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Santrauka

Temos aktualumas. Siuolaikiniams darbuotojams darbas néra tik pragyvenimo Saltinis.
Organizacijos, siekdamos pritraukti naujus ir i8laikyti esamus darbuotojus, turi keistis ir prisitaikyti
prie besikeicianc¢ios visuomenés aktualijy. Vienu i§ pagrindiniy aspekty pripazjstama darbuotojy
karjeros samprata, kai j karjerg zilirima per darnumo prizme¢. Darnumo koncepcijos centre yra
zmogus. Darni karjera suteikia galimybes darbuotojams jsidarbinti, islikti sveikiems,
produktyviems ir patenkintiems savo darbu. Tai padeda suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo
sritis bei iSvengti konfliktiniy situacijy. Nors pastaruoju metu pradedama kalbéti apie darnios
karjeros vystyma organizacijose, tac¢iau pasigendama analizés, kaip darnios karjeros modelis
pritaikomas projekty vadovams. Siekiant efektyviy projekty vadovy darbo rezultaty bei sékmingos
projekty vadovy karjeros valdymo, svarbu iSsiaiskinti aspektus, kurie yra esminiai siekiant darnios
karjeros projekty vadovams. Todél keliamas probleminis klausimas, kokios dimensijos lemia darnia
projekty vadovy karjerg ir kaip organizacijose realizuojama darni karjera?

Tyrimo objektas — darnios projekty vadovy karjeros dimensijos.

Darbo tikslas — atskleisti darnios projekty vadovy karjeros raiska.

Darbo uZdaviniai:

1. apibrézti darnios projekty vadovy karjeros problematika,

2. iSanalizuoti darnios projekty vadovy karjeros raiska teoriniu aspektu,

3. parengti empirinio tyrimo metodologija,

4. istirti darnios projekty vadovy karjeros dimensijas ir pateikti darbo iSvadas bei rekomendacijas.

Pagrindiniai projekto rezultatai. ISanalizavus moksling literatiirg, parengtas teorinis modelis,
kuriame 1iSskirtos keturios darnios projekty vadovy karjeros dimensijos: sveikata, laimé,
produktyvumas bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Atlikus empirinj tyrimg nustatyta,
kad respondentams produktyvumo dimensija yra svarbesné uz laimés, sveikatos bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijas, taciau organizacijose geriau realizuojama darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensija. Respondentai geriau jvertino dimensijy svarba nei jy
realizavimg organizacijose. Stipriausias rySys yra tarp laimés ir produktyvumo dimensijy,
silpniausias — tarp sveikatos ir produktyvumo dimensijy. Tiek pagal vyry, tiek pagal motery
rezultatus stipriausias rySys yra tarp laimés ir produktyvumo dimensijy. Vyry ir motery nuomonés
iSsiskiria tarp sveikatos ir laimé dimensijy — pagal vyry atsakymus tarp jy yra stipresnis rySys (r =
0,565, p = 0,000) nei pagal motery (r = 0,261, p = 0,016). Pagal vyry atsakymus tarp sveikatos bei



darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijy yra stipresnis rySys (r = 0,588, p = 0,000) nei pagal motery
(r = 0,222, p = 0,041). Tyrime nustatyta, kad moterys laimés jausma laiko svarbesniu (vid. =
104,1059) nei vyrai (vid. = 99,8378).
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Summary

Relevance of the topic. Work is not just a livelihood for modern employees. Organizations need to
change and adapt to the changing societies in order to attract new and retain existing employees.
One of the key aspects is the recognition of the concept of a career in the workplace, where career is
viewed through the prism of sustainability. The center of sustainability is the human. Sustainable
career enables employees to find jobs, stay healthy, productive and satisfied with their work. This
helps to reconcile work and personal life and avoid the conflict situations. Although there has
recently been to talk about the development of the sustainable career in the organizations, there is a
lack of analysis, how a sustainable career model can be applied to project managers. In order to
achieve the effective results of project managers and successful management of project managers, it
is important to find out the aspects that are essential for a sustainable career for project managers.
Therefore, the problematic question is, what dimensions lead to a sustainable career of project
managers and how a sustainable career is realized in the organizations?

Research object — the sustainable career dimensions of project managers.

Aim of the work — to reveal the sustainable career expression of project managers.
Objectives of the work:

1. to define the problem of the sustainable careers of project managers,

2. to analyze the sustainable career expression of project manager from the theoretical point of
view,

3. to develop the empirical research methodology,

4. to study the sustainable career dimensions of project managers and to present the conclusions and
recommendations.

The main results of this research. After analyzing the scientific literature, a theoretical model has
been developed, in which four sustainable dimensions of project managers' career are distinguished:
health, happiness, productivity and work-life balance. The empirical study found that the
respondents’ productivity dimension is more important than the dimensions of happiness, health and
work-life balance, but the work-life balance is better implemented in the organizations.
Respondents appreciated the importance of dimensions rather than their realization in the
organizations. The strongest link is between the dimensions of happiness and productivity, the
weakest - between health and productivity dimensions. According to the results of male and female,
the strongest link is between the dimensions of happiness and productivity. The opinions of men



and women differ between health and happiness dimensions - according to the responses of men
there is a stronger relationship (r = 0.565, p = 0.000) than according to the responses of women (r =
0.261, p = 0.016). According to the responses of men there is a stronger relationship between health
and work and personal life dimensions (r = 0.588, p = 0.000) than according to the responses of
women (r = 0.222, p = 0.041). The study found that women consider the feeling of happiness more
important (mean = 104,1059) than men (mean = 99,8378).



Turinys

PaveiKSIU SAIraSas .........ooiiiiiiiiiiiiie e 9
Lenteliy SAIaSAS ........c.ooviiiiiiiii i earr e 10
DVAAAS ...t b et e e e br e e arre s 11
1. Darnios projekty vadovy karjeros iSSUKIai..............ccccooviiiiiiiii 13
2. Darnios projekty vadovuy Kkarjeros raiSkos teoriniai aspektai................cccccooovniiiiiiiniinnn, 19
2.1. Projekty vadovy Karjeros SAMPIata ..........c.ccveveriieiiiioiieieseesie e 19
2.2. Projekty vadovy Karjeros modeliai.........ocueiiiiiiiiiiiiciiciciesec e 22
2.3. Darnios projekty vadovy karjeros i$$Kiai it Barjerai.........ccocerveiiiiiiiciiseseesee e 28
2.4. Darnios projekty vadovy karjeros teorinis modelis.........ocovvverieiiiiiiieiiiieseceseee e 39
3. Darnios projekty vadovo karjeros dimensijy tyrimo metodologija....................ccccoeriiennnn, 41
4. Darnios projekty vadovuy karjeros dimensijy empirinio tyrimo rezultatai ir diskusija ...... 43
4.1. Tyrimo respondenty CharakKteTiStiKa .........c.ooiiriiiiiiiiie e 43
4.2. Tyrimo skalés patikimumas ir tyrimo rezultaty analize .............cocoeiiiiiinii i 45
4.3. Tyrimo rezultatyy diSKUSTJa.....ccvviiiiiiiiiieiee e 61
ISVAAOS ...ttt Rt e e bR e e bt e b ettt nheeanb e e nhreenre e 65
REKOMENAACTJOS ...ttt bbbttt b bbbttt e s 67
LAtEratliros SATASAS .........ooiviiiiiiiiiiie ettt et b ettt b e et e b et b e n e nne s 68
PIIBOAI ... 74



Paveiksly sarasas

1 pav. Darnios projekty vadovy karjeros teorinis ModeliS ........oicvvviiiiriiiiriiiie e 39
2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus SIrUPES .......cccveervereiiieesiiieesiiieessineessseesssneessseeens 43
3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal turimus projekty vadovo sertifikatus ..........cccocceevvernene 43
4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal turimg projekty vadovo darbo patirt].........ccceeeeeeieennnens 44
5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo uzmokest] per menesj ........c.occvvvvveeriieenivessnineennn 44
6 pav. Darnios projekty vadovy karjeros dimensijy SvVarba........cccocveeiiiveiiiieniiies e 45
7 pav. Darnios projekty vadovy karjeros dimensijy realizavimas darbe............ccccoovverieiiieniennnnnne 46
8 pav. Sveikatos dimensijos VEIKSNIY SVAIDA .......ccevviiiiiiiiiiicie e 47
9 pav. Sveikatos dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe............cocceeveeriieiiieiiin e 48
10 pav. Laimés dimensijos VeIKSNIY SVATDa .......c.coiiiiiiiiiiiiciceec e 49
11 pav. Laimés dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe ..........cccoceeieeriiiiieneeieese e 50
12 pav. Produktyvumo dimensijos veiksniy SVarba ...........ccccovvviiiiiiiiiniesic e 51
13 pav. Produktyvumo dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe ..........ccccocceviivieniiieniiieniinenns 52
14 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy svarba ............cccccceenee 53
15 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe 54
16 pav. Sveikatos dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai............cccoovviiiiiiniiiinnnn, 55
17 pav. Laimés dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai...........cccoooeriiiiicnininicnnnennn. 56
18 pav. Produktyvumo dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai............cccccoeeveivenennn. 57
19 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo

VEOUPKTBE ..t b et b et b e n et 57



Lenteliy sarasas
1 lentelé. Konstruktai, susije su laimés sgvoka darbe (Fisher, 2010)......ccccccvviiiiiiiiiniiiiiiiiee s 32

2 lentelé. Pagrindinés darbo charakteristikos, turincios jtakos laimingumui ar nelaimingumui darbe

AT L PR ) TSRS 34
3 lentelé. Tyrimo skalés patikimumo tikrinimas pagal dimensijas .........cccocvevvrieeniiiciieieeieseenns 45
4 lentelé. Koreliacija tarp sveikatos dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky............. 58
5 lentelé. Koreliacija tarp laimés dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky ................. 58

6 lentelé. Koreliacija tarp produktyvumo dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky.... 59

7 lentelé. Koreliacija tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos ir socialiniy-

demografiniy charakteriStKU .........cuoiiiiiiii e 59
8 lentelé. Koreliacijos tarp dimensijy reZultatal .........ccoocveriiiiiieiiiiiie e 59
9 lentelé. Koreliacijos tarp dimensijy pagal Lyt] ......c.ocveviiiiiiiiiiiieiece e 60
10 lentelé. Dimensijy vertinimas pagal Lyt ........ccoiviiiiiiiiiiicc e 61

10



Ivadas

Temos aktualumas. Siuolaikingje besikei¢ianéioje aplinkoje valdomus projektus veikia daugybé
veiksniy bei suinteresuoty Saliy, sparc¢iai did¢ja projekty skaicius, sudétingumas ir jvairove. Sparciai
besikeiCianti ir sunkiai nuspéjama pasauliné ekonominé aplinka keicia ir tradicinés karjeros
sampratg. PamirStamas laikas, kai asmenys nuo studijy baigimo iki pat pensinio amziaus dirbo toje
padioje organizacijoje ir tose paciose pareigose. Siuolaikiniams darbuotojams darbas néra tik
pragyvenimo Saltinis, atsiranda kity aspekty — jiems labai svarbi savirealizacija, gera savijauta
darbe, pasitenkinimas darbu, asmeninio ir darbinio gyvenimo suderinimas.

Kintant tradicinés karjeros sampratai, imama ieSkoti darbdaviui ir darbuotojui svarbiy karjeros
aspekty, kurie skatinty darbuotojo lojalumg ir atsidavimg organizacijai. Todé¢l organizacijai,
siekianciai iSlaikyti talentingus ir kompetentingus darbuotojus, biitina atsizvelgti ne tik |
organizacijos, bet ir j darbuotojo interesus, nes darbuotojai yra link¢ keisti darbo vietas, o tai bet
kuriai organizacijai, investavusiais j darbuotojo apmokyma ir ugdyma, yra gan nuostolinga.

Darbuotojui, siekian¢iam karjeros, kyla sunkumy derinant darbg ir asmeninj gyvenima, dél darbo
krivio ar vir§valandziy nukencia asmeninis darbuotojo gyvenimas, dél to kyla konfliktinés
situacijos Seimoje, taip pat nukencia darbuotojo sveikata ir produktyvumas. Tad karjeros samprata,
kuria vadovaujamasi organizacijoje, turi biiti priimtina ne tik organizacijai, bet ir darbuotojui.

Organizacijos, siekdamos pritraukti naujus ir i$laikyti esamus darbuotojus, turi keistis ir prisitaikyti
prie besikeic¢iancios visuomenés aktualijy. Vienu i§ pagrindiniy aspekty pripazistama darbuotojy
karjeros samprata, kai j karjera zitrima per darnumo prizm¢. Pradedama kalbéti apie darnumo
aspektus karjeros valdyme, apie darnios karjeros vystymg organizacijose. Darnumo koncepcijos
centre yra zmogus, jo sveikata, laimés jausmas bei produktyvumas. Darni karjera suteikia
galimybes darbuotojams jsidarbinti, iSlikti sveikiems, produktyviems ir patenkintiems savo darbu.
Tai padeda suderinti darbo ir asmeninio gyvenimo sritis bei iSvengti konfliktiniy situacijy.

