél tvarios karjeros dimensijy ir jy
turinio: skirtingi autoriai pateikia ir teoriSkai apibiidina skirtingas tvarios karjeros dimensijas.
Taciau darbuotojo gebéjimas jsidarbinti, darbuotojo sveikata, produktyvumas, darbuotojo laimé
ir darbo ir asmeninio gyvenimo balansas yra laikomos pagrindinémis tvarios karjeros
dimensijomis.

ISanalizavus moksling literatiira, nagriné¢jancia darbuotojo proaktyvumag ir tvarig karjera,
pastebéta, jog stinga bendro jy tarpusavio sgsajos pagrindimo ir detalizavimo, todél tikslinga
formuoti teorinj proaktyvumo ir tvarios karjeros modelj.. Darbuotojo galios demonstravimas,
geb¢jimas derétis ir imtis iniciatyvos bei greita reakcija — tai proaktyvios asmenybés savybes,
padedancios darbuotojui formuoti tvarig karjera. Analizuojant proaktyvia elgsena, galima teigti,
kad darbuotojy nuomonés iSsakymas, derybiné galia, griZztamasis ry$is tarp kolegy ir darbdaviy,
lankstumas bei gebé¢jimas délioti prioritetus daro jtakg darbuotojo gebé¢jimui jsidarbinti, jo
sveikatai, produktyvumui, laimei ir darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Sasajai tarp
darbuotojo prokatyvumo ir tvarios karjeros pagristi iSkeltos 3 pagrindinés hipotezés
(proaktyvumo rysiai su tvarios Kkarjeros konstruktu) ir 10 jas papildanciy hipoteziy
(proaktyvumo ir tvarios karjeros dimensijy tarpusavio rySiai).

Siekiant pagristi teorinéje dalyje sudaryta darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros sgsajy
modelj, atliktas tyrimas taikant apklausos metods. Klausimynas buvo formuojamas i§
pagrindiniy septyniy proaktyvumo ir tvarios Kkarjeros konstrukty: proaktyvi asmenybé,

proaktyvus elgesys, geb¢jimas jsidarbinti, darbuotojo sveikata, laim¢, produktyvumas, darbo ir
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asmeninio gyvenimo balansas. Klausimyno klausimai buvo formuojami vadovaujantis

validuotais klausimynais.

5. Kiekybinio tyrimo rezultatai leudzia teigti, kad: :

5.1.

5.2.

5.3.

Darbuotojai palankiausiai vertina: laimés, produktyvumo ir darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso dimensijas. Zvelgiant j dimensijy charakteristikas ry$kéja, kad proaktyvios
elgsenos dimensijoje darbuotojai palankiausiai linke vertinti balso charakteristikg ir
darbuotojo iniciatyva. Vertinant darbuotojo gebé¢jima jsidarbinti labiausiai ryskéja
mokymaosi svarba, taip pat darbuotojo profesijos paklausa. Analizuojant darbo ir asmeninio
gyvenimo balanso dimensijg nezymiai aukS$Ciau yra vertinamas darbuotojo asmeninis
pozitris nei aplinkiniy vertinimas. Tai parodo, kad darbuotojams svarbiausia yra
mokymosi, tobuléjimo galimybiy suteikimas organizacijose, darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso uztikrinimas. Taip pat darbuotojai, proaktyvumg yra linke iSreik$ti per asmeninés
nuomongés iSsakyma, id€jy generavima ir geb&jima jtikinti kitus.

Tyrimo metu buvo analizuojama ar tyrimo rezultatams jtakos nedaro tam tikros
demografinés charakteristikos. Tyrime buvo nagrinéjamos septynios charakteristikos: Iytis,
amzius, iSsilavinimas, darbo pozicijos organizacijoje pasikeitimas, vaiky turéjimas, ar
darbuotojas uzima vadovaujancias pareigas, ar darbuotojas buvo paaukstintas pareigose.
Nagrinéjant rezultatus nustatyta nezymi priklausomybé atsakymy pasirinkimui nuo lyties
charakteristikos. Vyrai proaktyvumo teiginius vertino palankiau, todél pagal gautus
rezultatus daroma prielaida, kad vyrai yra labiau linke derétis, rodyti iniciatyva, priimti
savarankiSkus sprendimus, kurti ir palaikyti rySius. Nagrinéjant kitas demografines
charakteristikas nustatyta, kad praktiskai néra matomy statistiSkai reikSmingy skirtumy
kintamyjy pasirinkimui, todél iSsilavinimas, Seimyniné padétis, vaiky turéjimas,
vadovaujanéiy pareigy uzémimas, paaukstinimas nedaré jokios jtakos rezultatams.

