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Patvirtinu, kad mano, Lauros Sadauskaités, baigiamasis projektas tema ,,Darbuotojo ir organizacijos
atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojo karjerg“ yra paraSytas visiskai savarankiSkai ir 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 tiesiogines ir
netiesioginés citatos nurodytos literatliros nuorodose. Istatymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j
darbg niekam nesu mokéjes.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno
technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardg ir pavarde jraSyti ranka) (parasas)
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Santrauka

Temos aktualumas. Pasauliniai darbo rinkos poky¢iai, globalizacija, spar¢iai kintanti technologiné
ir socioekonominé aplinka labai pakeité¢ karjeros sgvoka: linijinis, nuspéjamas ir visg gyvenima
vienoje organizacijoje trunkantis darbas jau deSimtmetj nebéra standartinis (Vos, Heijden, 2017).
Senstant visuomenei, trikstant kvalifikuoty ir kompetentingy darbuotojy, organizacijos, siekdamos
pritraukti ir i$laikyti darbuotojus, turi jvertinti besikei¢iancius visuomenés liikescius ir pateikti juos
atitinkantj ,,vertés pasitilyma* darbuotojui. Vienu svarbiausiu kertiniu aspektu dabar laikoma karjeros
sampratos transformacija, kai | karjerg Zvelgiama per tvarumo prizm¢ (Herman, Lewis 2012).
Tvarume svarbiausia apsaugoti ir skatinti, o ne iSeikvoti zmoniy ir karjeros plétrg, daugiausia démesio
skiriant stabilumui ir atnaujinimui, kadangi dabartinés tvarios karjeros tendencijos susijusios su
nesaugiu darbo klimatu, auganciu darbo kriiviu ir ekonominiu nesaugumu, sumazg¢jusia nauda
sveikatai bei ilgéjan¢iomis darbo valandomis (Greenhaus, Kossek, 2014, Newman, 2011).

Tvari karjera yra biitina tam, kad darbuotojai islikty sveiki, laimingi, produktyvis, galéty konkuruoti
darbo rinkoje visg karjeros laikotarpj, taip pat sugebéty balansuoti tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
(Hauw, Greenhaus, 2015). Svarbu tai, kad tvarios karjeros modelis konkreCiai yra skirtas tiek

VW —

atsakingos abi suinteresuotos salys (Egold, Kelliher, 2015).

Tyrimo objektas. Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojo
karjera.

Darbo tikslas. Atskleisti darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvarig darbuotojo
karjera.

UZdaviniai:

1. konceptualizuoti tvarig darbuotojo karjerg, pateikiant samprata, pozitrio j tvarig karjerg
elementus bei jos dimensijas.

2. identifikuoti darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis uz tvarios darbuotojo karjeros
formavima, sudarant modelj;

3. pagristi darbuotojo ir darbdavio atsakomybiy sri¢iy formuojant tvarig karjera tyrimo
metodologija ir parengti tyrimo metodika;

4. empiriSkai jvertinti darbuotojy ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvarig
darbuotojo karjera.



Tyrimo rezultatai

Remiantis pasirinkta tvarios karjeros samprata, galima teigti, kad tvari darbuotojo karjera susideda i$
penkiy tvarig darbuotojo karjerg formuojanciy dimensijy: geb¢jimo jsidarbinti, darbuotojo sveikatos,
darbuotojo produktyvumo, laimés, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso. Darbe isskirtos ir
apibudintos keturios darbuotojo atsakomybiy sritys — mokymasis, kiirybiSkumo pritaikymas,
lankstumas ir iniciatyvumas. Taip pat iSskirtos ir apibiidintos keturios organizacijos atsakomybiy
sritys — ugdymas, palaikanti darbo aplinka, lankstumas, grjztamasis rysys.

Empiriskai jvertinus darbuotojo atsakomybiy ir organizacijos atsakomybiy sriciy sgsajas su tvarios
darbuotojo karjeros dimensijomis, nustatytas labai silpnas arba silpnas rySys. Tarp darbuotojo
atsakomybiy sri¢iy ir tvarios darbuotojo karjeros dimensijy stipriausiais koreliacinis rySys nustatytas
su darbuotojo produktyvumu ir iniciatyvumu (,369™), iSoriniu jsidarbinimu ir jgiidZiy lankstumu
(,349™), produktyvumu ir jgiidziy lankstumu (,342"). Silpniausias koreliacinis rysys yra tarp vidinio
jsidarbinimo ir mokymosi (,134™"), sveikatos ir jgiidZiy lankstumo (,149™).

Tarp organizacijos atsakomybiy sri¢iy ir tvarios darbuotojo karjeros dimensijy stipriausias
koreliacinis ry8ys nustatytas su vidinio jsidarbinimu ir palankiais atsiliepimais (,282"), su vidiniu
jsidarbinimu ir grjztamuoju rysiu (,250™). Silpniausias koreliacinis rySys pastebimas tarp vidinio
jsidarbinimo ir darbo vietos lankstumo (,094"). Koreliacinis rySys tarp tvarios darbuotojo karjeros
dimensijy (darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, produktyvumo, sveikatos) ir organizacijos
lankstumo i$ viso nebuvo nustatytas.
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Summary

Relevance of the topic. Global changes in labour market, globalization, rapidly changing
technological end economic environment changed the concept of career: linear, predictable “job-for
life” is not a standard at least for a decade now. (Vos, Heijden, 2017). In an aging society, the lack of
qualified and competent staff requires organizations to assess the changing expectations of society
and to provide an appropriate “value proposition” to the employee to attract and retain employees.
One of the key cornerstones now is the transformation of the concept of career when career is viewed
at through a prism of sustainability (Herman, Lewis 2012). Maintaining sustainability and promoting
rather than depleting human and career development, focusing on stability and renewal is the most
important thing in sustainability as current sustainable career trends are linked to precarious working
conditions, increasing workload and economic insecurity, reduced health benefits and longer working
hours (Greenhaus, Kossek, 2014, Newman, 2011).

Sustainable careers are necessary to keep employees healthy, happy, productive, able to compete in
the job market throughout their career, and also be able to balance work and personal life (Hauw,
Greenhaus, 2015). It is important that a sustainable career model is specifically designed to satisfy
both employees and employers, so in analysis of contemporary career challenges both stakeholders
are responsible. (Egold, Kelliher, 2015).

Research object. The responsibilities of the employee and the organization in forming a sustainable
employee career.

Aim. Exhibit the responsibilities of the employee and the organization to form a sustainable employee
career.

Goal:

1. to conceptualize a sustainable employee career through conception, elements of a sustainable
career approach and its dimensions;

2. identify employee and organization responsibilities of sustainable career formation and model
creation;

3. to base the responsibility of the employee and employer on the development of a sustainable
career research methodology and to develop a research methodology;

4. empirically assess the areas of responsibility of employees and the organization for a sustainable
employee career.



Results

Based on the chosen concept of sustainable career, it can be said that a sustainable employee career
consists of five sustainable dimensions forming the employee's career: employability, employee
health, employee productivity, happiness and work-life balance. The thesis identifies and describes
four areas of employee responsibility - learning, adapting creativity, flexibility and initiative. The
four areas of the organization responsibility - education, supportive work environment, flexibility and
feedback are also identified and described.

The empirical assessment of the correlation between employee responsibilities and organizational
responsibilities with a sustainable employee career dimension has led to a very weak or weak link.
The strongest correlation among the areas of employee responsibility and sustainable employee career
dimensions was identified with employee productivity and initiative (,369**), external employability
and flexibility of skills (,349**), productivity and flexibility of skills (,342**). The weakest
correlation is between internal employment and learning (,134**), health and skills flexibility
(,149%*).

Among the areas of responsibility of the organization and the sustainable dimensions of the career of
the employee, the strongest correlation was established with internal employability and positive
reactions (,282**) and with internal employment and feedback (,250**). The weakest correlation
between internal employment and job flexibility is observed (,094*). The correlation between
sustainable employee career dimensions (work-life balance, productivity and health) and
organizational flexibility has not been established at all.
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Terminy sarasas
Terminai:

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas — galimybé darbuotojams suderinti savo darbg ir asmeninj
gyvenima, kuri leidzia sumazinti jtampa, palengvina stresg, o taip pat suteikia galimybe vél aktyviai
jsitraukti ir mégautis bet kokia veikla (Helpern, 2005).

Darbuotojo ugdymas — integruotas planuojamy programy rinkinys, padedantis uztikrinti, kad visi
asmenys jgys reikiamas kompetencijas ir galés kuo geriau jgyvendinti organizacijos tikslus (Jacobs,
Washington, 2003).

Gebéjimas jsidarbinti — darbuotojy judéjimas i$ vienos darbo vietos j kita, i§ vienos organizacijos j
kitg, panaudojant savo meistriSkumg bei profesines zinias, mokymosi gebéjimus, karjeros valdyma
(Tome, 2007).

GriZtamasis rySys — vidiné organizacijos komunikacija su darbuotojais, kai kuriamas teigiamas
darbuotojy pozitris, pavyzdziui pasitikéjimas, organizacinis jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu,
teigiamas darbuotojy ir organizacijos santykis (Kang, Sung, 2017; Men, Stachs, 2014).

Iniciatyvumas — individualus elgesys darbe, kuriam budingas savarankiskumas nuo veiklos pradzios
iki pabaigos, aktyvus pozitiris ir nuolatinis noras jveikti sunkumus, kylanéius siekiant tam tikry tiksly
(Herrmann, Felfe, 2014).

KirybiSkumo pritaikymas — gebéjimas prisitaikyti prie nuolat kintanciy ir daZznai nenuspéjamy
tarpasmeniniy, fiziniy, kultiiriniy ir darbo aplinkos salygy (Sony, Mekoth, 2014).

Laimé — pasitenkinimas gyvenimu, teigiamy emociniy patir¢iy buvimas ir neigiamy emociniy
patir¢iy nebuvimas (Arnsson, Blom, 2010).

Lankstumas — darbuotojy igiidziy ir elgesio lankstumas, kuris organizacijoms suteikia galimybe
vykdyti strategines alternatyvas, pagerinancias strateginius pasirinkimus, ypac¢ reikalingus
nepastoviai aplinkai (Martin, Puig, 2013).

Mokymasis — procesas, kurio metu darbuotojai aktyviai valdo naujas Zinias, jgiidzius ir gebéjimus
(Hayrup, 2010).

Organizacijos lankstumas — gebéjimas biti lanks¢iomis ir keisti savo elges], pozitirj j darbuotojy
darbo vieta, laika bei ruting (Richman, 2008).

Palaikanti darbo aplinka — organizacijos ripinamasis darbuotojo poreikiais ir likesCiais
((Eisenberger, Huntington, Hutchison ir Sowa, 1989).

Produktyvumas — negrgzinamas indélis j organizacijos galutinj rezultatg, lyginant jj su suvartojamy
1Stekliy suma (Loke, 2001).

Sveikata — psichologinés bei egzistencinés savybés, kitaip tariant, gera sveikata yra kazkas daugiau
nei tik ligos nebuvimas (Arnsson, Blom, 2010).

Tvari karjera — tai sveiki, produktyvis, laimingi, darbingi visg laikotarpj ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balansg jauciantys darbuotojai (Hauw, Greenhaus, 2015).
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Ivadas

Temos aktualumas. Pasauliniai darbo rinkos poky¢iai, globalizacija, spar¢iai kintanti technologiné
ir socioekonominé aplinka labai pakeit¢ karjeros sgvoka: linijinis, nuspéjamas ir visg gyvenima
vienoje organizacijoje trunkantis darbas jau deSimtmet] nebéra standartinis (Vos, Heijden, 2017).
Senstant visuomenei, trukstant kvalifikuoty ir kompetentingy darbuotojy, organizacijos, siekdamos
pritraukti ir i$laikyti darbuotojus, turi jvertinti besikei¢iancius visuomenés likescius ir pateikti juos
atitinkantj ,,vertés pasitilyma* darbuotojui. Vienu svarbiausiu kertiniu aspektu dabar laikoma karjeros
sampratos transformacija, kai j karjerg Zzvelgiama per tvarumo prizme¢ (Herman, Lewis 2012).
Tvarume svarbiausia apsaugoti ir skatinti, o ne iSeikvoti Zmoniy potencialg ir daugiausia démesio
skirti stabilumui bei atnaujinimui, kadangi dabartinés tvarios karjeros tendencijos susijusios su
nesaugiu darbo klimatu, auganciu darbo kriiviu ir ekonominiu nesaugumu, sumazéjusia nauda
sveikatai bei ilgéjanc¢iomis darbo valandomis (Greenhaus, Kossek, 2014, Newman, 2011).

Tvari karjera yra biitina tam, kad darbuotojai iSlikty sveiki, laimingi, produktyvis, galéty konkuruoti
darbo rinkoje visa karjeros laikotarpj, taip pat sugebéty balansuoti tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
(Hauw, Greenhaus, 2015). Svarbu tai, kad tvarios karjeros modelis konkreciai yra skirtas tiek
darbuotojuy, tiek ir darbdaviy likes¢iams patenkinti, tad uz Siuolaikiniy karjeros i$§ukiy jveikima yra
atsakingos abi suinteresuotos Salys (Egold, Kelliher, 2015).

Tvarios Kkarjeros tematika yra aktuali visame pasaulyje. Newman’as (2011) analizavo tvarios
darbuotojy karjeros skatinima bei i$saugojimg ir jos svarbg prilygino Siuo laikotarpiu ypac
populiariam aplinkos istekliy tvarumo skatinimui. Tvarios karjeros koncepcija doméjosi Vos’as ir
Heijden’as (2015). Herman’as ir Lewis’as (2012) tyrinéjo tvarios karjeros ir motinystés suderinimg
mokslo, inZinerijos ir technologijy srityse. Asuquo ir Inaja (2013) nagrin¢jo darbdaviy nuomong apie
tai, kokie asmeniniai darbuotojy bruozai reikSmingiausi jy tvariai karjerai. Apie darbo ir namy
suderinimo perspektyva, jo poveikj tvariai darbuotojy karjerai analizavo Greenhaus’as, Kossek’as
(2014). Vos’as ir Heijden’as (2017) isskyré pagrindinius tvaraus zmogiSkyjy iStekliy valdymo ir
tvarios karjeros aspektus. Tvarios darbuotojy karjeros formavimo po klausos praradimo tematikg
nagrinéjo Baldridge ir Kulkarni, (2017). Valcour’as (2015) aptaré pagrindinius aspektus, kaip galima
palengvinti tvarios karjeros kiirima organizacijose.

Problema. Nuomoné, kad sunkus, nuolatinis darbas, ilgos darbo valandos skatina tvarig darbuotojy
karjera, nebesiderina su XXI amziumi (Greenhaus, Kossek, 2014). Taciau realybé vis dar yra kitokia,
tvari darbuotojy karjera yra labai problemiska, kadangi daugybei talentingy asmeny vis dar sudétinga
suderinti Seimos poreikius su karjeros ir lyderio vaidmenimis, jaunimui, neseniai baigusiems mokslus
sudétinga jsidarbinti, o vyresnio amziaus zmongs susiduria su pramonés struktiiros pertvarkymu,

Cv v —

klausimus tiek darbuotojams, tiek ir darbdaviams.

Darbdaviams ypac svarbu, kaip sukurti tvarig karjeros sistema, kuri leisty darbuotojams tinkamai
plétoti karjera, atitinkancig jy asmeninius poreikius ir paremtg jy stipriosiomis savybémis, talentais,
o tuo paciu organizacijoms suteikty galimybe lanksciai reaguoti j besikei¢iancius rinkos reikalavimus,
turint uztikrintg ir greitai prisitaikantj personalg (Vos, Heijden, 2017). Taciau kaip akcentavo
Greenhaus’as ir Kossek’as (2014), nagrinéjant moksling literatiirg tvarios karjeros tematika
pastebima, kad néra atsizvelgiama j institucijy jtakg, makroekonominius bei politinius veiksnius,
kurie formuoja tvarig karjera, tad butina i§samiau atnaujinti karjeros teorijas ir tyrimus, siekiant
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tvarios darbuotojy karjeros. Jiems antrina ir Valcour’as (2015), kuris teigia, kad yra svarbu
iSsiaiskinti, kaip organizacijos ir darbuotojai gali skatinti tvarig karjera, kuri uZztikrina Zmonéms
saugumag ir gerove ekonominiy sunkumy laikotarpiu.

Kadangi analizuojant moksling literatiira nerandama tyrimy biitent apie atsakomybiy sritis, priskirtas
darbuotojams ir darbdaviams, o jos jvardijamos kaip ypac reikSmingos, Siame darbe formuluojamas
toks probleminis klausimas: kokios yra darbdavio ir darbuotojy atsakomybiy sritys formuojant tvarig
darbuotojy karjera?

Tyrimo objektas. Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojo
karjera.

Darbo tikslas. Atskleisti darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvarig darbuotojo
karjera.

Uzdaviniai:

1. konceptualizuoti tvarig darbuotojo karjerg, pateikiant sampratg, pozitrio j tvarig karjera
elementus bei jos dimensijas.

2. 1identifikuoti darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis uz tvarios darbuotojo karjeros
formavima, sudarant modelj;

3. pagristi darbuotojo ir darbdavio atsakomybiy sri¢iy formuojant tvarig karjera tyrimo
metodologija ir parengti tyrimo metodika;

4. empiriSkai jvertinti darbuotojy ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvarig
darbuotojo karjera.

Tyrimo metodai. Atliekant mokslinés literatiiros analiz¢ taikyti mokslinés literatiiros sisteminimo,
apibendrinimo ir lyginamosios analizés metodai. Empirinis tyrimas atliekamas taikant kiekybinj
metoda — anketing elektroning apklausg. Tyrime gauty duomeny apdorojimui ir analizei buvo
naudotas statistiniy duomeny analizés paketas SPSS. Remiantis apraSomuoju, apibendrinimo ir
sisteminimo metodu pateikiami tyrimo rezultatai ir iSvados.

Darbo struktiira. Pirmame skyriuje atlickama problemos analizé apie darbuotojo ir organizacijos
atsakomybiy sritis formuojant tvarig darbuotojo karjera. Antrame skyriuje apzvelgiama tvarios
karjeros samprata ir identifikuojamos darbdavio bei darbuotojo atsakomybiy sritys formuojant tvaria
darbuotojo karjera. TreCiame skyriuje pagrindziama darbdavio ir darbuotojy atsakomybés sriciy
formuojant tvarig darbuotojo karjera tyrimo metodologija. Ketvirtame skyriuje empiriskai
jvertinamos darbdavio ir darbuotojy atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojo karjera. Darba
sudaro 26 lentelés, 14 paveiksly, 10 priedy, 99 puslapiai, panaudoti 73 literattiros Saltiniai.
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1. Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiuy sri¢iy formuojant tvaria darbuotojo karjera
problemos analizé

Vis labiau globaléjancioje ir sparciai kintanCioje technologingje ir socioekonominéje aplinkoje
tradicinio pozitrio j karjera, paremto ilgalaikiu darbo uztikrinimu ir nuolatine karjera vienoje
organizacijoje, nebéra (Vos, Heijden, 2017). Nuomone, kad sunkus, nuolatinis darbas, ilgos darbo
valandos skatina tvarig darbuotojy karjerg nebesiderina su XXI amziumi (Greenhaus, Kossek, 2014).

Pasauliniai darbo rinkos pokyciai labai pakeité ,karjeros™ savoka. Linijinis, nuspéjamas ir visg
gyvenima vienoje organizacijoje trunkantis darbas jau desimtmetj nebéra standartinis. Siuolaikiné
tvari karjera dabar laikoma nelinijine, nenuspé¢jama, pereinamojo laikotarpio, unikalia bei asmenine
(Vos, Heijden, 2017). Jai budingas lavéjimas, augimas, susijgs su karjeros iStekliy iSsaugojimu ir
atnaujinimu, jskaitant socialinj ir zmogiskajj kapitalg (jgiidzius, jgaliojimus, reputacijg, santykius),
taip pat asmeninius charakterio bruozus, tokius kaip aktyvumas, atsparumas, kurie padeda
asmeniniam karjeros valdymui (Valcour, 2015).

PrieSingai nei kitos karjeros sagvokos, tvarios karjeros modelis ilgalaikéje perspektyvoje atitinka tiek
darbuotojy, tiek ir darbdaviy likescius. Jame nagrinéjami Siuolaikiniai karjeros i$$ukiai, su kuriais
susiduria tiek darbdaviai, tiek ir darbuotojai, biitent d¢l to tvari karjera yra susijusi su perspektyvia ir
patrauklia ateitimi, kuri gali bati naudinga abiem puséms (Egold, Dick, 2015; Newman, 2011).
Newman’as (2011) bei Fleisher’is ir kt. (2015) teigia, kad jau yra atéjes tas laikas, kai visose
organizacijose seni talenty valdymo metodai turi biiti pakeisti ir pagaliau pradéta jgyvendinti tvarios
karjeros praktika, kadangi tvarios darbuotojy karjeros jgyvendinimas vis dar labai problemiskas.

Neretai pasitaiko situacijy, kai organizacijos visas atsakomybes suvercia darbuotojams, manydamos,
kad jie patys uZ visas sritis turi biiti atsakingi, o darbuotojai prieSingai, mano, kad organizacija viskg
turi suteikti ir jiems patiems nereikia stengtis. Kadangi uz tvarig karjerg yra atsakingi tiek darbuotojas,
tiek ir organizacija, yra svarbu iSskirti abiejy suinteresuoty pusiy atsakomybiy sritis, kad nei viena
pusé negaléty vengti savo atsakomybiy ir tikeétis, kad kita suinteresuota Salis sudarys salygas tvarios
karjeros egzistavimui. Tai ypa¢ svarbu vertinant mokslingje literatiiroje preziumuojama tvarios
karjeros vert¢ abiem suinteresuotoms Salims.

Nauji konkurentai, nauji potencialiis klientai, naujos pazangios technologijos, intensyvi pasauliné
konkurencija dauguma pramonés Saky modifikuoja arba visai pakei¢ia. Visuomenés senéjimas,
augantis darbuotojy sveikatos sutrikimy dél darbo krtvio skaicius, kompetentingy ir kvalifikuoty
Mokslininky teigimu, nuo 1980 m., pasikeitus darbo rinkos saglygoms ir organizacijoms pradéjus
mazinti darbuotojy skaiciy bei daugiau paslaugy uzsisakius i§ iSorés, darbuotojams émé triikti darbo
saugumo (Cappelli, Keller, 2013). Taip pat daugeliui darbuotojy, taip pat net ir tiems, kurie turi stipry
ZzmogiSkaj] kapitalg, jskaitant aukStgj; universitetinj iSsilavinimg ir didele darbo patirt], sumaZzéjo
gebéjimo jsidarbinti saugumas bei jy karjeros luikes¢iai organizacijose (Goodman, Mance, 2011).

Be to, dabar atsirad¢s nerySkumas tarp darbo ir nedarbo riby, padidino karjeros erdve, tad darbuotojai
Heijden (2017), ir toliau reikia tirti tokiy tendencijy, kaip naujy darbo buidy, naujy tipy organizacijy,
dvigubos karjeros ir poreikio riipintis vyresnio amziaus tévais, poveikiu tvariai darbuotojy karjerai.
Taip pat kaip jvairios suinteresuotos Salys, gyvenancios platesnéje socialinéje erdveje (darbdaviy,
darbuotojy, artimyjy), padeda uztikrinti tvarig karjerg per visg gyvenima (Vos, Heijden, 2017).
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organizacijoms, kadangi jy sékmé priklauso nuo darbuotojy Ziniy ir kompetencijy iSsaugojimo
(Valcour, 2015). Tyrimuose pateiktos i§vados nenuteikia optimistiskai, Asuquo ir Inaja (2013)
pazymi, kad kuo vyresnis darbuotojas, tuo maziau jis linkes imtis iniciatyvos mokytis ir tobuléti.
Vyresnis darbuotojas, susidiir¢ su pramonés struktiiros pertvarkymu, kompetencijy ir kvalifikacijos
stoka, daznai pasirenka iSeiti i§ darbo (Sandberg, 2013). Su problemomis susiduria ir jaunimas.
Atsiradus labai dideliam specialybiy pasirinkimui, visi tikisi, kad baigg studijas susiras biitent tg
darbg, kuris atitiks jy kvalifikacijg ir interesus, taciau net nenutuokia, kaip tai padaryti, nes neturi
darbinés patirties, o tik maza dalis organizacijy vykdo jvadinius mokymus (Valcour, 2015).

Tévams, vyresniyjy globéjams ir daugybei kity asmeny (ypa¢ motery) vis sunkiau suderinti Seimos
poreikius su karjera (Gautun, Hagen, 2010). Williams’as ir Boushey’is (2010), atlike tyrimg nustaté,
kad net 90 % dirban¢iy mamy ir 95 % dirbanciy tévy susiduria su darbo ir asmeninio gyvenimo
konfliktu (Clarke ir kt., 2007). Daznai pasitaikantis konfliktas sutrikdo darbuotojy profesing veikla,
jauc¢iama jtampa, nepasitenkinimas darbu, kKuris sukelia bendra neigiama pozilirj j organizacijg ir
nenorg tobulinti kompetencijas, o dél to nukencia organizacijos efektyvumas bei apyvarta. Konfliktai
kyla i§ pasenusios, taciau ilgalaikés tradicinés karjeros Sablono, kuriame ,,idealus darbuotojas® yra
tas, kuris kaip tikimasi 8 jo, dirbs ilgas valandas, vengs pertrauky karjeroje, prioritetg teiks darbui, o
ne kitoms gyvenimo sritims (Valcour ir kt., 2007).

Pasak Greenhaus ir Kossek (2014), Vos ir kt. (2015), Valcour (2015), jgyvendinat tvarig darbuotojo
karjerg yra iSskiriamos keturios esmings savybés:

1. darbas turi biiti integruotas j asmeninj ir Seimyninj gyvenima bei atitikti pagrindines darbuotojy
karjeros ir gyvenimo vertybes;

2. darbas darbuotojams turi suteikti pakankamg saugumo jausma, Siekiant patenkinti socialinius ir
ekonominiu poreikius;

3. darbas turi buti lankstus, kad jj bty galima suderinti su besikei€ianciais darbuotojy poreikiais ir
interesais;

4. darbas turi bati dinamiskas, kad kiekvienas darbuotojas galéty reguliariai atnaujinti savo zinias,
mokytis ir tobuléti.

Tad Siuo laikotarpiu darbdaviams yra ypac svarbu, kaip sukurti tvarig karjeros sistema, kuri leisty
visiems darbuotojams tinkamai plétoti karjerg, atitinkancig jy asmeninius poreikius ir paremtg
stipriosiomis savybémis, talentais, kadangi tuo paciu ji leisty ir organizacijoms lanks¢iai reaguoti
besikei¢iancius rinkos reikalavimus, turint uztikrintg ir greitai prisitaikantj personalg (Vos, Heijden,
2017).

Atsizvelgiant j darbo perspektyva, organizacijos bei jy personalo skyriai turi atlikti svarby vaidmen;j
uztikrinant savo darbuotojy gerove ir vystymasi, be to, turi subalansuoti organizacinius poreikius ir
budais, kaip jaunus ir vyresnius darbuotojus islaikyti aktyviais ir motyvuotais darbe, kuriant atsparig
karjeros sistema, karjeros valdymas yra svarbi tvarios zmoniy iStekliy valdymo sritis (Vos, Heijden,
2017).

Darbuotojy ugdymas neretai yra jvardijamas kaip viena i§ svarbiausiy organizacijos atsakomybés
sri¢iy formuojant tvarig darbuotojo karjera. Naujausi tyrimai rodo, kad jis gyvybiskai svarbus
iSlaikant ir plétojant atskiry darbuotojy ir visos organizacijos galimybes, kadangi investavimas |}
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darbuotojy ugdyma padidina jy jsipareigojima organizacijai, o tuo paciu ir norg daugiau pastangy
skirti organizacijos efektyvumui didinti (Dysvik, Kuvaas ir Buch, 2016).

Investicijos j darbuotojy ugdyma, kaip teigia Dysvik’as, Kuvaas’as ir Buch’as (2016), apklause 737
Norvegijos socialiniy moksly duomeny tarnybos darbuotojus, skatina darbuotojy savarankiskuma.
PanasSig nuomong i§sak¢ ir Friedman’as (2008). Pasak jo, darbuotojy mokymas stiprina jy jgiidzius ir
kompetencijas, didina savivert¢, o svarbiausia tai, kad ir darbdavys gauna nauda, nes sukauptos
naujos patirtys btina pritaikomos darbo rinkos viduje ir iSoréje. Kai biina suteikiama galimybe
mokytis ir tobuléti, jie jauciasi vertinami ir reikalingi, did¢ja ir motyvacija, biina skatinamas darbo
nasumas, pasitenkinimas ir jsipareigojimas organizacijai.

Lee ir Bruvold (2003) tyrimas parodé, kad darbuotojai, kuriy darbdaviai jsipareigoja plétoti jy
jgudzius ir kompetencijg, sumazina norg palikti organizacijg. Skatinimas tobulintis ir investavimas ]
darbuotojus taip pat skatina emocinj jsipareigojimg ir pasitenkinimg darbu.

Darbdavys, sickdamas tvarios darbuotojo karjeros, darbuotojui turi sukurti tokig darbo aplinka,
kurioje jis nejusty streso ir neturéty atsisakyti darbo dél kity, su darbu nesusijusiy problemy, o jas
galéty idspresti darbo laiku (Stone, 2007). Sj teiginj patvirtina ir Galinsky, Sakai bei Wigton (2011)
atliktas tyrimas apie tai, kaip jauciasi darbuotojai, kai jiems triikta lankstumo darbe. Jis parod¢, kad
darbuotojai, kuriy organizacijos suteikia paramg darbo ir asmeninio gyvenimo klausimais, galimybe
savarankiskai susidaryti darbo laiko grafika, o prireikus dirbti namuose, jauciasi sveikesni ir
produktyvesni, jy pasitenkinimas darbu yra zymiai didesnis, jie re¢iau linke keisti darbg nei
darbuotojai, kuriems néra suteikiamas lankstumas (Galinsky, Sakai ir Wigton, 2011). Hauw’as ir
Greenhaus’as (2015) taip pat teigia, jog darbo lankstumas yra susijes su didesniu organizaciniu
isipareigojimu ir darbuotojy iSlaikymu.

Autoriai Vos’as ir Heijden’as (2017) ragina organizacijas taikyti visa apimant] pozitrj, kuris biity
nukreiptas ] visy kategorijy darbuotojus ir susietas su visy riiSiy darbo sutartimis per vis darbinj
laikotarpi. Siekiant stiprinti sveika, klestin¢ia, produktyvig ir sudétingg karjera, kuri naudinga visoms
susijusioms $alims, visa apimantis pozitiris turéty bati taikomas tiek teoriniame, tiek ir praktiniame
darbe (Vos, Heijden, 2017).

Daznai pasitaikantis konfliktas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo sutrikdo darbuotojy profesing
veikla, kuri tiesiogiai paveikia organizacija, jos apyvarta. Darbdaviams rekomenduojama
darbuotojams leisti Kkeisti jy darbo atlikimo tvarka, darbo intensyvumo lygj, ji padidinant ar
sumazinant, svarbiausia, kad biity sékmingai integruoti darbo ir nedarbo jsipareigojimai (Vos,
Heijden, 2015).

Greenhaus’as ir Kossek’as (2014), isanalizave darbo ir namy perspektyva siekiant tvarios karjeros
pateike iSvada, jog daugelyje imoniy reikia keisti kultiira, kad darbuotojai jaustysi saugiis, nebijoty
kartu aptarti asmeniniy klausimy, susijusiy su Seima ar Seimos pagaus€jimu, kai gimus vaikui
dvejojama dél per didelio darbo kriivio ir zadama jo atsisakyti vien tam, kad biity galima aktyviau
dalyvauti Seimos ir asmeninio gyvenimo procesuose.

Apklause 131 Nyderlandy universiteto medicinos centro personalo narj, Renkema, Schaap’as ir
Dellen’as (2009) nustaté, kad palaikanti organizacijos darbo aplinka, noras padéti, iSklausyti,
atsizvelgimas ] tikslus ir vertybes, paskatina darbuotojo jsitraukimg siekti organizacijos tiksly, didina
ju iniciatyvuma, gerina darbo kokybe. Tam pritaria Galinsky’is ir kt. (2011), teigdami, kad vadovo
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1SreikStas palaikymas ir riipestis teigiamai veikia darbuotoja, kadangi jis, suprates, jog organizacija
siekia gerovés, jauciasi, kad yra reikalingas ir svarbus. Kadangi tvari karjera daro jtaka individualiam
ir organizaciniam efektyvumui, darbdaviai turéty darbuotojams suteikti daugiau galimybiy jsitraukti
1 diskusijas, susijusias su nedarbo reikalais ir karjeros siekiais (Greenhaus, Kossek, 2014).

Valcour’is (2015) teigimu, kai organizacija darbuotojams sugeba priskirti darbus, kurie suderinti su
Ju stiprybémis, vertybémis ir interesais, yra skatinama vidiné motyvacija, darbuotojai jaucia, kad jy
atlickamas darbas yra prasmingas, dziaugiasi jo kokybe, pobudziu bei ilgalaikiu jsipareigojimu
organizacijai. Toks suderinimas ne tik skatina darbuotojy viding motyvacija, prisideda prie jy
pasitenkinimo ir gerovés, bet ir jmonei sukuria dividentus (Valcour, 2015).

Kaip pavyzdys galéty buti atliktas Gallup’as (2013) organizacijos tyrimas. Jame buvo nustatyta, kad
verslo padaliniai, kurie sugeba darbuotojy stiprybes panaudoti kasdieninio darbo procesuose,
proporcingai didina atlieckamo darbo produktyvuma, darbuotojy iSlaikyma bei klienty lojaluma
(Gallup, 2013). Nuo darby derinimo priklauso darbuotojo efektyvumas, tad darbdavys yra atsakingas
uz tai, kad darbas ir jo pobiidis atitikty darbuotojy stiprigsias puses, interesus ir vertybes. Biitent nuo
to priklauso, ar jmoné gaus didelg verte i$ turimo personalo (Egold, Dick, 2015).

Tvarios darbuotojo karjeros formavime labai didelj poveikj daro ir organizacijos pateikiamas
griztamasis rySys. Steelman’as, Levy’is ir Snell’as (2004), atlike tyrima dviejose organizacijose ir
apklause¢ 405 darbuotojus nustaté, kad grjztamasis rySys yra glaudziai susijes su darbuotojo
pasitenkinimu, motyvacija ir pageréjusiu darbo naSumu, kadangi vadovas, jvertings darbuotojo
stiprigsias ir silpnasias puses, gali ji nukreipti tinkama linkme, patarti jam, kaip geriau atlikti darba,
ka patobulinti, o gerai atlikus darba, tiesiog paskatinti ir toliau taip dirbti.

Tiesa, vien organizacijos pastangy neuztenka siekiant tvarios darbuotojo karjeros. Darbuotojo
atsakomybés tiek pat svarbios, kaip ir organizacijos. Valcour’o (2015) nuomone, vienas i$ akivaizdziy
apribojimy tvarios karjeros jgyvendinimui organizacijose yra darbuotojy sgmoningumo ir aktyvumo
trikumas. Tokig pacig iSvada, atlike mokslinj tyrima, pateiké Sheldon’as, Dunning’is ir Ames’is
(2014). Pasak ju, kai organizacijoje pastebimas darbuotojy savimonés triilkumas, tvarios karjeros
igyvendinime iSkyla problemy. Mokslininky nuomone, to priezastis aiski, kadangi Zmonés, turintys
auk3cCiausia savimonés lygj, yra atviri griZztamojo rySio pateikimui ir priémimui, siekia saves
tobulinimo, o asmenys, turintys maza savimone, prieSingai, nekreipia démesio ] atsiliepimus apie jy
trikumus ir nesistengia keistis, tobuléti (Sheldon ir kt., 2014).

Darbuotojy mokymasis pastaraisiais metais tampa vis svarbesnis organizaciniam efektyvumui ir jy
paciy seékmei greitai besikeiCianciose darbo vietose, kurios susiduria su pasaulinémis,
konkurencinémis ir technologiskai pagristomis rinkomis, tad darbuotojy iniciatyva tobulinti savo
darbinius jgudzius ir zinias turéty nuolat didéti (Bezuijen ir kt., 2010). Pavyzdziui, remiantis Vos ir
Heijden (2015), vis daugiau ir daugiau vyresnio amziaus zmoniy, norinéiy iSspresti vélyvosios
karjeros problemas, vykstancias dél pramonés struktiiros pertvarkos ir nuolat besikei¢ianciy darbo
viety specifikos anksti i$eina j pensija, o ne imasi iniciatyvos ar adaptuojasi prie pokyc¢iy ir stengiasi
uztikrinti darbo sauguma (Jansen, Vera ir Crossan, 2009).