Nors pastaruoju metu pradedama kalbéti apie darnios karjeros vystymag organizacijose, taciau
pasigendama analizés, kaip darnios karjeros modelis pritaikomas projekty vadovams. Siekiant
efektyviy projekty vadovy darbo rezultaty bei sékmingos projekty vadovy karjeros valdymo, svarbu
iSsiaiskinti aspektus, kurie yra esminiai siekiant darnios karjeros projekty vadovams. Todél
keliamas probleminis klausimas, kokios dimensijos lemia darnig projekty vadovy karjera ir kaip
organizacijose realizuojama darni karjera?

Valstybiné lietuviy kalbos komisija (vlkk.It) pateikia du lietuviskus angliSko termino sustainable
development atitikmenis: darnus vystymas(is) ir tvarus vystymas(is). Kaip aiSkinama Valstybinés
lietuviy kalbos komisijos konsultacijy banke, rii§inis pazyminys darnus geriau tinka tada, kai
siekiama pabrézti, kad vystymasis yra suderintas, o tvarus — kai kalbama apie patvary,
nenutriikstama vyksma. Siame darbe vartojama darnios karjeros savoka, nes kalbama apie
kokybiska, suderintg karjera, o ne tvaria, tai yra tvirtg, uztikrintg karjera.

Tyrimo objektas — darnios projekty vadovy karjeros dimensijos.

Darbo tikslas — atskleisti darnios projekty vadovy karjeros raiska.
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Darbo uzdaviniai:

1. apibrézti darnios projekty vadovy karjeros problematika,

2. i8analizuoti darnios projekty vadovy karjeros raiskg teoriniu aspektu,

3. parengti empirinio tyrimo metodologija,

4. istirti darnios projekty vadovy karjeros dimensijas ir pateikti darbo i§vadas bei rekomendacijas.
Tyrimo metodai:

1. mokslinés teorinés literattiros analizé ir sisteminimas,

2. kiekybiniai tyrimo metodai,

3. duomeny analizé ir apibendrinimas.
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1. Darnios projekty vadovy karjeros isSukiai

Projektai yra neatsiejama bet kurios organizacijos dalis, neretai ir pagrindas, nes visa organizacijos
veikla vykdoma projektine forma. Anot Pinto, Patankul'o ir Pinto (2017), projekty valdymo
organizaciniu modeliu paremta veikla tapo norma daugelyje sriciy.

Apie darnig karjerg, nors ir ne tiesiogiai, moksliniuose tyrimuose kalbama gana seniai. Anot
Lawrence, Hall'as ir Arthuras (2015), darni karjera, kuri buvo fokusuota j individo tolimesnes
isidarbinimo galimybes darbo vietoje, palengvinant jo asmeninj tobuléjimg laiko aspektu, buvo
pagrindiné karjeros tyrimy ideologija daugelj mety. Nuo 1989 mety darbo pasaulis gerokai
pasikeité, tuo paciu pasikeité ir karjeros galimybés bei apribojimai. Todél mokslininkams jau tada
rupéjo darnios karjeros sagvoka, iskilo poreikis aiSkiai iSdéstyti §ig filosofija. Buvo vykdoma daug
netiesioginiy moksliniy tyrimy Sia tema, taciau tiesioginiy tyrimy, kurie tyré darnig karjera ir jos
veiksnius, nebuvo.

Analizuojant Lietuvoje atliktus mokslinius tyrimus, pastebéta, kad senuose tyrimuose
neuzsimenama apie karjera, kuri yra palanki sveikatai, suteikia laimés jausma ir didina asmens
produktyvuma. Ciutiené, Sakalas ir Neverauskas (2006) atliko tyrima, kurio tikslas — jvertinti
darbuotojy interesy itaka Siuolaikinés karjeros formavimui. Buvo tirta, kokia reikSm¢ profesiné
veikla turi individo gyvenime, kokia jos svarba, kokios naudos asmuo siekia i§ Sios veiklos, o kokia
nauda gauna. Nustatyta, kad dauguma asmeny darbg suvokia kaip buting gyvenimo dalj, jie dirba
tam, kad galéty gyventi. Taciau pusé tyrime dalyvavusiy asmeny teigia, kad jie siekia, jog darbiné
veikla nebiity trukdis jy asmeniniam gyvenimui. Sis tyrimas konstatavo, kad Lietuvoje, derinant
organizacijos ir darbuotojy interesus, iSrySkéja socialiniy ir psichologiniy interesy derinimo
tendencijos (Ciutiené ir kt., 2006)

Ciutiené (2006) trejose Lietuvos jmoneése atliko tyrima, kuriuo sieké istirti darbuotojy interesus ir
interesy tenkinimo galimybes organizacijoje. Tyrime atsiskleidé, kad darbuotojams uz materialiniy
interesy patenkinimg, tai yra gauti didelj darbo uZmokestj, svarbiau yra Sie socialiniai ir
psichologiniai interesai: galimybé¢ iSreik$ti save, savo gebéjimus ir tobulinti kvalifikacija, darbo
turiningumas, teigiamas psichologinis klimatas. Nustatyta, kad individualios karjeros planavimas
(karjeros tiksly numatymas, individualiy karjeros plany sudarymas) ir efektyvi motyvavimo sistema
yra praktikuojami tirtose jmonése, taciau jy taikymo lygis nevisiskai atitinka darbuotojy interesus
(Ciutiene, 2006)

Medina ir Medina (2014) atliko tyrima, kuriame siekta jvertinti projekty vadovy dalyvavima
zmogiskyjy iStekliy valdyme ir iStirti ry$j tarp projekty vadovy dalyvavimo Zmogiskyjy istekliy
valdyme ir ilgalaikiy organizacijos tiksly. Rezultatai parodé, kad projekty vadovai dalyvauja
zmogiskyjy istekliy valdyme, taciau jy dalyvavimo lygis yra zemas, jie néra jtraukiami ] projekto
komandos nariy vertinimg, karjeros planavimg ir kompetencijy tobulinimg. Atrodyty, kad projekty
vadovai yra atskirti nuo organizacijos ilgalaikiy tiksly.

Aguinis, Gottfredson'as ir Joo (2013) pabrézia, kad jmonés darbuotojy (tuo paciu ir projekty
vadovy) veikla turi biiti suderinta su organizacijos strateginiais tikslais. Ta¢iau nekalbama, kad
darbuotojy veikla turi buti suderinta su paties asmens gera savijauta, laimés jausmu ir
produktyvumu.
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Tyrime nustatyta, kad projekty valdyma reikia jtraukti ] ZzmogiSkyjy istekliy valdyma, kad biity
kei¢iamas projekto vadovo vaidmuo ir atsakomybé. Sie pakeitimai taikomi projekto vadovo
dalyvavimui zmogiSkyjy iStekliy valdyme, kuris reikalauja integruoti projekty valdymo ir
zmogiskyjy iStekliy valdymo sritis (Medina ir Medina, 2014).

Richardson'as, Earnhardt'as ir Marion (2015) atliko tyrima, kuriame dalyvavo 87 projekty vadovai
i§ jvairiy tarptautiniy organizacijy. Nustatyta, kad projekto vadovai dazniausiai karjeros kelig
pradeda nuo konkrecios techninés srities, o laikui bégant atsiranda galimybés plétoti projekty
valdymo jgiudzius ir veikti kartu su kitomis organizacijos sritimis ir ty sri¢iy specialistais.
Dalyvavusiy tyrime nuomone néra nustatyto karjeros kelio, kuris sudaryty galimybes tapti projekty
vadovu, pazanga paprastai vyksta palaipsniui ir projekty valdymo atsakomybé pleciasi kylant
pareigose pacioje organizacijoje. Respondentai teigé, kad projekty vadovo vaidmuo atsiranda is$
darbuotojy patirties jvairiose jmonése per kelerius metus, tai yra kuo daugiau Ziniy ir jvairiy patirciy
sukaupia asmuo, tuo didesné tikimybé, kad jis taps projekty vadovu, nes $ios pareigos apima visas
funkcines sritis. Tyrimas parodé, kad nepaisant aukstojo mokslo pastangy suteikti formaly karjeros
kelig j projekty vadovy profesija, nepaisant labai populiariy profesiniy asociacijy veiklos ir jy
profesinio tobulinimo ir sertifikavimo, projekty vadovy Karjera vis dar yra atsitiktinumas
(Richardson ir kt., 2015).

Mazai tikétina, kad Kuris nors asmuo ar organizacijos vadovas nesutikty, kad darni karjera yra
naudinga ir darbuotojams, ir organizacijoms. Darnios karjeros apibrézimas, jskaitant asmens
tinkamumg ir jsidarbinimo galimybes, yra abipusiai reik§mingas. Tacéiau darni karjera yra idealus
karjeros variantas, todél niekada negalésime atsakyti, kas yra darni karjera, o kas — néra. To siekiant
reikéty numatyti, kokie kriterijai lemia mazesnj ar didesnj karjeros darnumg (Lawrence ir kt., 2015).

Karjera mokslin¢je literatiiroje analizuojama gana placiai ir tarpdiscipliniskai, taciau apie darnig
projekty vadovo karjerg kalbama mazai. De Vos'as, Van der Heihden'as ir Akkermans'as (2018)
straipsnyje ,,Darni karjera: koncepcinio modelio link* suformuluoja tris pradzios taskus darniai
karjerai tirti:

1. darni karjera reikalauja konceptualaus aiSkumo, kuris apibiidinty, kas apima darnig karjera, kokie
rodikliai apibiidina darnig karjera ir kokiais pagrindiniais aspektais darni karjera gali biti
analizuojama.

2. iki Siol truksta teorinio darnios karjeros pagrindo — reikéty istirti, kurios esamos teorijos gali
padéti geriau suprasti darnig karjerg ir iSrySkinti, kaip ir kodél darni ir nedarni karjera vystosi.

3. bitina sukurti tinkamus moksliniy tyrimy dizainus ir metodologijas, kurie prisidéty prie Sios
moksliniy tyrimy srities. Mokslinis darnios karjeros pagrindimas reikalingas stipriems empiriniams
tyrimams atlikti. Tokie tyrimai praplésty supratimg apie pagrindinius darnios karjeros aspektus ir juy
dinamika. Tai suteikty jrodymais gristy ziniy, leidziancéiy patvirtinti arba atmesti ankstesnj karjeros
supratimg ir teorijas.

McKevitt'as, Carbery'is ir Lyons'as (2017) analizuoja rysius tarp projekto vadovo individualumo ir
pasitenkinimo karjera. Atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad projekty vadovai, turintys auksta profesinj
individualuma, yra maziau priklausomi nuo vidinés organizacijos paramos. Taciau ne visi projekty
vadovai susieja savo vaidmenj su karjera.
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Valcour'as (2015) isryskina darnios karjeros naudg — darbuotojo pasitenkinimg darbu, kuris sglygoja
darbo nasumg (produktyvumg) ir darbo atlikimo kokybe. Jo atliktuose tyrimuose atsiskleidé, kad
darbuotojas, dirbdamas jam tinkamg, derantj su jo stiprybémis, vertybémis ir interesais, darba,
jaucia viding motyvacija, atlickamo darbo prasmg, 0 tai didina darbuotojo jsipareigojima ir lojaluma
organizacijai.

Lewis'o ir Anderson'o (2013) Jungtinéje Karalystéje atliktas tyrimas, kuriame dalyvavo 27 vie$ojo
sektoriaus organizacijos, parodé, kad organizacijos siekia mazinti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros politikg. Tyrime dalyvavusios organizacijos teige, kad stengiasi formuoti kokybiska
darbo sistemg ir naudoti tam tikrus darbo organizavimo metodus (pavyzdziui, Lean). Darbuotojali
tikisi dirbti vis sunkiau, grei¢iau ir protingiau. Tyrimo metu buvo atliktas interviu, kuris parodé, kad
darbdaviai tikisi, jog patys darbuotojai prisiims didesn¢ atsakomybg¢ uz savo sveikatg ir gerg
savijautg, o ne tik pasikliaus organizacijos iniciatyvomis (Lewis ir Anderson, 2013).