Atliktas empirinis tyrimas parodé darbuotojo proaktyvumo ir tvarios karjeros tarpusavio
sgsajas. Stipriausias rySys pastebimas tarp inovacijy ir rySiy kiirimo dimensijy ir tarp
proaktyvios asmenybés ir mokymosi dimensijy. ISry$kéjo mazesné proaktyvumo ir
sveikatos dimensijos sgsaja, taciau dalis proaktyvumo dedamyjy koreliuoja su sveikatos
dimensija. Taigi nustatyta, kad didéjantis darbuotojo proaktyvumas stiprina darbuotojo
gebéjimg jsidarbinti, kuria palankesnes sglygas darbuotojo sveikatai uztikrinti, didina
produktyvuma, stiprina darbuotojo laimés pojiitj ir suteikia palankesnes salygas darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyrai uztikrinti.
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1 PRIEDAS. Tvarios karjeros dimensijos

Autorius

Dimensijos

Aprasymas

Van der
Heijden ir De
Vos (2015).

Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas

Tai organizacijos ir darbuotojy vertybiy atitikimas, kuomet
patenkinami abiejy Saliy interesai, iSlaikomas asmens ir darbo
balansas.

Mokymasis ir
atsinaujinimas

Suteikiamos darbuotojui galimybés tobulinti jgidzius, gilinti turimas
Zinias.

Gebéjimas
jsidarbinti

Darbuotojo poreikiy uZztikrinimas, stabilumas, uZtikrintumas dél
darbo vietos.

Darbuotojo
pripazinimas ir
siekis jj iSlaikyti

Vadovy démesys, jo darbo rezultaty pastebéjimas ir jvertinimas,
padedantis islaikyti darbuotojo motyvacijg ir lojalumg organizacijai.

De Prins, De
Vos, Van
Beirendonck ir
Segers (2015).

Proaktyvus poziiiris

Siejamas su organizacijos iniciatyvumu, orientacija ] ateities
rezultatus, darbuotojy poreikio numatymo.

Darbuotojy
jtraukimas

Darbuotojams suteikiama didesné galimybé valdyti savo karjera, jis
organizacijos atzvilgiu karjeros planavime tampa varomgja jéga.
Todél tvarumui budinga darbuotojo savimoné ir tikslingas
kryptingumas lemiamas darbuotojo iniciatyvos, jo savarankiSkas
poreikiy  iSreiSkimas,  kompetencijy  apibrézimas, jgudziy
atsiskleidimas prie§ organizacija, siekiant biti pastebétu ir jvertintu.

Parama karjeros
valdyme

Organizacijos pagalba asmens karjeros valdyme, parama ugdant
savimong ir kryptinguma, patarimai lengvinantys darbuotojo karjeros
sprendimy pasirinkima, taip kad darbuotojai patys priimty su karjera
susijusius sprendimus, o ne organizacija jy vardu.

Individualizavimas

Darbuotojy siekiai ir interesai skiriasi atsizvelgiant | jy uzimamas
darbo pozicijas, amziy bei kitas charakteristikas, todél skatinama
atsisakyti pasyvios ir nelanksCios sistemos ir vadovautis
dinamiskomis  karjeros perspektyvomis, atviru pozilriu |
organizacijos kultiirg, individualiy organizacijos ir darbuotojy
susitarimy inicijavimu.

Pagarba

Neatsiejama nuo aktyvaus darbuotojo dalyvavimo karjeros valdyme,
jo autonomiskumo, kuomet kalbama apie karjeros paramos sistemas,
kurios didina darbuotojo kompetencijy vystymasi bei lengvina jo
karjeros pasirinkimo sprendimus, atsizvelgiant j individualius jy
poreikius.

Atvirumas

Apima darbuotojy ir kity suinteresuotyjy grupiy lygiavertiSkuma,
kuomet paisoma visy jy interesy. Jis taip pat, salygoja prisitaikymag
prie individualiy darbuotojy poreikiy, darbuotojas pripazjstamas kaip
centriné asis, taCiau ne vienintelé karjeros valdyme.

Testinumas

Apima ilgalaike perspektyva, dél daznai atsirandancios problemos
zmoniy iStekliy kapitalo valdyme, kuomet atsiranda didesné
talentingy darbuotojy paklausa nei pasitla, organizacijos yra
priverstos orientuotis ] darbuotojy ilgalaikio produktyvumo
i8laikyma, investuoti j jy kompetencijy ugdyma, jog jie gebéty kuo
ilgiau atlikti bei lengvai prisitaikyti prie kintanciy darbo funkcijy. Be
to, svarbus darbuotojo ir organizacijos poreikiy balanso islaikymas.