Darbuotojai, kurie siekia tvarios karjeros, turi atitikti darbdavio iskeltus reikalavimus jy pareigybéms,
biti jgije ne tik naujausias zinias, bet ir gebéti nuolat visapusiskai jas pritaikyti bei patys prisitaikyti
prie did¢janciy reikalavimy, prireikus greitai adaptuotis ir vél mokytis naujy veikly, kad jgiidziai
atitikty naujoves, o ir patys jausty savo profesinés veiklos prasme (Vos, Heijden, 2015). Darbuotojy
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turimos kompetencijos paprastai suteikia kapitalo priecaugj ir asmenims ir organizacijoms. Kadangi
zmonés, turédami nevienoda ziniy, jgudziy ir gebé&jimy kiekj, skiriasi, siekiant pagerinti jy
organizacijos veikla, biitina juos koordinuoti ir jiems veiksmingai vadovauti (Sheldon ir kt., 2014).

Lygiai taip pat kaip nuolatinis mokymasis ir naujy kompetencijy jgijimas prisideda prie darbuotojy
jsidarbinimo, nuolatinis organizacinis mokymasis didina stabiluma, gerinant organizacinius
gebéjimus prisitaikyti prie besikei¢iancio konkurencinio spaudimo ir aplinkos sutrikimy.
Darbuotojai, kurie dirba tokioje aplinkoje, kurioje reikia daug mokytis, yra daug labiau linke
orientuotis ] mokymasi, mokosi daug efektyviau ir jgytas zinias panaudoja aktyvesnei karjeros plétrai
(Brown ir kt., 2010). Aukstos kokybés darbo sistemy ir organizaciniy gebéjimy tyrimai parodé, kad
mokymai ir jvairiis praktiniai mokymosi biidai didina jmonés konkurencingg veiklg ir gebéjimag
prisitaikyti dinamiskoje darbo rinkoje (Valcour, 2015).

Darbuotojai, norédami siekti tvarios karjeros ir s¢kmingai veikti Siandieninése pasaulio rinkose,
pirmiausia patys aktyviai turi spresti problemas, biiti iniciatyviais jsitraukti j naujas veiklas, ieSkoti
naujy galimybiy, realizuoti idéjas ir nuolat tobulinti savo darbo aplinka, kadangi neatitike Siy kriterijy,
gali tapti nebereikalingi savo organizacijai. Jie turi zinoti ko siekia, kokios jy stiprybés, silpnybés,
vertybés bei motyvai, nes viso to zinojimas padeda tvarios karjeros realizavime (Bledow, Frese,
2009). Siekiant sékmingai veikti $iandieninése pasaulio rinkose, jmonéms reikia darbuotojy, kurie
aktyviai sprendzia iSkilusias problemas, ieSko naujy galimybiy ir nuolat tobulina savo darbo aplinkg.
Darbdavys, matydamas, kad darbuotojas turi realius tikslus, kurie atitinka jo sugebéjimus, tikétina
padidins galimybes darbuotojui jsitraukti j tvarios karjeros vystymasi (Hauw, Greenhaus, 2015).

Bledow*as ir Frese (2009), iSanalizav¢ iniciatyvaus darbuotojo sgvoka, pateiké apibiidinimg, kad
iniciatyvus darbuotojas yra tas, kuris pasizymi savarankisku elgesiu darbe, turi produktyvy poziiirj ir
nuolat jveikiantis sunkumus, kylancius jgyvendinant tikslg. Anot autoriy (Bledow, Frese, 2009),
Zmones, darbe pasizymintys iniciatyva, turéty biti ypac svarbils ir uZimti svarbiag vieta sprendimy
priemime, kadangi tokie Zmoneés siejami su auksto lygio elgesio efektyvumu ir tikétina, reaguoja |
tai, kad yra reikalinga ir svarbu. Manoma, kad tai sukelia ilgalaikius teigiamus poky¢ius darbuotojams
ir organizacijoms.

Palaikydami nuomong, kad darbuotojo iniciatyvumas sukuria ilgalaikius teigiamus poky¢ius, autoriai
Bledow‘as ir Frese (2009) teigia, kad pavyzdziui bedarbiai, turintys didele asmening iniciatyva,
grei€iau susiranda darbg negu tie, kurie turi maZzg asmening iniciatyva. Keletas tyrimy atskleide rysj
tarp asmenings iniciatyvos ir verslumo s¢kmeés jvairiose ekonominése aplinkose. Dar kiti tyrimai
parodeé, kad balsas, kaip asmeninis konstruktas, reikSmingai susijgs su asmenine iniciatyva bei
bendraamziy, vadovy ir savianalizés vertinimu. Tad galima teigti, kad asmeninis iniciatyvumas yra
teigiamai susijes su organizacijy bendru veiklos vertinimu (Bledow, Frese, 2009).

Herrmann’as ir Felfe (2014), nagrinéje asmeninés iniciatyvos svarbg kiirybiSkumui ir apklaus¢ 186
Vokietijos universitety studentus nustate, kad iniciatyvumas yra ypac svarbus organizacijose. Autoriy
teigimu, darbuotojo asmeniné iniciatyva padaro dideli ir nepriklausomg indéli kokybiSkam
kiirybiSkumui. Organizacijos, ieSkodamos tinkamy darbuotojy, reikalingy dirbti kirybinése
uzduotyse, be kiirybiSkumo metody iSmanymo ir vadovavimo stiliy, turéty atsizvelgti ir i asmening
iniciatyva. Rezultatai leidZia teigti, kad darbuotojai, pasiZymintys didesne asmenine iniciatyva,
sukuria daugiau idéjy, kurios yra aukstos kokybés, pasizymi dideliu kuarybiskumu. Tikimasi, kad
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demonstruojant iniciatyvumg ir veikiant savarankiskai, iSkilus problemoms, darbuotojas jas galés
nesudétingai i§spresti su savo komanda (Herrmann, Felde, 2014).

Organizacijos, norédamos iSlaikyti asmenis, turinCius didel¢ iniciatyva, turi ugdyti darbuotojy
kompetencijy iniciatyvuma, skatinti palaikancig darbo aplinka, kurioje remiama iniciatyvi elgsena,
iSreiskiamas tinkamy iniciatyvumo priemoniy poreikis (Herrmann, Felde, 2014).

Darbuotojy ziniy, jgudziy ir galimybiy iSskirtinumas tarp kity organizacijos nariy yra pagrindiniy
kompetencijy rinkinys, kuris sukuria konkurencija, suteikia galimybes darbo rinkoje. Kiirybiskumo
demonstravimas, ryztingumas, inovatyvumas, jgidziy atnaujinimas ir zinios yra naudingos ir
darbdaviui, kadangi toks Zmogus savo gebéjimais padeda pamatyti, nuspéti ir spresti ateityje
kilsiancius rinkos i$Stkius bei problemas (George, Zhou, 2001).

Almahamid, McAdams ir Kalaldeh (2010) tyrimai parodé, kad asmens kiirybiSkumo pritaikymas
darbe leidzia organizacijoms valdyti ir jveikti daugelj netikéty verslo aplinkos sunkumy. Nuolatiniai
poky¢iai darbo vietoje ir kasdienéje veikloje vercia naudotis organizaciniy ziniy mainy praktika ir
didinti tgstinio mokymosi poreikj. Kadangi kasdienis darbas reikalauja prisitaikyti prie naujy aplinkos
salygy, teigiama, kad tik ziniy dalijimasis, efektyvus mokymasis ir problemy sprendimas gali sukelti
veiksmingg atgarsj (Almahamin, McAdams ir Kalaldeh, 2010).

Mokslininky (Herrmann, Felde, 2014) teigimu, skatinantis klimatas ir jkvepiantys tarpasmeniniai
santykiai darbe yra svarbios kiirybiniy idéjy atsiradimo prielaidos. Panasig nuomong iSsake ir Agaru,
Kaufman ir Locke (2008), pabrézdami, kad kuriamas klimatas ir darbo aplinkos kontekstas palaiko ir
skatina darbuotojy kiirybiSkuma. Vadovaujamas pareigas uZimantys darbuotojai ypa¢ daug pastangy
turi jdéti, norédami skatinti kity kiirybiskuma. Jie, naudodamiesi jvairiais veiksmingais kiirybiskumo
metodais, gali teigiamai paveikti organizacinius procesus, kurie svarbiis jiems pavaldziy darbuotojy
karybiniy uzduociy vykdyme. Tad Herrman ir Felfe (2014) nuomone, kiirybiskumo metody taikymas
yra galinga strategija, skatinanti visy darbuotojy kiirybiSkuma.

Apibendrinant galima teigti, kad iSanalizavus darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sriciy,
formuojant tvariqg darbuotojo karjerq, problemgq teoriniu aspektu, pastebima, kad nors ir yra
darbuotojams, tiek ir organizacijoms. Net 90 % dirbanciy mamy ir 95 % dirbanciy tévy susiduria su
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktu. Dél per ilgy darbo valandy, prioriteto skyrimo darbui, o ne
kitoms gyvenimo sritims neretai darbuotojams biina sutrikusi sveikata, jie dazZnai jaucia jtampq,
nepasitenkinimg, o visa tai sukelia neigiamq poZiurj j darbq ir nenorg tobuléti. Dél to, kad darbo
jéga jau ne vienerius metus sensta, Kyla rimti issikiai organizacijoms, kadangi Sie asmenys nebéra
linke mokytis, kelti savo kvalifikacijos, jie mieliau pasirenka iseiti is darbo, nei tobuléti.

Tiek darbuotojams, tiek ir organizacijoms tvarios darbuotojo karjeros jgyvendinimas turi teigiamos
jtakos. Darbuotojai labiau patenkinti savo darbu, yra labiau motyvuoti tobuléti, patiria maZiau
streso, jaucia darbo ir asmeninio gyvenimo balansq. Tuo tarpu organizacijos gali dziaugtis labiau
motyvuotais ir geresnius rezultatus demonstruojanciais darbuotojais, padidéjusia apyvarta ir
gebéjimu konkuruoti rinkoje. Tad norint uztikvinti tvarig darbuotojo karjerq, labai svarbu suprasti,
kokias atsakomybiy sritis turi abi suinteresuotos pusés ir kaip jos veikia tvarig darbuotojo karjerq.
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2. Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiu sri¢iy formuojant tvaria darbuotojo karjera
teoriniai aspektai

2.1. Tvarios darbuotojo karjeros samprata

Tvarios karjeros koncepcija yra apibréziama kaip individo skirtingos karjeros patirties seka,
atsispindinti per jvairius tgstinumo modelius laikui bégant ir susikertant kelioms socialinéms
erdvéms. Tvari karjera pasizymi individualios atsakomybés priskirimu, kuris suteikia asmeniui
prasme (Vos, Heijden, 2015). Tvarumo esmé yra tokia, kad i§saugojant ir atnaujinant dabartinius
poreikius, nepakenkiama ir ateities poreikiams.

Newman’as (2011) tvarig karjerg lygina su Zzmogiskojo kapitalo iSlaikymu ir stipinimu. Pasak
autoriaus, 1 $ig sgvoka jeina darbuotojy tobuléjimas, lankstumas ir gebéjimas prisitaikyti prie
dinamiskos aplinkos, kadangi tai, kg mes dabar manome, kg Zinome, per keleta mety bus paseng.
Tvariai karjerai taip pat svarbus organizacijos nuolatinis mokymasis, pasirengimas kurti naujas
idéjas, iskelti ir plétoti diskusijas. Galiausiai, tvari karjera turi apimti ir galimybe integruotis visose
gyvenimo srityse, kad bty jau¢iamas vieningumas, aiSkumas ir darbo prasmé (Newman, 2011).

Hauw’as ir Greenhaus’as (2015) tvarios karjeros sampratg jvardija kaip karjerg, kai darbuotojai
iSlieka sveiki, produktyvis, laimingi ir darbingi visa laikotarpj ir kuri nedaro neigiamos jtakos
darbuotojo darbo ir asmeninio gyvenimo balansui. Pasak Greenhaus ir Kossek (2014), tvari karjera
yra suprantama kaip ilgalaikio individualaus ir organizacinio reik§mingumo skatinimas, priklausantis
nuo lankstumo, energijos, atsinaujinimo ir darnos tarp darbo ir namy visg gyvenima.

Valcour (2015) teigimu, tvari karjera yra asmens lavéjimas, augimas, susijes su karjeros iStekliy
iSsaugojimu ir atnaujinimu, jskaitant socialinj ir ZmogiSkajj kapitalg (jgudzius, igaliojimus,
reputacija, santykius), taip pat asmeninius charakterio bruozus, tokius kaip aktyvumas, atsparumas,

kurie padeda asmeniniam karjeros valdymui.

IS pateikty skirtingy autoriy jzvalgy, galima daryti iSvada, kad mokslingje literattiroje néra sutarimo
del tvarios karjeros sampratos. 1 lentel¢je pateikiami susisteminti tvarios karjeros apibréZimai.

1 lentelé. Tvarios karjeros sampratos apibrézimai

AUTORIUS SAMPRATOS ESME
Newman (2011) Tvari karjera— zmogiskojo kapitalo i§laikymas ir stiprinimas, suteikiant jam galimybe
tobuléti, skleisti naujas idéjas, derinti darba ir asmeninj gyvenimg, jausti darbo
prasme.
Greenhaus, Kossek (2014) Tvari Karjera - tai karjera, kuri laikui bégant skatina organizacinj veiksminguma ir

individualia gerove.

Valcour (2015) Tvari karjera - lavéjimas, augimas, karjeros istekliy iSsaugojimas ir atnaujinimas,
jskaitant socialinj ir Zzmogiskajj kapitala, asmeninius charakterio bruozus.

Hauw, Greenhaus (2015) Tvari karjera - tai sveiki, produktyvis, laimingi, darbingi visa laikotarpj ir
darbo bei asmeninio gyvenimo balansa jauciantys darbuotojai.

Egold, Dick (2015) Tvari karjera — tai darbuotojy stipriyjy pusiy, interesy ir vertybiy atskleidimas ir
tobulinimas siekiant tiek darbdavio tiek ir darbuotojo patenkinimo.

Vos, Heijden (2017) Tvari Karjera — skirtingos karjeros patirties seka, pasizyminti individualia darbuotojo
atsakomybe, prasmés suvokimu ir darbo bei asmeninio gyvenimo suderinimu.
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1 lenteléje pateiktuose apibrézimuose galima iSskirti tam tikrus aspektus, kuriuos akcentuoja
dauguma autoriy: tai darbuotojy iSlaikymas ir jy gebéjimy tobulinimas, siekis kad jie bity
produktyvis, sveiki, darbingi visg laikotarpj, jausty individualig atsakomybeg, darbo prasmeg, sugebéty
patenkinti tiek savo, tiek ir darbdavio interesus, o taip pat suderinty darbo ir asmeninio gyvenimo
sritis.

Siame darbe analizuojant darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvaria darbuotojo
karjera pasirinktas Hauw ir Greenhaus (2015) tvarios karjeros apibrézimas, tai yra, tvari karjera
suprantama kaip sveiki, produktyviis, laimingi, darbingi visg laikotarpj ir darbo bei asmeninio
gyvenimo balansg jauciantys darbuotojai.

2.1.1. Poziurio elementai i tvaria karjerg

ISStikiy, susijusiy su tvaria darbuotojo karjera, kyla visuose pagrindiniuose karjeros ciklo etapuose:
karjerg pradedantiems, viduriniosios karjeros darbuotojams, kurie turi tam tikry globos pareigy ir
vyresnio amziaus zmonéms. Labai svarbu geriau suprasti individualius jsidarbinimo ir tvarios
karjeros pokycius per visa gyvenimo etapa, jos pirmtakus ir rezultatus. Kadangi poky¢iai, kuriuos
darbuotojai patiria per visg savo karjerg néra fiksuoti ir sudaro labai dinamiska procesa, individualiis
skirtumai yra dideli, o be to, jie didé¢ja visa gyvenima (Vos, Heijden, 2017).

Heijden’as ir Vos’as (2017), analizuodami tvarios darbuotojo karjeros sampratg ir remdamiesi savo
ir kity mokslininky darbais 1§skyré keturis pagrindinius poZitirio elementus j tvarig darbuotojo karjera,
tai: laikas, socialiné erdvé, atstovavimas ir prasmé, kurie grafiskai pavaizduoti 1 paveiksle ir toliau
detaliai aptariami.

-

4 N/ Tvari /7 Socialine

. Pmsme | darbuotojo L edve
S~ - "\\ kar jera / ~_

1 pav. Pozitirio elementai j tvarig karjera

Laikas. Karjera suteikia ,,judéjimo perspektyva“, besiplétojancig tarp darbuotojo ir visuomenés. Tai
reiSkia, kad karjera yra darbuotojo jud¢jimas laiku, tad laikas yra viena i§ tvarios karjeros sudedamyjy
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daliy. Su karjera susijusiy jvykiy ir sprendimy ciklas, apimantis visa darbuotojo profesin¢ karjera,
lemia ilgalaikj karjeros tvaruma (Vos, Heijden, 2017).

Per pastaruosius deSimtmecius laiko dimensijoje jvyko esminiy pokyciy. Vienas svarbiausiy pokyc¢iy
yra susijes su karjeros ilgumu. ISnykus prognozuojamai ilgai ir nuosekliai karjerai vienoje
organizacijoje, sumazejus nuspe¢jamumui, kas nutiks su karjera per tam tikra laika, taip pat atsiradus
pokyciams dél darbo atlikimo laiko (kada ir kur darbuotojas atlicka savo darba? koks darbo biidas?),
darbuotojams atsirado daugiau galimybiy formuoti savo karjerg. Atsizvelgiant | jvairius poreikius,
susijusius su darbu ir asmeniniu gyvenimu, galimi jvairiis testinumo modeliai: darbo laikotarpiai gali
biti kei¢iami j ne pilng darbo diena, Sventinémis atostogomis, nedarbo dienomis, savanoriska veikla
ir panasius laikotarpius (Vos, Heijden, 2015; Valcour, 2015). Akivaizdu, kad daugiau galimybiy
darbuotojams reiSkia daugiau pasirinkimy, bet taip pat daugiau neapibréztumo ir sunkumy
organizacijoms, nes karjeros scenarijai tampa vis maziau aiskas (Vos, Heijden, 2015).

Testinumas i§saugomas atsizvelgiant j karjeros sprendimy pasekmes laikui bégant, taciau tam reikia
individualaus Zmoniy istekliy geb&jimo prisitaikyti ir ugdyti jgtidzius, Zzmoniy isStekliy valdymo
politikos, kuri nukrypsta nuo siauros, linijinés karjeros ir darbo rinkos politikos bei palengvina ir
palaiko sklandy peréjima (Vos, Heijden, 2017).

Apibendrinant laiko dimensijq galima teigti, kad joje svarbiausias pusiausvyros islaikymas tarp
trumpalaikés ir ilgalaikés karjeros. Laiko dimensijoje darbdavys ir darbuotojas turi atsakomybes,
kai darbuotojas turi stiprinti kompetencijas, kurios padeda prisitaikyti ir didinti jsidarbinimo
galimybes, tuo tarpu darbdavys privalo daugiau démesio skirti karjeros vystymui ir jsidarbinimo
galimybéms, 0 ne siauroms (vertikalaus) augimo sistemoms.

Socialiné erdvé. Karjera yra jgyvendinama skirtingy tipy kontekstuose, tokiy kaip darbo, namy,
draugy ar laisvalaikio. Ji atspindi darbuotojy ir darbdaviy santykius, bei kaip $ie santykiai laikui
bégant kinta. Karjerai jtaka daro veiksniai, atsirandantys i$ asmeninio gyvenimo sfery (Seimos ar
platesnio gyvenimo konteksty) ir organizacijoje esanciy veiksniy. Be minéty suinteresuoty Saliy,
draugy, artimyjy ir Seimos santykiai platesniame visuomeneés kontekste taip pat daro jtakg darbuotojy
karjeros patir¢iai (Greenhaus, Kossek, 2014).

Taigi, karjera reiskia asmens judéjima per socialing erdve, kuri per pastaruosius deSimtmecius patyré
dideliy poky¢iy. Karjera nuo ribojamos tapo be apribojimy, nes tiek platesnis gyvenimo ir
organizacinis kontekstas, tiek platesnis Zmoniy ir organizacijy socialinis kontekstas i§ esmés pasikeite
(Arthur, 2014). Tam jtakos tur¢jo vis didéjanti globalizacija, technologinés evoliucijos, darbo
pobiidzio pokyciai, demografiniai procesai (dirban¢iy asmeny sen¢jimas, didé¢jantis dvigubos
karjeros paplitimas). Akivaizdu, kad minéti pokycCiai karjerg padaré sudétingesne. Kadangi
individuali karjera laikui bégant nebéra vienintel€, o pasirinkimy darbo srityje skaicius iSsipléte, yra
pastebimas padidéjes karjeros rezultaty nenuspé&jamumas bei darbo saugumo mazéjimas (Lee et al.,
2011). Kitaip sakant, asmenims gali atrodyti, kad yra daugiau karjeros galimybiy, taciau daugeliu
atveju kyla jy karjeros tvarumo pavojus. Kadangi individualios karjeros nebesiekiama tik vienoje
konkrecioje srityje ar organizacijoje, o taip pat ir organizacijy, profesijy ir darbo viety pasirinkimas
tapo begalinis, karjeros planavimas ir formavimas tapo sudétingesnis. Be to, derinant darbg ir

Vv —

valdyti ribg tarp darbo ir ne darbo, kad ji atitikty asmeninius poreikius (Vos, Heijden, 2017).
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Siekiant tvarios darbuotojy karjeros yra biitina i§nagrinéti naujy darbo biidy, naujy tipy organizacijy,
dvigubos karjeros, galimybés riipintis pagyvenusiais tévais tendencijas. Reikalinga suzinoti kaip gali
jvairios suinteresuotos Salys, esancios darbuotojo socialingje erdveje (darbdaviai, darbuotojai,
artimieji) padéti apsaugoti ir stiprinti tvarig karjera visg gyvenima (Valcour, 2015).

Apibendrinant socialinés erdvés dimensijg galima teigti, kad joje svarbiausias darbuotojy asmeniniy
poreikiy suderinimas su karjeros partneriais keliose socialinése erdvése. Socialinés erdvés
dimensijoje darbdavys ir darbuotojas turi atsakomybes. Darbuotojas turi stengtis mgstyti ne tik
dabartinio profesinio konteksto ribose: plétoti profesinius jgidzius, rasti biidus kaip atsizvelgiant j
asmeninius poreikius bity galima islaikyti ribg tarp darbo ir nedarbo. Tuo tarpu organizacija turéty
atsisakyti siauro poziirio j karjerg, kuriame ji siejama tik su darbu organizacijoje, ribotai
realizuojant asmeninius interesus.

Atstovavimas. Kaip matoma i§ anks¢iau apraSytos ,,socialinés erdvés® pozitrio elemento j tvarig
karjera, organizaciné ir asmeninio gyvenimo aplinka turi jtakos darbuotojy karjerai. Tai, kaip karjera
vystosi laikui bégant, priklauso nuo individualiy darbuotojy pasirinkimy, o ne vien nuo iSorinés
aplinkos ir apribojimy, kylanciy i$ socialinés erdvés. Karjeros tvarumas atsiranda i§ derinimo, siekiant
abipusés naudos darbuotojui ir organizacijai, taip pat darbuotojui ir jo asmeniniam gyvenimui. Tad
siekiant balansuoti tarp asmeniniy darbo ir karjeros interesy, konkretlis darbuotojo pasirinkimai,
atspindintys asmens karjerg, asmeninius poreikius ir siekius, turi bati suderinti tarpusavyje.
Atsizvelgiant | tai, kad kiekvienas asmuo yra pagrindinis savo individualios karjeros kiiréjas, jis yra
atsakingas ir uz interesy bei poreikiy iSreiSkimg visoms suinteresuotoms $alims, nors tai néra lengva
uzduotis (Haus, Greenhaus, 2015; Vos, Heijden, 2015).

Vos ir Heijden (2017) pasisako uz tai, kad tvarus karjeros valdymas jmanomas tik tuo atveju, jei
organizacijos ir darbuotojai bei visi Kiti suinteresuoti subjektai sieks didesnio atvirumo bendraujant
ir i8sakant lukesCius dél darbo ir asmeninio tobul¢jimo. Atsizvelgiant | darbo jégos jvairove ir
didé¢jant] individualiy siekiy, geb¢jimy, karjeros kompetencijy ir jsidarbinimo poreikiy diferenciacija,
asmenys turi valdyti savo karjeros plétrai nepamirsdami priimti ir organizacija. O organizacijoms
bitina savo valdyma pakeisti, kad jis pereity nuo virSaus iki apacios ir investuoti j kompetencijas,
reikalingas karjerai, karjeros savireguliavimo konteksto kirimui (Vos, Heijden, 2015; Valcour,
2015).

Pasak Asuquo ir Inaja (2013), atstovavimas taip pat yra aktuali tema kalbant apie karjeros tvaruma
toms grupéms, kurios yra labiau pazeidziamos darbo rinkoje, o biitent jauniems darbuotojams be
kvalifikacijos, vyresnio amziaus bedarbiams ir kitatau¢iams darbuotojams. Pastarieji daznai susiduria
su atstovavimo stoka dél to, kad truksta karjerai reikiamy kompetencijy arba dél neigiamos patirties,
atsiradusios jgyvendinant savarankiska karjeros planavima ir nepasiekus norimo rezultato (Asuquo,
Inaja, 2013).

Kai darbo rinkos ar zmoniy iStekliy politika atitolsta nuo galimos prielaidos, kad visi asmenys yra
pajégiis ir motyvuoti prisiimti savo karjeros plétra, darbdaviai rizikuoja sukurti vadinamajj ,,Matthew
effect”. Kai jis pasireiskia, karjeros siekiantys kompetentingi asmenys turi didesne galimybeg prisiimti
atsakomybe ir gali aktyviai ja naudotis, o prireikus nebijo praSyti ir priemoniy, biitiny karjerai, taip
i$ rinkoje pazeidziamos grupés darbuotojy atimdami tvarios karjeros galimybe (Vos, Heijden, 2015).
Kita vertus, didelé grupé maziau karjerai siekti kompetentingy asmeny gali nesugebéti aiskiali
apibreézti, kokie yra jy poreikiai, ko jiems reikia 1§ darbdaviy, atsiZvelgiant j tolesne karjeros plétrg ir
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siekiant gauti norimg darbg ar likti esamame darbe (Vos, Heijden, 2015). Todél, vadovaudamiesi
integraliu pozitiriu, darbdaviai toliau turéty spresti klausima, kaip galima remti visus asmenis, ugdant
ju karjeros kompetencijas. Turéty buti suderinanti tiek asmeniniai poreikiai ir galimybés, tiek
poreikiai bei galimybés, kylancios i$ visy susijusiy dalyvaujanciy Saliy ir jy platesnio konteksto (Vos,
Heijden, 2017).

Apibendrinant atstovavimo dimensijq galima teigti, kad joje svarbiausia darbuotojy galimybé
savarankiskai valdyti savo karjerq atsizvelgiant j individualiy ir organizacijos poreikiy priéemimgq ir
suderinimq. Atstovavimo dimensijoje darbdavys ir darbuotojas turi atsakomybes, kai darbuotojas
turi ugdyti savimone ir savireguliacijq, supratimq apie suinteresuoty Saliy poreikius, galimybes ir
apribojimus, kurie apibrézZiami kaip karjerai biitinos kompetencijos. Tuo tarpu organizacija turi
darbuotojams pateikti aiskiq, susistemintq informacijg apie organizacijos poreikius, taip pat
investuoti j darbuotojy karjeros kompetencijy ugdymaq.

Prasmé. Pasak Vos ir Heijden (2015), karjeros prasmé kinta dél psichologinés busenos, kuria
grindziamos jsidarbinimo galimybés. Tai reiskia, kad karjeros sékmé iSimtinai nebéra orientuota j
objektyvius sékmés kriterijus, tokius kaip finansiniai rezultatai ar akcijy skai¢iy. Dabar svarbiausi yra
subjektyvas Kriterijai, pavyzdziui: darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ar asmeninis augimas
(Vos, Heijden, 2015). Vis dazniau besikei¢ianti darbo jéga, auganti jvairiy gyvenimo sri¢iy svarba,
pavyzdziui kokybiSkas laikas su Seima ar draugais, didéjanti individualizacija, skatina nebegalvoti
apie pensinj amziy, karjeros virsiing, karjeros sékme¢ ar mokymosi poreikius. Tad karjeros ir platesnio
gyvenimo kontekste s¢kme norintys pasiekti darbuotojai turi patys, o taip pat ir jy svarbiis
suinteresuotieji subjektai, gerai suprasti, kas jiems i§ tiesy yra svarbu (Vos, Heijden, 2017; Vos,
Heijden, 2015).

Valcour (2015) teigimu, naujas poziiiris | sékminga karjera yra susijes su sekmingo jsidarbinimo
galimybe, kuri suprantama kaip svarbi priemoné karjeros siekiantiems darbuotojams, norintiems
pasiekti uzsibrézta subjektyvy sékmés kriterijy. Siems asmenims reikia tobulinti supratima apie jy
asmeninius poreikius ir galimybes, taip pat apie poreikius ir galimybes, kuriuos lemia juos supanti
aplinka ir nuolatiniai pokyc¢iai (Valcour, 2015).

Anot Egold ir Dick (2015), kad biity galima visos karjeros laikotarpiu jausti prasme i savo profesinés
veiklos, biitina nuolat investuoti ; kompetencijy ugdyma, atsizvelgiant j ilgalaikes jsidarbinimo
galimybes. Taigi, siekiant suprasti psichologine sékme/prasme, ne tik svarbu zinoti savo asmeninius
sekmés kriterijus, bet ir suprasti besikei¢iancius sekmingo darbo ar profesinés veiklos reikalavimus.
Tai néra tik individuali darbuotojo atsakomybeé, reikalingos ir kity suinteresuotyjy Saliy (vyriausybés
politikos formuotojy, Svietimo institucijy, Zzmoniy istekliy valdymo atstovy, darbdaviy, giminiy ir
draugy) pastangos (Vos, Heijden, 2017).

Atsizvelgiant  tvarig ir integracing zmoniy iStekliy valdymo perspektyva, visoms darbuotojy
kategorijoms (pagrindiniams darbuotojams (nuolatiniams), periferiniams darbuotojams (laikiniems)
ir iSorés darbuotojams (laisvai samdomiems)) visg jy gyvenima turéty biiti skiriamas démesys.
Manoma, kad pernelyg siauras démesys nuolatiniams darbuotojams ilgainiui sukelia grésme ju
lankstumui, organizaciniam veikimui ir tvarumui ne tik jmonés bet ir visuomenei lygmenyse (Vos,
Heijden, 2015).

Apibendrinant prasmés aspektq galima teigti, kad joje svarbiausias karjeros pasirinkimas
atsizvelgiant j asmeninius poreikius ir vidines vertybes, o ne j iSorines ir is anksto nustatytas normas
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ar sékmeés kriterijus. Prasmés aspekte darbdavys ir darbuotojas turi atsakomybes. Darbuotojas,
siekdamas laikui bégant islaikyti darbo prasme, turi suprasti asmeninés sékmeés kriterijus. Tuo tarpu
darbdavys turéty atsisakyti nusistovéjusio standartinio poziurio apie sékmingq karjerq, sieti jq su
bendradarbiavimu ir tarpusavio supratimo tobulinimu.

AuksCiau aptarti pozitirio j tvarig karjerg elementai, ty elementy esminiai aspektai ir likesciai
darbuotojui bei organizacijai susisteminti ir pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé. Pozitrio | tvariag darbuotojo karjera elementai, esminiai aspektai ir likes¢iai darbuotojui ir
organizacijai

Poziturio | Esminiai akcentai Likesc¢iai darbuotojui Liikesciai organizacijai

organizacijy, profesijy.

Alternatyviy darbo sutaréiy atsiradimas
(laikinojo darbo, pameistrystés,
nenustatytos apimties darbo, projektinio
darbo, darbo vietos dalijimosi, darbo
keliems darbdaviams).

Nauji darbo biidai (nuotolinis darbas).

profesinius jglidzius, rasti
btdus kaip atsizvelgiant |
asmeninius poreikius
iSlaikyti ribg tarp darbo ir
nedarbo.

tvarig
karjera
elementai
Laikas Ilgesnj laika trunkanti karjera dél | Stiprinti  kompetencijas, | Sutelkti démesj j karjeros
pailgéjusio pensinio amziaus. padedangias prisitaikyti ir | Vystymosi ir jsidarbinimo
i siami Kari Siai didinti isidarbinimo | galimybes, o~ ne i
MaZiau nuspéjami karjery poky¢iai. galimybes I siauresnes  (vertikalaus)
Trumpesné karjeros vienoje darbo vietoje ' augimo sistemas.
trukmé.
Socialiné Darbo ir  asmeninio gyvenimo | Mastyti placiau nei tik | Atsisakyti siauro poziirio j
erdvé pusiausvyra. dabartinio profesinio | karjerg, kur karjera sicjama
) .. kontek ibose: plétoti | tik rbu organizacijoje,
Padidsjusi  galimybé _judeti tarp onteksto ribose: plétoti | tik su darbu organizacijoje

ribotai realizuojant
asmeninius interesus.

karjeros sékmés kriterijy jvairoveé.

Sékmingas jsidarbinimas suvokiamas kai
priemoné pasiekti uzsibrézta subjektyvy
sekmes kriterijy.

kriterijus, kad laikui bégant
biuty i$laikoma  darbo
prasme.

Atstovavimas | Vis daugiau démesio skiriama asmeninei | Ugdyti karjerai butinas | Pateikti aiSkia informacija
atsakomybei ir atskaitomybei dél karjeros | kompetencijas (savimong | apie organizacijos
sprendimy ir rezultaty. ir savireguliacija, | poreikius, investuoti |

- " - ti ie | darbuotoj karj
Karjeros kompetencijos svarba, Kkai SUptatiing varl).le kar uotom-- d Atjeros
o didesnis atsakomybiy suinteresuoty Saliy | kompetencijy ugdyma.
Jalic.lli.mas poreikius, galimybes ir
suterkimas. apribojimus).
Prasmé Didéjanti subjektyviy, o ne objektyviy | Suprasti asmeninés sékmés | Atsisakyti nusistovéjusio

standartinio poziiirio apie
s¢kmingg karjera, labiau

bendradarbiauti ir siekti
tarpusavio supratimo
tobulinimo.

Apibendrinant pateiktus pozitirio elementus j tvarig darbuotojo karjerqg galima teigti, kad
pagrindiniai elementai: laikas, socialiné erdvé, atstovavimas ir prasmé, ypac kinta dabartinéje
darbinéje aplinkoje. Karjera dabar uzima ilgesnj laiko tarpq, kadangi padidéjo pensinis amzius,
taciau tapo maziau nuspéjama dél to, kad zmonés nebelinke dirbti vienoje darbinéje pozicijoje visq
darbinj laikotarpj. Dabar Zmonés, nepatenkinti savo darbu yra linke ji pakeisti, 0 nesitaikyti prie
netinkamy darbiniy sqlygy. Socialinéje erdvéje ypac svarbus tapo darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas. Kad darbuotojai galéty lanksciau derinti darbg ir asmeninius pomégius, yra atsiradusios
alternatyvios darbo sutartys, taikomi nauji, lankstesni darbo biidai. Tvarios karjeros jgyvendinimo
etape darbuotojams tapo svarbus asmeninis atstovavimas, tad organizacijos vis daugiau démesio
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skiria jy savarankiskumui, atsakomybiy priimant sprendimus ir vertinant rezultatus priskyrimui.
., Prasmé** dabar yra pagrindinis karjeros sékmés rodiklis. Darbuotojams maziau svarbiis pasidaré
finansiniai rodikliai, dabar svarbiausia yra jaustis gerai, buti laimingiems ir sugebéti suderinti savo
asmeninj gyvenimq su darbo aplinka.

2.1.2. Tvarios darbuotojo karjeros dimensijos

Kaip jau minéta, darbe bus vadovaujamasi Hauw ir Greenhaus (2015) tvarios karjeros samprata, kuri
leidzia teigti, kad tvari karjera susideda i§ penkiy dimensijy

gebéjimo jsidarbinti;

darbuotojo sveikatos;

darbuotojo produktyvumo;

laimés;

darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.

o E

Kad bty galima aiskiau suprasti tvarig darbuotojo karjerg formuojancias dimensijas, subdimensijas,
organizacijos ir darbuotojo poveikij joms, pateikta detalesné iSskirty dimensijy analizé.