Martinez'as-Leon'as, Omledo-Cifuentes'as ir Ramon‘as-Llorens'as (2017) atliko tyrimag, kuriuo
siekta iSsiaiSkinti, kaip iSlaikyti talentingus ir kompetentingus specialistus, kurie yra strategiSkai
svarbiis organizacijos veiklai, ir kaip juos motyvuoti likti organizacijoje, bei i$siaiskinti veiksnius,
kurie turi jtakos darbuotojy pasitenkinimui karjera. Autoriai iSskyré tris svarbiausius veiksnius,
daranCius jtaka pasitenkinimui karjera: darbas visg / ne visg darbo diena, pajamy lygis ir
tinkamumas darbui.

Nustatyta, kad darbuotojai vyrai, dirbantys visg dieng, yra labiau patenkinti savo karjera nei
dirbantys ne visa darbo dieng, o moterims Sis aspektas nedaro reik§mingos jtakos pasitenkinimui
karjera. Anot Albert'o, Garcia-Serrano ir Hernanz'o (2010), visg darbo dieng dirbantys asmenys yra
labiau jsitrauke j organizacija, socializuoti, jie daugiau dalyvauja profesinio tobuléjimo veiklose ir
yra labiau linke mokytis. Tod¢l galima teigti, kad jie turi daugiau karjeros galimybiy, o tai labiau
motyvuoja ir didina pasitenkinimg darbu.

Anot Martinez'o-Leon'o ir kt. (2017), anks¢iau paaiskintos aplinkybés dél vyry ir motery nuomoniy
i§siskyrimo, leidZia suprasti, kad vyry darbas visg darbo dieng jiems padeda buti pagrindiniu §eimos
pajamy Saltiniu (akcentuojama, kad vyrai vis dar yra laikomi Sioje pozicijoje). Nepaisant to, motery
profesiniam pasitenkinimui neturi jtakos darbas visa darbo dieng ar ne visg darbo dieng. Moterys,
turincios galimybe dirbti ne visg darbo dieng, tuo pasinaudoja, kad galéty daugiau laiko skirti
Seimai. Taciau d¢l to atsiranda mokymo galimybiy apribojimas, tuo paciu sumazéja karjeros
vystymas ir pasitenkinimas karjera (Martinez-Leon ir kt., 2017).

Kaip teigia Cegarra-Navarro, Cegarra-Leiva, Sanchez'as-Vidal'is ir Wensley'is (2015), darbas ne
visg darbo dieng yra tradiciné darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros praktika, kuri padeda
mazinti darbo ir Seimos suderinimo konfliktus.

Pajamy lygis yra kitas labai svarbus karjeros rodiklis. Tyrimo metu nustatyta, kad pajamy lygis yra
reikSmingesnis vyrams nei moterims dél anks¢iau nurodyty priezasciy, tai yra dél to, kad vyras yra
pagrindinis Seimos pajamy Saltinis. Pazymeétina, kad gaunant darbo uzmokestj, kurio buvo tikimasi,
padidéja inzinieriy pasitenkinimas karjera, nes jie jaucia pastangy vertinguma, be to darbo
uzmokestis skatina motyvacija ir suteikia saugumo jausma (Martinez-Leon ir kt., 2017).

Tinkamumas darbui yra dar vienas svarbus pasitenkinimo karjera rodiklis. Kai inZinieriai suvokia,
kad jy kompetencija atitinka darbo reikalavimus, jie geriau jj atlieka. Taciau tyrime nustatyta, kad
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Sis rodiklis yra svarbesnis moterims nei vyrams, nes moterys labiau vertina tinkamg darbg pagal
turimus jgidzius, poreikius ir likes¢ius, nepriklausomai nuo pareigy pavadinimo (Cegarra-Navarro
ir kt., 2015).

Apibendrinant anks¢iau aprasyto tyrimo rezultatus, galima teigti, kad darbuotojams, siekiant
karjeros, svarbesni yra materiallis dalykai, tai yra darbo laikas, tinkamumas darbui, pajamy lygis.
Tyrime nebuvo analizuota laimés, sveikatos ir produktyvumo svarba. Pastebéta, kad jmonés gali
iSvengti neigiamo darbo ir Seimos pusiausvyros poveikio pasitenkinimui karjera, skatindamos darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Organizacija, kuri pripazjsta ir vertina darbuotojy asmeninius
ir darbo poreikius bei geba suteikti Sioms sritims pusiausvyra, skatina darbuotojy produktyvumg
(Cegarra-Navarro ir kt., 2015).

Hall'as, Lee, Kossek'as ir Las Heras'as (2012) atliko tyrimg, kuriame iSanalizavo 73 vadovy ir
auksto lygio specialisty, nusprendusiy sumazinti darbo kriivi, objektyvig ir subjektyvia karjeros
s¢kme, siekiant aktyviau dalyvauti Seimos gyvenime ir kitose asmeninése veiklose. Tyrimo metu
buvo nustatyta, kad laikas ir sumazinti karjeros reikalavimai nepakenké ilgalaikei asmeny
ekonominei ir socialinei situacijai bei sékmei, i$skyrus vieng i§imtj — asmenys, kurie daugiau nei 7
metus dirbo ne visg darbo dieng, buvo maziau skatinami, nei tie, kurie po keliy mety grizo dirbti
pilnu pajégumu, tai yra dirbti visg darbo dieng. Tyrimu buvo nustatytas nestiprus rySys tarp
objektyvaus ir subjektyvaus karjeros sékmés supratimo. Lankstus darbo ir asmeninio gyvenimo
derinimas nebuvo esminis veiksnys suvokiant darnig karjerg. Tai labiau buvo geros psichologinés
savijautos reikSmé ir gebéjimas biti jsitraukusiu i Seimos gyvenimg karjeros metu ir atvirksciai,
leido tyrime dalyvavusiems talentingiems Zzmonéms gyventi taip kaip jie nori, skatinant dalyvavima
jvairiose veiklose, nesusijusiose su jy darbu. (Hall ir kt., 2012).

DazZnai organizacijos ir darbuotojai skiria skirtingus darnios karjeros aspektus ir juos iSdésto
skirtinga prioritety tvarka. Asuquo ir Inaja (2013) atliktame tyrime, kuriuo buvo siekta i$siaiskinti
darnios karjeros veiksniy svarba, i$ry$kéjo skirtingas organizacijos ir darbuotojo pateikiamy darnios
karjeros veiksniy prioritetiSkumas. Mokslininky atliktame tyrime dalyvavo 210 darbuotojy i§ 66
skirtingy privataus ir viesojo sektoriaus organizacijy. Tyrimo metu respondentai turéjo sureitinguoti
darnig karjera palaikancius ir darbuotojy gebéjima jsidarbinti didinancius veiksnius. Buvo nustatyta,
kad darbuotojy nuomone, svarbiausiais veiksniais laikomi: orientacija j tikslus (93 proc.), karjeros
planavimas (90 proc.), rizikos prisi€mimas (86 proc.), nuolatinis mokymasis (85 proc.), rysiy
mezgimas (78 proc.), komandinis darbas (63 proc.), atkaklumas (76 proc.), nuolankumas (69 proc.),
optimizmas (65 proc.), darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas (24 proc.), karjeros adaptacija (21
proc.) ir finansinis paskatinimas (14 proc.).

Asuquo ir Inaja (2013) tyrimo metu nustatyta, kad organizacijos veiksniy svarba pasiskirsté tokia
seka: orientacija ] tikslus, nuolatinis mokymasis, karjeros adaptacija, karjeros planavimas, rysiy
mezgimas, atkaklumas, komandinis darbas, darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas, rizikos
prisiémimas, optimizmas ir finansinis paskatinimas. Pastebéta, kad organizacijos ir darbuotojy
poziiiris ] svarbiausius ir maZziausiai svarbius veiksnius yra toks pats, tai yra abi pusés labiausiai
vertina orientacija j tikslus, o maziausiai — finansinj paskatinimg. Taciau pozitriy skirtumai
iSry$kéjo vertinant karjeros adaptacija — ja darbuotojai laiko maziau svarbia nei organizacija, bei
optimizma — darbuotojams jis atrodo svarbesnis nei organizacijai (Asuquo ir Inaja, 2013).
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Tai dar vienas tyrimas, kuriame tiriant darnios Karjeros aspektus, juos reitinguojant, neisskiriami
laimés, sveikatos ir produktyvumo rodikliai. Tyrime nustatyta, kad tiek organizacijai, tiek
darbuotojams labai svarbu orientuotis i tikslus, taciau tyrime nekalbama, ar jiems svarbu, kaip ir
kokia kaina tikslai bus pasiekti, tai yra ar jy siekimas nepakenks darbuotojo sveikatai ar
psichologiniam klimatui organizacijoje (kuris daznai tiesiogiai turi jtakos darbuotojy Sveikatai), ar
neturés neigiamo poveikio darbuotojy laimei ar produktyvumui.

Bredin'as ir Soderlund'as (2013) straipsnyje ,,Projekty vadovai ir karjery modeliai: palyginamoji,
tiriamoji analizé* karjeros modelio nebuvimo problemg iSanalizavo detaliau. Autoriai atliktame
tyrime analizavo deSimties dideliy jmoniy viding politikg formuojant projekty vadovy karjeros
modelj. Siuo tyrimu autoriai noréjo praplésti suvokima apie tai, ka jmonés daro siekdamos vystyti
projekty vadovy karjerg, ziiirint i§ formaliy karjeros modeliy perspektyvos. Vykdant §j tyrima
imonés buvo atrinktos ne atsitiktine tvarka, o kryptingai buvo pasirinkta nagrinéti tik dideles,
subrendusias, gerg varda turindias organizacijas. Jmonés dydis Siame tyrime buvo vienas i$
svarbiausiy aspekty, vertinant ir analizuojant karjeros kelio galimybes bei projekto valdymo
pozicija, nes jvardintose jmonése zmogiskyjy istekliy valdymas veikia pagal tam tikrus i§ anksto
nustatytus modelius, o paciose jmonése yra daug mety taikomi, pripazinti ir nuolat tobulinami
karjeros modeliai. Pabréztina, kad tyrimui atlikti buvo atrinktos tik jmonés, dirbancios projekty
valdymo principu, o siekiant tikslumo ir rezultaty detalumo buvo pasirinktos jmonés, veikianc¢ios
skirtingose industrijose (Bredin ir Séderlund, 2013).

Bredin'as ir Soderlund'as (2013) tyrimo metu nustatyta, kad i§ deSimties jmoniy septynios,
dalyvavusios tyrime, buvo pritaik¢ karjery modelius savo projekty vadovams. Kai kurios sudarytus
karjeros modelius iki $iol buvo naudojusios jau daugiau nei deSimt mety, o dauguma kity jmoniy
procesus, kurie padeda esamiems projekty vadovams tobuléti, buvo jsived¢ visai neseniai. Autoriai
(Bredin ir Soderlund, 2013) daug démesio skyré kiekvienos jmonés esamy karjeros modeliy
pritaikomumui, analizavo désningumg ir galimas priezastis, kurios padaré jtaka formuojant
konkrety modelj. Tyrime dalyvavusiose jmonése, kuriose buvo pritaikyti projekty vadovy karjeros
modeliai, respondentai iSskyré keturias pagrindines priezastis, d¢l kuriy buvo nuspresta jdiegti
projekty vadovy pozicijos karjeros modelius:

1. projekty vadovy kompetencijy ugdymas. Visos jmonés, kuriy darbe buvo pritaikyti karjeros
modeliai, kompetencijy ugdyma nurodé kaip svarbiausig priezastj, kuri nulémé modelio kiirimg.

2. pagerinti komunikacija ir pasiekti bendruma. Daugelis respondenty teigé, kad turimas
karjeros modelis padeda paprasCiau paaiskinti iSorés partneriams, kaip jmoné veikia projekty
valdymo aspektu, kokie vidiniai procesai ir susijusios Salys jtraukiamos j projekty valdymga.

3. padidinti skaidrumg ir atverti naujas galimybes. Tyrimo metu nustatyta, kad projekty
vadovams karjeros modelio jvedimas padeda geriau suprasti jmonés vidinius kokybinius
reikalavimus ir pagerinti esamy projekty vadovy darbo kokybe, produktyvumg ir bendra rezultata.

4. suteikti projekty vadovo profesijai pripazinima. Dalis respondenty pabrézé, kad viena i
priezasCiy yra atitolti nuo vyraujan¢io nusistatymo, kad projekty vadovy darbas yra tik laikina
pozicija (Bredin ir S6derlund, 2013).