Gebéjimas
jsidarbinti

Darbuotojo galimybés jsidarbinti ilguoju bei trumpuoju laikotarpiu,
tai yra tinkamy darbo salygy uztikrinimas kuomet darbuotojas
atlikdamas savo tiesiogines darbo funkcijas, nekenkia savo sveikatai,
fizinei ar psichologinei gerove ir tuo paciu darbinei ateiciai. Taip pat,
Sis kriterijus apima darbuotojo kompetencijy ir talenty vystyma,
siekiant i$laikyti jo konkurencingumg bei motyvuotuma.

De Hauw ir
Greenhaus

Darbuotojo sveikata

Apima psichologinés ir fizinés darbuotojo gerovés uztikrinima,
kuomet vengiama streso, per didelio darbo kriivio, vir§valandZziy ir
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(2015).

pan.

Gebéjimas Apima darbuotojo kaupiama darbo patirtj, jo ugdomus jgiidzius bei
isidarbinti lankstuma.
Kossek, Saugumas Siekis patenkinti darbuotojo materialinius poreikius, palaikyti jo
Valcour ir Lirio | patenkinant finansing gerove ir pasitenkinimg gaunamu atlygiu.
(2014). ekonominius
poreikius

Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas

Karjeros ir asmens vertybiy atitikimas. Tai psichologinés geroves
uztikrinimas, kuomet siekiamas neapkrauti darbuotojo, mazinti darbo
kriivj siekiant sudaryti pusiausvyra tarp darbo ir asmeninés gerovés.

Lankstumas Prisitaikymas prie kintan¢iy poreikiy ir interesy. Atsizvelgimas tiek |
organizacijos, tiek j darbuotojo kintanCius interesus, pagal jo
Seimyninj statusg, amziy ir kitas charakteristikas.

Mokymasis ir Nuolatiniy atsinaujinimo ir kompetencijy ugdymo galimybiy

atsinaujinimas

suteikimas, investavimas j darbuotojo jguidziy kélima.

Darbuotojo sveikata

Akcentuojamas  laisvalaikio  uztikrinimas, kadangi stresinés
situacijos, didelé darbuotojo apkrova mazina darbuotojo darbo
kokybe ir produktyvuma, svarbu investavimas j darbuotojy gerove.

Greenhaus ir

Darbo ir asmeninio

Integruotos karjeros ir asmeninio gyvenimo vertybés. Organizacijos

Kossek (2014). | gyvenimo balansas | ir darbuotojo vertybiy atitikimas, asmeninio gyvenimo ir darbo
balanso uztikrinimas.

Saugumas Poreikis patenkinti ekonominius interesus, orientacija j finansing
darbuotojo puse, karjera grista materialiniais veiksniais, lemianciais
darbuotojo pasitenkinima.

Lankstumas Prisitaikymas prie kintancios organizacijos ir jos poreikiy, greita
reakcija, kurig uztikrina darbuotojo mokymasis.

Mokymasis ir Mokymosi, tobuléjimo perspektyvy suteikimas, kintan¢ios uzduotys,

atsinaujinimas kompetencijos ir jgiidziy tobulinimas.

Newman Lankstumas Reiskia gebéjimg greitai prisitaikyti, lengva pertvarkomumg ir kaitos

(2011). galimybes. Siai sri¢iai biidingas nuolatinis mokymasis, taip siekiant
prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkos bei iSlieka reakcijos | pokycius
svarba.

Mokymasis ir Tai tam tikras laikotarpis, pauzé skirta atnaujinti turimas Zinias,

atsinaujinimas apsauga nuo darbuotojo perdegimo. Si sritis apima darbuotojui
kintan¢iy darbo uzduociy suteikimg, perorientavimo, mokymosi,
tobuléjimo galimybes.

Vientisumas Susij¢ su veiksmy nuoseklumu, organizacijos ir darbuotojo vertybiy,

(Darbo ir asmeninio | tiksly atitikimu ir vieningumu. Darbuotojo darbo vietos tinkamumu,

gyvenimo balansas/ | vadovy démesio suteikimu.

Pripazinimas)

Ehnert (2009). Mokymasis ir Atsinaujinimo galimybiy suteikimas, investavimas ] darbuotojo
atsinaujinimas kompetencijy ugdyma.

Saugumas Materialings ir psichologinés gerovés uztikrinimas.