Gebéjimas jsidarbinti. Pasak Tome (2007), per pastaruosius deSimtmecius, atsiradus ziniy
ekonomikai, $aliy ekonominé struktiira pradéjo labai sparciai keistis, o jsidarbinimo galimybés tapo
vis maziau nuspéjamos. Geb¢jimas jsidarbinti yra susijes su darbuotojy jgiidziais ir ziniomis,
mokymosi gebéjimu, karjeros valdymu, reikalingu atlickant darbg tam tikroje organizacijoje ir darbo
paieska, sugebant tinkamai panaudoti savo meistriSkuma bei profesines zinias (Heijden, 2002; Rajan
ir kt., 2000). Isidarbinimas palengvina darbuotojo jud¢jimg i§ vienos darbo vietos i kita, i§ vienos
organizacijos j kita, taCiau jis priklauso ne tik nuo individualiy savybiy. Organizacijos veiksniai, tokie
kaip vidiné ar iSoriné (esama arba prognozuojama) darbo rinkos buklé, taip pat turi poveikj geb¢jimui
jsidarbinti. Kalbant apie gebéjima jsidarbinti, jis naudingesnis darbuotojams, turintiems auksta
i§silavinimo lygj ir atitikimg aukstiems reikalavimams (Tome, 2007).

Dabar organizacijos ypa¢ Zongliruoja tarp poreikio apriboti iSlaidas 1§ iSlaikyti darbuotojy
efektyvuma bei naSumg. Pasak Juhdi, Pa’Wan, Othman ir Moksin (2010), darbdavys yra linkes
1darbinti biitent t3 asmenj, kuris vertingas jmonei, vert¢ vertinant darbo naSumu ir veiklos kokybe.
Taigi darbuotojams yra privalu turéti jgijus reikiamus jgtidzius, kurie jiems suteikty ilgalaikj gebéjima
jsidarbinti (Rothwell, Arnold, 2007). Mokslingje literatiroje gebéjimas jsidarbinti skirstomas j vidinj
ir iSorinj (Rothwell, Arnold, 2007; Clarke, Patrickson, 2008; Juhdi, Pa’Wan, Othman ir Moksin,
2010).

1. Vidinis jsidarbinimas. Vidinis jsidarbinimas reiskia darbuotojo geb¢&jima ir norg pasilikti esamoje
darbo vietoje. Apmokyti darbuotojai gali biiti perkelti ir j kitas darbo vietas toje pacioje
organizacijoje. Tai parodo darbuotojo zmogiskojo kapitalo verte vidaus darbo rinkoje (Juhdi,
Pa’Wan, Othman ir Moksin, 2010).

2. Isorinis jsidarbinimas. ISorinis jsidarbinimas reiSkia gebéjima ir norg pereiti prie panasaus ar kito
darbo kitoje jmonéje. Tai atspindi darbuotojy zmogiskojo kapitalo vert¢ iSorinéje aplinkoje
(Juhdi, Pa’Wan, Othman ir Moksin, 2010).

Darbuotojo sveikata. Mokslininkai (Clarke ir kt., 2008; Arnsson, Blom, 2010) teigia, kad sveikata
yra suprantama kaip medicininiy ligy nebuvimas, tad daroma prielaida, kad asmens fiziné sveikata
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yra tik vienas sveikatos aspektas, o sveikata apima ir psichologines bei egzistencines savybes, Kitaip
tariant, gera sveikata yra kazkas daugiau nei tik ligos nebuvimas.

Mokslininkai (Arnsson, Blom, 2010), atlik¢ tyrimg teigia, kad kokybiniai darbo aspektai, tokie kaip
pasitenkinimas atlickamy uzduociy kokybe, turimi iStekliai, biitini geram darbo atlikimui, aiskiai
suformuoti tikslai turi labai didelj poveikj darbuotojy sveikatai. Grieztai reglamentuotas kiekybinis
darbo kriivis taip pat yra laikomas klititimi darbo rezultaty pasitenkinimui, taciau jis néra taip stipriai
susijes su poveikiu darbuotojo sveikatai, kaip kokybiniai darbo aspektai.

Aronsson’as ir Blom’as (2010) atlik¢ tyrimg nustaté, kad vertinant gera ir ilgalaike darbuotojo
sveikatg didziausig | poveikj daro darbo aplinka ir darbo rinkos poky¢iai. Jei darbo aplinka tenkina
darbuotoja, jis jaucia pasitenkinimg darbo kokybe. Kiti Aronsson ir Blom (2010) tyrime isskirti
kintamieji, tokie kaip parama i§ vadovo, darbo laiko ir tempo nustatymas, taip pat susij¢ su ilgalaike
gera sveikata. Taciau pats svarbiausias darbo rinkos aspektas darbuotojo sveikatai tiek trumpalaikéje,
tiek ir ilgalaikéje perspektyvoje yra darbas pagal profesija pageidaujamoje darbo vietoje (Aronsson,
Blom, 2010).

Atsizvelgiant | Johansson ir Lundberg (2004) prielaidas, ilgalaikei sveikatai didziausig poveikj turi
darbo sglygos. Siy mokslininky tyrimo i$vadose pateikiamas glaudus rySys tarp socialiniy ir
ekonominiy kintamyjy ilgalaikei gerai sveikatai. Analizuojant konkrecius darbuotojus, nustatyta, kad
gaunamos aukstos pajamos sudaro didelj poveikj daugiametéje sveikatos buklés analizéje. Jauc¢iama
finansiné jtampa, neapibréZztumas, nepakankamas savo gyvenimo kontroliavimas yra gerai zinomi
streso veiksniai darbuotojams, darantys neigiama poveikj sveikatos buklei (Aronsson ir kt., 2005).

Kiti kintamieji, turintys aiSky poveikj, vertinant konkrecius darbuotojus, yra geri santykiai su
artimaisiais ir pazjstamais, namy ir darbo balansas. Nenuostabu, kad darbo krivis namy aplinkoje
taip pat yra svarbus veiksnys. Jei darbuotojas namy aplinkoje susiduria su dideliu uzduociy kiekiu,
reikalaujanc¢iu daug energijos, yra mazesné tikimybe, kad tas asmuo ilgalaikéje perspektyvoje galés
dZiaugtis gera sveikatos biikle. Be to, darbuotojy rySys su artimaisiais taip pat susij¢s su jy sveikata,
o tai rodo, kad socialiné parama yra svarbi tiek darbe, tiek ir uz jo riby (Clarke ir kt., 2008).

Darbuotojo produktyvumas. Darbuotojo produktyvumas yra suvokiamas kaip negrazinamas indélis
j organizacijos galutinj rezultata, lyginant jj su suvartojamy istekliy suma (Loke, 2001).

Dabar, vykstant svar€iai globalizacijai ir atvykstant svetim$aliams darbuotojams, jmonéms kyla
sunkumy dél to, kaip visus darbuotojus paskatinti dirbti produktyviai, neatsizvelgiant | tai, kokia jo
tautybe. Pasak Ataullah, Lee ir Sahota (2014), produktyvumo pageréjimas tarptautinése jmoneése
labiausiai priklauso nuo zmoniy iStekliy valdymo sistemy veiksmingumo ir gebéjimo jsisavinti
gaunamas zinias. Pavyzdziui, jei priimtam j darbg asmeniui organizacijoje nesugeba padéti seékmingai
integruotis | darba ir prisitaikyti prie aplinkiniy, biina pakenkiama jo produktyvumui. Ta pati
problema nutinka, jei darbuotojui nebiina pravesti jvadiniai mokymai apie naudojimasi tam tikromis
technologijomis, nesuteikiamos Zinios ar nenurodoma, 1§ kur semtis tam tikry, darbo atlikimui biitiny
ziniy (Ataullah, Le ir Sahota, 2014; Ambos ir kt., 2006).

Remiantis Kale, Ryan ir Wang (2016) analize, galima teigti, kad darbo rinkos sglygy poky¢iai jtakoja
darbuotojo produktyvuma, tad pastebimi darbo efektyvumo pokyciai. Visa tai turi jtakos jmoniy
finansinés politikos veiksmingumui ir ekonominiams rezultatams. Pastebima, kad kai darbuotojai
susiduria su didéjancia darbo jégos konkurencija ir jaucia rizikg netekti darbo, jie yra linke pagerinti
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savo produktyvuma, siekiant iSsaugoti darbo vietg. TacCiau jei darbo rinka darbuotojui nepasiiilo
tinkamy finansiniy salygy, darbuotojai palieka jmones (Kale, Ryan ir Wang, 2016).

Norint didinti esamy ir biisimy darbuotojy prisiriSimg prie jmon¢s ir produktyvuma, reikia didinti ir
ju vaidmeny aiSkuma, supazindinti su taikomomis karjeros galimybémis pazangiems darbuotojams.
Siekiant §io tikro, biitina nepamirSti sukurti ir taikyti atitinkancias Zmoniy iStekliy valdymo
strategijas, skatinancias darbuotojus aktyviai dalyvauti veikloje, kuri palengvina mokymasi ir Ziniy
sklaidg (Ataullah, Le ir Sahota, 2014).

Laimé. Laimé yra subjektyvi asmenes patirtis: Zzmonés dziaugiasi kuo, kad jie tiki, kad jie yra
laimingi. Mokslininkai (Rego, Cunha, 2008) yra linke laime jvardyti kaip trimat¢ konstrukcija,
apimancig, pasitenkinimg gyvenimu, teigiamy emociniy patir¢iy buvima, neigiamy emociniy patirciy
nebuvima.

Kozaryn ir Golden (2008) teigia, kad laimés sgvoka susilieja su trimis pagrindiniais gerovés
aspektais: psichologiniais, fiziniais ir socialiniais. Psichologiniai aspektai apima darboviete,
pasitenkinimg, savigarbg ir galimybes. Fiziniai aspektai apima maitinimgsi, gyvenamaja vieta,
sveikatos priezilira, aprangg ir mobilumg. Socialiniai aspektai apima dalyvavima bendruomeng¢je,
vie$g priémima, pagalba kitiems (Kozaryn, Golden, 2018).

Nors laimés siekimas skiriasi jvairiose kultiirose, laimés ieSkojimas yra universalus. Darbo vieta,
pasak Rego ir Cunha (2008), vaidina svarby vaidmenj zmoniy buvime laimingais. Mokslininky
teigimu, atrodo viskas aiSku ir paprasta, kad jei Zzmonés savo gyvenime yra atrad¢ laime, jie turi biiti
laimingi ir darbe, tatiau darbas savaime negali tapti laimés Saltiniu. Zmogus negali biiti visiskai
laimingas, jei jis nepatenkintas tavo darbu.

Darbuotojy laimés jausmo skatinimas gali buiti geras budas paskatinti ir individualius bei
organizacinius rezultatus. Keletas teigiamy emocijy, jskaitant streso nebuvima, gali iSplésti démesio,
pazinimo ir veiksmy apimtis, kurti fizinius, intelektinius ir socialinius iSteklius. Teigiamos emocijos
taip pat gali sustiprinti darbuotojo suvokima darbo reik§me, paskatinant jj dirbti ne tik dél finansinio
atlygio ar karjeros siekimo, bet ir dél asmeninio noro gerai jvykdyti darbg (Rego, Cunha, 2008).

Neretai laukiamg teigiamg poveikj, gali pakeisti neigiamy pasekmiy patyrimas, vietoj komforto
jauciant nerimg, vietoj malonumo — depresijg, vietoj entuziazmo — nuobodulj, vietoj energijos —
nuovargj, vietoj pasitenkinimo — pyktj (Rego, Cunha, 2008).

Gavin’as ir Mason’as (2004) pateikia savotiSskg laimés formulg. Pasak jy, laimé pasiekiama, kai darbo
vieta tampa reikSminga darbuotojams, jie blina sveikesni ir laimingesni. Badami sveiki ir laimingi,
darbuotojai ilgainiui tampra produktyvesni. Kadangi sveikata, gerové ir naSumas yra esminés laimeés
sudedamosios dalys, reikia siekti, kad kiekvienas darbuotojas biity laimingas, nes vien tik
produktyvumo, kuriam vieninteliam daugelyje organizacijy yra skiriamas démesys, nepakanka.

Jauc€iamos teigiamos emocijos taip pat gali padéti darbuotojams spresti nepalankias situacijas, biiti
aktyvesniems ir atsparesniems, maziau linkusiems ] stresg ir labiau linkusiems kurti produktyvius
socialinius rySius. To pasekoje geré¢ja darbo klimatas ir didéja naSumas. Kai zmonés patiria teigiamas
emocijas, jie labiau linke padéti ir kitiems, kuriems reikia pagalbos, taip skatindami teigiama
dekingumo emocija Zzmonéms, kurie gauna pagalbg. Tokia dékingumo patirtis savo ruoztu paskatina
susivienyti ir sustiprinti pirmojo pagalvos veiksnio poveikj ir sustiptina aukStesniu rezultaty
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galimybes. Darbuotojai, kurie jaucia didesn¢ ar mazesn¢ psichologing gerove, pasiekia aukStesnius
individualius rezultatus.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Galimybé darbuotojams suderinti savo darbg ir asmeninj
gyvenimg vis dazniau laikoma verslo ir socialine biitinybe, kadangi galimybiy stoka derinti darbg ir
Seimg yra pagrindinis i$8tikis dabartinei darbuotojy kartai (Helpern, 2005). Jau prie§ du deSimtmecius
JAV darbo departamentas teigé, kad sékmingas darbo ir Seimos derinimas taps pagrindiniu darbo
jégos ir darbo rinkos aspektu, pritraukianéiu ir padedanciu iSlaikyti aukStos kvalifikacijos
darbuotojus. Tad Hill ir kt. (2006) nuomone, jmonés nuolatos turi skatinti darbo ir Seimos
pusiausvyra, kaip esming verslo s€kmés dalj.

Daznas darbo ir asmeninio gyvenimo balanso konfliktas, kuris trukdo darbuotojo karjerai ir dél kurio
atsiranda apyvartos sumaz¢jimas, kenkia organizaciniam efektyvumui. Visa tai kyla dél pasenusio,
taciau ilgalaikio karjeros $ablono, kuriame idealus darbuotojas tas, kuris, kaip tikimasi, dirbs ilgas
valandas, vengs karjeros pertrauky ir pirmenybe teiks darbui, o ne kitoms gyvenimo sritims.
PrieSingai nei grieZta tradiciné karjera, tvari karjera yra dinamiSka ir lanksti. Ji leidZia darbuotojams
keisti savo darbo tvarkg ir per visg karjeros laikotarpj darbo intensyvumg sumazinti ar padidinti,
svarbiausia, kad buty uztikrintas darbo ir ne darbo jsipareigojimy integravimas. Tvari karjera, kurioje
jau¢iamas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, leidzia ilgesniam laikui prisijungti prie
organizacijy, iSvengiant streso ir karjeros praradimo, kuris daznai atsiranda, kai darbo reikalai
neleidzia darbuotojams vykdyti ne su darbu susijusiy pareigy. Tyrimai parod¢, kad darbo ir karjeros
lankstumas yra susiejamas su aukStesniu organizaciniu jsipareigojimu ir jsitraukimo iSlaikymu
(Valcour, 2015).

Pasak Carlson, Grzywacz ir Zivnuska (2009), yra aiSkiy jrodymy, kad padidéjes atsakomybés mastas
darbinéje srityje sukelia trukdziy Seimoje, ir prieSingai, atsiradusios papildomos atsakomybeés
Seimoje, sukelia trukdZziy darbe, to pasekoje suprastéja ir organizaciniai rezultatai. Taip pat yra
jrodymy, kad organizacijoms yra naudingas darbo ir Seimos balanso skatinimas, kadangi nuo
dalyvavimo masto vienoje srityje (darbe), pageréja situacija ir kitoje srityje (Seimoje) (Greenhaus,
Powell, 2006).

Neretai nespédamas jgyvendinti visy iSkelty uzdaviniy, darbuotojas patiria stresg, o norédamas
sumazinti jo kiekj, apriboja savo vaidmenis tiek darbe, tiek ir asmeniniame gyvenime. Kai gyvenime
atsiranda maziau jtampos ir daugiau pusiausvyros, Zzmogus v¢l siekia produktyviai jgyvendinti savo
darbo ir asmeninio gyvenimo atsakomybes. Balansas leidzia sumazinti darbuotojo jtampa, palengvina
stresa, susijusj su nerimu dél vieno vaidmens vykdant kitg, 0 taip pat suteikia galimybe vél aktyviai
jsitraukti ir mégautis bet kokia su vaidmenimis susijusia veikla, bet kuriuo metu (Carlson, Grzywacz
ir Zivnuska, 2009).

Remiantis Carlson, Grzywacz ir Zivnuska (2009) atliktu tyrimu, darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas susideda is:

1. asmeninio poziiirio, kaip darbuotojas yra linkes jvykdyti tai, ko i jo tikisi Seima ir darbo aplinka,
ir ar jis savo nuomone pateisina aplinkiniy Zmoniy lukescius;

2. aplinkiniy vertinimo, ar artimi zmonés (Seimos nariai, bendradarbiai) namo, kad asmuo geba
derinti darbg ir asmeninj gyvenima, ar asmuo pateisina Seimos ir darbo likescius, sugeba jvykdyti
tiek darbo, tiek asmeninio gyvenimo atsakomybes.
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Tyrimy rezultatai rodo, kad kuo didesnis darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, tuo aukstesnis
sutuoktiniy ir Seimos pasitenkinimas, daugiau laiko skiriama veiklai su Seima. Taip pat geréja
organizacijos rezultatai, darbuotojas tampa labiau motyvuotas dirbti organizacijos naudai.

Apibendrinant tvarios darbuotojo karjeros dimensijas, galima teigti, kad dominuojanciomis
dimensijomis yra gebéjimas jsidarbinti, darbuotojo sveikata ir produktyvumas, laimé, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas. Gebéjimas jsidarbinti yra siejamas su darbuotojo jgiudziais ir
Ziniomis, mokymosi gebéjimu, karjeros valdymu, reikalingu atliekant darbg tam tikroje
organizacijoje ir darbo paieska, sugebant tinkamai panaudoti savo meistriskumg bei profesines
Zinias, siekiant judeéti is vienos darbo vietos j kitg, is vienos organizacijos j kitg. Sveikata suprantama
kaip medicininiy ligy nebuvimas, arba kitaip tariant, gera sveikata yra kazkas daugiau nei tik ligos
nebuvimas. Produktyvumas, atsizvelgiant j moksliné literatiros analize, yra suprantamas kaip
darbuotojo negrqzinamas indélis j organizacijos galutinj rezultatq. Laimé apibréZiama kaip trimaté
konstrukcija, kuri apima pasitenkinimg gyvenimu, teigiamy emociniy patirciy buvimgq ir neigiamy
emociniy patirciy nebuvimg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas suvokiamas kaip galimybé
darbuotojams suderinti savo darbq ir asmeninj gyvenimgq, kuris leidZia sumaZinti jtampq, palengvina
stresq, susijusj su nerimu dél vieno vaidmens vykdant kitg, o taip pat suteikia galimybe vél aktyviai
jsitraukti ir mégautis bet kokia veikla.

2.2. Darbuotojo atsakomybiy sritys formuojant tvaria darbuotojo karjera

Kaip jau buvo minéta, uz tvarig darbuotojo karjeros formavima yra atsakingos abi suinteresuotos
Salys, tai yra: darbuotojas ir organizacija. Siame skyrelyje bus analizuojamos darbuotojo atsakomybiy
sritys.

Mokslinés literatiiros analizé apie tvarios karjeros formavimo problematika, tvarios karjeros
sampratg, pozitirio ] tvarig karjerg elementus bei tvarios karjeros dimensijas leidzia i$skirti esmines
darbuotojo atsakomybiy sitis, kurios pateikiamos 3 lenteléje.

3 lentelé. Darbuotojo atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojy karjera

Darbuotojo Raktiniai
Autorius Darbuotojo atsakomybiy sri¢iy apibiidinimas atsakomybiy | ZodZiai angly
sritys kalba
Vos, Heijden, | Ugdyti karjerai biitinas kompetencijas, padedancias Mokymasis Development,
2017; Vos, | prisitaikyti ir didinti jsidarbinimo galimybes. training,
Heijden, 2015; | gyt igijus ne tik naujausias zinias, bet ir gebéti nuolat learning
Arthur, 1995 visapusiskai jas pritaikyti bei patys prisitaikyti prie didéjanciy
reikalavimy.
Siekti ziniy, jglidziy ir galimybiy iSskirtinumo tarp kity
organizacijos nariy.
Vos, Heijden, | Prireikus greitai adaptuotis, vél mokytis naujy veikly ir | Kirybiskumo Creative
2015;  George, | pademonstruoti kiirybiskuma, kai tik tam atsiranda galimybé. pritaikymas
Zhou, 2001
Valcour, 2015; | I8likti lanks¢iais ir sugebanciais prisitaikyti. Lankstumas Flexibility
Baldridge, | Mastyti placiau nei tik dabartinio profesinio konteksto ribose:
Kulkarni, 2017; | pletoti profesinius jgfidzius, rasti badus kaip atsizvelgiant
;/(;)15'7 Heijden, | asmeninius poreikius islaikyti riba tarp darbo ir nedarbo.
Hauw, Aktyviai dalyvauti savo karjeros veikloje, zinoti ko siekia, | Iniciatyvumas Initiative
Greenhaus, 2015 | kokios jy stiprybés, silpnybés, vertybés bei motyvai.
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I§ 3 lentelés matoma, kad vadovaujantis moksline literatiira pagrindinés darbuotojy atsakomybiy
sritys formuojant tvarig darbuotojy karjerg mokslinéje literatliroje yra i$skiriamos kaip darbuotojo
ugdymasis, kirybiskumo pritaikymas, lankstumas ir iniciatyvumas, kuriy detali analizé pateikiama
tolimesniame tekste.

Mokymasis. Darbuotojy mokymasis yra apibréziamas kaip procesas, kurio metu darbuotojai aktyviai
valdo naujas Zinias, jgiidzius ir gebéjimus (Hoyrup, 2010). Siandien, sparéiai besivystanioje ir
konkurencingoje verslo aplinkoje jis tampa vis svarbesnis tiek organizacinei, tiek ir individualiai
sékmei, kadangi siekiant tvarios karjeros yra biitinas gebéjimy tobulinimas ir noras nuolat prisitaikyti
prie pokyciy tiek savyje, tiek ir darbo aplinkoje (Liu, 2018).

Zinios, jgudziai ir gebéjimai, paskirstyti tarp organizacijos darbuotojy, yra sudedamoji pagrindiniy
kompetencijy, kurios suprantamos kaip konkurenciné sékmé rinkoje, dalis. Nuolatinis mokymasis ir
igidziy bei ziniy atnaujinimas, apibidinantys individualig tvarig karjera, prisideda prie darbdavio
kompetencijy gebé¢jimo vystytis laikui bégant, kad biity patenkinti rinkos i$Stkiai (Valcour, 2015).

Kaip nuolatinis mokymasis ir naujy kompetencijy jgijimas prisideda prie asmeninio jsidarbinimo,
nuolatinis mokymasis organizacijoje didina ir stabilumg, gerindamas organizacijos gebéjima
prisitaikyti prie kintan¢io konkurencinio spaudimo ir trikdziy darbo aplinkoje. Darbuotojai, dirbantys
labiau i§vystytoje ir turtingesnéje darbo aplinkoje, yra labiau link¢ orientuotis ] mokymasi, mokytis
efektyviau ir mokymosi rezultatus perkelti j darbing veikla, taip pat aktyviai siekti karjeros. Ne veltui
didelio nasumo darbo sistemy ir organizacinio judrumo tyrimai parod¢, kad mokymo ir mokymosi
praktika didina jmoniy konkurencinguma ir geb¢jima prisitaikyti dinamiskoje aplinkoje (Valcour,
2015).

Ieskodami galimybiy toliau plétoti naujas kompetencijas, atnaujinti ir praturtinti savo Zinias,
darbuotojai gali tapti vis labiau vertingesni savo dabartinéje darbin¢je veikloje, o tuo paciu metu ir
iSorinéje darbo rinkoje, jei jie kada nuspresty keisti darbo vieta. Nuolat besilavinantys darbuotojali
igyja naujy igudziy ir elgesio lankstuma, kuris padeda kurti jvairias strategines alternatyvas, o tuo
paciu ir skatinti naujoves (Kim ir kt, 2015). Asmenys, kurie ieSko naujausiy ziniy ir patirties su darbu
susijusiose srityse, ima labiau pasitikéti savimi, prisiima jgyvendinti sudétingesnes uzduotis, 0 tuo
paciu suvokia savo reikalinguma ir galimybe bet kada jsidarbinti kitoje darbovietéje (Liu, 2018).

Remiantis Markus (2006), Vercoulen (2006) ir Geerts (2006) atliktais tyrimais, darbuotojy
mokymasis turi du skirtingus motyvus, vardan asmeninio tobuléjimo ir dél socialinio spaudimo.

1. Asmeninis tobuléjimas (esminis). Sis mokymosi motyvas apima du aspektus, tai asmeninis
aspektas, kuris reiskia, kad darbuotojas iSplés savo akiratj, jgys pasitikéjimo savimi ir i§moks tam
tikry naujy dalyky bei gerovés aspektas, kuris reiskia, kad darbuotojas gerai jausis darbe;

2. Socialinis spaudimas (iSorinis). Darbuotojai, sickdami sumazinti spaudima, kuris kyla i§ kolegy ir
vadovy bei iSvengti atleidimo, mokosi efektyviy darbo bady. Kadangi darbuotojai stokoja asmeninio
troSkimo mokiytis, jie jauciasi jpareigoti, tad vidiné motyvacija néra labai didelé (Boomaars, Yorks,
Shetty, 2018).

KiurybiSkumo pritaikymas. Sparciai besikei€ianCioje verslo aplinkoje nuolatiniai ir sékmingi
pokycCiai bei inovacijos yra butini organizacijy iSlikimui, veiksmingumui ir konkurenciniam
pranasumui. Nors organizacijos gebéjimg diegti naujoves ir konkurencinj pranasumg lemia jvairiis
veiksniai, inovacijos dazniausiai siejamos su atskiry darbuotojy kiirybiSkomis id¢jomis, kiirybiSkumo
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pritaikymu. I$ tiesy organizacinés inovacijos buvo apibréztos kaip ,,sékmingas kiirybiniy idéjy
jgyvendinimas®. Todél vis daugiau démesio skiriama kirybisko elgesio veiksniams - naujy ir
naudingy darbuotojy idéjy kiirimui, nes Sios idéjos neretai tampa naujoviy pradzia (George, Zhou,
2001).

Kurybiskumas yra suprantamas kaip geb¢jimas prisitaikyti prie nuolat kintanciy ir daznai
nenuspéjamy tarpasmeniniy, fiziniy, kulttriniy ir darbo aplinkos salygy. Kiirybiski zmonés neretai
apibtidinami kaip lankstiis, atsparts stresui, iStvermingi, aktyviai prisitaikantys esant net abejotinoms
ar dviprasmiSkoms situacijoms (Sony, Mekoth, 2014).

Kadangi darbuotojo kiirybiskas elgesys paprastai apibiidinamas kaip individualaus lygio reiskinys,
atspindintis ktirybiniy idéjy kiirima, remiantis esamomis ideologijomis ir sitilant bei kuriant naujus
sprendimus. Siekiant paskatinti darbuotojy kiirybiskuma, auks¢iausio lygio vadovai turéty pripazinti
organizacinio geranoriSkumo vaidmenj, kuriame asmuo suvokiamas kaip turintis ir rodantis gerus
ketinimus kitiems. Tapdamos geranoriskesnémis, organizacijos gali sugebéti stipriai prisitaikyti prie
nuolatiniy pokyc¢iy bei ateities. Butinybé turéti geranoriSkg auksciausio lygio vadova, kuris isreiskia
emocijas, atspindin¢ias geranoriSkumg, uzZuojauta, prieziiirg, atltruizmg ir malonumg darbuotojy
atzvilgiu, tampa biitina siekiant s¢kmingy naujovisky rezultaty organizaciniu lygmeniu (Ogbeibua,
Senadjkia, Gaskinb, 2018).

Kirybiskumo pritaikymas parodo darbuotojo patirtj ir kiek jis yra jautrus estetikai, smalsumuli,
nepriklausomam mastymui ir kaip visi Sie elementai gali buti pritaikyti naujoms idéjoms, patir€iai ir
netradicinéms perspektyvoms. Kiirybisku elgesiu paprastai iSsiskiria jvairia, naujoviska ir gilig patirtj
turintys asmenys. Neretai jie labai skiriasi nuo ty asmeny, kurie mégsta pastovuma, pazjstamuma ir
jprastumg. Naujausi kiirybisko elgesio veiksniai teoriSkai yra kaip saveikos perspektyva, pagal kurig
kiirybinis elgesys vertinamas kaip sudétingos saveikos tarp asmens ir situaciniy veiksniy rezultatas
(Gorge, Zhou, 2001).

Lankstumas. Darbuotojy lankstumas apibréziamas kaip darbuotojy igiidziy ir elgesio lankstumas,
kuris organizacijoms suteikia galimybe vykdyti strategines alternatyvas, pagerinancias strateginius
pasirinkimus, ypa¢ reikalingus nepastoviai aplinkai (Martin, Puig, 2013). Pasak Camps ir kt. (2016),
del to darbuotojy lankstumas laikomas svarbia strateginio zmoniy iStekliy valdymo priemone
kovojant su aplinkos neramumais, lankstiis darbuotojai gali jgyvendinti jvairias strategijas, kurios
biitinos konkurenciniams poreikiams tenkinti ir yra aktualiis jmonei.

Autoriai j lankstumg Zvelgia skirtingai. Vieni kalba apie laiko, darbo grafiko lankstuma, kiti apie
1gudZiy bei elgsenos lankstuma.

Pasak Camps ir kt. (2016), lankstumas susideda i$ trijy daliy, tai:

1. Universalumas. Darbuotojai gali dirbti su skirtingomis uzduotimis esant jvairioms aplinkybéms,
taip sumazindami iSlaidas ir laikg, kuris biity reikalingas norint jiems priskirti naujas pareigas ar
uzimti nauja darbo vietg. Darbuotojy universalumas palengvina judéjima tarp darbo viety.

2. Numatymas. Darbuotojai laikomi lanksciais, kai jie patys sugeba numatyti jgiidziy, kuriy ateityje
prireiks poreik]j ir parodyti entuziazma mokytis naujy metody, kad geriau atlikty savo darba.

3. Adaptacija. Darbuotojy pastangos ieSkoti naujy veiksmy, kurie galéty padéti vykdyti savo
kasdieng¢ veiklg ar spresti naujas situacijas paveréia juos lanksCiais, prisitaikanéiais prie naujy
aplinkybiy. Darbuotojai, pasizymintys auks$tu prisitaikymu, yra ypa¢ imlas pokyCiams ir gerai
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supranta kaip jais pasinaudoti, siekiant padidinti ar iSlaikyti konkurencinj pranasumg dinamiskoje
aplinkoje (Camps ir kt., 2016).

Martin‘as ir Puig‘as (2013) teigia, kad lankstumas skirstomas j dvi grupes:

1. jgudziy lankstumg, Kuris apima darbuotojy gebéjimag dirbti su skirtingomis uzduotimis esant
jvairioms aplinkybéms. Darbuotojai, turinys jgiidziy lankstuma, prireikus numato bisimus jgiidziy
reikalavimus, parodo entuziazmg mokytis naujy darbo atlikimo metody. Pasak autoriy, jgiidziy
lankstumas yra susijes su jmonés finansiniais resursais (3 % padidéja jmonés veiklos rodikliai);

2. elgesio lankstumgq. Tai darbuotojy geb¢jimas prisitaikyti prie besikeic¢ianciy situacijy ar elgesio
jvairiose situacijose. Jei darbuotojas iesko naujy veiksmy seky, kuriomis efektyviau galéty vykdyti
savo kasdien¢ veiklg ar spresti jvairias nekasdienes situacijas, jo elgesys yra lankstus. Lankstus
elgesys yra laikomas vertingu jmonés istekliu dél vertés kiirimo, kadangi lengvai prisitaikantys prie
pokyCiy asmenys sumazina nuostolius, susijusius su poky¢iy jgyvendinimu. O taip pat elgesio
lankstumas palengvina poky¢iy diegimo jmonéje procesus, nes leidZia organizacijai efektyviai
susidoroti su jvairiomis situacijomis.

Tvarios karjeros kontekste svarbus jgiidZiy ir elgesio lankstumas uz kurj atsako darbuotojas. Tad
Siame darbe lankstumas bus vertinamas pagal Martin ir Puig (2013) isskirtg jgudziy ir lankstumo
prizmg.

Iniciatyvumas. Darbuotojo iniciatyvumas apibréziamas kaip individualus elgesys darbe, kuriam
biidingas savarankiSkumas nuo veiklos pradzios iki pabaigos, aktyvus pozilris ir nuolatinis noras
veikti sunkumus, kylancius siekiant tam tikry tiksly (Groen, Wouters, Wilderom, 2012; Herrmann,
Felfe, 2014).

Fugate ir Kinicki’is (2008) suformavo visapusiSka, su tvaria karjera susijusj, iniciatyvumg darbo
aplinkoje apibiidinantj apibréZima. Iniciatyvumas pasak juos yra individualiy skirtumy konfigiiracija,
kuri skatina ir i§ anksto nuteikia asmenis aktyviai prisitaikyti prie darbo ir Kkarjeros. Jg sudaro
atvirumas poky¢iams darbe, darbo ir karjeros atsparumas, darbo ir karjeros iniciatyvumas, karjeros
motyvacija, darbo tapatumas.

Darbuotojo iniciatyvumas pasireiSkia tokiomis savybémis kaip: naujy galimybiy nustatymas,
salygy kiirimas, kurias paprastai sugeba gerai atlikti. Iniciatyviis Zmonés pasiZzymi didele energija: jie
1eSko galimybiy, imasi veiksmu, kad tik gauty didZiausiag jmanomag nauda, ir atkakliai to siekia, kol
nebiina pradéti jgyvendinti prasmingi poky¢iai (Valcour, 2015).

Iniciatyvumas veikia kaip galingas iSteklius, leidZiantis darbuotojams efektyviai prisiderinti prie
Jvairiy iSoriniy aplinkybiy. Moksliniai tyrimai iniciatyvuma sieja su darbo rezultatais ir objektyviomis
bei subjektyviomis karjeros sékmés priemonémis. Be to, iniciatyvis darbuotojai savo ruoztu atlieka
daugiau darbo ir dalyvauja didinant darbo nasuma. Iniciatyviis darbuotojai, savo darbo vietose didina
struktiirinius ir socialinius darbo iSteklius, stengiasi tobuléti profesionaliai, visapusiskai panaudoti
savo gebéjimus, praso griztamojo rysio i§ vadovy ir papildomo mokymo (Herrmann, Felfe, 2014).

Norédami pasalinti darbe pasitaikancias klititis, iniciatyviis darbuotojai reikalauja organizuoti darba
taip, kad biity kuo maziau kontakto su pasaliniais Zzmonémis, kuriy liikes¢iai yra nerealis, ir su
zmonémis, kurie susidiir¢ su problemomis sukelia emocinj poveik]j, taip pat nori didinti darbo viety
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i88tkius (savanoriska veikla jdomiuose projektuose, iniciatyvus mokymasis apie Su tiesioginiu darbu
susijusias naujoves) (Herrmann, Felfe, 2014; Valcour, 2015).

Iniciatyvi asmenybé daro teigiamg poveik] darbo kontrolei, vadovy paramai bei organizaciniy
suvarzymy mazéjimui. Kuo daugiau zmoniy pasizymi savikontrole, tuo didesné tikimybe, kad jiems
bus sitiloma pasinaudoti jvairiomis karjeros paramos formomis. Karjeros paramg apima mokymo ir
plétros programos, taip pat yra neformali tarpasmeniné parama, pavyzdziui grjztamasis rysys,
kvietimai prisijungti prie socialiniy grupiy, ar darbo su svarbiais projektais kuravimo (Valcour, 2015).

Kadangi iniciatyva tampa vis svarbesne Siuolaikiniy darbo rezultaty dalimi, ja siekiama nuolat gerinti
veiklos procesus (Groen, Wouters ir Wilderom, 2012). Fres‘as, Teng‘as ir Wijnen‘as (1999) nustaté,
kad butent darbuotojy iniciatyvumas nulemia vertingy pasiilymy organizacijai skai¢iy, kuo jis
pasizymi didesne iniciatyva, tuo ir vertingy pasiiilymy skaicius yra didesnis. Taip pat svarbu paminéti
tai, kad darbuotojai, turinys didele asmening iniciatyva paprastai yra jautriis problemoms, numato
naujus poreikius ir atsirandancias galimybes. Problemy sprendimui jie sugeba pasirinkti nejprastus
biidus. Zmongs, turintys didele asmening iniciatyva taip pat pasizymi nuolatiniu dalyvavimu ir
atkaklumu ieskant jvairiy sprendimy (Herrmann, Felfe, 2014).