Trys 1§ deSimties tyrime dalyvavusiy jmoniy nurodé, kad projekty vadovams skirto karjeros
modelio vis dar neturi, nors jose yra oficialiai jteisinta projekty vadovo pozicija. Viena 1§ priezas¢iy
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buvo ta, kad projekty vadovo darbas jmon¢je buvo tik vienas i§ etapy kylant karjeros laiptais kitose
pozicijose. Be to, tikslaus ir aiSkiai apibréZzto modelio nebuvimas suteikia jmonei lankstumo
projekty valdymo atzvilgiu — nesukurdamos projekty vadovams rémy, organizacijos suteikia jiems
didesn¢ laisve, judruma, kei¢iant profesing pozicija imones viduje, taip sudarydamos iliuzijg apie
galimybe greitai kilti karjeros laiptais. Dvi i§ minéty trijy jmoniy, kurios neturi nusistovéjusio
karjeros modelio, tarsi kompensacija siiilo savo darbuotojams profesionalius ir iSsamius mokymo
kursus, kurie yra susije¢ su projekty valdymu. Todé¢l galima daryti iSvada, kad Siose jmonése
projekty vadovai yra svarbi jmonés strategijos dalis (Bredin ir S6derlund, 2013).

Atliktas tyrimas parodé, kad jmonése, kuriose néra aiSkaus ir struktiirizuoto karjeros modelio,
projektai yra tik trumpalaikés, labai intensyvios ir greity rezultaty siekiancios uzduotys, kurioms
néra reikalinga nuolatiné projekty vadovo pareigybé, o kiekvienam projektui gali biiti paskiriamas
kitas, reikalingas kompetencijas ir savybes turintis asmuo. Atlikus tyrimg jmonése aptikti du
archetipai projekty vadovy karjeros modelio formavimui: kompetencijos strategijos modelis, kuris
aptiktas ,,Saab®, ,Ericsson“ ir ,,Sandvik® jmonése, bei talenty valdymo modelis, kuris aptiktas
»ABB®, ,,AstraZaneca®, ,, TeliaSonera® ir ,,Skanska* jmonése (Bredin ir Séderlund, 2013).

Vélesniuose tyrimuose dauguma autoriy (De Vos ir kt., 2018; De Vos ir Van der Heijden, 2015;
Greenhaus ir Kossek, 2014; Van der Heijden, 2005) nagrinéja darnig karjerg per tris rodikliy
grupes: sveikata, laime¢ ir produktyvuma. Jie teigia, kad Sie rodikliai yra pagrindas asmeninei
gerovei, taip pat pagrindas siekiant Seimos ir bendradarbiy, organizacijos, kurioje asmuo dirba, ir
visos visuomengs, geroves.

Apibendrinant galima teigti, kad atliktuose moksliniuose tyrimuose jauciamos darnios karjeros
uzuominos — analizuojami darbuotojo pasitenkinimo karjera veiksniai, darbuotojo interesai
organizacijoje, pradedama kalbéti apie darbuotojo savijautg darbe, tiriama asmeninio gyvenimo ir
darbo pusiausvyra. Nemazai tyrimy atlikta panasiomis temomis, taciau aiski darnios karjeros
filosofija néra apibrézta, néra uzsimenama apie sveikatos, laimés ir produktyvumo rodiklius, kurie
kurty darnig karjerq. Be to, tyrimai nukreipti j asmens karjerq tradicinése organizacijose —
privaciose jmonéSe ar vieSojo sektoriaus jstaigose. Pastebéta, kad ne visose organizacijose projekty
vadovai laikomi organizacijos strategijos dalimi, neretai projekty vadovy darbas laikomas laikinu
ar net atsitiktiniu. Atliekant mokslinés literatiros analize buvo juntamas informacijos apie darnig
projekty vadovy karjerq tritkumas. Organizacijoms vis dazniau veiklg vykdant ne tradicine, o
projektine forma, svarbu, teoriskai ir empiriskai patikrinti, kaip darni karjera pasireiskia projekty
vadovy veikloje.
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2. Darnios projekty vadovy karjeros raiSkos teoriniai aspektai
2.1.  Projekty vadovy karjeros samprata

Ilga laikg mintis, kad karjera yra testinis asmeny jsidarbinimas darbo vietose, kurios padeda
asmeniniam vystymuisi, buvo pagrindiné karjeros tyrimy sritis (Lawrence ir kt., 2015).

Ekonominiai, technologiniai ir socialiniai pokyc€iai, kurie vyksta pastaruosius deSimtmecius,
visuomenéje lémé kitokj darbo organizavimo pobidj. Sie poky¢iai, vykstantys organizacijy
lygmeniu, reiskia, kad vis maziau organizacijy turi galimybe suteikti garantijas savo darbuotojams
visg gyvenimg dirbti ir siekti stabilios karjeros toje organizacijoje. D¢l Sios priezasties mokslinéje
literatiiroje vis daugiau démesio imta skirti ne tradicinei karjerai, suprantamai kaip vertikalus
kilimas vienoje organizacijoje, o paties individo sagmoningai plétojamai karjerai, nepriklausomai
nuo organizacijos, kurioje jis dirba (Korsakiené ir Smaliukieng, 2014).

Karjeros sampratoje iSsiskiria dvi pagrindinés kryptys:
1. Karjera suprantama kaip vertikalus darbuotojy jud¢jimas j aukStesnes pareigas.

2. Karjera gali biiti realizuojama nekylant j aukstesnes pareigas. Siuo atveju Karjera suprantama
kaip darbo pobudzio keitimas, kvalifikacijos kélimas, darbo uzmokesCio augimas, darbovietés
keitimas, atsakomybés lygio didéjimas (Ciutiené, 2006).

v —

ver¢ia individg siekti geresniy darbo rezultaty ir tgsiasi visg darbuotojo gyvenima, nepaisant
organizacijy kaitos. Asuquo ir Inaja (2013) kalbédami apie karjeros vystyma karjeros savoka
apibrézia kaip procesa, kuris apima mokymasi ir jgiidZiy tobulinimg visg gyvenima.

Anot Dromantaités (2012), karjera — vienas svarbiausiy Siuolaikinio Zmogaus siekiy, siejamy su
gyvenimo kokybe, kuri suvokiama kaip materialinés ir socialinés garantijos, finansiné laisve ir
atsiverian¢ios galimybés tobuléti bei vystytis, psichologinis pasitenkinimas. Karjeros raida
priklauso nuo asmens pastangy, nes karjera néra privalomumas ar pareiga, tai dazniausiai pacio
asmens suinteresuotumas siekti karjeros.

Daugybe mety vienintelé zinoma karjeros kryptis buvo aukstyn, tai yra klasikinis vertikalus
judéjimas organizacijoje, kai darbuotojas paauksStinamas arba perkeliamas j kitas pareigas. Taciau
nattralu, kad organizacijoje atsiranda paauksStinimo galimybiy ribotumo problema. Todé¢l vienas 1§
Sios problemos sprendimy biidy yra j karjerg pazvelgti kitaip, tai yra, kad karjera néra tik kilimas
aukstyn, karjera gali biiti ir judéjimas j priekj (Dagiené, 2010).

Kaip teigia Hall'as (2007), karjera prasideda tada, kai pats individas suvokia, ko konkreciai jis
siekia gyvenime, kai formuojasi jo supratimas apie asmening ateit], galimus saviraiSkos budus,
norimg darbo vietg. Individo pasirinkimui jtakos turi jo artima aplinka, kultirin¢ aplinka ir
asmeninés savybés. Artimoji aplinka, tai yra Seima, artimi draugai, ugdymo jstaigos (mokykla,
universitetas), sudaro salygas kurtis pirmiems sampratos apie karjera Zingsniams. Jtakos taip pat turi
kulttriné aplinka, kurioje asmuo gyvena, dirba, veikia, kurioje yra palanki arba nepalanki situacija
siekti karjeros tobul¢jant. Taip pat asmeninés savybés — lankstumas, gebéjimas planuoti, organizuoti
ir kitos savybés, svarbios bet kurios srities darbuotojui. Karjera paprastai tgsiasi visg asmens darbinj
gyvenimg ir kiekviena darbo patirtis yra karjeros sudedamoji dalis (Hall, 2007).
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Anot Clark'o ir Bower'io (2016), karjera asocijuojasi ne tik su pinigais, finansiniu stabilumu, ta¢iau
ir galimybémis patenkinti asmens poreikius bei biti gerbiamu aplinkiniy. Kartais asmuo yra
laimingesnis ir labiau patenkintas, kai dirba nesukeliantj jtampos, ramy darba, kuris jam yra
svarbesnis ir vertingesnis uz prestizg ar uzimamas aukS$tas pareigas. Tam pritaria ir Stancikiené
(2009), kuri teigia, kad karjera galima suprasti kaip individualy tobulé¢jima, tai yra asmeniniy
vertybiy puoseléjima, pasirinktoje profesijoje, kai finansiné nauda laikoma maziau svarbi.

Kaip teigia Valackiené (2003), karjera yra daugiau nei darby, kuriuos asmuo dirbo per visg savo
gyvenima, visuma. Karjera — tai zmogaus vaidmeny ir darbiniy veikly seka per visg jo gyvenima.
Autoré teigia, kad karjera yra ir mokymasis veikti pac¢iam, individualiai, ir tiksly pasickimas bei
ambicijy patenkinimas, atliekant jvairius socialinius vaidmenis. Karjera apima ir nemokama darbg
ir savanoryste, pavyzdZziui, ruo$a namuose ar savanorysté bendruomengje (Valackiené, 2003).

v —

individy karjeros siekis vertikaliai, pradedant nuo Zemiausiy pareigy ir kylant j aukStesnes pareigas,
kai motyvuoja didesnis darbo uzmokestis; (2) kvalifikacijos kélimas, organizacijy keitimas,
darbuotojo atsakomybiy didéjimas, darbo pobudzio keitimas pirmenybg teikiant jgudziy
tobulinimui (aukstos pareigos néra svarbiausiais ir buitinas veiksnys).

Individui karjera leidZia pajusti savo verte, net iSsiskirti i§ kity. Bet kurioje darbingje veikloje
darbuotojas gali padaryti karjerg ir visos profesijos gali sudaryti karjeros pagrindg. Karjera — tai
stimulas, kuris vercia asmenj siekti geresniy darbo rezultaty, jo nasumo, tobuléjimo. Kiekvieno
asmens supratimas yra individualus ir susij¢s su organizacijos siekiais (Jakstaité, 2010).

Anot Ciutienés (2006), karjeros samprata neatsicjama nuo organizacijos ir individo interesy. Pelno
siekis, produktyvumo didinimas ar socialiné atsakomybé prie§ visuomeng ir teigiamo jvaizdZio
formavimas — tai esminiai organizacijos savininky (vadovy) tikslai, kurie turi jtakos jy interesams.
Organizacijos, kurios siekia i§saugoti konkurencinj pranasumg ir neprarasti kvalifikuoty darbuotojy,
ju ziniy, jgudziy, idirbio, privalo planuoti individualias karjeras bei sudaryti galimybes tobuléjimui
ir kilimui pareigose.

Anot Korsakienés ir Smaliukienés (2014), tradiciniai karjeros apibrézimai apsiriboja profesine
veikla, kuri apima asmens paaukstinima, todél karjeros apibrézimas buvo papildomas laiko ir
gyvenimo aspektais. Nors karjera yra laikoma individo, kurj veikia naujos socialinés normos,
nuosavybe, ta¢iau jau dirbanciy Zmoniy karjera daZniausiai planuoja ir valdo organizacijos. Todél
mokslingje literatiroje individo ir organizacijos poziiiriai j karjera yra iSskiriami.

Karjerg galima vertinti aplinkos, organizacijos ir individo kontekste. Spar€iai besikei¢ianti aplinka
kei¢ia ne tik pacig organizacija, bet ir individg. Pokyc¢iai daZniausiai yra prieStaringi, daZnai
didinantys susiskaidyma tarp organizacijos ir darbuotojy vertybiy (Ciutiene, 2006).

Individo poziiiriu karjeros samprata vertinama nevienareikSmiskai dél keliy priezas¢iy: (1) karjera
reiSkia galimybe patenkinti pagrindinius individo ekonominius poreikius, (2) karjera reiskia
socialin] statusg arba vert¢ visuomeng¢je. Kai kuriems individams karjera reiSkia gyvenimo svajonés
realizavimg, kai pasirenkama kasdieninés veiklos kryptis ir tikslai. Tad individualios karjeros
valdymas yra glaudziai susijes su proaktyvia asmens elgsena, kuri reiskia nuolatinj naujy galimybiy
ieskojima. Si elgsena apima pastangas apibrézti ir jgyvendinti asmeninius karjeros tikslus, kurie
atitinka arba neatitinka organizacijos, kurioje asmuo dirba, tiksly (De Vos ir Soens, 2008).
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Organizacijos poziiiriu karjeros samprata yra svarbi dél keliy priezas¢iy. Pirma, karjeros koncepcija
yra prasminga dél pareigy perémimo tiksly, ypac tada, kai organizacin¢ kultiira skatina ugdyti
asmeny vadybines kompetencijos organizacijos viduje. Todél karjera, kuri reiSkia darbo pareigy
seka, sudaro organizacijai salygas valdyti didelj potencialg turin¢ias asmeny grupes. Antra, karjeros
sgvoka tarsi padeda sudaryti psichologine sutartj tarp asmens ir organizacijos bei skatina darbuotojo
lojaluma (Korsakiené ir Smaliukiené, 2014).