Sveiky salygy

uztikrinimas

Latzke ir kt. Perspektyvumas Apima darbuotojy galimybe atsinaujinti, lanksCiai reaguoti ]
(2015). (Lankstumas/ pokycius, gebéti prisitaikyti, integruotis j besikei¢ian¢ia organizacija

Mokymasis ir ir darbo rinka, todél akcentuojamas nuolatinis mokymasis ir

atsinaujinimas) darbuotojo lankstumo uztikrinimas.

Testinumas Orientacija ] procesy perspektyva, validumg ilgesnj nei ketverius
metus, todél pabréziama investavimo svarba ne tik dabartiniam
laikotarpiui, bet ir ateities perspektyvy numatyma, plany sudaryma.

Vientisumas Apima pazinimo, suvokimo, emocines sritis, jy balanso radima su

(Darbo ir asmeninio

darbu. Taigi uztikrinamas asmeninio gyvenimo suderinimas,
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gyvenimo balansas/

emocing ir psichologiné darbuotojo gerové.

Darbuotojo

sveikata)
O'Neil, Darbuotojo Darbuotojas turi daugiau jtakos nei organizacija karjeros valdyme,
Hopkins, jtraukimas suteikiama tam tikra nepriklausomybé¢ karjeros sprendimy priémime,
Bilimoria ir kuomet organizacija labiau kaip nukreipiamasis, padedantysis
Schalk (2010). organas, o ne pagrindinis sprendéjas.

Darbuotojo sveikata | Fokusavimasis tiek j ilgalaike, tiek trumpalaike darbuotojo karjeros

perspektyva, tinkamy darbo sglygy uztikrinimas.

Darbo ir asmeninio | Pusiausvyros iSlaikymas ties ekonominiais, aplinkos, socialiniais

gyvenimo balansas | interesais, skirtingy sri¢iy derinimas, neiskeliant vien darbo svarbos.
Valcour (2015). | Didziausios Tolygiai paskirstomas darbo kriivis, konkretus darbas suderinamas su

zmogiskojo kapitalo
vertés pasiekimas

stipriosiomis darbuotojo pusémis, atsizvelgiant j jo galimybes,
turimas kompetencijas, interesus, taip uztikrinama didZiausia
zmogiSkyjy iStekliy gaunama verté, kadangi darbuotojas turi
reikiamus jgiidzius ir geba atlikti jam pavestas uzduotis

Mokymasis ir
atsinaujinimas

Nuolatinis mokymasis tarp organizacijos darbuotojy, patirties
perémimas i§ kolegy bei jgiidziy tobulinimas dalyvaujant vidiniuose
iSoriniuose nuo organizacijos dalykiniuose renginiuose

Lankstumas

Mokymosi ir atsinaujinimo pagalba darbuotojas geba lanks¢iai
reaguoti j pokyc¢ius, priimti tinkamus sprendimus.

Organizacinis

Darbuotojo lojalumas, pasireiskiantis kuomet atitinka darbuotojo ir

Isipareigojimas darbdavio vertybés, jy darbo ir asmeninio gyvenimo suvokimo
sampratos ir ribos.
Asuquo ir Inaja | Mokymasis ir Nuolatinio mokymosi svarba, darbuotojo iniciatyvumas, savimoné

(2013).

atsinaujinimas

kelti kompetencijas, kad biity nuolat pasiruoses pokyCiams, numatyti
ateities darbdaviy poreikius, iSlaikyti budruma.

Tinklai Tai reiskia asmeniniy tinkly kiirimg, saves pateikima, iSreiSkima, taip
organizacijai aiSkiai bity matomas asmeniskas darbuotojo indélis, jis
biity pastebétas vadovy.

Planavimas Karjeros strategijy sudarymas, ilgalaikis darbuotojy poreikiy

numatymas, karjeros poky¢iy numatymas, leidziantis organizacijai
greiCiau prisitaikyti prie darbo rinkos pokyciy, tuo paciu numatant
esamy darbuotojy galimas karjeros kryptis, jy rotacija, siekiant
iSlaikyti jy pasitenkinimg organizacija.

Komandinis darbas

Gebéjimas dirbti grupéje, jausti komandos narius, gebéti priimti
kompromisinius sprendimus.

Rizikos Rizikos toleravimas, atsakomybés prisiémimas, kuomet nevengiama

prisiémimas sprendimus priimti savarankiSkai, vadovaujantis turima patirtimi.

Optimizmas Tai elgesys, strategija, vidiné jéga leidzianti individui atkakliai
verztis | priekj, tikintis geriausio ir pamatyti realias galimybes, kai
tuo tarpu kiti nuteikinéjo pesimistiskai ar atsirado aplinkos trukdziy.

Gebéjimas Iniciatyva ir kryptingumas tiksly siekime, karjeros planavime ir jos

jsidarbinti valdyme.