Asmenys, galintys savarankiSkai nuspresti, kur jie nori ir gali jsidarbinti, pakankamai daznai saves
klausia ,.kas a§ esu“ darbo aplinkoje. Be to, siekdami palengvinti karjeros tiksly ir galimybiy
nustatymag, plang jsidarbinti orientuoja su adaptacija, savarankiSku mokymusi ir asmeniniais
poky¢iais, reikalingais karjeros tikslams pasiekti. Karjeros adaptacija apima veikla, nukreipta tiek j
vidy, tiek j iSor¢. Kitaip tariant, asmenys, turintys auksta savarankiSkuma, aktyviai jsitraukia j
situacijas, mokosi ir prisitaiko prie bet kokios situacijos, kad tik biity galima pakeisti dabarting
situacija ir atitikti savo poreikius bei norus, o tuo paciu metu lanksttis darbuotojai keic¢ia savo paciy
suvokimag ir elgesj, kad optimizuoty situacijg (Valcour, 2015; Vos, Heijden, 2017).

Darbuotojy iniciatyvumg labiausiai padidina suteikti formaliis jgaliojimai ir nors ribotas, taciau
teigiamai veikiantis dalyvavimas organizacijos veikloje (Rantakari, 2013). Trumpai tariant,
darbuotojy iniciatyva galima padidinti tiek ribojant auks$tesniy vadovy vadovavimo lygj, tiek
oficialiai perduodant sprendimy priémima darbuotojui, nes abu metodai sumazina vadovy jsikiSimo
tikimybe, dél kurio darbuotojy pastangos vel biity nereikalingos (Rantakari, 2013).

Apibendrintai galima teigti, kad pagrindinés darbuotojo atsakomybiy sritys formuojant tvarig
darbuotojo karjerg yra mokymasis, iniciatyvumas, kiirybiskumo demonstravimas ir lankstumas. Jas
demonstruodamas ir lavindamas darbuotojas sukuria palankias sqlygas tvarios karjeros formavimui.
Paprastai jgyvendindamas savo atsakomybiy sritis darbuotojas tampa labiau kirybiskas, geba
prisitaikyti prie nuolat kintanciy ir daznai nenuspéjamy tarpasmeniniy, fiziniy, kultiriniy ir darbo
aplinkos sqlygy, yra lankstus stresui, iStvermingas, demonstruoja gerus organizacinius sugebéjimus,
yra produktyvesnis. Visa tai veda link tvarios darbuotojo karjeros.

2.3. Organizacijos atsakomybiy sritys formuojant tvaria darbuotojo karjera

Kaip jau buvo minéta, uz tvarig darbuotojo karjeros formavimg yra atsakingos abi suinteresuotos
Salys, tai yra: darbuotojas ir organizacija. Siame skyrelyje bus analizuojamos organizacijos
atsakomybiy sritys.
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Mokslinés literatiiros analizé apie tvarios karjeros formavimo problematika, tvarios karjeros

samprata, pozilrio ] tvarig karjera elementus bei tvarios karjeros dimensijas leidzia iSskirti esmines
organizacijos atsakomybiy sitis, kurios pateikiamos 4 lenteléje.

4 lentelé. Organizacijos atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojy karjera

Organizacijos Raktiniai
Autorius Organizacijos atsakomybiy sri¢iy apibiidinimas atsakomybiy | ZodZiai angly
sritys kalba

Vos, Heijden, | Investuoti j darbuotojy karjeros kompetencijos ugdyma. Darbuotojo Development
5812 Vaécofdr! Darbo vietose sudaryti galimybes mokymuisi. gdymas
Di ck’ 290015: I darbo rinka integruoti vyresnio amziaus Zmones, kuriems
N ewr,n an 2011f kyla tvarios karjeros problemos dél pramonés struktiiros
Greenh aL; s " | pertvarkos ir nuolat besikei¢ianéiy darbo viety specifikos.
Kossek, 2614; Suteikti galimybe organizacijos nuolatiniam mokymusi, taip

pasirengiant kurti naujas idéjas, diskusijas.

Remti visus asmenis ugdant jy karjeros kompetencijas.

g Ju Karj p i

Fleisher ir kt., | Didinti darbuotojy informuotumg apie Kkarjeros kapitalo Palaikanti Organizational

2015; Vos, | jgijimg, paskatinti juos pasinaudoti S$iais iStekliais ir | darbo aplinka support
Heijden, 2015; | apmastyti, kaip jie gali gauti naudos i§ savo darbo ar
Vos, Heijden, | siekiamos karjeros.
2017, Valcour, | Suderinanti darbuotojy tiek asmeninius poreikius  ir
2015; Greenhaus, | oalimybes, tiek poreikius bei galimybes, kylangias i§ visy
Kossek, 2014, | gysijusiy dalyvaujanéiy Saliy ir jy platesnio konteksto.
Wang ir kt., 2017 . . . . . . ..
Sukurti tvaria karjeros sistema, kuri leisty visiems
darbuotojams tinkamai plétoti karjera, atitinkancia juy
asmeninius poreikius ir paremtg jy stipriosiomis savybémis,
interesais bei vertybémis.
Asuquo, Inaja, | Leisti darbuotojams keisti jy darbo atlikimo tvarks, darbo | Organizacijos Flexibility
2013; Vos, | intensyvumo lygj, ji padidinant ar sumazinant, svarbiausia, lankstumas
Heijden,  2015; | kad buty sékmingai integruoti darbo ir nedarbo
Egold, Dick, | jsipareigojimai.
2015; Stone, Darbuotojui sukurti tokiag darbo aplinka, kurioje darbuotojas
2007; Haus, nejusty streso ir neturéty atsisakyti darbo dél kity, su darbu
Greenhaus, 2015; nesusijusiy problemy ir jas galéty iSspresti darbo laiku.
Valcour, 2015 - L - o . .
Keisti organizacijos kultiira atsizvelgiant j darbuotojy
sauguma, galimybe aiSkiai aptarti Seimos ir asmeninio
gyvenimo interesus.
Steelman, Levy ir | Atsisakyti nusistovéjusio standartinio pozitirio apie sékmingg | Grjztamasis Feedback
Snell, 2004 karjera, o bendradarbiauti su darbuotojais ir tobulinti rySys

tarpusavio supratima.

Suteikti darbuotojams daugiau galimybiy jsitraukti |
diskusijas, susijusias su nedarbo reikalais ir karjeros siekiais.

Mokslings literatiiros susisteminimas leidzia daryti iSvada, kad pagrindinés organizacijos
atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojo karjera yra darbuotojy ugdymas, palaikanti darbo

aplinka, lankstumas ir grjztamasis rySys. Siy atsakomybiy sri¢iy detali analizé pateikiama
tolimesniame tekste.

Darbuotojo ugdymas. Besikeiciancios darbo rinkos sglygos, kintanti darbuotojy pasiila ir paklausa

organizacijas vercia investuoti ] jvairius iSteklius, kad biity pasiekti geriausi laukiami rezultatai
ateityje. Zmogiskasis kapitalas, prisitaikydamas prie neaiskios ekonominés biklés, yra vienas is
pagrindiniy ginkly, kuris padeda iSgyventi ir klestéti, nulemia darbo rezultatus(Kang, Sung, 2016;
Tome, 2007). Tad investicijos j jo personalo yra ypac reik§mingos (Kang, Sung, 2016). Organizacijos
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kiekvieng akimirka turi biiti pasirengusios konkuruoti ir sustiprinti konkurencinguma (Tome, 2007).
Kiekvienas samdomas darbuotojas turi buti laikomas turtu, kurj galima panaudoti kuriant dar daugiau
turto (Tome, 2007).

Darbuotojy ugdymas suvokiamas kaip integruotas planuojamy programy, teikiamy per tam tikrg
laikotarpj, rinkinys, padedantis uztikrinti, kad visi asmenys igys reikiamas kompetencijas ir galés kuo
geriau jgyvendinti organizacijos tikslus (Jacobs, Washington, 2003). Pagrindinis darbuotojy ugdymo
tikslas — sistemingai kelti kompetencija, nepriklausomai nuo to, ar ji reikalinga atlickant dabartinius
darbus, ar bty naudojama ateityje, kitiems darbams (Dysvik, Kuvaas ir Buch, 2016). Ugdymas
gyvybiskai svarbus iSlaikant ir plétojant tiek atskiry darbuotojy, tiek ir organizacijos galimybes, jis
taip pat sglygoja auksciausio lygio paslaugy teikimg organizacijoje.

Ugdymas taip pat gali biiti naudojamas padéti darbuotojams kiirybiskai galvoti apie budus, kaip jie
gali geriau panaudoti savo stiprigsias puses, kad jgyvendinty pagrindinius organizacinius tikslus,
tokiu biidu didinant darbuotojy ir organizacijy derinimg (Valcour, 2015).

Atsizvelgiant | sparéius pokyc¢ius darbo vietose, daugelio pasaulio $aliy organizacijos i$ naujo
nagrin¢ja darbuotojy kompetencijas ir jaucia poreikj nuolat tobulinti jgiidZzius. Organizacijos,
siekdamos greitesnio darbuotojy prisitaikymo prie rinkos poky¢iy ir jy nuolatinio tobulé¢jimo, turéty
sudaryti palankias salygas ugdymuisi, uztikrinti efektyvuma ir skatinti nuolatos mokytis. Visa tai
sukuria didesnj darbuotojy jsipareigojimg organizacijai ir norg déti vis daugiau pastangy, kad
padidéty organizacijos efektyvumas (Lee, Bruvold, 2003; Dysvik, Kuvaas ir Buch, 2016).

Darbuotojy ugdymas apima visy asmeny, jskaitant nekvalifikuotus darbuotojus, specialistus ir
vadovus mokymasi ir gali buti teikiamas jvairiais biidais: darbo ir nedarbo vietoje organizuojant
mokymo programas, seminarus, atliekant darbo rotacijg, jgyvendinant mentorystés programas ir
mokantis savarankiSkai (Dysvik, Kuvaas, Buch, 2016).

Palaikanti darbo aplinka. Remiantis Eisenberger, Huntington, Hutchison ir Sowa (1989) parengta
organizacinés paramos teorija, galima teigti, kad kiekvienas darbuotojas suvokia ir atsizvelgia j tai,
kaip organizacija rupinasi jy poreikiais ir liikes¢iais. Palaikanti darbo aplinka, arba kitaip, jauc¢iama
organizacijos parama, yra vienas i$ dazniausiai tiriamy veiksniy organizacijose ir atspindintis, Kiek ir
kaip darbuotojai suvokia ir vertina organizacijos indelj bei ripest] ju gerove. Pasak mokslininky,
tyrimais yra jrodyta, kad jauciama palaikanti darbo aplinka daro poveikj darbuotojy darbui, jy
Jsipareigojimui organizacijai, tendencijai likti dirbti esamame darbe ar palikti savo organizacija
(Eisenberger, Huntington, Hutchison ir Sowa, 1989).

Jiems antrina Wang’as ir kt. (2017), teigdami, kad palaikancios darbo aplinkos suvokimas daro jtaka
rezultatams ir leidZia organizacijoms labiau pasinaudoti darbuotojy aktyvumo teikiamais privalumais,
taip pat turi didelg reikSme organizaciniam mokymuisi ir veiksmy planavimui (Wang ir kt., 2017).

Valcour (2015) nuomone, palaikanti darbo aplinka padeda darbuotojams iSsiaiskinti savo karjeros
stiprigsias puses ir interesus, priimti sprendimus dél karjeros ir kurti tvarios karjeros tiksly
jgyvendinimo strategijas. Tad palaikanti darbo aplinka yra vertinga priemoné asmeninés karjeros
valdymui palengvinti.

Darbuotojy ir darbdaviy (ypac tiesioginio valdymo Saliy) tarpusavio supratimas yra labai svarbus
siekiant reaguoti j daugialypj darbuotojy skai¢iy ir suderinti asmeninio gyvenimo ir darbo tikslus bei

36



lukescius. Tad pagrindiniai tvarios darbuotojo karjeros klausimai ir su Sia sritimi susij¢ moksliniai
tyrimai yra nukreipti | tvarios karjeros vaizdinj, kaip zmonés ja valdo ir kaip darbdaviai stengiasi
palaikyti savo darbuotojy veikla. Be to, svarbu geriau suprasti, kas lemia individualiy darbuotojy
isipareigojima didinant savo karjeros tvaruma, jos prasmg¢ ir tiksla, ir kaip jvairlis suinteresuotieji
subjektai gali jj paveikti (Hauw, Greenhaus, 2015; Vos, Heijden, 2017).

IS darbuotojo perspektyvos karjeros instruktavimas gali buti geru biidu gerinti veiklos rezultatus,
iSryskinti savo karjeros perspektyvas ir padidinti darbo bei karjeros pasitenkinimg. Tad siekiant
maksimaliai padidinti palaikan¢ios darbo aplinkos poveikj, skirtag palengvinti darbuotojo tvarig
karjera, efektyvuma, pageidautina, kad organizacijos investuoty i vidiniy specialisty mokymg ir
prieziura, reikalingag kompetencijai ir veiksmingumui plétoti (Valcour, 2015).

Pasak Urbono, Kubilienés, Kubiliaus ir Urbonienés (2015), organizacinis jsipareigojimas, kaip
organizacijos veiksmingumo rodiklis, reiSkia darbuotojo emocinj dalyvavima ir susiderinimg Su savo
organizacija. Palaikanti darbo aplinka yra ypac svarbi siekiant uztikrinti aukstos kokybés paslaugy
teikimg. Paprastai darbuotojai, kurie yra jsipareigoj¢ organizacijai, tiki organizacijos tikslais ir
vertybémis bei dirba jos labui. Mazesnis organizacinis jsipareigojimas prieSingai, gali sumazinti
darbo nasumo lygj ir paskatinti norg iseiti i§ organizacijos. Palaikancios darbo aplinkos nebuvimas
taip pat nulemia sumaz¢éjusj organizacinj jsipareigojima ir sumaz¢éjusia apyvarta, kuri vertinama kaip
didziulis ir neigiamas organizacinés aplinkos rezultatas (Urbonas ir kt., 2015).

Svarbu pabrézti kai, kad darbuotojy jsitraukimas didéja per mainy principa. Moksliniais tyrimai
jrodyta, jog darbuotojai bendradarbiauja su organizacijomis, kurios yra pasiryzusios jais pasiriipinti
ir padéti pasiekti uzsibrézto rezultato. Organizacijos turi ne tik reikalauti i§ darbuotojy, kad jie atitikty
visus iSkeltus kriterijus, tadiau ir pacios turi biti siekiamybe. Jsitraukimas paprastai vykdomas per
darbuotojy motyvacija. Darbdaviai turi stengtis tenkinti darbuotojy likescius dél darbo, su jais
diskutuoti, leisti i$sakyti savo pastebéjimus ir pasitilymus, svarbiausia tai, kad bty jauciama
organizaciné parama (Ritchman ir kt., 2008).

Manoma, kad palaikanti darbo aplinka, skatinanti darbuotojy likes¢ius ir pazinima, yra tas veiksnys,
kuris padeda sukurti malonia, pasiZymincia gera nuotaika ir produktyvia darbo jéga, o prireikus
suteikia pakankamai darbo iStekliy. Taigi, palaikanti darbo aplinka yra susijusi su darbuotojy darbu
ir pasireiskia papildomais asmeniniais iStekliais, tokiais kaip savarankiskumas, optimizmas, kurie
labai palengvina individualy darba. Tikétina, kad palaikanti aplinka naudinga tiek dél tiesioginio
palaikan¢io poveikio darbuotojy jsitraukimui, tiek dél darbuotojy asmeniniy iStekliy jtakos
dalyvavimui. Kai palaikanti darbo aplinka yra pakankamai didelée, jauciamas didelis poveikis darbui,
nes visi darbuotojai, jskaitant ir tuos, kurie maziau aktyviis, grei¢iausiai dirbs ir domésis savo darbu
stipriau labiau palaikancioje darbo aplinkoje (Wang ir kt., 2017).

Organizacijos lankstumas. Organizacijy gebéjimas buti lanks¢iomis ir keisti savo elgesj bei ruting
tampa butinu, norint islikti konkurencingomis. Pastaruoju metu vis daugiau organizacijy pripaZzjsta,
kad lankstumas darbo vietoje teigiamai paveikia veiklos rezultatus. Lanksti darbo vieta padeda
pritraukti, motyvuoti, iSlaikyti talentus konkurencingoje darbo rinkoje bei padidinti darbuotojy
pasitenkinimg ir jsitraukima, jy efektyvuma ir veiksminguma (Richman, 2008). Pasak Richman ir kt.
(2008), nacionaliniuose tyrimuose nustatyta, kad didesnis lanks¢iy darbo salygy suteikimas yra
susijes su geresne psichine sveikata, atsparumu stresui, didesniu darbo naSumu, veiksmingumu,
aukstesniu darbo pasitenkinimo ir dalyvavimo organizacijos veikloje lygiu.
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Atsizvelgiant | mokslininky (Brud, Tumolo, 2004; Egold, Dick, 2015; Galinsky, Sakai, Wigton, 2011;
Greenhaus, Kossek, 2014; Richman, 2008; Vos, Heijden, 2015) straipsniuose apie organizacijos
lankstuma i$skirtus svarbiausius kriterijus ir galima teigti, kad lankstumas skirstomas j darbo laiko,
darbo vietos ir kulttiros.

Organizacija darbuotojams turéty suteikti lankstumo tvarkaraStyje, darbo valandy ir vietos
nusistatyme bei taikyti Zemesnj kontrolés laipsnj. Burud‘as ir Tumolo (2004), iSanalizave 550 tyrimy
nustate, kad lankstumas tvarkarastyje turi teigiamg tiesioginj poveikj darbo ir Seimos balansui, taip
pat teigiamai paveikia psichologinius, fiziologinius ir elgesio rodiklius. Darbuotojams, kurie darbe
jaucia zemesn] kontrolés laipsnj, konflikty Seimoje skaiCius sumazéja, taip pat pastebimas
1SreiSkiamas mazesnis nepasitenkinimas darbu (Vos, Heijden, 2015).

Taip pat svarbi organizacijose taikoma kultiros politika. Richman‘as ir kt. (2008) nustaté, kad
taikoma Seimai palanki politika, neatsizvelgiant j tai, kiek ja asmeniSkai galéty pasinaudoti kiekvienas
darbuotojas, susijusi su didesniu organizaciniu jsipareigojimu ir re¢iau pasitaikanciu ketinimu iseiti
1§ darbo. Kaip pavyzdziui, Zinojimas, kad yra galimybé gauti motinystés atostogas su garantuotu
grizimu | ta pacCig darbo vieta ir informacijos teikimas apie lanks¢ig vaiko priezitrg padidina
jsitraukimag ir organizacinj jsipareigojima (Egold, Dick, 2015).

Greenhaus‘as ir Kossek‘as (2014), apzvelge tvarios karjeros tarpusavio priklausomybe tarp namy ir
darbo, pateiké iSvada, kad organizacijos turéty suteikti didesnes galimybes darbuotojams integruotis
1 bendras diskusijas, nepriklausomai nuo to, ar tai susij¢ su darbu ar ne, svarbiausia, kad buty ugdoma
kultiira, skatinamas darbuotojy jsitraukimas. Darbuotojams suteikta galimybé diskutuoti apie Seimg
ir kitus asmeninius interesus, pasitarti su darbdaviais jiems rapimais klausimais yra tarsi esminé
tvarios karjeros valdymo dalis.

Grijztamasis rySys. Vidiné organizacijos komunikacija su darbuotojais, kai kuriamas teigiamas
darbuotojy poZitiris, pavyzdziui pasitikéjimas, organizacinis jsipareigojimas, pasitenkinimas darbu,
teigiamas darbuotojy ir organizacijos santykis, yra pripazinta Siuolaikiniy organizacijy pagrindu
(Kang, Sung, 2017; Men, Stachs, 2014). Organizacijos bendradarbiavimas su darbuotojais gali
sukurti kokybiSkus rySius ir santykius, kadangi komunikacijos déka jsivyrauja abipusis pasitikéjimas,
patikimumas, atvirumas. Toks poZiiiris lemia didesnj naSuma, geresnius rezultatus, organizacinj
mokymasi, palanky darbuotojy bendravimo elgesj, lojalumg ir geresnius iSorinius santykius (Dysvik,
Kuvaas ir Buch, 2016).

PavyzdZziui, darbuotojai, sulaukiantys griZtamojo rySio apie savo veikla, yra labiau motyvuoti
palaikyti atvirus santykius su savo organizacija. Be to, nustatyta, kad tam tikros vidinés organizacinés
praktikos, pavyzdziui, simetriSka ir skaidri komunikacijos su darbuotojais, susijusi su geros kokybés
organizaciniu bendradarbiavimu (Men, Stacks, 2014). Bitent dél Sios priezasties organizacijos Vis
daZniau iesko veiksmingesniy strategijy, kaip kurti griztamajj ry$; ir i8laikyti ilgalaikius, abipusiai
naudingus santykius su savo darbuotojais.

Moksliniuose tyrimuose yra nustatyta, kad darbuotojams suteikiant daugiau informacijos apie jy
atlickamg darba, yra pastebima teigiama jtaka tokiems veiksniams kaip jsidarbinimas, darbuotojy
i§laikymas ir produktyvumas, klienty pasitenkinimas bei jmonés pelningumas (Greenhaus, Kossek,
2015; Buch, 2015). Isitrauke darbuotojai tvirtai siekia organizacijos tiksly, pripazjsta vertybes ir nori
iSlaikyti savo darbo vieta, dZiaugiasi, kad gali déti pastangas organizacijos jvaizdZio gerinimui (Kang,
Sung, 2017) .
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Remiantis Steelman, Levy ir Snell (2004) atlikta mokslinés literatiros analize, galima teigti, kad
analizuojant grjztamajj rySj, jj pravartu skirstyti j griztamojo rySio kokybe, griztamojo rySio
pateikima, palankius atsiliepimus.

Griztamojo rysSio kokybés pagrindiniais aspektais yra laikomas nuoseklumas ir naudingumas.
Aukstos kokybés griztamasis rySys laikui bégant yra konkretinamas ir suvokiamas kaip naudingesnis
uz zemos kokybés griztamajj rysj, kuris skiriasi priklausomai nuo grjztamajj rysj suteikian¢io asmens
nuotaikos, jam labiau patinka suteikti griztamajj rysj, ar tik stebéti darbuotojus. Informacijos apie
griztamajj rysj verté vertinama pagal informacijos gavéjo poziiirj, jis priima ir yra pasirenges atsakyti
j atsiliepimus ar ne (Steelman, Levy ir Snell, 2004).

Grjztamojo rySio pateikimas suprantamas kaip gavéjo suvokimas apie gautos informacijos
intelektualumg ir apie tai, kad §i informacija yra grjztamasis rySys. Kuo daugiau démesio
organizacijoje skiriama griztamojo rySio pateikimui, tuo ji biina individualesné ir labiau priimtina
darbuotojams. Mokslininky teigimu, grjZztamojo rySio pateikimas teigiamai susijes su darbo
atmosfera, naSumu, naudingumu ir pasitenkinimu darbu. Asmenys, pateikiantys grjztamajj rysj, turi
mokytis ne tik apie tai, kokiag informacija reikia pateikti, bet ir apie tai, kg ji suteikia darbuotojo darbo
procesams ir elgesiui (Steelman, Levy ir Snell, 2004).

Palankiis atsiliepimai yra suvokiami kaip teigiamas griztamasis rysys, kai pavyzdziui, bendradarbiai
ar vadovas pagiria ir parodo pagarbg tada, kai atsiliepimy sulaukusio darbuotojo nuomone, jo atliktas
darbas i$ tiesy vertas teigiamy atsiliepimy. Atitinkamai, nepalanks atsiliepimai yra suvokiami kaip
neigiamas griztamasis rysys, kai pavyzdziui, vadovai ar bendradarbiai iSreiskia nepasitenkinimg ir
kritika, kai atsiliepimy sulaukusio darbuotojo nuomone, jo atliktas darbas nebuvo geras. Siuose
apibréZzimuose svarbiausia tai, kokiu mastu grjztamosios informacijos gavéjas gauna teigiamg ir
neigiamg grjztamajj rysj, kuris, kaip manoma, tiksliai atspindi rezultatus (Steelman, Levy ir Snell,
2004).

Apibendrinant organizacijos atsakomybiy sritis, galima teigti kad yra keturios pagrindinés: ugdymas,
palaikanti darbo aplinka, griZtamasis rySys ir lankstumas. Organizacijos, suteikdamos savo
darbuotojams ugdymo galimybes, darbo laiko ir darbo vietos bei kultiiros lankstumgq, palaikancig
darbo aplinkq ir pateikdamos griztamgqjj rysj sulaukia didelés finansinés naudos, kadangi visi Sie
veiksniai didina darbuotojy produktyvumgq, norq jsitraukti j darbing veiklg, naujy idéjy skleidimg,
mokymasi ir iSmokty pamoky diegimq darbe, taip konkuruojant su sparciai kintancia darbo aplinka.

2.4. Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sri¢iy formuojant tvaria darbuotojo karjera
modelis

Remiantis iSanalizuota moksline literatura, Sioje dalyje pateikiamas darbuotojo ir organizacijos
atsakomybés sri¢iy formuojant tvarig darbuotojo karjera modelis. Apzvelgus skirtingy autoriy
jzvalgas apie tvarios karjeros sampratg, pasirinktas Hauw ir Greenhaus (2015) tvarios karjeros
apibrézimas, kuriame tvari karjera suprantama kaip: sveiki, produktyvis, laimingi, darbingi visg
laikotarpj ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansa jaudiantys darbuotojai. Sis apibrézimas leidzia
teigti, kad tvari karjera susideda i§ penkiy dimensijy, gebéjimo jsidarbinti, darbuotojo sveikatos,
darbuotojo produktyvumo, laimés, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso. ISanalizavus moksling
literatura, jvairiy autoriy atliktus tyrimus buvo iSskirtos keturios darbuotojo atsakomybiy sritys
(mokymasis, kurybiskumo pritaikymas, lakstumas, iniciatyvumas) ir Kketurios organizacijos
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atsakomybiy sritys (ugdymas, palaikanti darbo aplinka, lankstumas, grjZztamasis rySys) formuojant
tvarig darbuotojo karjera.

[ Darbuotojo atsakomybiy sritys

-

Mokymasis

Kirybiskumo pritaikymas

Lankstumas TVARI DARBUOTOJO KARJERA

Iniciatyvumas Gebéjimas jsidarbinti

Darbuotojo sveikata

Darbuotojo produktyvumas

[ Organizacijos atsakomybiu sritys J

3 Laime
Ugdymas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Palaikanti darbo aplinka

Lankstumas

GrijZtamasis ry3ys

2 pav. Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sri¢iy sasajos su tvaria darbuotojo karjera

2 paveiksle matomas darbuotojo atsakomybés sri¢iy, organizacijos atsakomybés sriiy ir tvarios
darbuotojo karjeros sgsajy modelis. ISnagrinéjus uzsienio autoriy moksling literattirg ir atliktus
tyrimus nustatyta, kad yra rySys tarp darbuotojo atsakomybiy sri¢iy ir tvarios darbuotojo karjeros.
Autoriy teigimu, tokios atsakomybiy sritys kaip mokymasis, kiirybiSkumo pritaikymas, lankstumas
ir iniciatyvumas padidina darbuotojy vidinj ir iSorinj jsidarbinimg, palaiko gera savijautg ir aukstg
produktyvuma, darbuotojai jauciasi laimingi lyginant save su bendraamZiais ir kitais aplinkiniais,
jiems papras€iau suderinti darbg ir asmeninj gyvenima.

Literaturos analize atskleidé, kad ne tik darbuotojy atsakomybiy sritys, taCiau ir organizacijos
atsakomybiy sritys ne kg maziau svarbios tvariai darbuotojo karjerai. Atlikti tyrimai rodo, kad tvariai
darbuotojo karjerai jtakos turi organizacijos lankstumas, darbuotojy ugdymas, jauciama palaikanti
darbo aplinka, suteikiamas grjZztamasis rySys. Lankstus darbo laikas ir darbo vieta, palaikanti darbo
aplinka Seimos klausimais, iSgirsti atsiliepimai ir gauti pamokymai, juntamas riipestis i§ organizacijos
motyvuoja ir pritraukia darbuotojus, padidina pasitenkinimg darbu, produktyvuma, jsitraukima.
Tokioje aplinkoje darbuotojai jaucia maziau streso, tad yra laimingesni, jy sveikatos biiklé ir
produktyvumas islieka geri. Sis teorinis modelis tiriamas empiriskai.
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3.  Tyrimo metodologija
3.1. Duomeny rinkimo metodai ir tyrimo instrumenty konstravimas

Tyrimo tikslas - istirti darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvarig darbuotojo
karjera.

Taikytas kiekybinis tyrimas, pasirinkus vieng i$ kiekybiniy duomeny rinkimo metoda — elektroning
anketine apklausa, nes tai tinkamas metodas, siekiant pakankamai greitai susirinkti informacijg i$
didesnés Zmoniy grupés ir norint issiaiSkinti bendro pobiidzio informacijg apie tiriamgjj objekta
(Creswell, 2009).

Privalumai taikant $j apklausos metoda: galima didelé imtiS, uZztikrinamas respondenty
anonimiSkumas, didelis duomeny reprezentatyvumas, respondentai apklausg gali uzpildyti jiems
patogiu laiku, mazesnés tyréjo laiko sgnaudos renkant duomenis, nebiitinas tiesioginis kontaktas su
respondentais, atsakymai j visus pateiktus teiginius, rezultatai apdorojami statistiskai.

Klausimyno pradzioje (zr. 1 priedg) buvo pristatoma tyrima atliekanti institucija (studentas, mokslinis
vadovas), baigiamojo darbo tema, pateikiamas tyrimo tikslas, pabréziant, kad tyrimas yra mokslinio
pobudzio, o rezultatai anonimiski. Taip pat pristatyta anketos pildymo instrukcija, pazymint, kad
biitina atsakyti j visus teiginius, pasirenkant tik vieng atsakymo variantg.

Klausimyng sudaro 97 teiginiai, suskirstyti j keturias klausimy grupes.

Pirmg klausimyno dalj sudaro 22 teiginiai, kuriais siekiama jvertinti tvarig darbuotojo karjera.
Gebe¢jimo jsidarbinti vertinimui naudotas Rothwell ir Arnold (2007) klausimynas, skirtas jvertinti
vidinj bei iSorin;j jsidarbinimg. Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kuris i$skaidytas j asmeninj
pozitrj ir aplinkiniy vertinima, vertinamas remiantis Carlson, Grzywacz ir Zivnuska (2009). Laimei
matuoti pasirinkta Lyubomirsky ir Lepper (1999) 4 teiginiy skalé. Darbuotojo sveikatai ir
produktyvumui jvertinti naudoti Aronsson ir Lindh (2004) teiginiai.

Antra klausimyno dalis skirta jvertinti keturias darbuotojo atsakomybiy sritis. Pirmieji 8 teiginiai
skirti jvertinti darbuotojo mokymasi, tam panaudota Bezuijen, Dam, Berg ir Thierry (2010) skalé.
George ir Zhou (2001) 12 teiginiy skalé pateikta kiirybiskumo pritaikymo vertinimui. Lankstumas,
kuris i$skaidytas j jgiidziy ir elgesio lankstuma, vertinamas pagal Beltran-Martin ir Roca-Puig (2013)
parengtus 9 teiginius. Iniciatyvumas matuotas pagal Groen, Eouters ir Wilderom (2012) skale.

Trecia klausimyno dalis skirta keturioms organizacijos atsakomybiy sritims jvertinti. Pirmieji 9
teiginiai, skirti jvertinti ugdyma, pateikti remiantis Lee ir Bruvold (2003) teiginiy skale. Palaikanciai
darbo aplinkai matuoti parinkta Eisenberger, Huntington, Hutchison ir Sowa (1989) skalé.
Lankstumas, suskirstytas j lanksty darbo laika, lanksc¢ig darbo vieta ir lanks¢ig kulttirg, vertinamas
pagal Galinsky, Sakai ir Wigton (2011). Steelman, Levy ir Snell (2004) 14 teiginiy skalé naudota
jvertinti griztamojo rysio kokybe, griztamojo rySio pateikima ir palankius jvertinimus.

Ketvirta klausimyno dalis, sudaryta i§ 11 demografiniy klausimy, skirta respondenty demografiniams
rodikliams jvertinti. Jy praSoma nurodyti savo lytj, amziy, iSsilavinimg, vadovaujamas ar
nevadovaujamas pareigas uzima, darbo staza, darbo kriivi (kokiu etatu dirba), darbo sutartj
(terminuota ar neterminuota), kada paskutinj kartg keité darbing pozicija ir kodél pakeité, Seimyning
padétj ir vaiky skaiciy.
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Zemiau esancioje 5 lenteléje pateikiamos visos vertinamos dimensijos, subdimensijos, klausimy

formavimo $altiniai, teiginiy skaicius, jy atitikimas klausimyne.

5 lentelé. Atsakomybiy sri¢iy pateikimo struktiira

. . Subdimensija Teiginiy | Klausimyno | Klausimy formavimo
Dimensija ox ST ‘o Tet s
skaicius klausimai Saltiniai
Vidinis 10 1.1-1.10 Rothwell ir Arnold
Gebéjimas jsidarbinimas (2007)
jsidarbinti I[Sorinis
isidarbinimas
- 4 21-24 Lyubomirsky ir Lepper
Tvari Laime (1999)
dalibu_otOJo ) | Asmeninis pozitris 1 3.1-36 Carlson, Grzywacz
arjera Darbo ir asmeninio — ir Zivnuska (2009)
gyvenimo balansas | Aplinkiniy
vertinimas
Darbuotojo 1 4.1
produktyvumas
Darbuotojo sveikata 6 4.2 Aronsson ir Lindh (2004)
. 8 51-58 Bezuijen, Dam, Berg ir
Mokymasis Thierry (2010)
Kirybiskumo 12 6.1-6.12 George ir Zhou (2001)
Darbuotojo pritaikymas
atsakomybiy Taidziy lankstumas 9 71-7.9 | Beltran-Martin ir Roca-
sritys Lankstumas : Puig (2013)
Elgesio lankstumas
Iniciatyvumas 6 8.1-8.6 Groen, Wouters ir
W Wilderom (2012)
Ugdymas 9 9.1-9.9 Lee ir Bruvold (2003)
Palaikanti darbo 9 10.1-10.9 Elsenberg_er, I-_|unt|ngton,
aplinka Hutchison ir Sowa
(1986)
Darbo laiko 7 11.1-117 Galinsky, Sakai ir
Organizacijos Lankstumas Darbo vietos Wigton (2011)
atsakomybiy Kultiiros
sritys
Grjztamojo rysio 14 12.1-12.14 | Steelman, Levy ir Snell,
kokybé (2004)
. S Grjztamojo rysio
GrjZtamasis rySys pateikimas
Palankiis
atsiliepimai
Lytis, amzius, 11 14-24 Teiginiai sudaryti
i§silavinimas, magistro baigiamojo
pareigos, darbo darbo autorés
C stazas, etato dydis,
Socialinés d .
) arbo sutartis,
demografinés

charakteristikos

paskutinis darbinés
pozicijos keitimas ir
kodel jis  jvyko,
Seimyniné padétis,
vaiky turéjimas.
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Parengus klausimyng buvo atliktas pilotinis tyrimas, kurio déka buvo galima patikrinti klausimyno
teiginiy kokybe. Anketos buvo iSdalintos septyniems asmenims. Po bandomojo tyrimo atliktos tam
tikros kai kuriy teiginiy korekcijos.

Klausimynui sudaryti buvo naudotos 3 skalés:

1. Nominali skalé¢. Tai skalé, kuri anketoje leidzia jvertinti kokybinius rodiklius, tokius kaip lytis,
i§silavinimas, uzimamos pareigos ir kitos demografinés charakteristikos.

2. Intervalin¢ skalé. Intervaliné skalé skirta matuoti ir palyginti skaitmening iSraiska turinCius
klausimus, kurie klausimyne pateikiami intervalais, pavyzdziui: amzius, darbo stazas, paskutinj karta
keista darbiné pozicija.

3. Likerto skalé. Teiginiy vertinimui naudota 5 baly jverciy skalé, kuri reiskia, kad respondentas turi
kiekvienam pateiktam teiginiui parinkti vieng atsakymo variantg. 1 reiské — ,,Visiskai nesutinku®, 2
—,.Nesutinku®, 3 —,,Nei sutinku, nei nesutinku®, 4 —,,Sutinku®, 5 —,,Visiskai sutinku®. Tiesa, Liketro
skalé turi trikuma, kadangi respondentai gali piktnaudziauti pasirenkant vidurinj atsakymo varianta,
taciau, jis butinas, respondentui negalint j teiginj atsakyti tiksliai.