Siuolaikinéje karjeroje triiksta démesio kontekstui, tai yra situaciniams suvarzymams ir
galimybéms, kurios turi jtakos poziiiriui ir elgsenai, bei suinteresuotoms Salims, veikian¢ioms Siame
kontekste. Suinteresuotos Salys yra labai svarbios asmeniui kaip pagrindiniam karjeros veikéjui
(Inkson, Gunz, Ganesh ir Roper, 2012). Vis tik asmens aktyvumas priklauso nuo aplinkybiy ir
sgveikos su jomis, sukuriant sglygas asmeninei iniciatyvai. Pavyzdziui, jtakos gali turéti Seimos
nuostatos, organizacijos politika, profesiné veikla ir kiti veiksniai. Todél siekiant atspindéti bendrg
poziiir}, be paties individo, reikia atsizvelgti ir j skirtingus, jtakos turin¢ius, veiksnius (De Vos ir kt.,
2018).

Ciutiené (2006) teigia, kad Siuolaikinéje karjeroje pasickiama galimybé turéti keleta profesijy ar
veikly, dirbti keliose skirtingose organizacijose. Nuolat besikeicianti aplinka neuztikrina né vienam
darbuotojui darbo vienoje organizacijoje visg gyvenimg. Pastebéta, kad darbuotojo darbinés veiklos
kaita yra sunkiai prognozuojama. Pacios organizacijos ripinasi personalu ne tik i§ vidiniy
organizacijos S$altiniy, bet naudojasi ir iSorinés darbo rinkos pasiiila. Vykstantys globalizacijos
procesai, sieny tarp valstybiy panaikinimas ir palankus pozitris j darbuotojy judéjimag geografiniu
pozitriu sudaro galimybes darbuotojams ir organizacijoms vystyti tarptauting karjera. Taciau uz
karjeros vystyma vis labiau tampa atsakingas pats darbuotojas — jis pats turi numatyti, kada ir ko
mokysis, kada ir kaip tobulins kvalifikacijg ar persikvalifikuos. Tai ypa¢ budinga darbuotojams,
kurie turi auksta kvalifikacija (Ciutiené, 2006).

Anot Huemann'o (2010), projektai yra motyvacijos Saltinis ir jdomios darbo formos darbuotojams.
Norint sékmingai atlikti savo vaidmenj, projekty vadovai turi plétoti ivairias kompetencijas bei
1giidzius — Zmogiskuosius, organizacinius bei techninius. Viena i§ kompetencijy, reikalingy projekty
vadovams, yra karjeros kompetencija. Lyginant su vadovaujanciomis pareigomis nuolatingje
organizacijoje, projekty vadovai, kurie valdo kelis projektus, bet kada gali patekti  pozicija, kurioje
yra ne daug karjeros ir augimo galimybiy. Projekty vadovai vis pereina nuo vieno projekto prie kito,
todél labai svarbu, kad jie patys formuoty savo karjeros kelig projektingje karjeroje. Tai darydami,
jie turéty nepriklausyti nuo kity, kurie galéty jiems suteikti vystymosi galimybes, bet proaktyviai
ieSkoti galimybiy patys (Savelsbergh, Havermans ir Storm, 2016).

Karjeros augimui didziausig jtaka daro darbuotojy paaukstinimas organizacijos viduje. Siekiant
suderinti karjeros augimg ir projekto konteksta, reikéty uztikrinti projekty vadovo dalyvavimag
zmogiskyjy istekliy valdyme. Didesnis projekty vadovy dalyvavimas zmogiskyjy istekliy valdyme
lemia geresnj kompetencijy panaudojima, planavima ir karjeros augimg (Medina ir Medina, 2014).

Bredin'as ir Soderlund'as (2013) projekty valdyma ir projekty vadovo pozicijg iSskiria kaip konkrety
profesija pati i§ saves reikalauja profesinio imlumo, auksto darbinio mobilumo, gebéjimo
prisitaikyti prie esamos situacijos ir gery krizés valdymo jgiidziy. Projekty valdyme stresg gali kelti
daugelis aspekty, pavyzdziui, tikslis darby pabaigos terminai ar projekto laikinumas. Todél
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pasaulin¢je praktikoje pastebéta, kad projekty vadovai yra jaunesnio amziaus nei kiti vadovai, jie
yra maziau lojalus darbdaviui bei dazniau keicia darbovietes, vidutinis horizontaliy bei vertikaliy
judesiy skai¢ius vienoje jmong¢je yra didesnis, todel laikas, dirbant vienoje pozicijoje ar srityje, yra
gerokai trumpesnis nei kity sri¢iy profesionaly net ir toje pacioje rinkoje ar jmonéje (Bredin ir
Soderlund, 2013). Galima teigti, kad Sie désningumai parodo, kad projekty valdymas yra daug
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Savelsbergh'as ir kt. (2016) iSskiria tris skirtingus su karjera susijusius vystymosi tipus:
planuojamas vystymasis, savarankiS$kas vystymasis ir jgimtas vystymasis. Pirmasis tipas,
planuojamas vystymasis, susijes su nuo projekto vadovo nepriklausan¢iomis pastangomis, kurias
naudoja projekty vadovus samdancios organizacijos. Teigiama, kad planuojama projekty vadovy
vystymasi apima: (1) projekto vadovy karjeros kelio nustatymas, (2) minimalus reikalaujamo
kompetencijos lygio nustatymas kiekviename karjeros lygmenyje, (3) projekty vadovy jdarbinimo,
mokymo, vertinimo atlyginimo, skatinimo ir i§laikymo procesy valdymas, ir (4) projekty vadovy
parama ir patarimai dél atlickamo darbo, naudojant griztamajj rysj, konsultavima, instruktavima bei
jgalinimg. Antrasis tipas, savarankiSkas vystymasis yra susijes su paciy projekty vadovy
savarankiSkomis pastangomis ir metodais, nesikiSant darbdaviams, kurie siekty skatinti projekty
vadovy tobuléjimg. SavarankiSkame vystymosi procese svarby vaidmenj atlieka refleksija ir
dalinimasis patirtimi. Treciasis vystymosi tipas, jgimtas vystymasis, yra natiiralus mokymasis,
nepaisant ketinimy ar ambicijy, susijusiy su saves ar kity vystymusi (Savelsbergh ir kt., 2016).

Apibendrinant galima teigti, kad karjera mokslinéje literatiiroje apibréziama ne tik kaip vertikalus
kilimas pareigose. Karjera suprantama kaip procesas, apimantis mokymagsi ir jgidziy tobulinimg
visq gyvenimq. Dazniausiai karjeros raida priklauso nuo asmens pastangy, nes tai yra pacio
asmens suinteresuotumas siekti karjeros. Projekty valdymgq ir projekty vadovo pozicijg autoriai
iSskiria kaip konkrety profesinj kelig su pilnavertémis karjeros galimybémis.

2.2.  Projekty vadovy karjeros modeliai

Karjeros modeliy mokslin¢je literatiiroje yra gausu. Skirtingi autoriai iSskiria skirtingus karjeros
modelius, skirtingai juos apibiidina ir grupuoja. Karjeros modeliai, kurie s€ékmingai motyvuoja ir
vysto Zmones, atitinkan¢ius organizacijos reikalavimus, taip pat turi buti suderinti su Zmoniy
subjektyviu karjeros suvokimu. Naujos riSies karjeros modelio, suderinto su darbuotojy ir
organizacijos tikslais, jgyvendinimas gali biiti laitkomas vienu i§ Siy reikalavimy jgyvendinimo
biudy. Organizacijoje, kuri daugiausiai remiasi savo strateginés ir operatyvinés veiklos vykdymo
projektais, karjeros modeliai turés biiti jvairesni, lyginant su tais, kurie yra, pavyzdziui, labiau
tradicingje funkcinéje organizacijoje (Bredin ir Soderlund, 2013).

Autoriai (Ciutiené ir Sakalas, 2004; Ciutiené, 2006) i$skiria konservatyvyji karjeros modelj ir
Siuolaikinius karjeros modelius. Konservatyvusis karjeros modelis galéty biti tapatinamas su
tradicinés karjeros modeliu. Konserviojo modelio pagrindinis bruozas — organizacijos interesy
pirmenybé prie§ darbuotojo interesus. Nors organizacijos siekia pasirtipinti reikalingos
kvalifikacijos darbuotojais, taciau karjeros planavimas yra skirtas tik vadovaujan¢iam personalui ir
nedidelei daliai paprasty darbuotojy. Kaip pastebi Ciutiené ir Sakalas (2004), konservatyvusis
karjeros modelis yra ypatingai nelankstus, nes karjeros planavimo ir Kiti sprendimai priklauso nuo
organizacijos, kuri tuo paciu nustato aiskias galimybes ir perspektyvas.
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Siuolaikiniai karjeros modeliai pabrézia siekj suderinti darbuotojo ir organizacijos interesus,
karjeros formavime vis svarbesni tampa patys darbuotojai. Organizacijose, taikanciose Siuolaikinés
karjeros modelj, démesys skiriamas kiekvieno darbuotojo karjeros planavimui, sudarytos galimybés
tobuléti, kelti kvalifikacija, ir pagal galimybes, kilti j aukstesnes pareigas (Ciutiené, 2006). Autoriai
(Ciutiené ir Sakalas, 2004; Ciutiené, 2006) pastebi, kad Siuolaikinés karjeros modelius galima
skirstyti j grupes pagal vieta, kurioje jie yra sukurti: amerikietiskus, japoniskus ir europietiskus
karjeros modelius, iSrySkinant anglisky ir vokisky Saliy ypatumus jvertinan¢ius modelius.

Amerikieti§kas karjeros modelis. Sis karjeros modelis analizuoja individualius darbuotojy
veiksnius ir organizacijos vaidmenj formuojant karjerg. Galima iSskirti tris poziiirius: (1) individo
poziiiris, (2) organizacijos poziiris, (3) darbo-gyvenimo balansas (Ciutiené, 2006).

Japoniskasis karjeros modelis. Jam biidinga darbuotojy jsidarbinimas visam gyvenimui. Nors §is
modelis teikia darbuotojams socialinj sauguma, bet turi ir netobulg, ypa¢ jaunesniy darbuotojy
netenkinancig apmokéjimo sistema, kurioje darbo uzmokestis nepriklauso nei nuo darbo laiko, nei
nuo darbo pobiidzio ar intensyvumo (Ciutiené ir Sakalas, 2004).

Europietiski karjeros modeliai. Segalla, Rouzies ir Flory'is (2001) europietiska karjeros modelj
i§skaido i vokieciy ir angly-olandy karjeros modelius:

1. Angly-olandy karjeros modelis iSsiskiria neelitinio personalo pasirinkimo politika, kurioje
jauni darbuotojai jdarbinami specifiniam ar funkciniam darbui atlikti. Karjeros pradzioje jauniems
darbuotojams dazniau sudaromos galimybés judéti technine ir funkcine hierarchija. Siame modelyje
néra pabréziamas sisteminis ir nuoseklus karjeros kilimas ankstyvame laikotarpyje (Ciutiené, 2006).

2. Vokiec€iy karjeros modelis. Sio modelio svarbiausias akcentas — stazuotés. Taip pat pabréZiama
apmokymy organizacijoje ir funkcinés karjeros svarba. StaZuotés daZniausiai yra skirtos
darbininkams (ne vadovams), dauguma organizacijy stazuotes praktikuoja jauniems darbuotojams.
Stazuotés pasizymi rotacija, darbuotojai dalyvauja mokymuose, kurie papildo stazuo¢iy metu gautas
Zinias ir patirtj. Siuo biidy darbuotojai turi galimybes susipaZinti su organizacija, i§bandyti kelis
darbus ar funkcijas ir surasti jam tinkamiausig darbg. Tai padeda darbuotojui orientuotis j konkrety
darbg ar funkcija, turéti aiskig augimo, savo kompetencijy ugdymo ir kilimo organizacijoje Kryptj
ateityje (Ciutiene, 2006).

Korsakiené ir Smaliukiené¢ (2014) iSskiria tris karjeros modelius: tradicinés karjeros modelis,
nepastovios / kintancios karjeros modelis ir beribés karjeros modelis.