Lankstumas Darbuotojo gebéjimas prisitaikyti, jo asmeniné atsakomybé Sios

kompetencijos ugdyme.

Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas

Gebé¢jimas islaikyti pusiausvyrg tarp asmeninio gyvenimo ir darbo.

Saugumas Finansinés problemos gali mazinti darbuotojo produktyvuma, todél
butina orientuotis ] ilgalaike perspektyva, numatyti galimus
finansinius pokycius.

Darbuotojy Gebé¢jimas savarankiSkai priimti teisingus karjeros sprendimus,

jtraukimas iSlaikyti kryptinguma.

Arthur ir Gebéjimas Darbuotojo nuolatinis atsinaujinimas, tobuléjimas ir lankstumas
jsidarbinti jgalinantis darbuotoja prisitaikyti sparciai kintan¢iomis sglygomis.
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Rousseau
(2001).

Darbuotojo sveikata

Tinkamas fiziné ir protiné darbuotojo sveikata, orientacija |
darbuotojo ilgaamziskuma, jo produktyvumo i§laikyma.

Darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas

Tinkamos psichologinés atmosferos darbo vietoje kiirimas ir
palaikymas, sukuriant darbuotojui palankias darbo salygas, deréjimas
Ssu asmeniniu darbuotojo gyvenimu.
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2. PRIEDAS. Klausimynas
Laba diena,

Esu Kauno Technologijos Universiteto Zmoniy istekliy vadybos magistro II kurso studenté. Baigiamajam darbui
atlieku apklausa, kurios tikslas i$siaiskinti respondenty poziiirj j tvarig darbuotojo karjera bei darbuotojo proaktyvumo jtaka
jos formavimui. Tvari karjera apibréziama kaip - karjera, kurioje darbuotojai islieka sveiki, produktyvis, laimingi ir
darbingi visa jos laikotarpj bei i$laiko darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Tyrimas yra mokslinio pobtdzio, todél jo rezultatai po apdorojimo bus naudojami rengiant magistro baigiamajj
darba. Taciau visi duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus jmanoma identifikuoti konkretaus tyrime
dalyvavusio asmens. Garantuojame Jusy pateiktos informacijos konfidencialumg. Visi Jusy atsakymai liks anonimiski.

Anketos pildymas uztruks 10-15 min. Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el.pastu:

lina.gedmintaite@ktu.edu

I§ anksto dékoju uz Jusy atsakymus!

1. Pagalvokite apie savo elgesj organizacijoje ir nurodykite kaip daznai Jiis:

Labai Retai Vidutini$kai Daznai Labai

retai daznai

Pateikiate kiirybiskas idéjas

Pateikiate naujas idé¢jas dél technologijy, technikos
sprendimy ir / ar produkto

ISkeliate viesai ir ginate savo idéjas pries kitus

Pateikiate bendradarbiams savo pozidrj dél darbiniy
problemy, net jeigu Jiisy poziiiris skiriasi ir kiti Jums
nepritaria

Atvirai kalbate ir raginate bendradarbius jsitraukti i}

problemas, kurios Jums aktualios

Sekate informacijg apie problemas, kuriy sprendimui
organizacijoje Jisy nuomoné galéty biiti naudinga

Atvirai kalbate apie naujas idéjas ar procedirinius
pokycius

Bandote tobulinti proceduras jiisy organizacijoje

Bandote diegti naujus efektyvesnius darbo metodus

Bandote spresti skubias organizacijos problemas

Prasote savo tiesioginio vadovo pateikti grjztamajj rysj
apie Jasy darba

PraSote savo tiesioginio vadovo pateikti griztamaji rysi
dél galimo Jusy paaukstinimo pareigose

PraSote kolegy pateikti informacija apie Jusy darbg

Aktyviai sekate aplinkos pokycCius galinCius turéti jtakos
organizacijai ateityje

Identifikuojate galimybes ir grésmes organizacijai
ilgalaikéje perspektyvoje

Numatote reikiamus organizacijos pokycius, kuriy gali
prireikti imtis kintant aplinkos salygoms (rinkos,
technologijy)

Bandote  kurti procediras ir sistemas, kurios biity
efektyvios ilgalaikéje perspektyvoje, nors pradzioje
reikalauty daugiau laiko

Bandote ieskoti problemy atsiradimo priezasciy

Skiriate papildomo laiko planuojant kaip iSvengti
pasikartojanciy problemy

Stebite savybes darbuotojy, kuriuos Jiisy vadovas vertina
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palankiai bei panaudojate Sig informacija