Klausimyno pavyzdys pateiktas 1 priede.
3.2. Tyrimo imtis ir respondenty parinkimas

Sio tyrimo respondentai — visi Lietuvoje dirbantys asmenys, neapsiribojant amzZiumi, lytimi, darbo
stazo, uzimamomis pareigomis ir kitomis demografinémis charakteristikomis, siekiant gautus tyrimo
rezultatus pritaikyti visiems Lietuvoje dirbantiems asmenims.

Siekiant gauti statistiSkai patikimus duomenis, pirmiausia prie§ atliekant tyrimg buvo apskaiciuota
tyrimui reikalinga imtis. Imties dydis buvo nustatomas remiantis Pannioto formule:

n=1/(A2+1/N), kur: A- leistina paklaida, n- imties dydis, N- tiriamos visumos skaicius.

Remiantis Sodros duomenimis, Lietuvoje 2019 m. vasario 12 d. bendras dirbanc¢iy asmeny skaicius
buvo 1 377 147. Kadangi patikimumo rodiklis, atliekant mokslinius tyrimus, tinkamu laikomas, Kkai
paklaidos dydis nevirsija 5 %, Siame tyrime pasirinkta 5 % paklaida. Gautas rezultatas rodo, jog reikia
apklausti 384 darbuotojus, kad tyrimas buty patikimas.

Apklausa buvo atlieckama remiantis patogumo atranka ir netikimybinés atrankos metodu. Kadangi
patogumo metodas suteikia galimybe apklausti tuos respondentus, kuriuos yra lengviau pasiekti, buvo
apklausti giminaiciai, draugai, draugy draugai, kolegos ir pazjstami.

3.3. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Siekiant patikimy tyrimo rezultaty ir didesnio respondenty skaiciaus buvo naudota vieSa elektroniné
apklausa, kuri patalpinta internetiniame puslapyje www.apklausa.lt. Nustacius reikalingg imties dydj
ir pasirinkus respondentus (visus dirbanc¢ius asmenis), anketiné apklausa buvo pradéta platinti
internete. Anketinés tiriamyjy apklausos nuoroda buvo platinama socialiniame tinkle Facebook bei
elektroniniu pastu, potencialiems respondentams nuorodg siuntinéjant asmeniskai.

Tyrimas buvo vykdomas nuo 2019 m. kovo 22 d. iki 2019 m. balandzio 9 d. Per §j laikotarp; anketa
uzpildé 410 respondenty. Tyrime gauty duomeny apdorojimui ir analizei buvo naudotas statistiniy
duomeny analizés paketas SPSS. Klausimyno patikimumui patikrinti buvo skai¢iuojamas Cronbach’s
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alpha, kuris, remiantis klausimyng sudaranciy atskiry klausimy koreliacija, jvertina, ar visi klausimai
skal¢je atspindi tiriamajj dydj, ir ar jgalina patikslinti reikiamy klausimy skaléje skaiciy (Narusis,
2005). Kuo Cronbach‘s alpha koeficientas yra artimesnis vienetui, tuo ir klausimyno patikimumas
didesnis.

Siekiant tyrimo tikslo, tyrimo analizés metu buvo taikyti Sie metodai:

1. tiriamoji faktoriné analiz¢, parodanti, kintamyjy reikSmingumo sgsajas, nustatanti faktoriy svorius
atitinkamose skalése, kintamyjy bendrumus ir sklaida;

2. klausimy patikimumo vertinimas naudojant Cronbach‘s alpha, taip pat jvertinti skaliy vidurkiali,
maziausios ir didziausios reikSmeés;

3. Mann-Whithey ir Kruskal Wallis testai;

4. Spearman‘o koreliacijos koeficientas, kurj apskaiCiavus buvo siekta jvertinti darbuotojo ir
organizacijos atsakomybés sriéiy ir tvarios darbuotojo karjeros rysj. Jis pasirinktas, nes kintamieji
nebuvo normalieji (Burns, 2000) (Zr. 6 lentelé).

6 lentelé. Koreliacijos koeficienty reik§mé (Burns, 2000)

Koreliacijos koeficientas Koreliacijos dydis RySys
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

3.4. Tyrimo validumas ir patikimumas

Tyrimo validumas ir patikimumas yra vieni pagrindiniy rodikliy, parodanciy tyrimo kokybe.
Socialiniy tyrimy praktikoje, apklausos patikimumas ir validumas yra tikrinami specialiomis
statistinémis priemonémis. 7 lenteléje yra pateikti standartiniai matai, kurie buvo taikyti $io tyrimo
metu.

7 lentelé. Tyrimo validavimo ir patikimumo rodikliy paaiskinimas

Rodiklio su.tr.umpintas Rodiklio pilnas pavadinimas
pavadinimas
L Testo zingsnio faktorinis svoris
Mean Respondenty nuomonés vidurkis
i/tt Testo zingsnio skiriamoji geba subskaléje (Item — total — correlation)
o Testo vidinés konsistencijos koeficientas (Cronbach — o)
Imean Vidutiné koreliacija tarp jverciy
min Minimali koreliacija tarp jverciy
Imax Maksimali koreliacija tarp jverciy
% Faktoriaus aprasomoji galia (paaiskinta sklaida)
KMO Kaizerio-Mé¢jerio-Olkinso imties adekvatumo kriterijus

Faktoriné analizé buvo atlikta nepaZeidziant tyrimo instrumento struktiiros, skiriant faktorius
kiekvienos dimensijos viduje, kurias sudaro i$ teiginiy susidedantys diagnostiniai konstruktai.
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Pirmy penkiy dimensijy, apibudinanéiy tvarig darbuotojo karjera, faktoriné analizé pateikta 2 priede.

Pirmaja dimensija, gebéjima jsidarbinti, sudaro 2 subdimensijos: vidinis jsidarbinimas ir iSorinis
jsidarbinimas. Kiekvieng subdimensijg sudaro 4-6 jg apibudinantys teiginiai. Vidinio jsidarbinimo
subdimensija, apjungianti 4 teiginius, apibiidina 44,585 % visy kintamyjy sklaidos. KMO reikSmé
rodo, kad faktoriné analizé tinka gerai, kadangi sickia 0,653, dedamosios vidinis patikimumas
Cronbach alpha neaukstas, jis - 0,564. I$orinio jsidarbinimo subdimensija apjungia 6 teiginius ir
apibtidina 51,027% visy kintamyjy. Vidinis patikimumas Cronbach alpha lygus 0,779, 0 KMO -
0,806.

Antroji dimensija, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, taip pat susideda i§ 2 subdimensijy:
asmeninio pozidirio ir aplinkiniy vertinimo. Pirmoji subdimensija apjungia 2 teiginius ir paaiskina
69,273 % visy kintamyjy sklaidos. Vidinis patikimumas Cronbach alpha lygus 0,555, 0o KMO - 0,500.
Aplinkiniy vertinimas pajungia 4 teiginius ir paaiskina 70,550 % visy kintamyjy sklaidos. KMO
reik§mé rodo, kad faktoriné analizé tinka, jis yra 0,785, subdimensijos vidinis patikimumas Cronbach
alpha yra labai aukstas — 0,859.

Trecioji dimensija, darbuotojo produktyvumas, apibtidinama vienu teiginiu ir paaiskina 66,369 %
visy kintamyjy sklaidos. KMO yra 0,500, o vidinis patikimumas Cronbach alpha taip pat neaukstas,
jis lygus 0,446.

Ketvirtoji laimés dimensija apjungia 4 teiginius ir paaiskina 59,806 % visy kintamyjy sklaidos. Laim¢
identifikuojantys teiginiai apibrézia darbuotojo laime, jg lyginant su bendraamziai ir laimingais arba
nelaimingais zmonémis. KMO yra aukstas, tai — 0,713, vidinis patikimumas Cronbach alpha — 0,718.

Penktoji, sveikatos dimensija, apibidinama vienu teiginiu, paaiskina 66,369 % visy kintamyjy
sklaidos. KMO yra lygus 0,500, o charakteristiky vidinis patikimumas Cronbach alpha neaukstas, jis
lygus 0,446.

Sekanciy keturiy dimensijy, apibiidinanc¢iy darbuotojo atsakomybiy sritis, faktoriné analizés pateikta
3 priede.

Sestoji, mokymosi dimensija, apjungia 8 teiginius ir paaiskina 47,823 % visy kintamyjy sklaidos.
Dimensijg identifikuojanciuose teiginiuose pabréziamas darbuotojo lankstumas, stengimasis iSplésti
Zinias, laiko skyrimas mokymuisi. KMO reik§mé rodo, kad faktoriné analizé tinka gerai, ji siekia
0,827. Charakteristiky vidinis patikimumas yra aukstas — 0,830.

Septintoji dimensija, kiirybiskumo pritaikymas, apjungia net 12 teiginiy ir paaiskina 56,971 % visy
kintamyjy sklaidos. Joje pabréZiamas naujy ir praktiSky idéjy, metody siiilymas, drasa, kiirybiskumo
demonstravimas, toks kaip kiirybisky problemy sprendimo biidy parengimas ir pateikimas, naujy
darbo uzduociy atlikimo biidy sitilymas. KMO reikSmé yra labai auksta, ji lygi 0,939, vidinis
patikimumas Chronbach alpha taip pat labai aukstas — 0,924.

Astuntoji dimensija, iniciatyvumas, apimantis 6 teiginius, paaiSkina 56,277 % visy kintamyjy
sklaidos. Teiginiuose pabréziamas darbuotojo noras ir iniciatyva imtis problemy sprendimo, kai kas
nors negerai. KMO rodiklis yra aukstas ir siekia 0,855, vidinis patikimumas taip pat aukstas — 0,842,

Devintoji dimensija, lankstumas, susideda i$ 2 subdimensijy: jgudziy lankstumo ir elgesio lankstumo.
Igudziy lankstumas apjungia 5 teiginius ir paaiskina 53,372 % visy kintamyjy sklaidos. KMO
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reikSmé yra gana auksta ir siekia 0,796, vidinis patikimumas Cronbach alpha taip pat néra Zemas —
0,773.

Elgesio lankstumo subdimensija, apimanti 4 teiginius, paaiskina 58,256 % visy kintamyjy sklaidos.
KMO lygus 0,688, vidinis patikimumas Cronbach alpha — 0,756, rodo, kad kintamieji sutinka gerai.

Likusios keturiy dimensijy, apibiidinan¢iy organizacijos atsakomybiy sritis, faktoriné analizé pateikta
4 priede.

Desimtoji, ugdymo dimensija, apjungia 9 teiginius ir paaiSkina 56,932 % visy kintamyjy sklaidos.
Dimensijg identifikuojanciuose teiginiuose isrySkinama, ar organizacija teikia karjeros planavima,
moko naujy jgiidziy, uztikrinta konsultacijy konfidencialuma, reguliariai vertina darbuotojy jgiidZius.
KMO reik$Smé rodo, kad faktoriné analizé tinka labai gerai, ji siekia 0,913. Charakteristiky vidinis
patikimumas yra aukstas — 0,904.

Vienuolikta dimensija, palaikanti darbo aplinka, apjungia 9 teiginius ir paaiskina 60,732 % visy
kintamyjy sklaidos. Palaikancig darbo aplinka identifikuojantys teiginiai atskleidzia, ar organizacija
rupinasi savo darbuotojais, suteikia pagalba, ar jai svarbi darbuotojy gerové . KMO yra aukstas, tai —
0,906, vidinis patikimumas Cronbach alpha taip pat aukstas — 0,911.

Dvylikta dimensija, lankstumas, susideda i§ 3 subdimensijy: darbo laiko, darbo vietos lankstumo ir
kultiros lankstumo. Darbo laiko lankstumas apjungia 3 teiginius ir paais$kina 73,804 % visy
kintamyjy sklaidos. KMO reik§mé yra 0,695, o charakteristiky vidinis patikimumas Cronbach alpha
— 0,773. Kultiiros lankstumo subdimensija, apimanti 3 teiginius, paaiskina 52,340 % visy kintamyjy
sklaidos. KMO lygus 0,471, vidinis patikimumas Cronbach alpha — 0,544.

Trylikta dimensija, griZztamasis rySys, susideda 1§ 3 subdimensijy: griztamojo rySio kokybeés,
grjztamojo rysio pateikimo ir palankiy atsiliepimy. Grjztamojo rysio kokybés subdimensija apjungia
5 teiginius ir paaiskina 65,759 % visy kintamyjy sklaidos. Jos teiginiai parodo, ar organizacija
pateikia naudingus darbo atsiliepimus darbuotojams ir ar jie padeda geriau atlikti darbus. KMO yra
aukstas, tai — 0,834, vidinis patikimumas Cronbach alpha — 0,844.

Grjztamojo rysio pateikimo subdimensija apjungia 5 teiginius ir paaiskina 47,167 % visy kintamyjy
sklaidos. Joje pabréZiama organizacijos pateikiamo grjztamojo rySio prasmé. KMO yra 0,664, o
vidinis patikimumas Cronbach alpha lygus 0,713.

Palankiy atsiliepimy subdimensija, apjungianti 4 teiginius, paaiskina 68,575 % visy kintamyjy
sklaidos. Si charakteristika pabrézia organizacijos atsiliepimy, pateikty darbuotojams, palankuma.
KMO reik§mé yra 0,795, o charakteristiky vidinis patikimumas Cronbach alpha lygus 0,837.

3.5. Tyrimo etika

Mokslingje literattiroje gana placiai apraSyti jvairis etikos principai, kuriy privalu laikytis kiekvienam
tyréjui, siekiant nepazeisti tiriamyjy interesy. Kadangi gana daZznai minimos tokios tyrimy etikos
problemos, kaip savanoriskumas, konfidencialumas ir anonimiskumas (Cohen ir kt., 2000, Kardelis,
2002), atliekant tyrimga $iais etikos principais ir buvo vadovaujamasi.

SavanoriSkumas. Kiekvienas privatus asmuo turi teis¢ laisvai apsispresti, nori dalyvauti tyrime ar ne,
negalimas joks vertinas ar prievarta buti tiriamuoju. Elektroniniuose laiSkuose potencialiems
respondentams buvo akcentuojama, kad dalyvavimas tyrime yra savanoriSkas.
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AnonimiSkumas. Tyréjas turi iSlaikyti gauty duomeny anonimiskuma, siekdamas, kad respondentai
nejusty jtampos ir baimés bati identifikuoti, bei atvirai isreik§ty savo nuomong. Siame tyrime
respondenty anonimiSkumas buvo uztikrintas nepraSant nurodyti savo vardo, pavardés,
gyvenamosios vietos ar darbovietés.

Konfidencialumas. Tyréjas uztikrina, kad i§ gauty neapdoroty duomeny respondentai nebus atpazinti,
0 informacija bus prieinama tik tyréjui. VieSai publikuojami tik apibendrinti duomenys. Siekiant
iSlaikyti konfidencialuma, anketoje nebuvo prasoma pateikti informacijos apie tai, kur tiriamieji
dirba, kiek darbuotojy yra organizacijoje, koks jy veiklos sektorius, kur jsikiirusi jmon¢ ir panasiai.

Siekiant atskleisti darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvarig darbuotojo karjera,
atliktas tyrimas, kurio rezultatai pateikiami sekanciame skyriuje.
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4. Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sri¢iy formuojant tvariag darbuotojo karjera
rezultatai

4.1. Demografinés respondenty charakteristikos

Tyrime apie darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis formuojant tvarig darbuotojo karjera
dalyvavo 410 respondenty. Anketoje jy buvo praSoma nurodyti savo lytj, iSsilavinima, pareigas, darbo
staza, etato dydj, darbo sutarties terming, kada paskutinj karta buvo keista darbiné pozicija ir kodél,
taip pat Seimyning padét] ir vaiky turéjimg. 5 priede pateikiamos respondenty demografinés
charakteristikos.

Pagal pateikta priedg matoma, kad tyrime Zymiai aktyviau dalyvavo moterys (82,7%), nei vyrai
(17,3%). Apklausos dalyviy amzius labai jvairus, daugiausia jy buvo nuo 19 iki 38 mety (46,1%),
maziausia iki 18 mety (2,2%), o respondenty, vyresniy nei 74 metai nebuvo nei vieno. Didzioji dalis
respondenty yra jgij¢ aukstaji iSsilavinima, i$ jy: aukstajj universitetinj iSsilavinimg net 67,6 %,
aukstaji neuniversitetinj — 15,9%. Klausime apie i$silavinimg pat buvo galima jrasyti ir savo variantg,
tai padar¢ 1,5%. Respondentai nurod¢, kad turi 2 aukstuosius iSsilavinimus, netrukus jgis aukstaji
i$silavinimg (magistratiiros, bakalauro, profesinio bakalauro).

81% apklaustyjy uzima nevadovaujancias pareigas, 19% teigia, kad eina vadovaujancias pareigas.
Mazdaug pusé (53,9%) respondenty turi didesnj nei 11 mety darbo stazg. Daugiausia darbuotojy,
dalyvavusiy tyrime, dirba pilnu etatu (27,1%). Taciau prie paciy respondenty pateikty varianty,
pasitaiké dirbanciy ir 0,38 etato, 0,6 etato, 0,75 etato, 0,83 etato bei 1,5 etato. Beveik visi tyrime
dalyvave respondentai (92,9%) dirba pagal neterminuotg darbo sutartj. Penktadalis visy respondenty
(23,2%) paskutinj karta savo darbing pozicija pakeité daugiau nei prie 10 mety, penktadalis (21,7%)
teigia jos niekada nekeitg.

Darbinés pozicijos pakeitimo prieZastimi daZniausiai paZymimas per¢jimas 1§ vieno padalinio j kita
toje pacioje organizacijoje (22,4%) arba per¢jimas 1§ vieno padalinio 1 kitg padalinj kitoje
organizacijoje (26.1%). Respondentai nurodé ir kitas, tarp galimy atsakymo varianty nepaminétas
priezastis: per¢jo 1 kitas, aukStesnes, taciau nevadovaujamas pareigas tame paciame padalinyje, 18
specialisto tapo vyriausiuoju specialistu ir prieSingai, 1§ vadovo pozicijos perejo j specialisto pozicija,
Ivyko ijmonés reorganizavimas, pakeité gyvenamajg vieta, dél to pasikeité ir darbas, atsirado galimybé
dirbti pagal specialybe. Didzioji dalis respondenty yra vede/istekéjusios/gyvena nesusituokes(-usi)
(64,6 %), netekéjusios/nevede — 26,6%. Respondenty, auginanc¢iy vaikus, procentiné dalis dvigubai
didesné (66,3%), nei respondenty, neturinciy vaiky (33,7%).

Apibendrinant respondenty demografines charakteristikas galima teigti, kad tyrime daugiausia
dalyvavo motery. Didzioji dalis apklausos dalyviy turi jgij¢ aukstaji iSsilavinimg, uzima
nevadovaujancias pareigas, dirba pilnu etatu pagal neterminuotg darbo sutartj. Daugiau nei puse
respondenty yra 19-38 mety, iStekéjusios/vede, turi vaiky, jy darbo stazas daugiau 11 ir daugiau mety,
darbing pozicijg keité daugiau nei pries 10 mety arba i§ viso jos nekeité.

4.2. Tvarios darbuotojo karjeros rezultaty analizé

Pirmoje anketos dalyje respondentai turéjo jvertinti teiginius apie tvarig karjera. Jy buvo prasoma
teiginius, susijusius su gebéjimu jsidarbinti (vidiniu ir iSoriniu), laime, darbo ir asmeninio gyvenimo
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balansu (asmeniniu poziiiriu ir aplinkiniy vertinimu), sveikata bei produktyvumu, jvertinti nuo
visiskai nesutinku iki visiskai sutinku.

Gauti respondenty atsakymai buvo susisteminti bei apskaiciuoti gebéjimo jsidarbinti, laimés, darbo
iIr asmeninio gyvenimo balanso, produktyvumo, sveikatos ir tvarios darbuotojo karjeros vidurkiai. Jie
grafiskai pateikti 4 paveiksle.

Tvari darbuotojo karjera 3,81
Sveikata 3,83
Produktyvumas 4,13
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 3,95
Laimé 3,72
Geb¢jimas jsidarbinti 3,40
1 2 3 4 5

3 pav. Tvarios darbuotojo karjeros dimensijy vidurkiai

Kaip matoma 3 paveiksle, vertinant tvarig karjera, respondentai auk$Ciausiais balais jvertino
produktyvuma (4,13), darbo bei asmeninio gyvenimo balansg (3,95), sveikatg (3,83) ir laimg¢ (3,72).
Kiek zemiau vertinamas gebéjimas jsidarbinti (3,40). Bendras tvarios darbuotojo karjeros vidurkis —
3,81. Kadangi 1 balas reiSkia visiskai nesutinku, sveikatos ir produktyvumo atvejais - labai blogas(-
a), 5 labai — visiskai sutinku, sveikatos ir produktyvumo atvejais — labai geras(-a), galima teigti, kad
respondenty produktyvumas ir sveikata yra geri, jie jaucia darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, 18
dalies pasitenkinimg karjera, yra laimingi, taciau nei sutinka, nei nesutinka, kad geba jsidarbinti.

Kadangi tarp auksCiausiai jvertinty tvarios darbuotojo karjeros dimensijy yra darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas, kuris buvo skirstomas j asmeninj pozitrj ir aplinkiniy vertinimg, Zemiau pateikta
8 lentelé, skirta palyginti, asmeninj poZiiirj ir aplinkiniy vertinima.

8 lentelé. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso vidurkiai

Subdimensija Darbo ir asmeninio gyvenimo balansa apibiidinantys teiginiai Teiginiy | Vidurkiai
vidurkiai
Asmeninis 3.1. AS esu linkes derétis ir jvykdyti tai, ko i§ manes yra tikimasi darbe ir 4,07 4,03
poziiris Seimoje.

3.2. AS pateisinu Zzmoniy liikescius darbe ir Seimoje. 3,99
Aplinkiniy 3.3. Artimi Zmonés teigia, kad as gebu derinti darba su Seima. 3,94 3,92
vertinimas L e .

3.4. AS gebu pateisinti tiesioginio vadovo ir Seimos likescius. 3,91

3.5. Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog as pateisinu jy likescius. 3,88

3.6. Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog as$ jvykdau tiek darbo, tiek 3,94

Seimos atsakomybes.

Pagal 8 lenteléje pateiktus vidurkius matoma, kad tiek asmeninis pozitris (4,03), tiek ir aplinkiniy
vertinimas (3,92) yra jvertinti gana aukstai. Respondentai labiausiai yra linke derétis ir jvykdyti tai,
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ko 18 jy tikimasi darbe ir Seimoje (4,07), jie mano, kad pateisina zmoniy liikes¢ius darbe i§ Seimoje
(3,99). Apklaustyjy nuomone, artimi zmonés mano, kad jie geba derinti darbg su Seima (3,94),
pateisina vadovo ir Seimos likesc¢ius (3,91), jvykdo tiek darbo, tik ir Seimos atsakomybes (3,94).
Zemiausiai respondentai jvertino gebéjima pateisinti tiesioginio vadovo ir $eimos likeséius (3,88).

Respondentai gebéjima jsidarbinti jvertino Zzemiausiai. Tad zemiau pateikta 9 lentelé, kurioje detaliau
apzvelgiamas vidinis ir iSorinis geb¢jimas jsidarbinti

9 lentelé. Geb¢jimo jsidarbinti vidurkiai

. .. Teigini . .
Subdimensija Gebéjima jsidarbinti apibiidinantys teiginiai . s .q. Vidurkiai
vidurkiai
Vidinis 1.1. Net jeigu organizacija mazins darbuotojy skai¢iy, a§ esu tikras, jog 3,11 3,30
jsidarbinimas | neprarasiu darbo vietos.
1.2. Mano asmeniniai rySiai organizacijoje padeda mano Karjerai. 2,82
1.3. AS zinau apie atsirandancias galimybes S§ioje organizacijoje, net jei 3,30
jos skiriasi nuo to, kg dabar darau.
1.4. Esu gerbiamas kolegy, kurie uzsiima tokia pacia veikla Sioje 3,95
organizacijoje.
ISorinis 15. A$ galiu lengvai persikvalifikuoti tam, kad turéiau daugiau 3,55 3,47
jsidarbinimas | galimybiy jsidarbinti kitur.
1.6. AS gerai zinau savo galimybes, todél manau, kad save galétiau 3,84
realizuoti kitose organizacijose, atlieckant kitg veikla.
1.7. Jeigu man prireikty, a§ galéciau lengvai jsidarbinti tokioje pacioje 3,55
darbo pozicijoje, panasioje organizacijoje.
1.8. AS lengvai galéciau gauti panaSy darbg, bet kurioje organizacijoje. 3,19
1.9. Mano profesijos darbuotojai aukstai vertinami savo ir kitose 3,17
organizacijose, nesvarbu kokio tipo organizacijose jie yra dirbe.
1.10. AS galiu gauti bet kokj darbg tol, kol mano jgudziai ir patirtis bus 3,51
pagristai tinkama ir atnaujinama.

Atlikus gebéjimo jsidarbinti vidurkiy analiz¢ matoma, kad iSorinis jsidarbinimas (3,47) yra
vertinamas auks$c¢iau nei vidinis jsidarbinimas (3,30). Respondentai, vertindami iSorinj jsidarbinima
nurodo, kas gerai Zino savo galimybes ir namo, kad gali save realizuoti kitose organizacijose, atliekant
kita veiklg (3,84). Yra labiau linke sutikti, nei nesutikti su teiginiais, kad jie galéty gauti bet kokj
darbg tol, kol jgiidziai ir patirtis bus atnaujinami (3,51), galéty lengvai persikvalifikuoti tam, kad
turéty daugiau galimybiy jsidarbinti kitur (3,55), jei prireikty, galéty jsidarbinti tokioje pacioje darbo
pozicijoje, panasioje organizacijoje (3,55). Vertindami vidin; jsidarbinimg, respondentai teigia, kad
yra gerbiami kolegy, kurie uZsiima tokia pacia veikla jy organizacijoje (3,95), jie labiau nesutinka,
nei sutinka su teiginiu, kad jy asmeniniai rysiai organizacijoje padeda karjerai (2,82).

Darbuotojy laimei jvertinti buvo skirti 4 teiginiai. Jy jvertinimy vidurkiai pateikti Zemiau esancioje
10 lenteléje.
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10 lentelé. Laimés vidurkiai ir atsakymy procentinis pasiskirstymas

Darbuotojy laime apibiidinantys Vidurkiai Procentinis pasiskirstymas (%6)
telginial Visiskai | Nesutin- Nei Sutinku | Visikai
nesu- ku sutinku, sutinku
tinku nei
nesutinku

1.1. AS save laikau laimingu asmeniu. 3,90 0,0 3,9 20,2 57,6 18,3

1.2. Lyginant save su bendraamziais, a§ 3,90 0,0 3,9 22,7 52,7 20,7

save laikau laimingu asmeniu.

1.3. Kai kurie asmenys yra labai laimingi. 3,57 0,5 7,1 39,8 40,0 12,7

Jie mégaujasi gyvenimu. Kaip stipriai $i

charakteristika apibiidina jus?

1.4. Kai kurie asmenys yra labai 2,50 20,2 31,5 31,2 12,7 4,4

nelaimingi. Nors jie neserga depresija,

tac¢iau niekada neblna laimingi kokie

galéty buti. Kaip stipriai §i charakteristika

apibadina jus?

Respondentai, vertindami laime (3,72) nurodé, kad save laiko laimingai asmenimis (3,90). Net 57,6%
respondenty sutiko ir 18,3 % visiSkai sutiko su teiginiu, kad save laiko laimingu asmeniu. Panasus
rezultatai save lyginant su bendraamziais. 52,7% sutiko, 20.7% visiskai sutiko su teiginiu, kad
lyginant save su bendraamziais, jie save laiko laimingais asmenimis. Paskutinis teiginys, skirtas
jvertinti laime¢ buvo reversinis. Atlikus duomeny perkodavima nustatyta, kad respondentai visiskai
nesutinka (20,2%), nesutinka (31.5%) arba nei sutinka, nei nesutinka (31,2%) su teiginiu, kad jie
niekada nebiina laimingi, kokie galéty bti.

Apibendrinant tvarios darbuotojo karjeros dimensijas galima teigti, kad respondentai labiausiai
pasizymi produktyvumu, jauciasi laimingi ir gebantys balansuoti tarp darbo bei asmeninio gyvenimo.
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansq, vertinant pagal asmeninj pozZiirj ir aplinkiniy vertinimg,
pastebima, kad darbuotojy nuomoné apie tai, kaip juos vertina artima aplinka darbo ir Seimos
gyvenimo balanso klausimu, yra blogesné, nei jie patys vertina save. Zemiausiai darbuotojai jvertino
savo gebéjimq jsidarbinti. Kadangi gebéjimas jsidarbinti buvo suskirstytas j vidinj ir iSorinj, juos
palyginus nustatyta, kad vidinj gebéjimq jsidarbinti respondentai vertina prasciau nei iSorinj.

4.3. Darbuotojo atsakomybiuy sriciu rezultaty analizé
Siekiant nustatyti kaip darbuotojai vertina savo atsakomybiy sritis: mokymasi, kiirybisSkumo

pritaikyma, lankstuma, kuris skirstomas } jgiidziy bei elgesio ir iniciatyvumag, buvo apskaiciuoti ir
grafiskai pateikti vidurkiai.

Iniciatyvumas 3,80
Lankstumas 3,78
Kirybiskumo pritaikymas 3,60
Mokymasis 3,88
1 2 3 4 5

4 pav. Darbuotojo atsakomybiy sri¢iy vidurkiai
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Kaip matoma i§ rezultaty 4 paveiksle, tyrimo dalyviai auk$¢iausiai jvertino mokymasi (3,88),
iniciatyvumg (3,80), lankstuma (3,78). Kiek zemiau jvertintas kiirybiSkumo pritaikymas (3,60).

Siekiant konkreciau iSanalizuoti auk$¢iausiu balu jvertintg atsakomybés sritj — mokymasi ir jvertinti
su kuriais darbuotojy mokymasi apibiidinanciais teiginiais labiausiai sutinka ir nesutinka
respondentai, pateikiama 11 lentelé.

11 lentelé. Mokymosi vidurkiai ir atsakymy procentinis pasiskirstymas

reikalingy mano darbui.

Darbuotojy mokymasi Vidurkiai Procentinis pasiskirstymas (%6)
apibadinantys teiginial VisiSkai | Nesutinku Nei Sutinku | Visikai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
5.1. AS lankausi kursuose arba 3,89 2.4 6.8 14.1 52.4 24.1
$vietimo programose.
5.2. AS stengiuosi iSplésti savo Zinias 4,21 0.2 0.5 10.0 56.6 32.7
ir jgidzius.
5.3. AS mokausi atlikti uzduotis, 3,88 0.2 2.7 24.4 54.6 18.0
kurios néra susijusios su mano darbu.
5.4. AS$ skiriu laiko savo karjeros 3,59 0.7 7.3 35.9 44.1 12.0
planavimui ir realizavimui.
5.5. A$ susitinku su savo vadovu, kad 3,50 24 14.1 26.8 44.4 12.2
aptartume, kaip galéCiau padaryti
paZangg.
5.6. Savo darbo uzduoliy srityje 4,04 0.2 1.7 13.7 62.4 22.0
aktyviai ieSkau buidy, kaip biity galima
pagerinti savo atlickamg darba.
5.7. Savo darbe ieSkau naujy veikly, i§ 3,89 0.5 3.7 22.4 52.9 20.5
kuriy biity galima iSmokti.
5.8. AS nuolat mokausi naujy igtdziy, 4,04 0.2 12 15.9 59.3 234

Darbuotojai, atsakinédami j teiginius apie savo mokymasi, auksciausiai (4,21) jvertino teiginj ,,5.2.
AS stengiuosi iSplésti savo zinias 1§ jgiidzius®. Didzioji dauguma respondenty sutiko (56,6%) arba
visiSkai sutiko (32,7%) su Siuo teiginiu. Respondentai taip pat teigia, kad aktyviai ieSko naujy budy,
kaip biity galima pagerinti savo atlickama darbg (4,04) ir nuolat mokosi naujy jgtidziy, reikalingy
atlikti darba (4,04). Dauguma jy sutiko arba visiskai sutiko su $iais teiginiais. Zemiausiu balu
jvertintas teiginys (3,50) — ,,AS$ susitinku su savo vadovu, kad aptartume, kaip galéCiau padaryti
pazanga”. 14,1 % respondenty teigia, kad nesusitinka su vadovu, 26,8 % nei sutinka, nei nesutinka
su Siuo teiginiu, 44,4 % respondenty teigia, kad susitinka su vadovu, norédami aptarti norimg pasiekti

pazanga.

Zemiausiai tarp darbuotojo atsakomybiy sri¢iy jvertintas kiirybiskumo pritaikymas. Zemiau esancioje
12 lenteléje pateikti darbuotojy kiirybiskumo pritaikyma apibiidinanciy teiginiy vertinimo vidurkiai

Ir procentinis pasiskirstymas.
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12 lentelé. Kirybiskumo pritaikymo vidurkiai ir atsakymo procentinis pasiskirstymas

Darbuotojy kiirybiSkumo Vidurkiai Procentinis pasiskirstymas (%6)
pmalkyn,:q-apl-b'-ldmantys VisiSkai | Nesutinku | Nei sutinku, | Sutinku | Visikai
eiginiai . . .
nesutinku nei sutinku
nesutinku

6.1. Sitlau naujus budus, kaip 3,67 0.5 6.8 29.0 524 11.2
pasiekti tikslus ir uzdavinius.
6.2. Pateikiu naujas ir praktiskas 3,67 0.2 6.6 315 49.3 12.4
idéjas, kaip pagerinti naSuma.
6.3. Ieskau naujy technologijy, 3,62 0.7 6.6 35.1 45.1 12.4
procesy, metody arba/ir produkto
idéjy.
6.4. Siulau naujus budus, kaip 3,67 0.5 7.6 28.0 52.2 11.7
pagerinti kokybe.
6.5. Esu geras kirybiniy idéjy 3,43 0.7 9.0 45.9 354 9.0
Saltinis.
6.6. Nebijau rizikuoti. 3,48 0.7 12.0 38.0 37.1 12.2
6.7. Skatinu ir remiu kity idéjas. 4,03 0.0 1.7 13.7 64.6 20.0
6.8. Demonstruoju kirybiskuma 3,82 0.2 3.2 26.6 54.4 15.6
darbe, kai tik man yra suteikta
galimybeé.
6.9. Parengiu tinkamus naujy idéjy 3,38 0.7 11.2 44.9 35.9 7.3
igyvendinimo planus ir
tvarkaraScius.
6.10. Daznai turiu naujy ir 3,39 0.5 10.5 45.6 36.6 6.8
novatorisky idéjy.
6.11. Pateikiu kurybisky problemy 3,53 0.5 7.1 38.0 47.3 7.1
sprendimo bdy.
6.12. Sidlau naujus darbo uzduociy 3,55 0.5 7.3 36.8 47.3 8.0
atlikimo badus.

Kaip matoma i§ 12 lenteléje pateikty duomeny, respondentai sutinka tik su vienu i§ teiginiy —,,6.7.
Skatinu ir remiu kity id¢jas“. Su Siuo teiginiu sutiko 64,6 %, visiSkai sutiko 20% apklaustyjy.
Zemiausiai jvertinti teiginiai yra susije su naujy ir novatorisky idéjy turéjimu (3,39), naujy idéjy
igyvendinimo plany ir tvarkara$¢iy parengimu (3,38), kiirybiSkumo skleidimu (3,43) ir nebijojimu
rizikuoti (3,48). DidZioji dauguma respondenty nei sutinka, nei nesutinka su $iais teiginiais.

Kadangi vertinant darbuotojy lankstuma, jis klausimuose buvo isskirtas i igiidziy ir elgesio, svarbu
jvertinti, kurivo, jgiidziy ar elgesio lankstumu labiau pasizymi darbuotojai. Tai pateikiama 13

lenteléje.

13 lentelé. Darbuotojy lankstumo vidurkiai

idéjy.