Tradicinés karjeros modelis. Sio modelio pozitiriu laikomasi nuostatos, kad karjera yra plétojama
tik vienoje organizacijoje. Organizacijos nariai Sig karjerg supranta kaip linijinj nuosekly augimg i$
apadios j vir$y, kai pereinami visi karjeros etapai (Baruch, 2004). Siame modelyje paaukstinimo
galimybés yra ribotos, todél tradicinés karjeros sistemoje individai konkuruoja tarpusavyje. Pati
organizacija apibrézia karjeros sékmés rodiklius, kurie yra paaukStinimas ir did¢jantis atlygis.
Sékme tradicinéje karjeroje apibiidina sékmingas vertikalus asmens judéjimas organizacijoje
(Korsakiené¢ ir Smaliukien¢, 2014).

Projekty vadovo vaidmuo yra labai svarbus dirbant su ribotos karjeros id¢ja. Organizacijos neseniai
daug investavo ] karjeros modeliy formalizavimg, tuo siekdamos uztikrinti, kad projekty vadovai
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nesirinkty riboto, j rinkg orientuoto karjeros modelio, bet siekty tradicinés karjeros organizacijoje
(Bredin ir Soderlund, 2013).

Nepastovios / kintancios karjeros modelis. Tokig karjerg valdo ne organizacija, o pats individas.
Anot Hall'as ir Moss'as (1998), nepastovia / kintancig karjerg apibiidina individo kuriami santykiai,
ne organizacijos. Sie santykiai turi bati atnaujinami laiko atzvilgiu, nes laikui einant keiciasi tick
individas, tiek organizacija. Netradicinés / kintancios karjeros modelyje lojalumas organizacijai,
kaip jis suprantamas tradicinéje karjeroje, yra maziau svarbus, nes darbuotojai skatinami siekti juos
pacius dominancios ir jy interesus atitinkancios karjeros, o organizacijos siekia tik sutartiniy
santykiy su darbuotojais (Maguire, 2002). Antra vertus, s€kmingos nepastovios/ kintancios karjeros
siekianCiam asmeniui reikia turéti tokias savybes kaip geb¢jimas nuolat mokytis, pasitikéjimas
savimi, asmenin¢ atsakomybé ir savarankiskumas (Hall, 2004). Sios savybés reikalingos, nes pats
asmuo savo iniciatyva, pastangomis ir noru kuria karjerg, jis organizacijos néra veréiamas ar
motyvuojamas Kilti karjeros laiptais.

Kaip teigia Hall'as (2004), nepastovios / kintancios karjeros modelio esminés vertybés yra laisvé ir
augimas, o s¢km¢ lemiantys veiksniai yra labiau subjektyvis (pavyzdziui, psichologiné s¢kmé) nei
objektyviis. Sios karjeros esminiai pozidiriai yra pasitenkinimas darbu ir lojalumas profesijai.
Nepastovios / kintanCios karjeros siekiantis asmuo yra atviras naujiems pasirinkimams ir
galimybéms. Dél to jis karjera vertina kaip daugyb¢ mokymosi laikotarpiy. Antra vertus, itin svarbu
yra plétoti asmens individualumg ir gebéjima prisitaikyti. Besikei¢iant aplinkos salygoms,
gebéjimas prisitaikyti ir individualumas sudaro galimybes asmenims mokytis i§ savo patirties ir taip
ugdyti naujas kompetencijas ar dar labiau tobulinti turimas (Hall, 2004).

Taciau Hall'as (2004) pazymi, kad neuZtenka turéti tik gebéjima prisitaikyti arba individualuma, nes
tai gali kelti jvairiy problemy. PavyzdZiui, asmuo turi stipry gebéjima prisitaikyti, taciau jo
individualumas yra zemas. Toks derinys reiSkia, kad asmuo tikétina, kad pasirinks ne savo paties, o
kieno nors kito primesta kelig ar krypti. PrieSingai, jei individualumas aukStas, o gebé&jimas
prisitaikyti Zemas, tikétina, kad tai sukels paralyziy, nes asmuo stengsis iSvengti savarankiSky
veiksmy. Kai ir individualumas, ir gebéjimas prisitaikyti yra mazas, asmuo bus linkes vykdyti tik
kity nurodymus. Pazymétina, kad individas, kuris neturi nepastoviai / kintanciai karjerai reikalingy
kompetencijy, nesieks jy ugdyti pats, bet ieSkos elgsenos standarty i§ iSorés, bus linkes ieskoti
paramos ir vykdys kity nurodymus (Korsakien¢ ir Smaliukiené, 2014).

Pastebétina, kad individo orientacija j nepastovig / kintancig karjerg nereiSkia, kad individas tikrai
pademonstruos elgseng, kurios reikia. D¢l Sios prieZzasties manoma, kad nepastovi / kintanti karjera
yra daugiau specifinis mastymo apie karjerg biidas (Briscoe ir Hall, 2006). Todé¢l Siuolaikinése
organizacijose, kai iSlieka ir tradiciné karjera, nepastovios / kintan¢ios karjeros modelis turi biiti
analizuojamas atsizvelgiant j konteksta, jo specifikg (Korsakiené ir Smaliukiené, 2014).

Beribés karjeros modelis. Beribés karjeros terminas sitilomas kaip alternatyva organizacijoje
plétojamai karjerai. Termino pédsakai siejami su pozitriu, kuris teigia, kad formuojasi
organizacijos, neturincios aiSkiai apibrézty riby, o visuomené tampa daugiau beribé, lauzanti
tradicines normas, koncepcijas ir vietoje jy kurianti naujas (Baruch, 2006).

Inkson'as ir kt. (2012) teigia, kad visuomenés pokycCiy kontekste karjera apima Sias reikSmes ir
pabrézia Siuos aspektus: (1) karjera neapsiriboja viena organizacija (darbdaviu), o perzengia
skirtingy organizacijy (darbdaviy) ribas; (2) dabartinis darbdavys pripazjsta karjera iSor¢je; (3)

24



karjerai labai svarbi iSoriné informacija ir rySiai; (4) karjera yra tradiciniy organizacinés karjeros
riby perzengimas ir lauzymas; (5) karjera yra ir karjeros galimybiy atmetimas dél asmeniniy ar
Seiminiy priezas¢iy; (6) asmens poziiiriu karjera yra neturinti riby ateitis, nepriklausoma nuo esamy
struktiiriniy apribojimy. Beribés karjeros modelis iSrySkina asmens mobilumg ir nenuspéjamuma
bei asmeny, atsakingy uz savo karjera, vaidmenj (Korsakiené ir Smaliukiené, 2014). Kaip teigia
Greenhaus'as, Callanan'as ir Godshalk'as (2010) beribés karjeros modelio pasirinkimg skatina ne tik
ekonomings aplinkos poky¢iai, bet ir asmeninés bei su Seima susijusios priezastys.

Beribés karjeros modelj kai kurie mokslininkai kritikuoja dél nepakankamy empiriniy tyrimy
stokos, ta¢iau Briscoe, Hall'as ir Demuth'as (2006) teigia, kad toks dinamiskas modelis geriausiai
atitinka lankscius darbo santykius, kuriy taip siekia dauguma darbuotojy bei organizacijy.

Dauguma autoriy, analizavusiy beribe karjera, susitelké i veiksnius, kurie lemia beribés karjeros
s¢kme. Beribés karjeros s¢kmés rodiklius galima sugrupuoti j tokias grupes: (1) psichologinés
s¢kmes rodikliai; (2) suvokiamos paklausos esamoje organizacijoje rodikliai; (3) suvokiamos
paklausos i$orinéje rinkoje rodikliai (Eby, Butts ir Lockwood, 2003; Parker ir Arthur, 2000).

Analizuodami beribés karjeros sekme mokslininkai koncentravosi j subjektyvius veiksnius, o skyré
mazai démesio iSoriniams arba subjektyviems karjeros sékmeés veiksniams. Daugiausia démesio
teikiama psichologinei sékmei, kuri apibréziama pasididZziavimo jausmu ir asmeniniais laimejimais
(Korsakiené ir Smaliukiené, 2014). Tvirtinama, kad jausmai, kurie susij¢ su karjeros pasiekimais,
yra gerokai svarbesni uz objektyvius rodiklius, tai yra atlygj ir naujas pareigas. Butent individo
paklausa pabréziama kaip svarbus karjeros sékmés veiksnys. Nepastovumas ir neapibréztumas
darbo rinkoje bei nuolat vykstantys pokyciai, kurie paveiké trumpesniy ir maziau stabiliy karjeros
modeliy formavimasi, i§ esmés reiskia tai, kad sékmingais laikomi asmenys, kurie ne tik yra
paklausus esamoje organizacijoje ir darbo vietoje, bet ir yra paklausiis tarp kity organizacijy
(darbdaviy) (Parker ir Arthur, 2000).

Mainiero ir Sullivan'as (2005) isskyré¢ kaleidoskopinj karjeros modelj, kuriame pabréziama, kad
karjera yra svarbi individo gyvenimo dalis. Kaleidoskopas yra metafora, kuri atskleidzia, kad
individai vertina savo poreikius ir galimybes tarytum Zzitarédami per kaleidoskopa, siekdami
nustatyti tinkamiausig derinj tarp jvairiy darbo aspekty bei santykiy, asmeniniy vertybiy bei
interesy. Tuo norima pabrézti, kad judant vienai, nors ir nedidelei derinio daliai, keiciasi visy kity
daliy iSsidéstymas, tai yra priémus vieng sprendimg, pasikei¢ia visa kaleidoskopinés karjeros
struktiira. Autoriai teigia, kad asmeninis gyvenimas ir karjera yra glaudziai susije¢, todél priimant bet
kokius karjeros ar asmeninio gyvenimo sprendimus bitina jvertinti jy pasekmes kitoms sritims
(Mainiero ir Sullivan, 2005).

Autoriai (Mainiero ir Sullivan, 2005), sukiire kaleidoskopinj karjeros model;j teigia, kad Siuolaikiné
karjera negali biiti laikoma beribe, nes ribos yra visada, tik kai kurias ir jy $iais laikais tenka pazinti
ir nusibrézti patiems. Autoriai ribas sieja su trimis pagrindinémis dalimis, daranciomis jtaka
individo karjerai:

1. AutentiSkumas. Jis suvokiamas kaip iStikimybé¢ sau, savo vertybéms, jsitikinimams. Tai reiskia,
kad individai ie§ko karjeros galimybiy, kurios atitikty jy poreikius. Sis parametras taip pat parodo,
kaip asmens vidinés vertybés atitinka jo iSorinj elgesj ir kaip sutampa su organizacijos vertybémis.
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2. Pusiausvyra. Ji apibiidina asmens sprendimus, kurie susij¢ su darbu bei asmeniniu gyvenimu,
kad jie sudaryty bendra visumg. Kitaip tariant, pusiausvyra yra darbo ir asmeninio gyvenimo
suderinimas, balansas.

3. IsSukis. Tai asmens savarankiSkumo ir atsakomybés bei mokymosi, gebéjimy tobulinimo ir
asmens augimo siekiamybé. I8Siikis nusako asmens troskimg siekti karjeros aukStumy bei
pasinaudojimg atsirandanciomis galimybémis. Nors i$Siikis gali apimti su asmeniniu individo
gyvenimu susijusius aspektus, taciau kaleidoskopinis karjeros modelis orientuojasi j i$Stkius
darbinéje aplinkoje (Mainiero ir Sullivan, 2005).

Grady'is ir McCarthy'is (2008) pabrézia, kad visos trys kaleidoskopinio karjeros modelio dalys
keiciasi priklausomai nuo to, kas yra prioritetas asmeniui konkreiame gyvenimo etape. Pasikeitus
vienai daliai, keiCiasi visa modelio struktiira.

Anot Bredin'as ir Soderlund'as (2013), patiriamas stresas daznai priveréia projekty vadovus
kardinaliai keisti darbo pobudj ar sritj. Viena i$ Sio désningumo priezas¢iy yra studijy, mokymy ir
kitokiy discipliny, ruoSianciy projekty vadovus kintanciai profesijai trikumas. Tikslaus karjeros
modelio nebuvimas — dar viena priezastis, dél kurios projekty valdymas néra pastovi profesionalaus
darbuotojo sritis.

Pazymima, kad projekty valdymo tendencija, siekianti parodyti Siuolaikinés karjeros bruozus,
atskleidzia, kad tradiciniai karjeros valdymo modeliai gali biiti netinkami kuriant projekty vadovy
karjerg. Pabréziama, kad karjeros vystymosi démesys buvo nukreiptas nuo organizacijos prie
individo. Organizacijos turi suprasti, kad jos nebéra vienintelés karjeros modeliy ir karjeros
galimybiy savininkés (McKevitt ir kt., 2017).

Karjeros modeliy plétra yra daugialypé. Jy plétrai turi jtakos iSoriné darbo rinka (Siekiant pritraukti
iSorinius talentus), klientai (siekiant uZtikrinti pristatymo / teikiamo produkto kokybe) ir iSorinés
institucijos (bandymai jrodyti profesionalumg ir sertifikavimas). Taip pat karjeros modeliy plétrai
poveiki daro jmonés veiklos pobidis ir kokius projektus ji vykdo (verslo projektai, plétros projektai
ir pan.). O projektai savaime skiriasi savo aiSkumo lygiu. D¢l $iy salygy dazniausiai pasisakoma uz
karjeros modeliy suskirstyma j skirtingus karjeros modelius jvairiems projekty vadovams (Bredin ir
Sdderlund, 2013).