Stebite elgsena, uz kuria Jusy vadovas apdovanoja kitus
darbuotojus bei naudojate §j griztamajj ry§j savo veikloje

Stebite vadovo elgsena Jisy atzvilgiu siekdami
i§siaiskinti kaip vadovas vertina Jusy veikla

2. Pagalvokite apie savo elgesj organizacijoje ir nurodykite kiek Jus:

Nesideru

visiskai

Nesideru

Nei  deruosi,

nei nesideru

Deruosi

Labai

deruosi

Deratés su kitais dél savo darbo uzduociy ir lukesciy

Deratés su kitais (tiesioginiu vadovu, kolegomis) apie
Jums keliamus reikalavimus

Deratés su kitais (tiesioginiu vadovu, kolegomis) apie

Juisy pageidaujamus pokycius darbe

3. Pagalvokite apie savo elgesj organizacijoje ir nurodykite kiek Jis:

Visiskai

neskiriu

Neskiriu

Nei skiriu, nei

neskiriu

Skiriu

Labai
skiriu

Pastangy skirtuméte, jog atkreiptuméte organizacijos

démesj | Jums aktualius klausimus

Energijos skirtuméte, jog atkreiptuméte organizacijos

démes;j  Jums aktualiu klausimus

Laiko skirtuméte, jog atkreiptuméte organizacijos

démesj | Jums aktualius klausimus

4. JIvertinkite teiginius sutinkate ar nesutinkate:

Visiskai

nesutinku

Nesutinku

Nei  sutinku,

nei nesutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku

AS turiu patirties atkreipti kity Zmoniy démesj |
problemas / idéjas

Ankséiau man gerai sekési atkreipti kity darbuotojy
démes;j | problemas ir idéjas organizacijose

AS esu zinomas kaip gebantis sékmingai atkreipianti

kity Zmoniy démesj j problemas / idéjas

AS esu aptargs savo darbo siekius su aukstesnes
pareigas organizacijoje uzimanciu darbuotoju

AS esu aptargs savo karjeros perspektyvas su daugiau
organizacijoje patirties turin¢iu darbuotoju

AS esu jsitraukes j savo karjeros plano sudarymag

Nesvarbu kokia mano idéjy jgyvendinimo tikimybe,
jei as kuo tikiu, tai ir padarysiu

Man patinka atstovauti savo idéjas, net kai kiti joms
priestarauja

AS puikiai gebu identifikuoti naujas galimybes

Jei a§ tvirtai tikiu idéja,
nesutrukdys jos jgyvendinti

jokios aplinkybés

5. Pagalvokite apie organizacijg, kurioje dirbate, ir jvertinkite teiginius:

Visiskai

nesutinku

Nesutinku

Nei  sutinku,

nei nesutinku

Sutinku

Visiskai

sutinku
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AS turiu geras darbo perspektyvas = Sioje
organizacijoje, kadangi mano darbdavys vertina
mano asmeninj indélj

Net jeigu organizacija mazins darbuotojy skaiciy, a$
esu tikras, jog neprarasiu darbo vietos

Mano asmeniniai rySiai organizacijoje padeda mano

karjerai

AS§ zinau apie Sioje organizacijoje atsirandancias
galimybes, net jei jos skiriasi nuo to, ka dabar darau

Igudzius, kuriuos jgijau dirbdamas §j darba, galima
panaudoti  dirbant  kitose  pareigose  kitose
organizacijose

AS galiu lengvai persikvalifikuoti tam, kad turéciau
daugiau galimybiy jsidarbinti kitur

AS galiu panaudoti darbinius rySius ir verslo
kontaktus savo karjeros kirimui

AS gerai zinau apie savo galimybes kitose
organizacijoje net jei jos skiriasi nuo to ka dabar
darau

AS$ zinau apie atsirandancias galimybes  Sioje
organizacijoje net jei jos skiriasi nuo to ka dabar
darau.

Mano profesijos kolegy veikla yra aukstai vertinami
mano organizacijos.

Jeigu man prireikty a§ galéCiau lengvai jsidarbinti
tokioje  paioje darbo  pozicijoje, panaSioje
organizacijoje.

Mano profesijos asmenys yra paklaustis darbo
rinkoje.

AS lengvai galéCiau gauti panaSy darba, bet kurioje
organizacijoje.

Bet kuris asmuo turintis jgudzius, Zinias, panaSy
darbg ir organizacing patirtj kaip mano, bus paklausus
tarp kity darbdaviy.

AS galiu gauti bet kokj darba, tol kol mano jgtudziai ir
patirtis bus pagrijstai tinkama ir atnaujinama.