Subdimensija Darbuotojy lankstumg apibadinantys teiginiai Teiginiy | Vidurkiai
vidurkiai
Igtdziy lankstumas | 7.1. Sitlau naujus biidus, kaip pasiekti tikslus ir uzdavinius. 3,81 3,86
7.2. Pateikiu naujas ir praktiskas id¢jas, kaip pagerinti naSuma. 3,99
7.3. Ieskau naujy technologijy, procesy, metody arba/ir produkto 3,97
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Subdimensija Darbuotojy lankstuma apibaidinantys teiginiai Teiginiy | Vidurkiai

vidurkiai
7.4. Sitlau naujus budus, kaip pagerinti kokybe. 3,67
7.5. Esu geras kiirybiniy idéjy Saltinis. 3,86
Elgesio lankstumas | 7.6. Nebijau rizikuoti. 3,88 3,67
7.7. Skatinu ir remiu kity idéjas. 3,67

7.8. Demonstruoju kiirybiskuma darbe, kai tik man yra suteikta 3,60
galimybé.

7.9. Parengiu tinkamus naujy idéjy jgyvendinimo planus ir 3,54
tvarkarascius.

Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai labiau pasizymi jgudziy (3,86), nei elgesio lankstumu
(3,67). Auksciausiai respondenty jvertintas teiginys rodo, kad jie yra linkg pateikti naujas ir praktiskas
idéjas, skirtas pagerinti nasuma (3,99), taip pat iesko naujy technologijy, procesy, metody ir produkto
idéjy (3,97). Zemiausiai jvertinti teiginiai nurodo, kad respondentai néra linke rengti naujy idéjy
igyvendinimo plany ir tvarkarasc¢iy (3,54), taip pat ne visada demonstruoja kiirybisSkuma darbe, nors
tam ir biina suteikta galimybeé (3,60).

Kaip darbuotojai iSreiskia ir demonstruoja savo iniciatyvuma, susistemintai pateikta 14 lenteléje.

14 lentelé. Darbuotojo iniciatyvumo teiginiy vidurkiai ir atsakymy procentinis pasiskirstymas

Darbuotojy iniciatyvuma Vidurkiai Procentinis pasiskirstymas (%)
apibadinantys teiginial Visiskai | Nesutinku Nei Sutinku | Visikai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku

1.1. Kai kas nors negerai, nedelsiant 4,03 0.0 1.0 12.9 68.0 18.0
ieSkau sprendimo.
1.2.Kai tik atsiranda galimybé 3,79 0.0 3.2 27.1 57.1 12.7
aktyviai jsitraukti, a$ jg priimu.
1.3. AS imuosi iniciatyvos i§ karto ir 3,57 0.7 8.5 35.4 43.7 11.7
net tada, kai Kiti to nedaro.
1.4. A8 greitai pasinaudoju 3,76 0.2 3.7 29.3 53.4 134
galimybémis, kad galéCiau pasiekti
savo tikslo.
1.5. Paprastai as padarau daugiau, nei 3,72 0.0 5.9 315 47.8 14.9
mangs prasyta.
1.6. Man gera realizuoti idéjas. 3,93 0.0 3.2 27.1 57.1 12.7

Kaip matoma 14 lenteléje, darbuotojai labiausiai yra linke nedelsiant ieskoti sprendimy, kai kazkas
yra negerai (4,03). Net 68 % apklaustyjy sutiko ir 18 % visiSkai sutiko su Siuo teiginiu. Respondentai
taip pat teigia, kad jiems yra gera realizuoti idéjas (3,93), jei yra galimybé, stengiasi aktyviai jsitraukti
ir ja priimti (3,79), sieckdami pasiekti savo tikslo greitai pasinaudoja galimybémis (3,76), dazniausiai
daro daugiau, nei jy papraSyta (3,72). Su Siais teiginiais sutiko arba visiskai sutiko daugiau nei 50 %
respondenty. Zemiausiai buvo jvertinta iniciatyva (3,57). DidZioji dauguma respondenty sutiko
(43,7%) arba nei sutiko, nei nesutiko (35.4%) su teiginiu, kad imasi iniciatyvos i§ karto ir net tada,
kai kiti to nedaro.
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Apibendrinant visas darbuotojy atsakomybiy sritis galima teigti, kad darbuotojai nurode, kad jie
labiausiai pasizymi iniciatyvumu ir mokymusi. Jie blogiausiai vertina savo kiirybiskumo pritaikymg.
Vertinant lankstumg, darbuotojai labiau pasizymi jgiidziy, nei elgesio lankstumu.

4.4. Organizacijos atsakomybiy sri¢iy rezultaty analizé

Siekiant nustatyti kaip darbuotojai vertina organizacijy, kuriuose dirba atsakomybiy sritis: ugdyma,
palaikanc¢ig darbo aplinkg, lankstumga (laiko, vietos ir kultiros) bei griztamajj rySj; (jo kokybe,
pateikima, palankius atsiliepimus) buvo apskai¢iuoti ir grafiskai pateikti vidurkiai.

Grjztamasis rysys 3,42
Organizacijos lankstumas 2,89
Palaikanti darbo aplinka 3,35
Darbuotojo ugdymas 3,37
1 2 3 4 5

5 pav. Organizacijos atsakomybiy sri¢iy vidurkiai

Kaip matoma i§ grafiskai pateikty tyrimo rezultaty 5 paveiksle, darbuotojai auks¢iausiai vertina
organizacijos griztamajj ry$j (3,42), kiek zemiau ugdyma (3,37) ir palaikancig darbo aplinka (3,35).
Zemiausiai jvertintas organizacijos lankstumas (2,89).

Kadangi teiginiai, vertinantys lankstuma, buvo suskirstyti j darbo laiko, darbo vietos ir kultiros
lankstuma, jie detaliau pateikti Zemiau esancioje 15 lenteléje.

15 lentelé. Organizacijos lankstumo vidurkiai

Subdimensija Organizacijos lankstuma apibiidinantys teiginiai Teiginiy | Vidurkiai
vidurkiai
Darbo laiko | 11.1. Mano organizacija man leidZia susidaryti darbo laiko tvarkarastj. 3,06 2,95
11.2. Mano organizacijoje suteikiamas kasdienis lankstumas (prireikus 3,26
galima padaryti trumpalaikius darbo laiko tvarkaras¢io pakeitimus).
11.3. Mano organizacija suteikia galimybe dirbi suspaustg darbo savaitg. 2,53
Darbo vietos | 11.4. Mano organizacija suteikia galimybe jprastomis darbo valandomis 2,33 2,33

dirbti namuose.

Kultaros 11.5. Mano vadovas mano, kad darbuotojas turi pasirinkti arba darba, arba 2,64 3,01
laikg skirti Seimai ir asmeniniam gyvenima.

11.6. Mano vadovas mano, kad darbuotojai, kurie praso lankstumo darbe 3,23
yra maziau linke jsidarbinti ir siekti karjeros (R).

11.7. Mano vadovas suteikia parama darbo ir asmeninio gyvenimo 3,16
klausimais.

Darbo laiko lankstuma tyrimo dalyviai bendrai jvertino 2,95, darbo vietos — 2,33, o darbo kultiiros —
3,01. Pagal atskirus teiginiy vidurkius matoma, kad organizacijos darbuotojams nesuteikia galimybés
jprastomis darbo valandomis dirbti namuose (2,33), dirbti suspaustg darbo savaite (2,53). Su likusiais
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nepaminétais teiginiais darbuotojai ne sutinka, nei nesutinka. Tad galima daryti iSvada, kad
organizacijos nepasizymi darbo laiko, darbo vietos ir kultiiros lankstumu.

Grjztamasis rySys, kuris suskirstytas j grjztamojo rySio kokybe, griztamojo rySio pateikimg ir
palankius jvertinimus, darbuotojy jvertintas auksciausiai (3,43). Kad biity galima labiau jsigilinti j
organizacijos pateikiamg griztamajj rysj ir dél kokiy priezas¢iy darbuotojai auksciausiai jvertino Sig
organizacijos atsakomybiy sritj, 16 lenteléje pateikti teiginiai su jvertinimo vidurkiais.

16 lentelé. Organizacijos grjztamojo rysio vidurkiai

. .. . Teigini . L
Subdimensija Organizacijos griztamajj ry$j apibiidinantys teiginiai vidl;grki:i Vidurkial
Grjztamojo | 12.1. Mano vadovas suteikia naudingos informacijos apie mano darbo 3,51 3,62
ry§io kokybé | rezultatus.
12.2. Vadovo pateikti atsiliepimai yra naudingi darbo nasumui. 3,66
12.3. Vertinu atsiliepimus, kuriuos gaunu i§ savo vadovo. 3,90
12.4. Atsiliepimai, kuriuos gaunu i§ vadovo, padeda man atlikti savo darba. 3,75
12.5. I8 vadovo gauta informacija paprastai néra labai prasminga (R). 3,30
Grjztamojo | 12.6. Mano vadovas pasisako uz tai, kad pateikéiau atsiliepimus apie savo 3,35 3,33
rysio darba.
ateikimas . . o . iy
P 12.7. Kai mano vadovas pateikia atsiliepimus apie mano darba, jis 3,07
atsizvelgia | mano jausmus.
12.8. Mano vadovas paprastai pateikia grjZztamajj rys$j beprasmiai (R). 3,23
12.9. Mano vadovas pateikdamas atsiliepimus apie darbo rezultatus 3,40
nesugeba su zmonémis elgtis labai gerai (R).
12.10. Mano vadovas yra taktiskas, kai pateikiami atsiliepimai apie darbo 3,61
nasumg.
Palankdis 12.11. Kai darbe atlieku gerg darbg, mano vadové mane pagiria. 3,55 3,29
atsiliepimai A . .
P 12.12. AS retai girdZiu pagyrimus i§ vadovo (R). 2,93
12.13. Mano vadovas paprastai informuoja mane apie gerai atliktg darba. 3,34
12.14. DazZnai gaunu teigiama atsiliepima i§ mano vadovo. 3,33

Atsizvelgiant | 16 lenteléje pateiktus duomenis matoma, kad respondentai auk$Ciausiai vertina
organizacijos grjztamojo rySio kokybe (3,62), o Zemiausiai — palankius atsiliepimus (3,29).
AukSc¢iausiai jvertinti teiginiai rodo, kad darbuotojai vertina atsiliepimus, kuriuos gauna i§ vadovo
(3,90), gauti atsiliepimai padeda respondentams geriau atlikti savo darbg (3,75), atsiliepimai naudingi
darbo nasumui (3,66). Daugeliu atveju, respondentai neturé¢jo konkrecios nuomonés ir teiginius
jvertino 3 balais — nei sutinku, nei nesutinku.

Apibendrinant organizacijos atsakomybiy sritis galima teigti, kad ugdymas, palaikanti darbo aplinka
ir griztamasis rysys darbuotojy yra jvertinti auksciausiai. Organizacijos, atsizvelgiant j respondenty
vertinimus, néra lankscios, ypac tritksta darbo vietos lankstumo.

4.5. Darbuotojo, organizacijos atsakomybiy sriciy ir tvarios darbuotojo karjeros vertinimy
palyginimas pagal demografines charakteristikas

Siekiant palyginti kaip tam tikros demografinés charakteristikos nulemia respondenty atsakymy
vertinimus, buvo atliktas tvarios darbuotojo karjeros, darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sriciy
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palyginimas pagal demografines charakteristikas. Kadangi mokslinés literatiiros analizéje pastebima,
jog dazniausiai minimi tvarig karjera lemiantys veiksniai yra amzius, lytis, uzimamos pareigos ir
gebéjimas jsidarbinti (Siuo atveju paskutinis darbinés pozicijos keitimas), jie detaliai analizuojami
toliau.

Kaip tvari karjera ir jos dimensijos priklauso nuo amziau, grafiskai pavaizduota zemiau esan¢iame 6
paveiksle.

Tvari karjera

Sveikata

Produktyvumas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Laimé

Geb¢jimas jsidarbinti

[any
N
w
S
(6]

55-73 metai m39-54 metai m19-38 metai W iki 18 mety

6 pav. Tvarios karjeros dimensijy vidurkiai pagal amziy

Vertinant tvarios karjeros dimensijas pagal amzZiy, arba detaliau sakant pagal kartas, kadangi amZiaus
grupés suskirstytos remiantis karty skirstymu (Subrendéliai, kidikiy bumo Karta, X Karta,
tokstantmecio karta, Z karta), 6 paveiksle pastebima, kad respondentai iki 18 mety (Z karta) yra
maziausiai patenkinti savo tvaria karjera (3,58). 19-38 mety respondentai (tukstantmecio karta)
auksciausiai vertina savo tvarig karjerg (3,90), taip pat sveikata (3,98), produktyvumg (4,20) ir laime
(3,78). Beveik visas tvarios karjeros dimensijas aukstai vertina ir 39-54 mety respondentai (kadikiy
bumo karta). Jy pateikti atsakymai leidzia teigti, kad Sios amziaus grupés respondentai yra sveiki
(3,75), produktyviis (4,12), laimingi (3,77), jaucia darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (3,93).
Svarbu paminéti tai, kad nors sveikata, produktyvuma, darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei
laime respondentai vertina gerai, jie nepasitiki savo gebéjimu jsidarbinti, tai vyrauja visose kartose.

Kaip darbuotojo atsakomybiy sritys priklauso nuo amziau, grafiskai pavaizduota zemiau esanc¢iame
7 paveiksle.
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Iniciatyvumas

Lankstumas

Kirybiskumo pritaikymas

Mokymasis

2 3 4 5

[any

155-73metai  ®39-54 metai ®19-38 metai W iki 18 mety

7 pav. Darbuotojo atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal amziy

Kaip matoma 7 paveiksle, kiirybiskumo pritaikyma, kurio jvertinimas tarp darbuotojo atsakomybiy
sricly buvo maziausiais, Zemiausiai vertina 55-73 mety (kadikiy bumo karta) ir 19-38 mety
(tikstantmecio karta) respondentai. Jie taip pat Zemiausiai vertina savo iniciatyvuma ir lankstuma.
Tiesa atsizvelgiant ] mokymasi, 55-73 mety amzZiaus asmenys nurod¢, kad jie labiausiai linke mokytis
(3,93). Iniciatyvumu (3,91), lankstumu (3,90) ir kiirybiSkumo pritaikymu (3,91) labiausiai pasizymi
respondentai iki 18 mety (Z karta). Deja, jie maZziausiai linke mokytis (3,76).

Kaip organizacijos atsakomybiy sritys priklauso nuo amziau, grafiSkai pavaizduota Zemiau
esanciame 8 paveiksle.

Grjztamasis rysys 30
3,79
271
Lankstumas b 04
3,68
3,26
Palaikanti darbo aplinka 3 273 2
3,49
3,35
Darbuotojo ugdymas %%%
391
1 2 3 4 5

©55-73 metai  ®39-54 metai ®19-38 metai ®iki 18 mety

8 pav. Organizacijos atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal amziy
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Kaip matoma 8 paveiksle, organizacijos lankstuma, kurio jvertinimas tarp organizacijos atsakomybiy
sri¢iy buvo maziausiais, zemiausiai vertina 55-73 mety (ktuidikiy bumo karta) ir 39-54 mety (X karta)
respondentai. Ryskiausiai pateiktais atsakymy vidurkiai iSsiskiria respondentai iki 18 mety, jie
auksciausiai vertina organizacijy pateikiama griztamaji rysj (3,79), lankstuma (3,68), palaikancia
darbo aplinkg (3,49) ir darbuotojy ugdyma (3,91). Vertinant organizacijos indéli i darbuotojy
ugdyma, rezultatai tarp 19-38, 39-54 ir 55-73 mety respondenty nesiskyré. PanaSts $iy amZiaus
grupiy jvertinimai yra ir apie grjztamajj rysj bei palaikancig darbo aplinka.

Siekiant nustatyti ar pries tai jvardinti skirtumai pagal amziy i$ tiesy yra statistiSkai reikSmingi, buvo
atliktas Kruskal Wallis poveikio darbuotojams vertinimo palyginimas priklausomai nuo amziaus,
kuris pateikiamas 17 lenteléje.

17 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo amziaus

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai
rodikliai
Jiisy amzZius: Iki 18 19-38 metai | 39-54 metai | 55-73 metai | Reik§mingumo
mety lygmuo (p)
Geb¢jimas jsidarbinti 224,94 236,33 193,29 151,17 0,000
Laimé 97,44 219,06 213,19 173,41 0,001
E;‘I;tr’]z;; asmeninio gyvenimo 176,39 207,38 | 2031 208,25 0.871
Produktyvumas 131,94 217,56 203,19 189,25 0,017
Sveikata 172,78 228,39 193,02 175,93 0,000
Mokymasis 190,28 198,8 212,4 211,65 0,699
Kirybiskumo pritaikymas 276,61 209,71 214,03 173,99 0,019
Lankstumas 245,28 212,84 199,94 19,93 0,396
Iniciatyvumas 235,28 205,56 217,53 182,59 0,171
Darbuotojo ugdymas 295,94 203,49 202,31 205,3 0,144
Palaikanti darbo aplinka 235,22 222,44 188,07 190,85 0,036
Organizacijos lankstumas 343,72 213,76 184,99 204,04 0,001
Grjztamasis rysys 312,39 209,9 193,58 202,63 0,029

Kaip matoma 17 lenteléje, néra pastebimas statistiSkai reikSmingas skirtumas (p>0,05) skirtingo
amziaus respondentams, vertinant darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, mokymasi, lankstuma ir
darbuotojo ugdyma. Taciau kitais atvejais pastebimi statistiSkai reikSmingi skirtumai: 19-38 mety
respondentai labiausiai iSsiskiria gebéjimu jsidarbinti, jauciama laime, produktyvumu, sveikata. Jie
dazniau savo veiklose pritaiko kiirybiSkumg. Asmenys iki 18 mety jaucia didZiausig organizacijos
lankstuma, palaikanc¢ig darbo aplinkg ir griztamajj rysj.

Kaip tvari karjera ir jos dimensijos priklauso nuo lyties, grafiSkai pavaizduota Zemiau esan¢iame 9
paveiksle.
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3,80

Tvari karjera 381

3,85
3,83

Sveikata

4,06

Produktyvumas 415

3,88

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 397

3,57

Gebéjimas jsidarbinti 3,35

-

2 3 4 5
®Vyras ® Moteris

9 pav. Tvarios karjeros dimensijy vidurkiai pagal lytj

Analizuojant vyry ir motery jauciamg tvarig karjera, 9 paveiksle matoma, kad nezymiau, bet labiau
tvaria karjera yra patenkintos moterys (3,81), nei vyrai (3,80). Jos yra laimingesné (3,75),
produktyvesnés (4,15), labiau jaucia darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (3,97). Vyrai labiau
pasitiki savimi kalbant apie gebéjimg jsidarbinti (3,65).

Kaip darbuotojo atsakomybiy sritys priklauso nuo lyties, pavaizduota 10 paveiksle.

Lankstumas

. 3,77
ity "

2 3 4 5
mVyras ® Moteris

[y

10 pav. Darbuotojo atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal lytj

Analizuojant vyry ir motery pateiktus atsakymy rezultatus matoma, kad vyrai lankstumg (3,80) ir
kiirybisSkumo pritaikyma (3,70) vertina auk$¢iau nei moterys. Taciau prieSinga situacija yra lyginant
mokymosi ir iniciatyvumo vidurkius. Moterys yra labiau linkusios mokytis (3,89) nei vyrai (3,84),
taip pat pasizymi didesniu iniciatyvumu (3,81). Atsizvelgiant j bendrus vertinimus pastebima, kad
tiek vyrai, tiek ir moterys kiirybiSkumo pritaikyma vertina Zemiausiai, mokymasi — auk§ciausiai.

Kaip organizacijos atsakomybiy sritys priklauso nuo lyties, pavaizduota 11 paveiksle.
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mVyras ® Moteris

11 pav. Organizacijos atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal lytj

Analizuojant vyry ir motery pateiktus atsakymy rezultatus matoma, kad vyrai griztamajj rysj (3,35)
ir lankstumg (2,94) vertina auksciau nei moterys. Taciau prieSinga situacija yra lyginant palaikancios
darbo aplinkos ir darbuotojo ugdymo vidurkius. Moterys yra labiau linkusios manyti, kad
organizacija suteikia palaikancig darbo aplinkg (3,36) nei vyrai (3,26), taip pat pasizymi, kad
organizacijos labiau linkusios suteikti darbuotojams ugdyma (3,38). Atsizvelgiant | bendrus
vertinimus pastebima, kad tiek vyrai, tiek ir moterys organizacijos lankstuma vertina zemiausiai.

Remiantis atliktu tyrimu pagal Mann-Withney testg, analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg
pagal lytj (6 priedas), pastebima, kas motery ir vyry vertinimai statistiS8kai reikSmingai skiriasi tik
vertinant geb¢jimg jsidarbinti ir laime¢ (p<0,05). Vyrai pasizymi didesniu gebéjimu jsidarbinti.
Moterys jauciasi laimingesnés.

Kaip tvari karjera ir jos dimensijos priklauso nuo uzimamy pareigy, pateikta 12 paveiksle.

Tvari karjera s ' 04
Sveikata [ & 04
POy ¥ LIMIaS it 124
Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas | 55y
i a5 3 90
Gebejimas jsidarbinti | 3 62

1 2 3 4 5

m Nevadovaujamos pareigos  ® Vadovaujamos pareigos

12 pav. Tvarios karjeros dimensijy vidurkiai pagal uzimamas pareigas

Remiantis 12 paveiksle pateiktais tvarios karjeros vertinimo rezultatais pagal uZimamas pareigas
matoma, kad darbuotojai, uZimantys vadovaujamas pareigas tvarig karjera vertina auksc¢iau (3,94),
nei nevadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai (3,78). Pastebima, kad vadovaujamas pareigas
uzimantys darbuotojai visas tvarios karjeros dimensijas vertina auks¢iau. Jie yra sveikesni (3,94),
produktyvesni (4,24), laimingesni (3,90), labiau geba jsidarbinti (3,62) bei jaucia darbo ir asmeninio
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gyvenimo balansg (3,98). Tiesa, nors visas dimensijas jie vertina auksé¢iau, tiek vadovaujamas, tiek
nevadovaujamas pareigas uzimantys respondentai Zemiausiai jvertino savo gebéjima jsidarbinti.

Kaip vadovaujamos ir nevadovaujamos pareigos lemia darbuotojo atsakomybiy sritis, pateikta 13
paveiksle.

Iniciatyvumas it 4,06
Lankstumas i 3 04
Kiirybiskumo pritaikymas - e 2 3,95
Mokymasis - B 4,14

1 2 3 4 5

m Nevadovaujamos pareigos ~ ® Vadovaujamos pareigos

13 pav. Darbuotojo atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal uzimamas pareigas

Pagal 13 paveikslag matoma, kad vadovaujamas pareigas uzimantys respondentai auk$¢iau vertina
visas savo atsakomybiy sritis, nei nevadovaujamas pareigas uZimantys respondentai. Vadovaujamas
pareigas uzimantys darbuotojai iniciatyvesni (4,06), lankstesni (3,94), kiirybiskesni (3,95) ir labiau
linke mokytis (4,14).

Kaip vadovaujamos ir nevadovaujamos pareigos lemia organizacijos atsakomybiy sritis, pateikta 14
paveiksle.

Giriztamasis 1y | 3 35
Lankstumas | — 3,01
Palaikanti darbo aplinka - 543
Darbuotojo ugdymas -

2 3 4 5

[y

m Nevadovaujamos pareigos ~ ®m Vadovaujamo pareigos

14 pav. Organizacijos atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal uzimamas pareigas

Pagal 14 paveikslag matoma, kad vadovaujamas pareigas uzimantys respondentai nezymiai auk$¢iau
vertina visas organizacijy atsakomybiy sritis, nei nevadovaujamas pareigas uzimantys respondentai.
Vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai teigia, kad organizacijos yra lankstesnés (3,01), labiau
jauciama palaikanti darbo aplinka (3,43), organizacijose daugiau démesio skiriama darbuotojo
ugdymui (3,42) ir griztamajam rysiui (3,36). Tiek vadovaujamas, tiek ir nevadovaujamas pareigas
uzimantys respondentai Zemiausiai vertino organizacijy lankstuma.
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Siekiant nustatyti ar vidurkiy skirtumai pagal uzimamas pareigas i$ tiesy yra statistiSskai reikSmingi,
buvo atliktas Mann-Whitney poveikio darbuotojams vertinimo palyginimas priklausomai nuo
uzimamy pareigy ir pateikiamas 18 lenteléje.

18 lentelé. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo uzimamy pareigy

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai rodikliai
Ar uZimate vadovaujamas pareigas? Taip Ne Reik§mingumo lygmuo (p)
Gebéjimas jsidarbinti 246,49 195,87 0,001

Laimeé 235,05 198,56 0,014

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 212,89 203,76 0,534
Produktyvumas 224,42 201,05 0,059
Sveikata 220,67 201,94 0,147
Mokymasis 261,12 192,43 0,000
Kirybiskumo pritaikymas 276,47 188,83 0,000
Lankstumas 248,01 195,51 0,000
Iniciatyvumas 262,81 192,04 0,000
Ugdymas 213,28 203,67 0,519
Palaikanti darbo aplinka 217,30 202,73 0,328
Organizacijos lankstumas 228,17 200,17 0,060
Grjztamasis rysys 218,84 202,37 0,268

Kaip matoma 18 lenteléje, vadovaujancias ir nevadovaujandias pareigas uzimanciy darbuotojy
vertinimai statistiSkai reikSmingai (p<0,05) skiriasi vertinant gebéjima jsidarbinti, laime¢, mokymasi,
Kirybiskumo pritaikymg, lankstuma, iniciatyvuma. Vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai
pasizymi didesniu geb¢jimu jsidarbinti, jauciasi laimingesni, jie daugiau laiko skiria saves ugdymui
ir mokymuisi, dazniau pritaiko kirybiskuma, pasizymi didesniu lankstumu, yra iniciatyvesni.

Darbuotojy tvarios karjeros pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimg jvertinimui pateikta 19
lentelé.

19 lentelé. Tvarios karjeros dimensijy vidurkiai pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimag

Paskutinis Gebéjimas Laimé Darbo ir Produktyvumas | Sveikata Tvari

darbinés jsidarbinti asmeninio karjera
pozicijos keitimas gyvenimo

balansas

MaZiau nei pries | 3,48 3,77 3,94 4,11 4,05 3,87
metus
Pries 1-2 metus 3,52 3,91 4,07 4,14 3,91 3,91
Pries 3-4 metus 3,54 3,90 4,00 4,19 3,89 3,91
Pries 5-6 metus 3,44 3,79 3,99 4,04 3,74 3,80
Pries 7-10 metu 3,35 3,67 3,91 4,23 3,65 3,76
Daugiau nei prie§ 3,19 3,54 3,92 4,04 3,68 3,68
10 metu
Niekada nekei¢iau 3,40 3,63 3,90 4,20 3,83 3,79
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Kaip matoma, tvarig karjerg auksciausiai vertina pries 1-2 metus (3,91) arba 3-4 metus (3,91)
paskutinj karta darbing pozicija pakeit¢ respondentai. Lyginant tvarios karjeros dimensijas,
auksciausia vertinamas produktyvumas (nuo 4,04 iki 4,23) ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansas
(nuo 3,90 iki 4,07), Zemiausiai — gebéjimas jsidarbinti (nuo 3,19 iki 3,52). Gebéjimg jsidarbinti
auksciausiai vertina prie§ 3-4 metus (3,54) darbing pozicijg pakeit¢ asmenys, o maziausiai savo
geb¢jimu jsidarbinti pasitiki daugiau nei pries 10 mety paskuting darbing pozicijg pakeite
respondentai. Laimingiausiai save laiko prie§ 1-2 metus paskuting darbing pozicijg pakeit¢ asmenys
(3,91), o pries daugiau nei 10 darbg pakeit¢ asmenys prieSingai, save laiko maziausiai laimingais
(3,54). Atsizvelgiant ] sveikatos vertinimus, save sveikiausiais jvertino maziau nei prie§ metus
darbing pozicija pakeit¢ respondentai. Dazniausiai su sveikatos problemomis susiduria prie§ 7-10
(3,65) ir daugiau nei prie§ 10 mety (3,68) paskuting darbing pozicija pakeite darbuotojai.

Darbuotojy atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimg pateikti 20
lenteléje.

20 lentelé. Darbuotojo atsakomybiy sritys pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimg

Paskutinis darbinés pozicijos Mokymasis Kiirybiskumo Lankstumas Iniciatyvumas
keitimas pritaikymas
Maziau nei prie§ 1 metus 3,84 3,66 3,79 3,80
Prie§ 1-2 metus 3,98 3,66 3,84 3,87
Prie§ 3-4 metus 3,82 3,58 3,82 3,91
Prie§ 5-6 metus 3,84 3,68 3,79 3,78
Prie§ 7-10 metu 4,05 3,75 3,86 3,88
Daugiau nei prie§ 10 metu 3,90 3,50 3,72 3,77
Niekada nekei¢iau 3,81 3,58 3,74 3,70

Pagal 20 lenteléje pateiktus duomenis pastebima, kad pries 7-10 mety paskuting darbing pozicijg keite
asmenys savo atsakomybiy sritis vertina aukS¢iausiai. Jie labiausiai linke¢ mokytis (4,05), dazniausiai
demonstruoja kiirybiskumo pritaikyma (3,75) ir lankstuma (3,86). Savo atsakomybiy sritis maziausiai
jgyvendina daugiau nei prie§ 10 mety paskuting darbing pozicijg keitg, arba niekada darbinés
pozicijos nekeite respondentai. Jie pasizymi maziausiu lankstumu, iniciatyvumu, kirybiSkumo
pritaikymu, maziau laiko skiria mokymuisi.

Organizacijos atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimg pateikti 21
lenteléje.

21 lentelé. Organizacijos atsakomybiy sri¢iy vidurkiai pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimg

Paskutinis darbinés pozicijos Darbuotojo Palaikanti darbo Lankstumas GriZtamasis

keitimas ugdymas aplinka rySys
Maziau nei prie§ 1 metus 3,35 3,43 2,94 3,24
Pries 1-2 metus 3,41 3,43 2,92 3,33
Prie§ 3-4 metus 3,26 3,35 2,86 3,30
Pries 5-6 metus 3,40 3,28 3,07 3,31
Prie§ 7-10 metu 3,28 3,24 2,64 3,28
Daugiau nei prie§ 10 metu 3,27 3,20 2,82 3,23
Niekada nekei¢iau 3,53 3,43 2,93 3,36
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Pagal 21 lentel¢je pateiktus duomenis pastebima, kad prie§ niekada darbinés pozicijos nekeite
asmenys organizacijos atsakomybiy sritis vertina aukS$ciausiai. Jie aukS¢iau linke vertinti darbuotojo
ugdymga (3,53), palaikancig darbo aplinkg (3,43), organizacijos lankstumg (3,93) ir griztamaji rysj
(3,36). Organizacijos atsakomybiy sritis Zemiausiai vertina prie§ 7-10 mety paskuting darbing
pozicija keite respondentai. Pasak jy, organizacijos maziausiai démesio skiria darbuotojy ugdymui,
demonstruoja maziausig lankstumg, reciausiai pateikia griztamajj rySj ir maziausiai jauciama
palaikanti darbo aplinka.

Nagriné¢jant poveikio darbuotojams vertinimg pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimg (zr. 7
priedas) nustatyta, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas yra vertinant savo gebéjimg jsidarbinti,
laime bei sveikatg. DidZiausig gebéjimg jsidarbinti turi prie$ 3-4 ir 5-6 metus darbine pozicija keite
respondentai. Jie taip pat yra laimingiausi. Atsizvelgiant j sveikatos vertinimg matoma, kad
sveikiausiais save laiko prie$ 1-2 metus darbing pozicijg pakeite asmenys.

Kodeél buvo paskutinj kartg keistos darbuotojy darbinés pozicijos ir kaip tai susije su tvarios karjeros
dimensijomis, pateikta 22 lenteléje.

22 lentelé. Tvarios Karjeros dimensijy vidurkiai pagal darbinés pozicijos keitimo priezastis

Darbo ir
Da.rlv)iné.s pozicijos keitimo G@béjir.na.s Laime asmen_inio Produktyvumas | Sveikata Tv_ari
priezastis jsidarbinti gyvenimo karjera
balansas
Tapau vadovu, turin¢iu
pavaldiniy (pries tai buvau 3,58 3,87 3,97 4,29 3,82 3,91
darbuotojas)
Tapau aukstesniu vadovu (pries 3,74 4,08 416 4,44 413 411

tai jau buvau vadovas)

Peréjau is vieno padalinio j kita
padalinj toje pacioje 3,33 3,70 3,95 4,10 3,89 3,79
organizacijoje

Peréjau is vieno padalinio j kita

padalinj kitoje organizacijoje 3,34 3,65 4,01 4,07 3,79 3,77
\Ijg?sgau uzsiimti savarankiska 363 4,03 302 450 2,88 3,99
Kitas variantas 3,51 3,94 4,01 4,03 3,84 3,87

Respondentai, paskutinj kartg darbine pozicija keite dél kad tapo aukstesniais vadovais (pries tai jau
buvo vadovais), tvarig karjerg jvertino auksSciausiai (4,11). Jie teigia, kad yra sveiki (4,13),
produktyviis (4,44), laimingi (4,08), geba jsidarbinti (3,74), jaucia darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa (4,16). Siek tiek Zemesniais, tadiau vis tick ganau aukstai balais savo tvarig karjera ir jos
dedamgsias jvertino respondentai, pradéje uzsiimti savarankiSka veikla (3,99). Savo karjera
maziausiai patenkinti asmenys, per¢je 1S vieno padalinio j kitg padaling kitoje organizacijoje (3,77)
arba toje pacioje organizacijoje (3,79). Jie zemiausiai vertina savo gebéjimus jsidarbinti ir laime.

Kaip darbuotojo atsakomybiy sri¢iy vidurkiai priklauso nuo darbinés pozicijos keitimo prieZasties,
pateikta 23 lentel¢je.
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23 lentelé. Darbuotojo atsakomybiy sritys pagal darbinés pozicijos keitimo priezastis

Darbinés pozicijos keitimo prieZastis Mokymasis lg‘_fé l?lks;rl:];o Lankstumas | Iniciatyvumas
Tapau vadovu, turin¢iu pavaldiniy (pries tai

buvau darbuotojas) 4,11 3,92 3,99 4,02
Tapau aukstesniu vadovu (pries tai jau buvau 420 411 405 420
vadovas) ‘ ' ‘ '
Peréjau 1§ vieno padalinio | kita padalinj toje

pacioje organizacijoje 382 3,55 3,75 380
Per¢jau i§ vieno padalinio j kita padalinj kitoje

organizacijoje 3,87 3,52 371 3,72
Pradéjau uzsiimti savarankiska veikla 4,13 3,86 3,86 4,02
Kitas variantas 308 363 384 385

Taip pat kaip vertinant tvarig karjera, darbuotojy atsakomybiy sritis aukSc¢iausiai vertina asmenys,
darbine pozicija pakeite deél to, kad tapo aukStesniais vadovais (pries tai jau buvo vadovais). Jie
auks$ciausiai vertina visas darbuotojo atsakomybiy sritis. Tad galima teigti, kad asmenys, tape
aukstesniais vadovais, labiau link¢ mokytis (4,20), yra lankstesni (4,05), iniciatyvesni (4,20) ir
kiirybiskesni (4,11). Maziausiai Siomis atsakomybémis pasizymi respondentai, darbine pozicija
pakeite dél to, kad pradéjo uzsiimti savarankiska veikla.

24 lentelé. Organizacijos atsakomybiu sritys pagal darbinés pozicijos keitimo prieZastis

Darbinés pozicijos keitimo prieZastis Darbuotojo Palaikanti Lankstumas GriZtamasis

ugdymas darbo rySys
aplinka

Tapau vadovu, turin¢iu pavaldiniy (pries tai 3,40 3,42 2,91 3,37

buvau darbuotojas)

Tapau aukstesniu vadovu (pries tai jau buvau 3,47 3,58 3,01 3,38

vadovas)

Per¢jau i$ vieno padalinio j kita padalinj toje 3,37 3,32 2,77 3,33

pacioje organizacijoje

Peréjau i§ vieno padalinio | kit padalinj kitoje 3,26 3,26 2,91 3,24

organizacijoje

Pradéjau uzsiimti savarankiska veikla 3,58 3,82 3,13 3,26

Kitas variantas 3,52 3,52 3,04 3,24

Atsizvelgiant | 24 lentelg, matoma, kad organizacijos atsakomybiy sritis aukS$Ciausiai vertina
asmenys, darbing pozicija pakeite dél to, kad tapo aukstesniais vadovais (pries tai jau buvo vadovais)
arba pradéjo uzsiimti savarankiska veikla. Jie aukS¢iausiai vertina visas organizacijos atsakomybiy
sritis. Tad galima teigti, kad asmenys, tapg aukstesniais vadovais ir pradéje dirbti savarankiskai labiau
linke¢ manyti, kad organizacijos investuoja j darbuotojy ugdyma, daugiau laiko skiria grjztamajam
ryS$iui, palaikancios daro aplinkos kiirimui bei lankstumo darbuotojams suteikimui. Maziausiai Siomis
organizacijos atsakomybémis patenkinti respondentai, darbing pozicijg pakeite dél to, kad peréjo i$
vieno padalinio ] kitg padalinj kitoje organizacijoje.