Tyrime autoriai Bredin'as ir S6derlund'as (2013) i$skyré du archetipus projekty vadovy karjeros
modelio formavimui:

1. Kompetencijos strategijos modelis. Jis néra i§ anksto paruosStas tam, kad buty suformuluota
individuali projekty vadovy karjera jmonés viduje. Tai labiau pagalbiné priemoné, padedanti
formuoti ilgalaike strategijg ir identifikuoti kertinius aspektus bei jungtis tarp strategijos formavimo
ir kompetencijy strategijos. Jame pirmenybé skiriama organizacijos poreikiams, strategijos raidai ir
audimo sritims, naudojant savo projekty vadovy isteklius. Sj modelj autoriai aptiko ,,Saab“,
,Ericsson® ir ,,Sandvik* jmonése.

2. Talenty valdymo modelis. Sis karjeros modelis yra vienas i§ budy, suteikianéiy reikalingas
tobul¢jimo galimybes esamiems projekty vadovams. Jis yra tarsi talenty prisiviliojimo ir jy
iSlaikymo sistemos dalis. Pagrindinis S§io modelio tikslas yra identifikuoti ir iSanalizuoti
individualius darbuotojy poreikius ir norus, kurie susij¢ su karjera, projekty valdymu ir bendra jy
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perspektyva organizacijoje. Siekiant iSvengti daznos darbuotojy kaitos ir siekiant ugdyti bei sudaryti
salygas profesionalams kilti jmonés viduje, suteikiamos visos tobulé¢jimo ir mokymosi galimybes
projekty vadovams, dirbantiems jmonéje. Sis modelis akcentuojamas ,,ABB“, , AstraZaneca®,
»leliaSonera“ ir ,,Skanska® jmonése (Bredin ir Séderlund, 2013).

Tyrime Bredin'as ir Soderlund'as (2013) dalyvavusiose jmonése, kuriose buvo pritaikyti projekty
vadovy karjeros modeliai, respondentai iSskyré keturias pagrindines priezastis, dél kuriy buvo
nuspresta jdiegti projekty vadovy pozicijos karjeros modelius:

1. Projekty vadovy kompetenciju ugdymas. Nustatyta, kad turédami aiSkias ir struktiirizuotas
gaires projekty vadovai sutrumpina bendrg projekty uzbaigimo laika, geba atlikti ir valdyti
sudétingesnes uzduotis, geba valdyti ir plétoti brangesnius projektus. Be to, darbdaviai supranta,
kad turédami aiskias karjeros gaires, atsiranda galimybé pritraukti daugiau talentingy Zmoniy,
norinciy dirbti projekty valdymo srityje.

2. Pagerinti komunikacijg ir pasiekti bendrumg. Karjeros modelio turéjimas padeda iSvengti
nesusipratimy jmonés viduje ir suteikia bendra suvokima apie tai, kas yra efektyvi projekty
valdymo sistema. AiSkus ir iSgrynintas karjeros modelis padeda projekty vadovams jsivertinti
turimas kompetencijas bei suteikia galimybe¢ juos lyginti tarpusavyje, vertinat jy produktyvuma ir

galimybes.

3. Padidinti skaidruma ir atverti naujas galimybes. Kai yra aiski ir vieninga sistema, skirta
projekty vadovams, tampa aiSku, kokiy pasiekimy, darbo rezultaty ir veiksmy i§ jy yra tikimasi,
tampa lengviau iSkomunikuoti, kokias tobuléjimo galimybes ir ateities perspektyvas sitilo jmoné.

4. Suteikti projekty vadovo profesijai pripazinima. Viena i§ prieZasCiy, kodél jmone¢ sukiire
projekty vadovy karjeros modelj, buvo noras aiSkiai atskirti §ig profesija nuo kity, su jmoneés
valdymu ir vadyba susijusiy profesijy, iSryskinti bei pabréZti jos svarbg ir atitolti nuo vyraujancio
nusistatymo ir klaidingo poziiirio, kad projektinis darbas yra tik laikina vadovo pozicija.

Projekty valdymas yra lengvai pritaikomas labai jvairiose srityse, todé¢l susidaro neribotos karjeros
galimybés, taciau to padarinys — didelé projekty vadovy kaita. | projekty valdymu grista darbo
model} orientuotos organizacijos, ima kurti karjeros modelius, kurie padéty pritraukti, iSlaikyti ir
motyvuoti turimus projekty vadovus kuo ilgesniam laikui, tuo tarsi jstatydamos projekty vadovus |
rémus ir panaikindamos neribojamos karjeros iliuzijg (Bredin ir S6derlund, 2013).

Tradicinése organizacijose karjera dazniausiai vyksta jud¢jimu j virSy, tai yra darbuotojai kyla
karjeros laiptais vertikaliai, kei¢iant savo pareigas. O projekty valdymo prigimtis yra kitokia.
Projekty vadovai karjerg savo profesingje srityje gali daryti tik per organizacijy sukurtg individualy
karjeros ir asmeninio tobuléjimo modelj. Tokio modelio sukiirimui reikalinga plati projekty pasitla.
Ir labai svarbu, kad tie projektai skirtysi savo svarba, laiko resursy ir Zzmogiskyjy istekliy poreikiu.
Projekty vadovo kompetencijos karjeros modelyje matuojamos pagal tai, kokio sudétingumo
projektai jam valdyti priskiriami, kokias problemas, susijusias su tuo metu vykdomu projektu, jis
sprendzia, kaip valdydamas projekta telpa laike, kokia yra bendra projekto baigtis (H0lzle, 2010).

Karjeros modeliai, anot Bredin'o ir Soderlund'o (2013), yra susij¢ su psichologine sutartimi ir
dazniausiai jie yra darbuotojo ir darbdavio bendradarbiavimo rezultatas. Nemaza dalis projekty
vadovy karjeros modeliy yra sukurti i§ atskiry projekty vadovy, kurie noréjo, kad biity lengviau
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orientuoti savo karjera, iniciatyvy. Siuo atveju karjeros modeliai tarsi paaigkina, ko darbuotojas gali
tikétis 1§ darbdavio — kaip bus motyvuojamas, skatinamas, kaip jam bus atsiskaitoma, ar bus
galimybé mokytis bei ar gaus griztamajj rysj. Karjeros modeliai projekty vadovams yra svarbiausias
dalykas, siekiant geriau suprasti karjeros valdymo pokycius Siuolaikinéje ekonomikoje (Bredin ir
Soderlund, 2013).

Apibendrinant galima teigti, kad karjeros modeliai mokslinéje literatiroje isskiriami pagal jvairius
pozymius.. Karjeros modeliai, kurie sékmingai motyvuoja ir vysto zmones, atitinkancius
organizacijos reikalavimus, turi biiti suderinti ir su Zmoniy subjektyviu karjeros suvokimu. Karjeros
modeliy plétra yra daugialypé ir jai jtakos turi jvairiis veiksniai. Projekty valdymas yra lengvai
pritaikomas labai jvairiose srityse, todél susidaro neribotos karjeros galimybés, taciau to padarinys
— didelé projekty vadovy kaita.

2.3.  Darnios projekty vadovu karjeros is§ikiai ir barjerai

Mokslininkai teigia, kad zmogiskyjy iStekliy darnos skatinimui turéty biiti skiriamas panasus
démesys kaip ir susiripinimui dé¢l aplinkos iStekliy darnumo skatinimo (Pfeffer, 2010). Taciau
karjeros darnumas, zmoniy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra bei gera savijauta yra

nepakankamai vertinami lyginant su kitais darnumo tikslais organizacijose ir jy valdyme (Ehnert,
2009).

Karjeros darna — tai teigiama energija, pajégumai, gyvybingumas ir iStekliai, kuriais siekiama
patenkinti dabartinius ir baisimus organizacijos veiklos reikalavimus, nekenkiant asmens fizinei ir
psichinei sveikatai tiek darbo vietoje, tiek ne darbo metu. Darnus karjeros valdymas apima praktika,
kuri leidzia darbuotojams iSlaikyti teigiamg dalyvavimg karjeros, Seimos ir kituose asmeniniuose
vaidmenyse visg gyvenimg (Kossek, Valcour ir Lirio, 2014).

Darni karjera suteikia asmenims galimybe ilga laika turéti teigiama karjeros patirtj tokiu biidu, kuris
skatina ne tik organizacijos, bet ir individo efektyvuma. Autoriai apibrézia darnig karjerg iSskirdami
Stuos esminius aspektus: (1) saugumas, siekiant patenkinti ekonominius poreikius; (2) pagrindiniy
karjeros ir gyvenimo vertybiy atitikimas; (3) lankstumas ir sugebéjimas tobuléti, kad bty
atitinkami kintantys karjeros poreikiai ir interesai; (4) atsinaujinimas, kad individai galéty
reguliariai atsinaujinti (Kossek ir kt., 2014).

Kiti autoriai (Newman, 2011; Valcour, 2013) teigia, kad darni karjera yra dinamiska ir lanksti, ji
turi apimti nuolatinj mokymasi, periodin] atsinaujinimg, saugumg, atsirandantj dél jsidarbinimo
galimybiy, ir harmoningg suderinimg su asmens jgiidZiais, interesai bei vertybémis.

Pfeffer'is (2010) darng darbe apibiidina kaip organizacing veikla, kuri veikia Zmoniy fizing ir
psiching sveikatg ir gera savijautag. Anot Van Engen'o, Vinkenburg'o ir Dikker'io (2012), démesys
Zmogaus karjeros darnai reikalauja, kad darbdaviai atsizvelgty j dabarting ir ] biisimg darbuotojy
veiklg ir gera savijautg. Organizacin¢ darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ir
sveikata (gera savijauta) yra pagrindas, kuris reikalingas palaikyti darnig karjera (Kossek ir kt.,
2014).

Van der Heijden'as ir De Vos'as (2015) straipsnyje ,,Darni karjera: jvadas® pristato darnios karjeros
savoka platesnéje Siuolaikinés karjeros sistemoje. Autoriai, nepaisant karjeros konteksto pokyciy,
kurie yra susij¢ su laiko, socialinés erdvés, organizacijos ir reikSmés aspektais, skatina naujg pozitirj
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1 karjera, kuri pripazjsta darnios karjeros koncepcijos sudétingumg ir siekia jg tobulinti, o ne
pakeisti.

Lawrence ir kt. (2015) sitlo matmenis, susijusius su darnios karjeros apibrézimu: laikas, socialiné
erdve. Laiko aspektu, kai karjeros scenarijai yra mazai aiSkis, reikia karjerai skirti daugiau
démesio. Kalbant apie socialing erdve, tikimasi, kad darbuotojai turés naujy patirciy, persikels i
naujas darbo vietas, todél reikia atsizvelgti j rizikg. Galima teigti, kad autoriai darnig karjera sitilo
tirti atsizvelgiant | tris matmenis: laika, asmenj, konteksta (socialing erdve).

Apibendrinant galima teigti, kad darni karjera apibiidinama kaip ciklinis savireguliavimo procesas,
kuriame teigiamos ir neigiamos patirtys, jvykiai, bei jy suvokimas ir individo bei suinteresuotyjy
Saliy interpretacija, suteikia galimybes dinamiSkam mokymuisi ir augimui (De Vos ir kt., 2018). Tai
savo ruoztu sudaro galimybes asmeniui prisitaikyti ir daryti jtaka aplinkai, nes jo karjera vystosi
stipriau suvokiant save, asmeninj ir organizacijos konteksta bei platesn¢ darbo rinka. Kaip teigia
Parasuraman'as, Greenhaus'as ir Linnehan'as (2000), tai leidzia laikui bégant nuolat tobulinti savo
kaip asmens ir karjeros suvokima.

Kossek'o ir kt. (2014) teigia, kad rémimasis darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra ir gera
savijauta darbo vietoje, yra labai svarbi priemoné siekiant ilgalaikio darbuotojo efektyvumo ir
darnios karjeros kiirimo. Autoriai savo straipsnyje aptaria darnios karjeros sgvoka ir nagrinéja, kaip
Ji susijusi su asmeninio gyvenimo pusiausvyra ir gera savijauta. Apibrézia tris pagrindines
strategijas, kurios gali buiti naudojamos tyrimuose, siekiant pagerinti Siuos rySius: skatinti darnig
karjera, didinti socialing paramg darbo vietoje ir apsaugoti darbuotojus nuo darbo intensyvinimo.
Kaip pagrindinj principg pateikia tai, kad zmogiskyjy istekliy strategijy jtvirtinimas, siekiant sukurti
stipresnj ry§j tarp profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir geros savijautos, padés skatinti
darnios karjeros kiirimg organizacijose ir skatins ilgalaike socialing nauda (Kossek ir kt., 2014).