Mano profesijos darbuotojai aukstai vertinami savo ir
kitose  organizacijose, nesvarbu  kokio tipo
organizacijose jie yra dirbe.

6. Pagalvokite apie savo sveikatos biikle ir jvertinkite pateikta teiginj: Mano sveikatos biiklé yra
Labai Bloga Patenkinama Gera Labai
bloga gera
Mano sveikatos buklé yra...
7. Ivertinkite pateiktus teiginius:
Visiskai Nesutinku | Nei  sutinku, | Sutinku Visiskai
nesutinku nei nesutinku sutinku

AS esu patenkintas savo karjeros s¢kme.

AS esu patenkintas progresu, kuri padariau, siekiant
galutiniy karjeros tiksly.

AS esu patenkintas progresu, kurj padariau siekiant
uzdarbio tiksly.

AS esu patenkintas progresu, kurj padariau siekiant
pazangos tiksly.

AS esu patenkintas progresu, kurj padariau siekiant
tobuléjimo ir naujy jgidziy tiksly.
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AS save laikau laimingu asmeniu

Lyginant save su bendraamziais a$ save laikau
laimingu asmeniu

8. Ivertinkite pateiktus teiginius:

Visiskai Neapibiidina Nei stipriai, | Stipriai Labai
neapibiidina nei silpnai apibtdina | stipriai
apibtdina

Kai kurie asmenys yra labai laimingi. Jie mégaujasi

gyvenimu. Kaip stipriai §i charakteristika apibiidina

jus?

Kai kurie asmenys yra labai nelaimingi. Nors jie

neserga depresija, taciau niekada nebiina laimingi

kokie galéty buti. Kaip stipriai §i charakteristika

apibudina jus?

9. Ivertinkite pateiktus teiginius:
Visigkai Nesutinku Nei sutinku, | Sutinku | Visiskai
nesutinku nei sutinku
nesutinku

AS esu linkes derétis ir jvykdyti tai ko i§ mangs yra
tikimasi darbe ir Seimoje.

AS pateisinu Zzmoniy likes¢ius darbe ir Seimoje.

Artimi Zzmonés teigia, kad a§ gebu derinti darbg su
Seima.

AS gebu pateisinti tiesioginio vadovo ir Seimos
lukescius.

Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog a$ pateisinu
jy lukeséius.

Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog a$ jvykdau
tiek darbo, tiek Seimos atsakomybes.

10. Pagalvokite apie savo produktyvumg darbe ir jvertinkite pateiktg teiginj: Mano produktyvumas darbe yra....

o Labai zemas

Zemas

Nei Zemas, nei aukstas
Aukstas

Labai aukstas

O O O O

11. Jusy btis:
Vyras
Moteris

O O

12. Jasy amZius:
18-25

26-35

36-45

46-55

56-65

Daugiau nei 65

O O O O O O

13. Jusy Seiminé padetis:
o Vedes/ istekéjusi
o  Nevedes/ netekéjusi
o Issiskyres/ issiskyrusi
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O
O

19.

o

o

Gyvenu su partneriu/ partnere nesusituokes/nesusituokusi
Naslys/ naslé

Ar turite vaiky?
Taip
Ne

Jiisy issilavinimas
Vidurinis
Profesinis
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
Aukstasis universitetinis

Kiek laiko dirbate Sioje organizacijoje?
Maziau nei 1 metus
1-5 metai
6-10 mety
Daugiau nei 10 mety

Ar uzimate vadovaujancias pareigas?
Taip
Ne

. Ar buvote paaukstintas pareigose §ioje organizacijoje?

Taip
Ne

Ar keitéte darbo pobiid] Sioje organizacijoje (tame pac¢iame padalinyje ar pereinant i§ vieno padalinio ] kitg)?

Taip
Ne
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3 PRIEDAS. Proaktyvaus elgesio dimensijy charakteristikos

Charakteri
stika

Teiginys

L

iftt

o

r
(mean)

r
(min)

r
(max)

%

KMO

Pastangy skirtuméte tam, kad
atkreiptuméte organizacijos démesj |
Jums aktualius klausimus

0,890

0,791

Energijos  skirtuméte  tam, kad
atkreiptuméte organizacijos démesj |
Jums aktualius klausimus

0,913

0,833

Gebéjimas jtikinti

Laiko skirtuméte tam, kad atkreiptuméte
organizacijos démesj j Jums aktualius
klausimus

0,872

0,760

0,871

0,692

0,641

0,737

79,489

0,729

AS turiu patirties atkreipti kity zmoniy
démesj j problemas / idéjas

0,857

0,734

Anks¢iau man gerai sekési atkreipti kity
darbuotojy démesj | problemas ir id¢jas
organizacijose