Analizuojant tyrimo rezultatus pagal paskutinés darbinés pozicijos keitimo priezastis (9 priedas),
nustatyta, kad néra statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp darbinés pozicijos keitimo priezas¢iy ir
laimés, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, sveikatos, ugdymo, palaikancios darbo aplinkos,
griztamojo rySio ir organizacijos lankstumo. Gebé¢jimu jsidarbinti labiau pasitiki aukStesniais

66



vadovais tape respondentai, jie taip pat pasizymi didesniu produktyvumu, daugiau démesio skiria
mokymuisi, dazniau savo veikloje pritaiko kiirybiSkumg. Jie yra lanks¢iausi ir dazniausia parodo
iniciatyva.

Kaip darbo kriivis lemia tvarig karjera, darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis, pateikta 9
priede. Atsizvelgiant j duomenis 9 priede, vertinant tvarig karjera, respondentai, dirbantys pilnu etatu
tvarios karjeros dimensijas: laime (3,73), darbo ir asmeninio gyvenimo balansg (3,96) jvertino
aukScCiausiai. Savo geb¢jimu jsidarbinti (3,60) labiausiai pasitiki 0,5 etato dirbantys asmenys.
Didziausiu produktyvumu (4,23) pasizymi didesniu nei 1 etatu dirbantys darbuotojai. Maziausiai
laimingi (3,19) jauciasi 0,25 etato dirbantys asmenys, jie taip pat blogiausiai jvertino darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg (3,58), produktyvuma (3,25) ir sveikatg (3,25). Vertinant darbuotojy
atsakomybiy sritis pastebima, kad 0,5 etato dirbantys respondentai auksSciausiai jvertino savo
lankstuma (3,86) ir kiirybiskumo pritaikyma (3,67). Iniciatyva (3,83) labiausiai i$siskiria pilnu etatu
dirbantys asmenys. Daugiausia laiko ir pastangy mokymuisi (4,00) skiria daugiau nei vienu etatu
dirbantys respondentai. Taip pat kaip vertinant tvarig karjera, tai ir darbuotojo atsakomybiy sriciy
vertinime maziausi vidurkiai pastebimi 0,25 etatu dirbantiems asmenims. Jie maziausiai démesio
skiria mokymuisi (3,10), reciausiai pritaiko kiirybiskuma (2,98), demonstruoja lankstumg (3,28) ir
iniciatyvumg (3,00). Organizacijos atsakomybiy sri¢iy vertinimas atskleidé tai, kad organizacijomis
labiausiai patenkinti 0,5 etato dirbantys respondentai. Atsizvelgiant j vidurkius galima teigti, kad
Siems asmenims yra suteikiamas didziausias lankstumas (3,74), dazniausiai pateikiamas grjztamasis
rySys (3,64), jie labiausiai jaucia palaikancig darbo aplinkg (3,79). Organizacijos 0,5 etato ir didesniu
nei vienu etatu dirbantiems darbuotojams suteikia didziausias ugdymosi galimybes. 0,25 etato
dirbantys darbuotojai Zemiausiai jvertino savo organizacijos atsakomybiy sritis.

Analizuojant poveikio darbuotojams vertinimg pagal esamg darbo kraivj (10 priedas), nustatyta, kad
priklausomai nuo skirtingo darbo kriivio, vertinant produktyvumg, lankstumg, iniciatyvuma,
darbuotojo ugdyma, palaikancig darbo aplinka ir organizacijos lankstuma, yra statistiSkai reikSmingas
skirtumas (p<0,05). Didesniu nei 1 etatu dirbantys respondentai pasizymi auksciausiu produktyvumu,
jaucia didziausig darbuotojy ugdyma bei lankstuma. 0,5 etato dirbantys asmenys yra lanks¢iausi, taip
pat pasizymi dideliu iniciatyvumu, teigia, kad organizacijos skiria pakankamai démesio darbuotojy
ugdymui.

Nagrin¢jant poveikio darbuotojams vertinimg pagal iSsilavinimg, darbo staza, darbo sutartj,
Seimyning padétj ir vaiky turéjima, nustatyta, kad néra statistiskai reikSmingo skirtumo.

Apibendrinant darbuotojo, organizacijos atsakomybiy sriciy ir tvarios darbuotojo karjeros vertinimy
palyginimas pagal demografines charakteristikas, galima teigti, kad jos labiausiai priklauso nuo
amZiaus, lyties, uzimamy pareigy, paskutinés darbinés pozicijos keitimo ir jo priezasties.
Vadovaujamas pareigas uzimantys darbuotojai, moterys labiau nei vyrai, paskutine darbine pozicijg
pakeite, dél to, kad tapo auksStesniais vadovai respondentai, vertinant tiek tvarig karjerq, tiek
organizacijos ir darbuotojo atsakomybiy sritis, jas jvertino auksciau. Atsizvelgiant j amzZiaus grupes,
respondentai iki 18 mety, organizacijos ir darbuotojo atsakomybiy sritis jvertino auksciausiai, tuo
tarpu tvarios karjeros dimensijas — Zemiausiai. Jas auksciausia vertina 19-38 mety respondentai.
Atlikus Kruskal-Wallis bei Mann-Whitney testus ir isanalizavus poveikio darbuotojams vertinimo
palyginimq skirtingose demografinése respondenty charakteristikose, nustatyta, jog statistiSkai
reiksmingi skirtumai, labiausiai susije su amZiumi, uzimamomis pareigomis, darbo kritviu, paskutinés
darbinés pozicijos keitimu ir jo priezastimis.
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4.6. Tvarios darbuotojo karjeros dimensijy ir darbuotojo bei organizacijos atsakomybiu
sri¢iy formuojant tvaria darbuotojo karjera koreliacija

Siekiant nustatytu sgsajas tarp atskiry tvarios darbuotojo karjeros dimensijy ir darbuotojo bei
organizacijos atsakomybiy sri¢iy, apskaiciuoti koreliacijos koeficientai pateikiami 25 ir 26 lentelése.

Tvari karjera statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su visomis darbuotojo atsakomybémis.
Dominuoja silpnas (nuo r<0,2 iki r<0,4) arba vidutinio stiprumo (nuo r<0,4 iki r<0,7) rySys. Tvari
karjera statistiS8kai stipriausiai koreliuoja darbo ir asmeninio gyvenimo subdimensija — asmeniniu
poziiiriu (r=0,549, p<0,01), o silpniausiai su lankstumu (r=0,318, p<0,01) ir produktyvumu (r=0,329,
p<0,01). Taigi, darbuotojai bus labiau patenkinti savo tvaria karjera, didéjant atskiry darbuotojo
atsakomybiy sri¢iy raiskai.

Darbuotojo gebéjimas jsidarbinti statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis darbuotojo
atsakomybiy sritimis. Taciau dominuoja silpnas (nuo r<0,, iki r<0,4) rySys. Darbuotojy gebéjimas
jsidarbinti statistiSkai stipriausiai koreliuoja su kirybiSkumo pritaikymu (r=0,339, p<0,01) ir
lankstumu (r=0,339, p<0,01), o silpniausiai su mokymosi atsakomybés sritimi (r=0,216, p<0,01).
Taigi, matoma, kad did¢jant darbuotojo atsakomybiy sriciy raiskai, didéja darbuotojo geb¢jimas
isidarbinti, taciau 1§ esmés §is rySys yra silpnas.

Darbuotojo laimé statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su visomis darbuotojo atsakomybiy
sritimis, taciau dominuoja labai silpnas (r<0,2) arba (nuo r<0,2, iki r<0,4) silpnas rySys. Laimé
statistiSkai stipriausiai koreliuoja su iniciatyvumu (r=0,276, p<0,01), o silpniausiai su kirybiskumo
pritaikymu (r=0,181, p<0,01) ir lankstumo subdimensija ,,elgesio lankstumas“ (r=0,181, p<0,01).
Taigi, darbuotojai jausis laimingesni, didéjant atskiry darbuotojo atsakomybiy sri¢iy raiskai, taciau,
rySys yra silpnas.

Darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijgs su
visomis darbuotojo atsakomybiy sritimis ir dominuoja silpnas rySys. StatistiSkai stipriausiai
koreliuoja su mokymosi atsakomybés sritimi (=0,349, p<0,01), o silpniausiai su elgesio lankstumu
(r=0,261, p<0,01). Taigi darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas didés, jeigu didés ir
atskiry darbuotojo atsakomybiy sri¢iy raiska.

Darbuotojy produktyvumas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su visomis darbuotojo
atsakomybiy sritimis, vyrauja silpnas rySys. Produktyvumas statistiSkai stipriausiai koreliuoja su
iniciatyvumu (r=0,369, p<0,01), silpniausiai su elgesio lankstumu (r=0,272, p<0,01). Taigi matome,
kad did¢jant darbuotojo atsakomybiy sri¢iy raiskai, didéja ir darbuotojo produktyvumas.

Darbuotojo sveikata statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su visomis darbuotojo atsakomybiy
sritimis, ta¢iau dominuoja labai silpnas (r<0,2) rySys. Sveikata statistiSkai stipriausiai koreliuoja su
iniciatyvumu (r=0,187, p<0,01), o silpniausiai su elgesio lankstumu (r=0,144, p<0,01) Taigi,
darbuotojai jausis sveikesni, didéjant atskiry darbuotojo atsakomybiy sric¢iy raiskai.

Analizuojant atskiry tvarios darbuotojo karjeros dimensijy ir organizacijos atsakomybiy sri¢iy sgsajas
(zr. 26 lentel¢), iSrySkéja kitos tendencijos, kurios susijusios su statistiSkai reikSmingy sasajy
nebuvimu.
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25 lentelé. Koreliacija tvarios darbuotojo karjeros dimensijy ir darbuotojo atsakomybiy sriciuy

1. 2. 2.1 2.2. 3. 4. 4.1. 4.2. 5. 6. 7. 8. 9. 9.1. 9.2. 10.
1. Tvari karjera
2. Gebéjimas jsidarbinti 494"
2.1. Vidinis jsidarbinimas 371" | ,630™
2.2. I3orinis jsidarbinimas A48 | | 776™ | ,348™
3. Laimé 5477 | 2747 | 195™ | 253"
4. Darbo ir asmeninio gyvenimo 4977 | 245™ | 187" | ,244™ | ,285™
balansas
4.1. Asmeninis poziiiris 549" | 280™ | ,210™ | ,281™ | ,255™ | ,698™"
4.2. Aplinkiniy vertinimas 5407 | 211" | ,164™ | ,209™" | ,273™ | ,897™ | 523"
5. Produktyvumas 3297 | 284™ | ,188™ | 287 | ,2417 | ;362" | ,341™ | ,348™
6. Sveikata 3427 | |216™ | ,164™ | ,195™ | ,298™ | ,231™ | ,166™ | ,230™ | ,303™
7. Mokymasis 3637 | |216™ | ,134™ | 224™ | 2177 | 349" | ,314™ | ,330™ | ,313™ | ,172"
8. Kiirybiskumo pritaikymas 350" | ,339™ | ,257™ | ,319™ | ,181"" | ,271™ | ,259™ | ,258™ | ,323™ | ,179" | ,415™
9. Lankstumas 3187 | |339™ | ,242™ | 329" | ,215™ | ,311™ | ,302™ | ,296™ | ,336™ | ,155™ | ,363™ | ,516™
9.1. Igudziy lankstumas ;3917 | 315™ | ,167"" | ,349™ | ,209™ | ,322™ | ,301™" | ,300™ | ,342™" | ,149™ | ,402™" | ,459™ | ,759™
9.2. Elgesio lankstumas 4947 | 300" | ,270™ | ,248™ | ,181"" | 2617 | ,264™ | ,254™ | 272" | ,144™ | ,290™ | ,470™ | ,780™" | ,461™"
10. Iniciatyvumas 3717 | |328™ | ,232™ | 318" | ,276™ | ,279"" | ,291™" | ,254™ | ,369™ | ,187" | ,396™ | ,507"" | 560" | ,490™ | ,503™

**p<0,01
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26 lentelé. Koreliacija tvarios darbuotojo karjeros dimensijy ir organizacijos atsakomybiy sriciy

1. 2. 2.1. 2.2. 3. 4, 4.1. 4.2. 5. 6. 7. 8. 9. 9.1 9.2. | 9.3. 10. 10.1. | 10.2. | 10.3.
1.Tvari karjera
2. Gebéjimas ,494™
isidarbinti
2.1. Vidinis 3717 | ,630™
isidarbinimas
2.2. I3orinis 448" | 7767 | ,348™
isidarbinimas
3. Laimé 547|274 | ,195™ | 253
4. Darbo ir A97™ | 245 | 187" | 2447 | ,285™
asmeninio
gyvenimo
balansas
4.1. Asmeninis | ,549™ | ,280™ | ,210™ | ,281™ | ,255™ | ,698™"
poziris
4.2. Aplinkiniy | ,540™ | ,211™ | ,164™ | ,209™ | ,273™ | ,897™ | 523"
vertinimas
5. ,2037 | ,284™ | ,188™ | 2877 | ,241™ | ,362™ | ,3417" | ,348™
Produktyvumas
6. Sveikata ,238™ | 216" | ,164™ | ,195™ | ,298™ | ,231™ | ,166™ | ,230™" | ,303™
7. Ugdymas ,106™ | ,234™ | 228" | ,193™ | ,113™ | ,187"" | ,189™ | ,178™ | ,111™ | ,128"
8. Palaikanti ,094™ | 241 | ,239™ | ,185™ | ,210™ | ,156™ | ,166™ | ,153"" | ,137™ | ,137"" | ,521™
darbo aplinka
9. Organiza- ,092° | ,155™ | ,163™ | ,128™ | 0,040 | 0,047 | 0,073 | 0,047 | 0,060 | 0,053 | ,296™ | ,319™
cijos
lankstumas
9.1. Darbo 2147 | 128" | ,145™ | ,107™ | 0,016 | 0,065 | 0,073 | 0,067 | 0,060 | 0,054 | ,248™ | ,275™ | ,808""
laiko
lankstumas
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2.1.

2.2.

4.1.

4.2.

9.1

9.2.

9.3.

10.

10.1.

10.2.

10.3.

9.2. Darbo
vietos
lankstumas

224"

,114™

,094"

,103™

0,034

0,041

0,001

0,040

0,002

0,057

,194™

229

623"

483"

9.3. Kulturos
lankstumas

171"

,142™

,175™

,103™

0,056

0,037

0,059

0,037

0,060

0,029

;302"

3117

,466™

243"

,259™

10. Grjztamasis
rySys

,239"

243"

,250™

,181™

,103™

,159™

,101™

,140™

,125™

,139™

,387"

,362™

,253™

,199™

, 207"

2727

10.1.
Grjztamojo
rysio kokybé

1,000

,203™

,204™

,154™

,165™

2117

,216™

,100™

,182™

,119™

411

,490™

261"

207"

,148™

,328™

4547

10.2.
Grjztamojo
rysio
pateikimas

494"

,140™

,134™

,107™

,175™

207"

,215™

,192™

,135™

0,061

,351"

,468™

,239™

,187"

,119™

,289™

,358™

,583™

10.3. Palankis
atsiliepimai

371"

251"

282"

,181™

,138™

,179™

,179™

,165™

,143™

1737

, 357"

,342"

218"

,179™

,168™

247

,679™

,388™

,336™

**p<0,01, *p<0,05
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Tvari karjera statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su visomis organizacijos atsakomybiy
sritimis, iSskyrus grjztamojo ry$io subdimensija — griztamojo rysio kokybe. Dominuoja labai silpnas,
silpnas arba vidutinio stiprumo rySys. Tvari karjera statistiskai stipriausiai koreliuoja su darbo ir
grjztamojo rySio subdimensija — grjztamojo rySio pateikimu (r=0,494, p<0,01), o silpniausiai su
organizacijos lankstumu (r=0,092, p<0,05) ir palaikané¢ia darbo aplinka (r=0,094, p<0,01).

Gebé¢jimas jsidarbinti statistiSkai reikSmingai teigiamai susij¢s su visoms organizacijos atsakomybiy
sritimis, nors vyrauja labai silpnas arba silpnas rySys. StatistiSkai stipriausiai koreliuoja su palankiy
atsiliepimy subdimensija (r=0,251, p<0,01), silpniausiai su darbo vietos subdimensija (r=0,111,
p<0,01).

Laimé statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi visomis organizacijos atsakomybiy sritimis, iSskyrus
lankstumu, vyrauja labai silpnas arba silpnas rySys. Stipriausiai statistiSkai koreliuoja su palaikancia
darbo aplinka (r=0,210, p<0,01), o silpniausiai su ugdymu (r=0,113, p<0.01) Taigi matyti, kad
didé¢jant organizacijos atsakomybiy sriciy raiskai, iSskyrus lankstumui, didé¢ja darbuotojo laimé.

Darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo balansas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijes su
visomis, i§skyrus lankstuma, organizacijos atsakomybiy sritimis, dominuoja labai silpnas ir silpnas
rySys. Statistiskai stipriausiai koreliuoja su grjztamojo rysio kokybés subdimensija (r=0,211, p<0,01),
o silpniausiai su palaikancia darbo aplinka (r=0,156, p<0,01). Taigi darbuotojy darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas didés, jeigu didés ir ugdymo, palaikancios darbo aplinkos, griztamojo rysio raiska.

Produktyvumas statistiSkai reikSmingai teigiamai susijgs su visomis, iSskyrus lankstuma,
organizacijos atsakomybiy sritimis, vyrauja labai silpnas rySys. Stipriausiai statistiSkai
produktyvumas koreliuoja su grjztamojo rySio kokybés subdimensija (r=0,182, p<0,01), o
silpniausiai su ugdymu (r=0,111, p<0.01) Taigi matyti, kad didéjant organizacijos atsakomybiy sri¢iy
raiSkai, i8skyrus lankstuma, didéja darbuotojo produktyvumas.

Sveikatos biikl¢ statistiSkai reik§mingai teigiamai susijusi visomis, iS§skyrus lankstumg ir griztamojo
ry$io pateikima, organizacijos atsakomybiy sritimis, ta¢iau rySys labai silpnas. StatistiSkai stipriausiai
koreliuoja su palankiy atsiliepimy subdimensija (r=0,173, p<0,01), silpniausiai — su grjztamojo rysio
kokybés subdimensija (r=0,119, p<0,01).

4.7. Moksliné diskusija

Atlikto magistro darbo tikslas buvo atskleisti darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis
formuojant tvarig darbuotojo karjera. ISanalizuota moksliné literatiira atskleidé, kad autoriai nesutaria
dél tvarios darbuotojo karjeros sampratos. Newman’as (201 1)tvarig karjerg lygino su zmoniy kapitalo
iSlaikymu ir stiprinimu. Greenhaus’as ir Kossek’as (2014) tvarios karjeros apibrézima pateiké kaip
ilgalaikio individualaus ir organizacinio reikSmingumo skatinima, priklausantj nuo lankstumo,
energijos atsinaujinimo ir darbo bei asmeninio gyvenimo darnos. Valcour (2015) nuomone, tvari
karjera yra asmens lavéjimas, augimas, susijes su karjeros istekliy i§saugojimu ir atnaujinimu. Siame
magistro baigiamajame darbe pasirinktas Hauw ir Greenhaus (2015) sgvokos apibrézimas,
reziumuojant, kad tvari karjera yra suprantama kaip sveiki, produktyvis, laimingi, darbingi visg
laikotarpj ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansg jauciantys darbuotojai. Remiantis pasirinkta
tvarios karjeros samprata, galima teigti, kad ji susideda i§ penkiy dimensijy: gebéjimo jsidarbinti,
darbuotojo sveikatos, darbuotojo produktyvumo, laimés, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.
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Mokslinés literatiros analizé apie tvarios karjeros formavimo problematikg, tvarios karjeros
sampratg, poziiirio ] tvarig karjerg elementus bei tvarios karjeros dimensijas leido isskirti esmines
darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sitis. Darbuotojo atsakomybiy sritys — mokymasis,
iniciatyvumas, lankstumas ir kiirybiskumo pritaikymas; organizacijos atsakomybiy sritys — ugdymas,
palaikanti darbo aplinka, lankstumas, grjztamasis rySys ir tvarios darbuotojo karjeros dimensijos —
gebéjimas jsidarbinti, laimé, darbo ir asmeninio gyvenimo derinimas, produktyvumas, sveikata. Pagal
i§skirtas tvarios karjeros dimensijas, darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritiS buvo parengtas
darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sri¢iy sgsajy su tvaria darbuotojo karjera modelis. Tyrimo
metu buvo atlickamas organizacijos ir darbuotojo atsakomybiy sri¢iy sgsajy su tvaria darbuotojo
karjera vertinimas.

Ivertinus visy respondenty atsakymy vidurkius nustatyta, kad darbuotojai savo tvarig karjerg vertina
gerai, bendras tvarios darbuotojo karjeros vidurkis — 3,81. Lietuvos darbuotojy nuomone, jy
produktyvumas (4,13) ir darbo bei asmeninio gyvenimo balansas (3,95) yra geras, tad jie jaucia
galintys pakankamai laiko skirti savo asmeniniam gyvenimui, nepakenkdami ir darbinei veiklai.
Tiesa, nors respondenty teigimu, jy produktyvumas (4,13), sveikata (3,83), laimé (3,72) ir darbo bei
asmeninio gyvenimo balansas (3,95) yra geri, gebéjimas jsidarbinti vis dar problemiskas, jj
darbuotojai vertina 3,40. Gauti tyrimo rezultatai sutampa su Rothwell ir Arnold (2007) tyrimo
rezultatais, kur teigiama, kad darbuotojai ypa¢ daznai patiria sunkumy, norédami jsidarbinti.

ISanalizavus Lietuvos darbuotojy ankety atsakymus nustatyta, kad stipriausiais koreliacinis rysys,
vertinant tvarios darbuotojo karjeros dimensijas ir darbuotojo atsakomybiy sritis, yra tarp darbuotojo
produktyvumo ir iniciatyvumo, iSorinio jsidarbinimo ir jgtidziy lankstumo, produktyvumo ir jgidziy
lankstumo. Silpniausias koreliacinis rySys yra tarp vidinio jsidarbinimo ir mokymosi, sveikatos ir
jgudziy lankstumo. Rezultatai rodo, kad kuo didesnis darbuotojo iniciatyvumas ir jgiidziy lankstumas,
tuo didesnis ir jo produktyvumas bei iSorinio jsidarbinimo gebéjimas. Tai patvirtina ir mokslininky
atlikti tyrimai, kuriuose teigiama, kad iniciatyva pasizymintys darbuotojai iSsiskiria nuolatiniu
dalyvavimu jvairiuose veiklose, atkaklumu ieSkant jvairiy sprendimy, jie jvertina ir bando
pasinaudoti visomis atsirandan¢iomis galimybémis ( Herrmann, Felfe, 2014). Jgtdziy lankstumas,
pasak Camps ir kt. (2016), padeda darbuotojams kovoti su kintanc¢ia darbo aplinka, kadangi lankstiis
darbuotojai gali jgyvendinti jvairias strategijas, kurios buitinos konkurenciniams poreikiams tenkinti,
jie numato ateities perspektyvas. Sugebédami palaikyti jmonés konkurencinguma, jie tampa aktuallis
ir kitoms jmonémes, tad sudaro palankias galimybes pakeisti organizacija.

Gauti rezultatai taip pat atskleidé, kad vertinant tvarios darbuotojo karjeros dimensijas ir
organizacijos atsakomybiy sritis, stipriausias koreliacinis rySys yra tarp vidinio jsidarbinimo ir
palankiy atsiliepimy, tarp vidinio jsidarbinimo ir grjZztamojo rySio. Silpniausias koreliacinis rySys
pastebimas tarp vidinio jsidarbinimo ir darbo vietos lankstumo. Koreliacinis rySys tarp tvarios
darbuotojo karjeros dimensijy (darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, produktyvumo, sveikatos) ir
organizacijos lankstumo i$ viso nebuvo nustatytas. Rezultatai rodo, kad kuo organizacija daugiau
suteikia palankiy atsiliepimy darbuotojui ir kuo griztamojo rySio suteikimas yra aukStesnés kokybés,
tuo darbuotojo vidinio jsidarbinimo galimybés tampa didesnés. Siuos rezultatus patvirtina ir
Dysvik’as, Kuvaas’as ir Buch’as (2016), teigdami, kad organizacijos bendradarbiavimas su
darbuotojais, kokybiSkas atsiliepimy pateikimas jiems padidina darbuotojo nasuma, geresnius darbo
rezultatus, lojalumg bei organizacinj mokymasi. Demonstruodami gerus darbo rezultatus ir
tobuléjima, jie sukuria sau geresnes vidinio jsidarbinimo galimybes.
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Apribojimai ir tolimesnés tyrimy kryptys

Nors tyrimo dalyviy skaic¢ius buvo didesnis nei nustatyta reikalinga imtis, tyrimo rezultatai biity
galéje bati ir kitokie, jei buty imti zmonés, kurie neseniai keité darbing pozicijg arba jos niekada
nekeité, uzima vadovaujamas arba nevadovaujamas pareigas, dirba privacioje arba vieSojoje
organizacijoje. Siame tyrime buvo jtrauktas ribotas skai¢ius darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy
sriciy, kurios formuoja tvarig darbuotojo karjera, taip pat ribotas tvarios karjeros dimensijy skaicius.
Tyrime nebuvo tirtas darbuotojo pasitenkinimas karjera.

Atsizvelgiant j tyrime gautus rezultatus, galima pateikti sias tolesniy tyrimy kryptis:

1. remiantis Siame tyrime sudarytu tvarios darbuotojo karjeros modeliu, galima i$nagrinéti ir kitas
galimas darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritis, galima i$skirti kitus su tvaria karjera
susijusius aspektus, pvz. jtraukti pasitenkinimg karjera.

2. siekiant iSsiaiskinti, kaip tokios pat srities darbuotojus veikia skirtingos darbuotojo ir
organizacijos atsakomybiy sritys, tikslinga buty tyrimg atlikti darbuotojos susikirstant pagal
skirtingas darbo sritis. Taip pat biity galima lyginti konkre¢iy sektoriy viesasias arba privacias
organizacijas, ieSkant skirtumy ir panasumy.
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1.

4.

4.1.

4.2.

4.3.

ISvados

Tvari darbuotojo karjera yra gana placiai nagriné¢jama mokslinéje literatiiroje. ISanalizavus
skirtingy mokslininky pateikiamas tvarios darbuotojo karjeros sampratas, pasirinktas S. De Hauw
ir J. H. Greenhaus (2015) apibrézimas. Jame teigiama, kad tvari darbuotojo karjera yra suvokiama
kaip produktyvis, laimingi, sveiki, gebantys jsidarbinti visa darbinj laikotarpj ir jauciantys darbo
ir asmeninio gyvenimo balansg darbuotojai. Literatiiros analize taip pat atskleidzia, kad | tvariag
darbuotojo karjerg zvelgiama per laiko, socialinés erdvés, atstovavimo ir prasmés elementus.
Remiantis pasirinkta tvarios karjeros samprata, galima teigti, kad tvari darbuotojo karjera
susideda i§ penkiy dimensijy: gebéjimo jsidarbinti, darbuotojo sveikatos, darbuotojo
produktyvumo, laimés, darbo ir asmeninio gyvenimo balanso.

Atlikus mokslinés literatiiros analize buvo identifikuotos darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy
sritys formuojant tvarig darbuotojo karjerg. Literatiiros analizé leidzia teigti, kad mokymasis,
karybiskumo pritaikymas, lankstumas ir iniciatyvumas yra esminés darbuotojo atsakomybiy
sritys, vedancios link tvarios karjeros. Tuo tarpu ugdymas, palaikanti darbo aplinka, lankstumas,
griztamasis rysys, pripazjstamos kertinémis sritimis, formuojan¢iomis tvarig darbuotojo karjera.
Siekiant isanalizuoti moksliniuose tyrimuose pateiktas darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy
sritis ir jy sgsajas su tvaria darbuotojo karjera, buvo sudarytas trijy daliy modelis, susidedantis i$
darbuotojo atsakomybiy sri¢iy, organizacijos atsakomybiy sri¢iy ir tvarios darbuotojo karjeros.
Atsizvelgiant | sudarytg teorinj modelj, parengtas tyrimo instrumentas. Naudotas kiekybinis
duomeny rinkimo metodas — elektroniné anketiné apklausa, sudaryta i§ 97 teiginiy, vertinanciy
tvarig darbuotojo karjera, organizacijos atsakomybiy sritis ir darbuotojo atsakomybiy sritis ir 11
demografiniy klausimy. Apklausos validumas ir patikimumas buvo patikrintas pagal Cronbach‘s
alpha koeficienta. Nustatyta, jog naudotas tyrimo instrumentas yra patikimas, skaliy koeficientai
svyruoja nuo (,544) iki (,924).

Atlikus empirinj tyrima, galima teigti, kad:

Ivertinus tvarig darbuotojo karjera, nustatyta, kad respondentai Zemiausiai vertina savo gebéjima
jsidarbinti, o ypa¢ geb¢jimo jsidarbinti subdimensija — vidinj jsidarbinimg. Tiriamyjy teigimu,
turimi asmeniniai rySiai nepadeda jy karjerai, jie taip pat néra tikri del savo darbo vietos tuo
atveju, jei biity maZinamas darbuotojy skaiCius. AukSCiausiai respondentai vertino savo
produktyvuma bei darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Atsizvelgiant | gautus teiginiy
rezultatus, kuriais buvo vertinamas darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, galima daryti i§vada,
kad darbuotojai pateisina artimyjy ir bendradarbiy likesCius, o taip pat yra linke derétis ir
1vykdyti tai, ko 18 jy tikimasi tiek Seimoje, tiek ir darbe.

Ivertinus darbuotojo atsakomybiy sritis nustatyta, kad respondentai blogiausiai vertina savo
kirybiSkumo pritaikyma. Jie nemano, kad yra novatoriski, geri kiirybiniy idéjy skleidéjai, jie yra
gana atsargiis, neS bijo rizikuoti. Geriausiai i§ visy darbuotojo atsakomybiy sri¢iy buvo
vertinamas mokymasis ir iniciatyvumas. Darbuotojai teigia, kad jie aktyviai iesko naujy budy,
kaip biity galima pagerinti savo atlieckamg darbg ir nuolat mokosi naujy jgiidZiy, reikalingy atlikti
darba.

Ivertinus organizacijos atsakomybiy sritis nustatyta, kad respondentai blogiausiai vertina savo
esamos organizacijos lankstuma. Jy teigimu, organizacijos nesuteikia galimybés dirbti namuose,
taip pat retai suteikiamas savarankiskas darbo laiko pasirinkimas. Geriausiai i$ visy organizacijos
atsakomybiy sriCiy jvertintas griZztamasis rySys, o ypa¢ griztamojo rySio subdimensija —
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4.5.

griztamojo rysio kokybé. Darbuotojai vertina i§ vadovo gaunamus atsiliepimus ir teigia, kad jie
naudingi jy atliekamo darbo kokybei ir naSumui.

Palyginus darbuotojo, organizacijos atsakomybiy sri¢iy ir tvarios darbuotojo karjeros vertinimy
vidurkius pagal demografines charakteristikas, galima teigti, kad jos labiausiai skiriasi pagal
amziy, lyti, uzimamas pareigas, paskutinés darbinés pozicijos keitimg ir jo priezastis.
Atsizvelgiant ] amziaus grupes, respondentai iki 18 mety, organizacijos ir darbuotojo
atsakomybiy sritis jvertino auksciausiai, tuo tarpu tvarios karjeros dimensijas — zemiausiai. Jas
auksciausia vertina 19-38 mety respondentai. Moterys labiau nei vyrai, vadovaujamas pareigas
uzimantys darbuotojai labiau nei nevadovaujamas pareigas uzimantys, asmenys, paskuting
darbing pozicija pakeite, dél to, kad tapo aukstesniais vadovals, vertinant tiek tvarig karjera, tiek
organizacijos ir darbuotojo atsakomybiy sritis, jas jvertino auks¢iau. Atlikus Kruskal-Wallis bei
Mann-Whitney testus nustatyta, jog statistiSkai reikSmingi skirtumai, labiausiai susij¢ su
amziumi, uzimamomis pareigomis, darbo kriviu, paskutinés darbinés pozicijos keitimu ir
keitimo priezastimis. 19-38 mety respondentai labiausiai i$siskiria gebé&jimu jsidarbinti, jauc¢iama
laime, produktyvumu, sveikata, jie dazniau savo veiklose pritaiko kiirybiskuma. Vadovaujamas
pareigas uzimantys darbuotojai pasizymi didesniu geb&jimu jsidarbinti, jauciasi laimingesni, jie
daugiau laiko skiria saves ugdymui ir mokymuisi, dazniau pritaiko kiirybiskuma, pasizymi
didesniu lankstumu, yra iniciatyvesni. Gebéjimu jsidarbinti labiau pasitiki auksStesniais vadovais
tape respondentai, jie taip pat pasizymi didesniu produktyvumu, daugiau démesio skiria
mokymuisi, dazniau savo veikloje pritaiko kiirybiskuma.

Empiriskai jvertinus darbuotojo atsakomybiy ir organizacijos atsakomybiy sri¢iy sgsajas su
tvarios darbuotojo karjeros dimensijomis, nustatytas labai silpnas arba silpnas rySys. Tarp
darbuotojo atsakomybiy sri¢iy ir tvarios darbuotojo karjeros dimensijy stipriausiais koreliacinis
rySys nustatytas su darbuotojo produktyvumu ir iniciatyvumu (,369""), i§oriniu jsidarbinimu ir
igidziy lankstumu (,349™), produktyvumu ir jgiidziy lankstumu (,342"). Silpniausias
koreliacinis rySys yra tarp vidinio jsidarbinimo ir mokymosi (,134), sveikatos ir jglidZiy
lankstumo (,149™). Tarp organizacijos atsakomybiy sriiy ir tvarios darbuotojo Karjeros
dimensijy stipriausias koreliacinis rySys nustatytas su Vidinio jsidarbinimu ir palankiais
atsiliepimais (,282"), su vidiniu jsidarbinimu ir grjztamuoju rysiu (,250™). Silpniausias
koreliacinis rySys pastebimas tarp vidinio jsidarbinimo ir darbo vietos lankstumo (,094").
Koreliacinis rySys tarp tvarios darbuotojo karjeros dimensijy — darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso, produktyvumo, sveikatos ir organizacijos lankstumo statistiS$kai nereikSmingas.
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Priedai

1 priedas. Anketos pavyzdys

Mieli respondentai,

Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto studenté Laura Sadauskaité rengia magistro

baigiamajj darba tema ,,Darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritys formuojant tvarig darbuotojo karjera. Moksliné
vadové — Dr. Zivilé Stankeviciite.

Siuo klausimynu sickiama suzinoti, kokios yra darbuotojo ir organizacijos atsakomybiy sritys formuojant tvarig

darbuotojo karjerg. Tyrimas yra mokslinio pobtidzio. Visi duomenys bus pateikiami apibendrinta forma, kurioje nebus
jmanoma identifikuoti konkrecios tyrime dalyvavusios organizacijos ir darbuotojo. Garantuojame Jisy pateiktos
informacijos konfidencialuma. Visi Jusy atsakymai liks anoniminiai.

PILDYMO INSTRUKCIJA

Jeigu Jums kilty kokiy nors klausimy, galite kreiptis el. pastu: laura.sadauskaite@ktu.edu.

Jums pateikiami teiginiai, su kuriais Jus galite sutikti arba jiems nepritarti. Prie kiekvieno i§ teiginiy skaléje nuo

,»Visi§kai nesutinku‘ iki ,,VisiSkai sutinku“ pazymékite Jums labiausiai tinkantj atsakyma, tik ketvirtame klausime
teiginius jvertinkite skaléje nuo ,,Labai bloga® iki ,,Labai gera“.

Jums labiausiai tinkantj atsakyma pazymékite X.

ZYMEJIMO PAVYZDYS:
A sutinkate su teiginiu, kad:

Ivertinkite kiekviena teiginj

Visiskai Nesutinku Nei
nesutinku sutinku,
nei
nesutinku
O (@) (@]

Mano organizacija geranoriSkai stengiasi man padéti
kuo geriau atlikti pavesta darbag.

1.

1.1

1.2

1.3

1.4

15

1.6

1.7

1.8

1.9

1.10

Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Ivertinkite kiekviena teiginj

Net jeigu organizacija mazins darbuotojy skaiciy, as esu
tikras, jog neprarasiu darbo vietos.

Mano asmeniniai rysiai organizacijoje padeda mano
karjerai.

AS Zinau apie atsirandancias galimybes Sioje
organizacijoje, net jei jos skiriasi nuo to, kg dabar darau.
Esu gerbiamas kolegy, kurie uzsiima tokia pacia veikla
Sioje organizacijoje.