0,826

0,683

Patikimumas

AS esu zinomas kaip gebantis sékmingai
atkreipianti kity Zzmoniy démesj |
problemas / idéjas

0,821

0,675

0,779

0,546

0,502

0,572

69,724

0,699

Aktyviai sekate aplinkos pokycius,
galinCius turéti jtakos organizacijai
ateityje

0,847

0,717

Identifikuojate galimybes ir grésmes
organizacijai ilgalaikéje perspektyvoje

0,902

0,814

Strateginis
tyrinéjimas

Numatote  reikiamus  organizacijos
poky€ius, kuriy gali prireikti imtis
kintant aplinkos salygoms (rinkos,
technologijy)

0,860

0,740

0,838

0,635

0,561

0,685

75,693

0,708

AS esu aptargs savo darbo siekius su
aukStesnes  pareigas  organizacijoje
uzimanciu darbuotoju

0,791

0,626

AS esu aptargs savo  Kkarjeros
perspektyvas su daugiau organizacijoje
patirties turin¢iu darbuotoju

0,857

0,735

Karjeros
iniciatyva

AS esu jsitraukes | savo karjeros plano
sudaryma

0,809

0,655

0,755

0,507

0,434

0,559

67,195

0,678

Bandote kurti procediiras ir sistemas,
kurios bty efektyvios ilgalaikéje
perspektyvoje, nors pradzioje reikalauty
daugiau laiko

0,790

0,623

Bandote ieSkoti problemy atsiradimo
priezascCiy

0,841

0,707

Problemy
sprendimas

Skiriate papildomo laiko planuodami
kaip i§vengti pasikartojanciy problemy

0,851

0,725

0,760

0,527

0,482

0,596

68,504

0,688

Stebite savybes darbuotojy, kuriuos Jiisy
vadovas  vertina  palankiai bei
panaudojate Sig informacija

0,864

0,746

Stebite elgseng, uz kurig Jisy vadovas
apdovanoja  kitus  darbuotojus  bei
naudojate §j grjztamajj rysj savo veikloje

0,904

0,818

Grijztamojo ryS$io

stebéjimas

Stebite vadovo elgseng Jiisy atzvilgiu
sickdami  iSsiaiSkinti kaip vadovas
vertina Jiisy veikla

0,798

0,637

0,818

0,598

0,493

0,712

73,360

0,675

Pateikiate kurybiskas idéjas

0,880

0,775

Pateikiate naujas idéjas dél technologijy,
technikos sprendimy ir / ar produkto

0,851

0,725

Iskeliate viesai ir ginate savo idéjas pries$
kitus

0,794

0,631

0,795

0,564

0,485

0,655

71,006

0,685

B| Inovacijos

a
|
q

| Pateikiate bendradarbiams savo poziirj

0,712

0,506

0,726

0,400

0,286

0,479

55,105

0,728

98




dél darbiniy problemy, net jeigu Jusy
pozitiris skiriasi ir kiti Jums nepritaria

Atvirai kalbate ir raginate bendradarbius
isitraukti | problemas, kurios Jums
aktualios

0,803

0,646

Sekate informacija apie problemas, kuriy
sprendimui organizacijoje Jlisy nuomoné
galéty biti naudinga

0,720

0,519

Atvirai kalbate apie naujas idéjas ar
procedirinius pokycius

0,730

0,533

Derybos

Deratés su kitais dél savo darbo
uzduocdiy ir likesCiy

0,886

0,786

Deratés su kitais (tiesioginiu vadovu,
kolegomis)  dél Jums  keliamy
reikalavimu

0,892

0,796

Deratés su kitais (tiesioginiu vadovu,
kolegomis) dél  Jusy pageidaujamy
poky¢iy darbe?

0,807

0,652

0,828

0,615

0,553

0,725

74,438

0,695

Iniciatyva

Bandote tobulinti procediiras  jlsy
organizacijoje

0,858

0,737

Bandote diegti naujus efektyvesnius
darbo metodus

0,866

0,751

Bandote spresti skubias organizacijos
problemas

0,768

0,590

0,776

0,537

0,471

0,650

69,256

0,675

Grijztamojo rySio
uztikrinimas

Prasote savo tiesioginio vadovo pateikti
griztamajj ry$j apie Jusy darba

0,839

0,703

Prasote savo tiesioginio vadovo pateikti
griztamajj ry$i dél galimo Jusy
paaukstinimo pareigose

0,859

0,738

Prasote kolegy pateikti informacija apie
Jusy darbag

0,826

0,681

0,793

0,561

0,524

0,592

70,766

0,705
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