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

AS gerai Zinau savo galimybes, todél manau, kad save
galéCiau realizuoti kitose organizacijose, atlickant kita
veikla.

Jeigu man prireikty, a§ galéciau lengvai jsidarbinti
tokioje pacioje darbo pozicijoje, panasioje
organizacijoje.

AS lengvai galéciau gauti panasy darba, bet kurioje
organizacijoje.

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

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

Visiskai Nesutinku Nei
nesutinku sutinku,
nei
nesutinku

o (@] (@)

O O @)

O O @)

o (@] (o)

O O @)

O O @)

O O o

O O @)

O O o

O O @)

Sutinku

Sutinku

Prasome jvertinti kiekvieng anketoje pateikta teiginj. Prie kiekvieno teiginio Zymékite tik vieng atsakymo varianta.

Visiskai
sutinku

Visiskai
sutinku
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2.1
2.2

2.3

2.4

3.1
3.2
3.3
3.4
3.5

3.6

41
4.2

5.1
5.2
53

54
5.5

5.6

5.7

5.8

6.1
6.2

2.

Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Ivertinkite kiekviena teiginij Visiskai ~ Nesutinku Nei Sutinku | VisiSkai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku

AS save laikau laimingu asmeniu. o o o o o
Lyginant save su bendraamziais, a$ save laikau laimingu o o o o o
asmeniu.
Kai kurie asmenys yra labai laimingi. Jie mégaujasi o o o o o
gyvenimu. Kaip stipriai $i charakteristika apibiidina jus?
Kai kurie asmenys yra labai nelaimingi. Nors jie neserga o o o o o

depresija, taciau niekada nebtina laimingi kokie galéty
bati. Kaip stipriai §i charakteristika apibidina jus?

Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Ivertinkite kiekviena teiginj Visiskai =~ Nesutinku Nei Sutinku | VisiSkai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
AS esu linkgs derétis ir jvykdyti tai, ko i§ manes yra o o o o o
tikimasi darbe ir Seimoje.
AS pateisinu zmoniy likes¢ius darbe ir §eimoje. o o o o o
Artimi zmongs teigia, kad a$ gebu derinti darbg su Seima. o o o o o
AS gebu pateisinti tiesioginio vadovo ir Seimos liikescius. o o o o o
Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog as pateisinu jy o o o o o
lukescius.
Mano bendradarbiai ir Seima teigia, jog a$ jvykdau tiek o o o o o
darbo, tick Seimos atsakomybes.
Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.
Ivertinkite kiekviena teiginj Labai Blogas (-a) = Nei blogas (-a),  Geras (- Labai
blogas (-a) nei geras (-a) a) geras (-a)
Mano produktyvumas darbe yra o o o o o
Mano sveikatos baklé yra o o o o o
Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.
Ivertinkite kiekviena teiginj VisiSkai |~ Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
AS lankausi kursuose arba §vietimo programose. o o o o o
AS stengiuosi i$plésti savo zinias ir jgiidzius. o o o o o
AS mokausi atlikti uzduotis, kurios néra susijusios su o o o o o
mano darbu.
AS skiriu laiko savo karjeros planavimui ir realizavimui. o o o o o
AS susitinku su savo vadovu, kad aptartume, kaip o o o o o
galéciau padaryti pazanga.
Savo darbo uzduociy srityje aktyviai ieskau btdy, kaip o o o o o
biity galima pagerinti savo atlickama darba.
Savo darbe ieskau naujy veikly, i$ kuriy bity galima o o o o o
iSmokti.
AS nuolat mokausi naujy jgiidziy, reikalingy mano o o o o o
darbui.
Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.
Ivertinkite kiekviena teiginj Visiskai = Nesutinku Nei Sutinku | Visiskai
nesutinku sutinku, sutinku
nei
nesutinku
Sitlau naujus budus, kaip pasiekti tikslus ir uzdavinius. o o o o o
Pateikiu naujas ir praktiskas idéjas kaip pagerinti o o o o o

naSumg.
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6.3
6.4
6.5
6.6
6.7
6.8
6.9
6.10

6.11
6.12

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

7.6

7.7

7.8

7.9

8.1
8.2

8.3

8.4

8.5
8.6

9.1

9.2

9.3

Ieskau naujy technologijy, procesy, metody arba/ir
produkto idéjy.

Sitilau naujus biidus kaip pagerinti kokybe.

Esu geras kiirybiniy idéjy Saltinis.

Nebijau rizikuoti.

Skatinu ir remiu kity idéjas.

Demonstruoju kiirybiskumg darbe, kai tik man yra
suteikta galimybé.

Parengiu tinkamus naujy idéjy jgyvendinimo planus ir
tvarkarascius.

Daznai turiu naujy ir novatorisky idéjy.

Pateikiu kiirybisky problemy sprendimo bady.
Sitilau naujus darbo uzduociy atlikimo biidus.

O O O O O

o

O O O O ©

(0]

Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Ivertinkite kiekviena teiginj

AS turiu daug jgudziy, kuriuos bty galima pritaikyti
kitoms uzduotims atlikti.

AS stengiuosi nuolat atnaujinti savo jgiidzius ir
gebéjimus.

Per trumpg laika savo darbe sugebu iSmokti naujy darbo
atlikimo metodiky ir procesy.

Numatau btisimus jgiidziy reikalavimus, kuriy gali
prireikti darbui atlikti.

Kai negaliu atlikti konkrecios uzduoties, greitai iSmokstu
tai padaryti.

Kai aptinku problemas darbo vietoje, savanoriskai
bandau nustatyti Siy problemy priezastis.

Prisidéjau prie poky¢iy jgyvendinimo, kurie jvyko mano
darbe.

Kai iskyla problema, veikiu efektyviai, net tais atvejais,
kai neturiu i§samios informacijos apie problema.
Sugebu veiksmingai dirbti neaiskiomis ir dviprasmémis
aplinkybémis.

VisisSkai
nesutinku

Nesutinku

Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Ivertinkite kiekviena teiginj

Kai kas nors negerai, nedelsiant ieSkau sprendimo.
Kai tik atsiranda galimybé aktyviai jsitraukti, as ja
priimu.

AS imuosi iniciatyvos i$ karto ir net tada, kai kiti to
nedaro.

AS greitai pasinaudoju galimybémis, kad galéciau
pasiekti savo tikslo.

Paprastai a§ padarau daugiau, nei mangs prasyta.
Man gera realizuoti idéjas.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

O O O O ©

(0]

Nei
sutinku,
nei
nesutinku
@)

Nei
sutinku,
nei
nesutinku
(@)
o)

O O O O O

o

Sutinku

Sutinku

Pagalvokite apie organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

Ivertinkite kiekvieng teiginj

Mano organizacija moko jgudZiy, kurie reikalingi
busimai darbo vietai ir karjerai.

Mano organizacija teikia karjeros konsultavimo ir
planavimo pagalba.

Mano organizacija suteikia laiko naujy jgudziy
mokymuisi, kurie biitini blisimiems darbams.

VisiSkai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku
@)

Sutinku

O O O O O

(¢]

Visiskai
sutinku

Visiskai
sutinku

Visiskai
sutinku
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9.4

9.5

9.6

9.7

9.8

9.9

Mano organizacija teikia parama, kai darbuotojai
nusprendzia mokytis.

Mano organizacija priima darbuotojy praSymus dél
vélesniy pervedimy (perkélimo j kita skyriy).

Mano organizacija uztikrina, kad konsultuodamiesi su
vadovais darbuotojai gali tikétis konfidencialumo.
Mano organizacija pateikia informacijg apie darbo viety
galimybes organizacijoje.

Mano organizacija visiskai palaiko darbuotojy karjeros
valdymo programa.

Mano organizacija teikia sisteming programa, reguliariai
vertinancig darbuotojy jguidzius ir interesus.

10. Pagalvokite apie organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius.

10.1
10.2

10.3
10.4

105

10.6
10.7
10.8
10.9

11. Pagalvokite apie organizacijg, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius

111

11.2

11.3

114

115

11.6

11.7

Ivertinkite kiekviena teiginj

Organizacija atsizvelgia | mano tikslus ir vertybes.
Kai man iskyla problema darbe, galiu gauti pagalba i$
organizacijos.

Organizacija tikrai riipinasi mano gerove.
Organizacija geranoriSkai stengiasi man padéti kuo
geriau atlikti pavesta darba.

Net jei atlik¢iau darba puikiai, organizacija to
nepastebéty (R).

Organizacija riipinasi, kad darbe bti¢iau patenkintas/-a.
Organizacija manimi labai maZzai riipinasi (R).
Organizacijai yra svarbi mano nuomoné.
Organizacija didziuojasi mano pasiekimais darbe.

Ivertinkite kiekviena teiginj

Mano organizacija man leidzia susidaryti darbo laiko
tvarkarastj.

Mano organizacijoje suteikiamas kasdienis lankstumas
(prireikus galima padaryti trumpalaikius darbo laiko
tvarkarasc¢io pakeitimus).

Mano organizacija suteikia galimybg dirbi suspausta
darbo savaite.

Mano organizacija suteikia galimybg jprastomis darbo
valandomis dirbti namuose.

Mano vadovas mano, kad darbuotojas turi pasirinkti arba
darba, arba laika skirti Seimai ir asmeniniam gyvenima.
Mano vadovas mano, kad darbuotojai, kurie praso
lankstumo darbe yra maziau linke jsidarbinti ir siekti
karjeros.

Mano vadovas suteikia paramg darbo ir asmeninio
gyvenimo klausimais.

VisiSkai
nesutinku

O O O O

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

o O O O

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku
@)
@)

o O O O

Nei
sutinku,
nei
nesutinku
@)

Sutinku

O O O O

Sutinku

12. Pagalvokite apie organizacija, kurioje dirbate, ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius

12.1

12.2

12.3

Ivertinkite kiekvieng teiginij

Mano vadovas suteikia naudingos informacijos apie
mano darbo rezultatus.

Vadovo pateikti atsiliepimai yra naudingi darbo
naSumui.

Vertinu atsiliepimus, kuriuos gaunu i$ savo vadovo.

Visiskai
nesutinku

Nesutinku

Nei
sutinku,
nei
nesutinku
O

Sutinku

Visiskai
sutinku

O O O O

Visiskai
sutinku

VisiSkai
sutinku
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12.4

125

12.6

12.7

12.8

12.9

12.10

12.11

12.12
12.13

12.14

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Atsiliepimai, kuriuos gaunu i§ vadovo, padeda man
atlikti savo darba.

I§ vadovo gauta informacija paprastai néra labai
prasminga.

Mano vadovas pasisako uz tai, kad pateikCiau
atsiliepimus apie savo darba.

Kai mano vadovas pateikia atsiliepimus apie mano
darba, jis atsizvelgia | mano jausmus.

Mano vadovas paprastai pateikia griztamajj rysj
beprasmiai.

Mano vadovas pateikdamas atsiliepimus apie darbo
rezultatus nesugeba su zmonémis elgtis labai gerai.
Mano vadovas yra taktiSkas, kai pateikiami atsiliepimai
apie darbo nasuma.

Kai darbe atlieku gerg darbg, mano vadové mane
pagiria.

AS retai girdziu pagyrimus i§ vadovo.

Mano vadovas paprastai informuoja mane apie gerai
atliktg darbg.

Daznai gaunu teigiama atsiliepima i§ mano vadovo.

Jiusy lytis:
o Vyras
o Moteris

Jisy amzius:

o iki 18 mety
o 19-38 metai
o 39-54 metai
o 55-73 metai
o 74 metai ir daugiau

Jisy iSsilavinimas?
o  Aukstasis universitetinis

o  Aukstasis neuniversitetinis (kolegija)
o  Aukstesnysis

o  Specialus vidurinis

o  Profesinis

o Vidurinis

o Pagrindinis

o Pradinis

o Kita (jrasykite)

Ar uZimate vadovaujamas pareigas?
o Taip
o Ne

Jisy darbo stazZas:

iki 1 m.

1-3 metai

4-6 metai

7-10 mety

11 ir daugiau mety

O 0O O O O

]
=1

s dirbate organizacijoje:
pilnu etatu (1 etatas)
0,5 etato

0,25 etato

daugiau nei 1 etatu
kita (jrasykite)

O O O O O

Jusy darbo sutartis:
o neterminuota
o terminuota
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20. Kada paskutinj karta keitéte darbine pozicija?

21. Paskutinj kartg kei¢iant pozicija (pildyti tik jeigu pries tai atsakéte, kad keitéte darbine pozicija):

(o]

o O O O O

o

O O O O O O

niekada nekeiciau
maziau nei prie§ | metus
pries 1-2 metus

pries 3-4 metus

pries 5-6 metus

pries 7-10 mety

daugiau nei pries 10 mety

tapau vadovu, turinéiu pavaldiniy (pries$ tai buvau darbuotojas)
tapau aukstesniu vadovu (pries tai jau buvau vadovas)

peréjau i$ vieno padalinio j kitg padalinj toje pacioje organizacijoje
peréjau i$ vieno padalinio j kita padalinj kitoje organizacijoje
pradéjau uzsiimti savarankiska veikla

kita (jrasykite)

22. Jusy Seimyniné padétis?

o

@)
@)
@)

netekéjusi / nevedes

iStekéjusi / vedes / gyvenu nesusituokusi (-¢s)
i8siskyrusi (-¢s)

naslé (-ys)

23. Ar turite vaiky?
o
o

turiu
neturiu

Acin uz Jasy bendradarbiavima
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2 priedas. Tvarios darbuotojo karjeros dimensijy ir subdimensijy statistiniai rodikliai

Dimensija

Subdimensija

Teiginys

iftt

(mean)

(min)

(max)

%

KMO

Gebéjimas jsidarbinti

Vidinis jsidarbinimas

1.1.Net jeigu organizacija mazins
darbuotojy skai¢iy, a$ esu tikras,
jog neprarasiu darbo vietos.

0,593

0,352

1.2.Mano  asmeniniai  rySiai
organizacijoje = padeda  mano
karjerai.

0,647

0,419

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

0,734

0,538

1.4.Esu gerbiamas kolegy, kurie
uzsiima tokia pacia veikla Sioje
organizacijoje.

0,688

0,474

0,564

0,259

0,196

0,362

44,58

0,653

ISorinis jsidarbinimas

1.5.A8 galiu lengvai
persikvalifikuoti tam, kad turéciau
daugiau galimybiy isidarbinti
kitur.

0,675

0,737

16.A8 gerai zinau  savo
galimybes, todél manau, kad save
galéciau realizuoti kitose
organizacijose, atliekant  kita
veikla.

0,660

0,794

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

0,801

0,646

1.8.A8 lengvai galéCiau gauti
panasy darba, bet kurioje
organizacijoje.

0,781

0,689

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

0,622

0,624

1.10. AS galiu gauti bet kokj darba
tol, kol mano jguidziai ir patirtis
bus  pagristai  tinkama  ir
atnaujinama.

0,729

0,593

0,806

0,408

0,199

0,642

51,02

0,779

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas

Asmeninis

pozidris

3.1. AS esu linkgs derétis ir
jvykdyti tai, ko i§ manes yra
tikimasi darbe ir Seimoje.

0,832

0,693

3.2. AS pateisinu zmoniy likesc¢ius
darbe ir Seimoje.

0,832

0,693

0,555

0,385

0,385

0,385

69,27

0,500

Aplinkiniy vertinimas

3.3. Artimi zmonés teigia, kad a$
gebu derinti darbg su Seima.

0,767

0,589

3.4. AS gebu pateisinti tiesioginio
vadovo ir Seimos likescius.

0,848

0,719

.....

teigia, jog aS pateisinu jy
likescius.

0,890

0,792

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

0,849

0,721

0,859

0,605

0,491

0,754

70,55

0,785
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nelaimingi. Nors jie neserga
depresija, ta¢iau nickada nebiina
laimingi kokie galéty buti. Kaip
stipriai Si charakteristika
apibtdina jus? (R)

" 4.1. Mano produktyvumas darbe | 0,815 | 0,664 | 0,446 | 0,327 | 0,327 | 0,327 | 66,36 | 0,500
g yra__ 9
>
S
=
>
e
=
o
- 4.2. Mano sveikatos buklé yra__ 0,815 | 0,664
g
[«5)
>
%)
AS save laikau laimingu asmeniu. | 0,883 | 0,779 | 0,718 | 0,437 | 0,194 | 0,751 | 59,80 | 0,713
Lyginant save su bendraamziais, | 0,889 | 0,790 6
a$ save laikau laimingu asmeniu.
Kai kurie asmenys yra labai | 0,783 | 0,613
laimingi. Jie mégaujasi gyvenimu.
) Kaip stipriai $i charakteristika
g e
8= apibiidina jus?
— Kai kurie asmenys yra labai | 0,458 | 0,210
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3 priedas. Darbuotojo atsakomybiy sri¢iy dimensijy ir subdimensijy statistiniai rodikliai

net tada, kai kiti to nedaro.

S
2|8 Teigi L | it ' ' ' % | KMO
= g e1ginys ' % | (mean) | (min) | (max) 0
E | 2
8| a
5.1. AS$ lankausi kursuose arba | 0,627 | 0,639 | 0,830 | 0,339 | 0,205 | 0,640 | 47,823 | 0,827
Svietimo programose.
5.2. AS stengiuosi iSplésti savo | 0,741 | 0,742
Zinias ir jgudZzius.
5.3. AS mokausi atlikti uzduotis, | 0,614 | 0,538
kurios néra susijusios su mano
darbu.
5.4. AS skiriu laiko savo karjeros | 0,679 | 0,480
% planavimui ir realizavimui.
£ 5.5. AS susitinku su savo vadovu, | 0,575 | 0,602
%‘ kad aptartume, kaip galéciau
> padaryti pazanga.
5.6. Savo darbo uzduoCiy srityje | 0,747 | 0,610
aktyviai ieSkau budy, kaip bity
galima pagerinti savo atlickamag
darba.
5.7. Savo darbe ieskau naujy veikly, | 0,723 | 0,589
i$ kuriy buty galima iSmokti.
5.8 AS nuolat mokausi naujy | 0,796 | 0,662
jgudziy, reikalingy mano darbui.
6.1. Sitlau naujus budus, kaip | 0,789 | 0,739 | 0,924 | 0,386 | 0,145 | 0,750 | 56,971 | 0,939
pasiekti tikslus ir uzdavinius.
6.2. Pateikiu naujas ir praktiskas | 0,785 | 0,799
idéjas kaip pagerinti naSuma.
6.3. Ieskau naujy technologijy, | 0,766 | 0,675
procesy, metody arba/ir produkto
idéjy.
6.4. Sitlau naujus budus kaip | 0,816 | 0,701
3 pagerinti kokybe.
£ 6.5. Esu geras Karybiniy idejy | 0,786 | 0,643
'z Saltinis.
g, 6.6. Nebijau rizikuoti. 0,636 | 0,500
g 6.7. Skatinu ir remiu kity idéjas. 0,581 | 0,598
2 6.8. Demonstruoju kurybiskumg | 0,686 | 0,641
2 darbe, kai tik man yra suteikta
" galimybé.
Q 6.9. Parengiu tinkamus naujy idéjy | 0,746 | 0,569
igyvendinimo planus ir
tvarkarascius.
6.10. Daznai turiu naujy ir | 0,815 | 0,669
novatorisky idéjy.
6.11. Pateikiu kurybisky problemy | 0,811 | 0,660
sprendimo buidy.
6.12. Sitlau naujus darbo uzduociy | 0,798 | 0,652
atlikimo biidus.
9 8.1. Kai kas nors negerai, nedelsiant | 0,686 | 0,471 | 0,842 | 0,473 | 0,355 | 0,623 | 56,277 | 0,855
I ieSkau sprendimo.
; 8.2. Kai tik atsiranda galimybé | 0,812 | 0,659
s aktyviai jsitraukti, a$ jg priimu.
g 8.3. AS imuosi iniciatyvos i§ karto ir | 0,771 | 0,595
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84. A§ greitai  pasinaudoju
galimybémis, kad galéciau pasiekti
savo tikslo.

0,806

0,649

8.5. Paprastai a§ padarau daugiau,
nei mangs prasyta.

0,716

0,513

8.6. Man gera realizuoti idéjas.

0,700

0,490

Lankstumas

Jegtidziy lankstumas

7.1. AS turiu daug jgiudziy, kuriuvos
buty galima pritaikyti kitoms
uzduotims atlikti.

0,699

0,489

7.2. AS stengiuosi nuolat atnaujinti
savo jgudzius ir gebéjimus.

0,730

0,533

7.3. Per trumpg laika savo darbe
sugebu iSmokti naujy darbo atlikimo
metodiky ir procesy.

0,771

0,594

7.4. Numatau busimus jgudziy
reikalavimus, kuriy gali prireikti
darbui atlikti.

0,722

0,522

7.5. Kai negaliu atlikti konkrecios
uzduoties, greitai iSmokstu tai

padaryti.

0,729

0,531

0,773

0,417

0,351

0,498

53,372

0,796

Elgesio lankstumas

7.6. Kai aptinku problemas darbo
vietoje, savanoriskai bandau
nustatyti §iy problemy prieZastis.

0,730

0,533

7.7. Prisidéjau  prie  pokyciy
igyvendinimo, kurie jvyko mano

darbe.

0,735

0,540

7.8. Kai iskyla problema, veikiu
efektyviai, net tais atvejais, Kai
neturiu i§samios informacijos apie
problema.

0,822

0,676

7.9. Sugebu veiksmingai dirbti
neaiSkiomis  ir  dviprasmémis
aplinkybémis.

0,762

0,581

0,756

0,442

0,329

0,642

58,256

0,688
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4 priedas. Organizacijos atsakomybiy sri¢iy dimensiju ir subdimensijy statistiniai rodikliai

Dimensija

Subdimensija

Teiginys

i/tt

(mean)

(min)

(max)

%

KMO

Ugdymas

9.1. Mano organizacija moko
igudziy, kurie reikalingi blisimai
darbo vietai ir karjerai.

0,744

0,554

9.2. Mano organizacija teikia
karjeros konsultavimo ir
planavimo pagalba.

0,739

0,547

9.3. Mano organizacija suteikia
laiko naujy jgiidziy mokymuisi,
kurie biitini bisimiems darbams.

0,766

0,587

9.4. Mano organizacija teikia
parama, kai darbuotojai
nusprendZia mokytis.

0,692

0,479

9.5. Mano organizacija priima
darbuotojy praSymus dél vélesniy
pervedimy (perkélimo | kitg
skyriy).

0,671

0,450

9.6. Mano organizacija uztikrina,
kad konsultuodamiesi su
vadovais darbuotojai gali tikétis
konfidencialumo.

0,745

0,554

9.7. Mano organizacija pateikia
informacija apie darbo viety
galimybes organizacijoje.

0,766

0,586

9.8. Mano organizacija visiSkai
palaiko  darbuotojy  karjeros
valdymo programa.

0,847

0,717

9.9. Mano organizacija teikia
sisteming programg, reguliariai
vertinancig darbuotojy jgtidzius ir
interesus.

0,800

0,640

0,904

0,512

0,371

0,699

56,932

0,913

Palaikanti darbo aplinka

10.1. Organizacija atsizvelgia |
mano tikslus ir vertybes.

0,863

0,758

10.2. Kai man iskyla problema
darbe, galiu gauti pagalbg i
organizacijos.

0,815

0,669

10.3. Organizacija tikrai riipinasi
mano gerove.

0,884

0,787

10.4. Organizacija geranoriskai
stengiasi man padéti kuo geriau
atlikti pavesta darba.

0,837

0,725

10.5. Net jei atlikéiau darba
puikiai, organizacija to
nepastebety.

0,476

0,832

10.6. Organizacija ripinasi, kad
darbe buciau patenkintas/-a.

0,842

0,723

10.7. Organizacija manimi labai
mazai riipinasi.

0,600

0,809

10.8. Organizacijai yra svarbi
mano nuomone.

0,808

0,688

10.9. Organizacija didziuojasi
mano pasiekimais darbe.

0,792

0,670

0,911

0,543

0,267

0,769

60,732

0,906
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Lankstumas

Darbo laiko lankstumas

11.1. Mano organizacija man
leidzia susidaryti darbo laiko
tvarkarasti.

0,892

0,796

11.2.  Mano  organizacijoje
suteikiamas kasdienis lankstumas
(prireikus  galima  padaryti
trumpalaikius ~ darbo laiko
tvarkarascio pakeitimus).

0,874

0,764

11.3. Mano organizacija suteikia
galimybe dirbi suspausta darbo
savaite.

0,809

0,654

0,823

0,606

0,535

0,705

73,804

0,695

Darbo vietos

lankstumas

11.4. Mano organizacija suteikia
galimybe  jprastomis  darbo
valandomis dirbti namuose.

Kultaros lankstumas

11.5. Mano vadovas mano, kad
darbuotojas turi pasirinkti arba
darbg, arba laikg skirti Seimai ir
asmeniniam gyvenima.

0,860

0,806

11.6. Mano vadovas mano, kad
darbuotojai, kurie praso
lankstumo darbe yra maziau linke
jsidarbinti ir siekti karjeros.

0,890

0,792

11.7. Mano vadovas suteikia
parama darbo ir asmeninio
gyvenimo klausimais.

0,199

0,983

0,544

0,129

0,148

0,556

52,340

0,471

Grjztamasis rySys

Grjztamojo ry$io kokybé

12.1. Mano vadovas suteikia
naudingos informacijos apie
mano darbo rezultatus.

0,831

0,690

12.2. Vadovo pateikti atsiliepimai
yra naudingi darbo nasumui.

0,908

0,825

12.3.  Vertinu  atsiliepimus,
kuriuos gaunu i§ savo vadovo.

0,876

0,768

12.4. Atsiliepimai, kuriuos gaunu
i§ vadovo, padeda man atlikti
savo darba.

0,882

0,777

12.5. I8 vadovo gauta informacija
paprastai néra labai prasminga.

0,477

0,228

0,944

0,548

0,261

0,765

65,759

0,834

Grjztamojo rysio pateikimas

12.6. Mano vadovas pasisako uz
tai, kad pateik¢iau atsiliepimus
apie savo darba.

0,565

0,671

12.7. Kai mano vadovas pateikia
atsiliepimus apie mano darbg, jis
atsizvelgia | mano jausmus.

0,669

0,693

12.8. Mano vadovas paprastai
pateikia griztamajj rysj
beprasmiai.

0,681

0,776

12.9. Mano vadovas pateikdamas
atsiliepimus apie darbo rezultatus
nesugeba su zmonémis elgtis
labai gerai.

0,716

0,815

12.10. Mano vadovas yra
taktiskas, kai pateikiami
atsiliepimai apie darbo naSuma.

0,784

0,634

0,713

0,335

0,122

0,637

47,167

0,664

Palankus
atsiliepimai

12.11. Kai darbe atliecku gera
darbg, mano vadové mane
pagiria.

0,875

0,765

12.12. AS retai girdziu pagyrimus
i§ vadovo.

0,697

0,486

0,837

0,575

0,438

0,703

68,575

0,795
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12.13. Mano vadovas paprastai | 0,875 | 0,766
informuoja mane apie gerai
atlikta darba.

0,852 | 0,726

12.14. Daznai gaunu teigiama
atsiliepima i§ mano vadovo.
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5 priedas. Respondenty demografinés charakteristikos

Kintamieji Procentai

Lytis moteris 82,7
vyras 17,3

Amzius iki 18 mety 2,2
19-38 metai 46,1

39-54 metai 32
55-73 metai 19,8

74 metai ir daugiau -
I$silavinimas auks§tasis universitetinis 67,6
aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 15,9

aukstesnysis 7,8

specialus vidurinis 1,7

profesinis 15

vidurinis 3,4

pagrindinis 0,7

pradinis -

kita 1,5

Pareigos vadovaujamos 19
nevadovaujamos 81

Darbo stazas ikilm. 7.8
1-3 metai 15,4
4-6 metai 12,9

7-10 mety 10
11 ir daugiau mety 53,9
Etato dydis 1 etatas 87,1
0,5 etato 2,2

0,25 etato 1

daugiau nei 1 etatas 6,3

kita 34
Darbo sutarties terminas neterminuota 92,9
terminuota 7,1
Paskutinis darbinés pozicijos niekada nekeiciau 21,7
pakeitimas maziau nei prie$ 1 metus 15,6
pries 1-2 metus 16,1
prie$ 3-4 metus 11,5

prie$ 5-6 metus 5,6

pries 7-10 mety 6,3
daugiau nei prie§ 10 mety 23,2
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Darbinés pozicijos pakeitimo priezastis | tapau vadovu, turin¢iu pavaldiniy (pries§ 8,3
tai buvau darbuotojas)
tapau aukstesniu vadovu (pries tai jau 3,9
buvau vadovas)
peréjau i§ vieno padalinio j kitg padalinj 22,4
toje pacioje organizacijoje
peréjau i§ vieno padalinio j kitg padalinj 26,1
kitoje organizacijoje
pradéjau uzsiimti savarankiska veikla 2
kita 7,6
neatsaké 29,8
Seimyniné padétis netekéjusi / nevedes 26,6
iStekéjusi / vedes / gyvenu nesusituokusi 64,6
(-¢s)
i8siskyrusi (-¢s) 7,1
naslé (-ys) 1,7
Vaiky turéjimas turiu 66,3
neturiu 33,7
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6 priedas. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo lyties

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai
rodikliai
Jiisy lytis: Moteris Vyras | Reik§mingumo
lygmuo (p)
Geb¢jimas jsidarbinti 194,74 256,85 0
Laimé 211,71 175,84 0,019
Darbo ir asmeninio gyvenimo 208,49 191,25 0,258
balansas
Produktyvumas 207,18 197,47 0,449
Sveikata 204,97 208,03 0,819
Mokymasis 206,71 199,73 0,651
Kirybiskumo pritaikymas 200,89 227,53 0,085
Lankstumas 204,91 208,31 0,825
Iniciatyvumas 207,10 197,84 0,546
Ugdymas 207,60 195,48 0,432
Palaikanti darbo aplinka 209,10 188,29 0,178
Organizacijos lankstumas 204,11 212,13 0,603
Grjztamasis rysys 204,80 208,85 0,793




7 priedas. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo paskutinés darbinés
pozicijos keitimo

Tyrimo Vidutiniai rangai Statistiniai
aspektai rodikliai
Kada paskutinj Maziau Prie$ 1-2 | Prie$ 3- | Pries$ Prie§ | Daugiau | Niekada | Reik§mingumo
kartg kaitéte nei pries$ metus 4 metus 5-6 7-10 nei prie§ | nekei¢iau lygmuo (p)
darbing 1 metus metus metu 10 metu

pozicija:

Gebéjimas 205,49 230,55 232,47 | 232,63 | 210,91 | 192,9 158,62 0,001
isidarbinti

Laimé 187,98 216,64 244,99 | 240,07 | 221,98 187 170,94 0,001
Darbo ir

asmeninio 193,2 202,13 230,99 | 219,29 | 207,48 | 198,92 | 196,08 0,475
gyvenimo

balansas

Produktyvumas | 219,15 199,55 206,98 | 215,39 | 188,07 | 221,31 | 190,69 0,424
Sveikata 204,1 237,15 21652 | 215 | 191,85 | 1774 184,13 0,033
Mokymasis 193,25 194,79 226,33 | 200,33 | 183,37 | 244,04 | 207,09 0,300
Kurybiskumo 20295 | 21076 | 21757 | 203,61 | 21626 | 237,77 | 185.46 0,456
pritaikymas

Lankstumas 194,82 213,62 22395 | 213,45 | 204,41 | 223,23 188,7 0,496
Iniciatyvumas 186,36 205,3 218,07 | 232,36 | 1975 | 22575 | 197,94 0,338
Ugdymas 227,74 200,57 21544 | 193,91 | 205,83 | 18823 | 191,46 0,416
Palaikanti 21905 | 21798 | 22258 | 207,53 | 189.28 | 191,98 | 17916 0,188
darbo aplinka

Organizacijos 21276 218,22 | 20827 | 194,61 | 242,67 | 16252 | 196,35 0,253
lankstumas

g?i;amas‘s 220,03 182,57 22381 | 217,84 | 219,28 | 19523 | 187,98 0,207
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8 priedas. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo paskutinés darbinés
pozicijos keitimo prieZasties

Tyrimo R , Statistiniai
aspektai Vidutiniai rangai rodikliai
Paskutinj kartg Tapau Taupau Per¢jau i$ Peréjau i$ Prad¢jau Kita Reik$min-
keiciant vadovu, aukstesniu vieno vieno uzsiimti gumo
darbing turinéiu vadovu padalinio | padalinio | savarankiSka lygmuo (p)
pozicija: pavaldiniy kita padalinj | kitg padalinj veikla
toje pacioje kitoje

organizacijoje | organizacijoje
Gebg¢jimas 167,94 184,34 135,91 131,98 179,44 157,94 0,035
isidarbinti
Laimé 156,66 175,59 137,45 131,72 197,56 168,92 0,058
Darbo ir 140,37 179,88 138,7 146,32 140,19 142,81 0,599
asmeninio
gyvenimo
balansas
Produktyvumas 165,84 183,19 139,07 136,22 1915 133,69 0,006
Sveikata 142,03 176,17 148,46 138,33 143,44 140,71 0,493
Mokymasis 170,76 192,53 131,08 134,46 179,44 156,39 0,011
Kirybiskumo 191,46 210,53 130,66 129,44 1715 145,02 0,000
pritaikymas
Lankstumas 183,09 191 135,75 130,44 150,13 151,21 0,005
Iniciatyvumas 174,88 208,38 138,98 126,3 178,44 148,65 0,001
Ugdymas 142,01 163,94 148,47 132,75 160,56 161,82 0,428
Palaikanti 152,62 159,06 140,08 134,32 193,38 163,71 0,213
darbo aplinka
Organizacijos 150,22 159,66 127,27 147,76 160,44 166,18 0,204
lankstumas
GrjZtamasis 153,4 149,28 150,77 138,63 137,31 135,79 0,862
rySys
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9 priedas. Tvarios darbuotojo karjeros dimensiju, darbuotojo ir organizacijos atsakomybiu
sri¢iy vidurkiai pagal darbo kriivi

Pilnu 0,5 etato 0,25 Daugiau Kitas
Dimensijos etatu (1 etato nei 1 variantas
etatas) etatu
Gebéjimas jsidarbinti 3,40 3,60 2,80 3,45 3,39
. Laimé 3,73 3,67 3,19 3,67 3,66
Tvari
darbuotojo Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 3,96 3,74 3,58 3,95 3,98
karjera o duktyvumas 4,14 3,89 3,25 4,23 4,21
Sveikata 3,85 3,67 3,25 3,81 3,71
Mokymasis 3,88 3,86 3,10 4,00 3,99
Darbuotojo | Kiirybiskumo pritaikymas 3,60 3,67 2,98 3,64 3,50
atsakomybiy
sitys Lankstumas 3,80 3,86 3,28 3,71 3,56
Iniciatyvumas 3,83 3,81 3,00 3,73 3,38
Darbuotojo ugdymas 3,34 3,60 2,94 3,65 3,55
Organizacijos | palaikanti darbo aplinka 3,29 3,79 3,19 3,69 3,78
atsakomybiy —
sritys Organizacijos lankstumas 2,84 3,74 2,82 3,08 3,07
Grjztamasis rysys 3,28 3,64 2,96 3,38 3,29
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10 priedas. Poveikio darbuotojams vertinimo lyginimas priklausomai nuo darbo kriivio

Tyrimo aspektai Vidutiniai rangai Statistiniai
rodikliai
Jis dirbate Pilnu 0,5 etato 0,25 Daugiau Kita Reik§mingumo
organizacijoje: etatu etato nei 1 lygmuo (p)
etatu
Gebé¢jimas jsidarbinti 205,64 238,94 66,50 219,88 193,54 0,149
Laimé 207,62 197,44 120,00 198,29 194,39 0,644
Darbo ir asmeninio 206,74 164,22 145,00 210,48 208,46 0,681
gyvenimo balansas
Produktyvumas 206,33 163,39 60,50 222,42 221,29 0,021
Sveikata 208,29 175,00 103,13 198,56 196,07 0,260
Mokymasis 204,41 200,33 52,88 235,12 225,14 0,067
Kirybiskumo 207,11 210,28 64,38 215,79 182,54 0,165
pritaikymas
Lankstumas 210,30 222,61 84,00 188,90 137,71 0,038
Iniciatyvumas 211,40 210,56 28,00 197,71 116,96 0,001
Ugdymas 201,08 251,33 96,75 251,92 233,68 0,040
Palaikanti darbo 197,10 276,33 161,13 264,71 276,89 0,002
aplinka
Organizacijos 197,54 354,06 196,88 240,37 250,75 0,000
lankstumas
Grjztamasis ry8ys 203,06 292,83 104,75 225,46 203,18 0,069
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