Norint pasiekti, kad darbuotojai organizacijoje jaustysi vertinami ir biity patenkinti karjera, svarbu
gilintis j darbuotojo karjeros darnuma (Van der Heijden ir De Vos, 2015).

Anot De Hauw'o ir Greenhaus'o (2015), darnios darbuotojo karjeros svarba akcentuojama dél to,
kad ji uztikrina tolygiai paskirstomg darbo kriivy, konkretaus darbo suderinamuma su stipriosiomis
darbuotojo savybémis. Tuo siekiama atsizvelgti ne tik j darbuotojo ilgalaike perspektyva jsidarbinti,
bet ir iSlikti produktyviu visg karjeros ir darbo laikotarpj. Be to, darni karjera skatina atsizvelgti |
darbuotojo turimas kompetencijas, galimybes ir interesus.

De Vos'as ir kt. (2018) nagrinéja veiksnius, kurie daro jtakg darniai karjerai. Pirma, autoriai laikosi
pozitrio ] darnig karjerg i$ individualios perspektyvos — asmuo laikomas pagrindiniu darnios
karjeros veikéju. Taciau tuo paciu kiekvieno asmens karjera yra tarpusavyje susijusi, daro jtaka ir
individualios karjeros valdyma ir reikalauja aktyvaus visy suinteresuoty Saliy, pavyzdziui, asmens
Seimos, bendradarbiy, darbdavio, tiesioginio vadovo, §vietimo sistemos ir visuomengs, jsitraukimo.
Todél kuriant darnios karjeros sistemg biitina daryti prielaidg, kad norint suprasti individo darnig
karjera, reikia atsizvelgti | jvairiy suinteresuoty Saliy perspektyva (Colakoglu, Lepak ir Hong,
2006).

Darni karjera suprantama kaip dinamiSkas procesas, ir bandoma iSsiaiskinti, kaip abu veiksniai —
asmuo ir kontekstas — laikui bégant daro jtaka karjeros darnai (Nagy, Froidevaux ir Hirschi, 2018).
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Todé¢l svarbu apsvarstyti, kas daro karjerg darnig per visg gyvenima, atsizvelgiant j individualius
poky¢ius bei | skirtingy salygy pokycius.

Kiekvienam asmeniui biidinga, kad tam tikri jvykiai ir asmeniniai ar aplinkos pokyc¢iai, daro jtaka
asmens patirciai ir gali suteikti galimybiy, taip pat gali atsirasti tam tikry poreikiy, apribojimy,
188tikiy ar dilemy. Tai, kaip asmuo ir suinteresuotos Salys (darbdaviai, Seima) sprendzia vidinius ir
iSorinius asmens gyvenimo pokycius, dazniausiai turi jtakos asmens karjeros darnai laikui bégant
(Nagy ir kt., 2018).

Konceptualizavimo etape daugiausiai démesio skiriama rodikliams, o ne rezultatams. Darniai
karjerai budingos abipusiskai naudingos pasekmés asmeniui ir jj supanciai aplinkai (kontekstui). Jos
turéty buti vertinamos zvelgiant i§ ilgalaikés perspektyvos. Nors asmens sprendimas dabar priimti
pasitlymg gali lemti individualios (objektyvios ar subjektyvios) karjeros s¢kme¢ per trumpg laika,
ziurint i§ darnios karjeros perspektyvos (ilguoju laikotarpiu), tai gali biti tiesiog darnios karjeros
rodiklis, jei Sis karjeros pokytis nesukelia jtampos ar nuovargio, arba streso ir konflikty Seimoje. Tai
gali biiti nepastebima, jei karjeros pokycio rezultatai svarstomi per trumpa laika, taciau jie gali
iSryskéti ilguoju laikotarpiu dél padidéjusio darbo kriivio ar kity dél karjeros atsiradusiy papildomy,
anksciau nebuvusiy reikalavimy ir atsakomybiy (Cha, Kim ir Kim, 2009).

Norint suprasti darnig karjera, neuZtenka zitiréti per ilgalaikés perspektyvos prizme, nes dél rimty
gyvenimo jvykiy (artimojo ar paties liga) karjera kuriam laikui gali buti sustabdyta. Tad naudojant
sisteming perspektyva galima teigti, kad skirtingi sistemos aspektai turi buti suderinti ir
subalansuoti. Kalbant apie individualios karjeros darna, tai reiskia, kad laikui bégant reikia susikurti
ir vis stiprinti asmening karjerg (Cha ir kt., 2009).

Autoriai (De Vos ir kt., 2018; De Vos ir Van der Heijden, 2015; Greenhaus ir Kossek, 2014; Van
der Heijden, 2005) analizuoja darnig karjera per tris rodiklius: sveikata, laimeé ir produktyvumas.
Sie rodikliai yra pagrindas asmens gerovei. Taip pat pagrindas siekiant Seimos ir bendradarbiy,
organizacijos, kurioje asmuo dirba, ir visos visuomengs, geroves.

Vienas i§ darnios karjeros rodikliy yra sveikata, kuri apima tiek fizing, tick psiching asmens
sveikatg ir parodo, kaip kinta karjeros suderinimas su asmens protiniais ir fiziniais sugeb¢jimais.
Kaip teigia Newman'as (2011), darbuotojo sveikata yra vienas svarbiausiy aspekty darbo kokybés ir
jo testinumo uztikrinimui. Tai savijauta, kuria siekiama iSsaugoti gera darbuotojy fizing ir psiching
sveikata, siekiama darbuotojus nuolatos tausoti, reguliariai sudarant galimybes jiems pagerinti savo
biikle.

Pastebéta, kad siekiant uztikrinti tinkamg darba darbuotojui reikia sudaryti ir garantuoti palankias
tiek fizines, tiek psichologines salygas. Tai reiSkia, kad darbuotojas turi buiti apsaugotas ne tik nuo
kenkianciy fiziologiniy darbo salygy (pavyzdziui, cheminés medziagos, triukSmas, temperatiira ir
panaSiai), bet ir turi biti kiek galima sumaZinami psichologiniai negatyviis iSoriniai dirgikliai
(pavyzdZiui, stresas). Nes Sie aspektai veikia darbo atlikimo kokybe ilgalaikéje perspektyvoje
(Straume ir Vitterso, 2015).

Palankios darbo salygos yra vienodai svarbios kiekvienam darbuotojui, nes jos lemia darbuotojo
produktyvumag bei darbo rezultaty kokybe. Saugios ir sveikatai palankios darbo sglygos (triukSmo
nebuvimas ar tinkamos priemonés nuo jo apsisaugoti, palankios temperatiiros palaikymas) suteikia
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darbuotojui komfortiska darbo atmosferg ir taip didina darbuotojy rezultatyvuma, kokybiskumg (De
Vos ir kt., 2018).

Fiziniai poreikiai turi jtakos karjeros darnai laikui bégant, nes dirbant darbg pamainomis, naktinj
darbg ar didelj fizinj krivi turintj darbg (statybos, krovimo darbai, slaugymas ir pan.) atsiranda
neigiamas poveikis asmens sveikatai. Nors tokiy darbo viety fiziniai reikalavimai ankstyvaisiais
karjeros metais gali atrodyti nesvarbils, taciau bégant laikui poveikis asmens fizinei biiklei gali biti
akivaizdus (jvairiy kiino viety skausmai ir pan.). Dar ankstyvaisiais karjeros metais reikéty stengtis
uzkirsti kelig Siems galimiems sveikatos sutrikimams, instruktuojant darbuotojus, kaip reikia
teisingai (saugiai) kelti didelius svorius ir panasiy metody, naudingy jy darbe (De Vos ir kt., 2018).

Ta patj galima pasakyti ir apie psiching sveikatg ir jos poveikj. Poveikis psichinei sveikatai gali
pasireiksti bet kuriuo karjeros momentu atsiradus bet kokioms aplinkybéms, pavyzdziui dél didelés
konkurencijos darbe, dél didelio darbo kriivio ir panaSiy priezas¢iy asmuo gali jausti stresg ar net
jaustis perdeges (Khamisa, Peltzer, Ilic ir Oldenburg, 2016). Taigi anot autoriy, fiziné ir psichiné
sveikata yra svarbiis darnios karjeros rodikliai.

Anot Ganster'io ir Rosen'o (2013), pagrindine grésme darbuotojy sveikatai laikomas stresas, todél
didelis démesys skiriamas jo pasekmiy mazinimui, biidy kaip jo iSvengti paieSkoms. Skatinamas
organizacijy sagmoningumas siekiant stresg pristabdyti, nes jo pasekmés yra tiesiogiai siejamos su
atlickamo darbo turiniu. Stresas apibréZiamas kaip iSoriné jéga, kurig sglygoja individus supanti
aplinka, arba kaip individo atsakas (kuris apima psichologing, fiziologing biseng ir elgesj) i
iSorinius i§8tkius, grésmes ir poreikius (Ganster ir Rosen, 2013).

Dauguma mokslininky stesa laiko pagrindine grésme darbuotojy sveikatai, dél to didelis démesys
skirlamas jo pasekmiy mazinimui ir paieSkai bidy, kuriais biity skatinamas organizacijy
sagmoningumas siekiant streso iSvengti, jj pristabdyti. Nes streso pasekmés yra tiesiogiai siejamos su
atliekamo darbo turiniu ir jo kokybe (Ganster ir Rosen, 2013).

Greenhaus'as ir Kossek'as (2014) isskiria darbo stresg ir jj apibtidina kaip procesg, kurio metu
psichologings patirtys ir stresoriai tiek ilgojo, tiek ir trumpojo laikotarpio esamais poky¢iai daro
jtakg ir poveikj darbuotojo fizinei bei protinei sveikatai. Labai svarbus akcentas — tinkamo
mikroklimato organizacijoje kiirimas, kai tarp kolegy, vadovy vyrauja teigiami, priimtini darbiniai
santykiai ir rySiai, néra jauc¢iamas emocinis spaudimas, nestabilumas ar baimé de¢l esamos darbo
vietos ir pareigy praradimo. Palankus, teigiamas psichologinis klimatas darbe sudaro salygas
darbuotojui atsiskleisti, parodyti iniciatyva, tuo paciu skatina kokybiSkesnius ir produktyvesnius
darbo rezultatus (Greenhaus ir Kossek, 2014).

Asmenys nesuvokia savo karjeros kaip zalojancios jy sveikata ar geb¢jima biiti sékmingais tévais,
sutuoktiniais, vaikais ir bendruomenés nariais. Darnioje karjeroje sveikatos priezilira ir
bendruomenés bei kity svarbiy vaidmeny priezilira néra nuvertinama, palyginti su darbo
reikalavimais (Kossek, Valcour ir Lirio, 2014).

Kitas darnios karjeros rodiklis yra laimé — c¢ia kalbama apie subjektyvius, kiekvienam asmeniui
kitokius, elementus, kurie suteikia pasitenkinimg savo karjera ir padeda sékmingam jos vystymuisi.
Taciau pats rodiklis matomas i§ platesnés gyvenimo perspektyvos (De Vos ir kt., 2018).
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Laim¢ yra apibiidinama kaip maloniy nuotaiky ir emocijy, gerovés ir pozityviy nuostaty forma.
Susidoméjimas laime taip pat iSsiplété ir darbo vietose. Laimé darbe apima pasitenkinima darbu,
taciau tuo paciu yra ir daugiau nei pasitenkinimas darbu. Individo laimés matas gali apimti darba,
pasitenkinimg darbu bei emocinius organizacinius jsipareigojimus. Laimé turi svarbiy pasekmiy ne
tik asmenims, bet ir organizacijoms (Fisher, 2010).

Daugelis zmoniy laime¢ laiko siekiamybe, svarbiu tikslu. Teigiama, kad laimé yra susijusi su
karjeros ir asmens vertybiy suderinimu, karjeros tiksly suderinimu, poreikiy dél darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros ar asmeninio augimo suderinimu. Laime karjeroje galima uztikrinti taikant
subjektyvias, kiekvienam asmeniui individualias, pasitenkinimo Kkarjera priemones. Asmens
poreikiai ir visa, kas prisideda prie sekmingos karjeros ir pasitenkinimo ja, dazniausiai kinta, todél
Sis darnios karjeros aspektas - laimé - negali biiti aiSkiai suprantamas ilguoju laikotarpiu (De Vos ir
kt., 2018). Galima teigti, kad visais karjeros etapais visai kiti poreikiai ir jy jgyvendinimas gali biiti
svarbesni nei atrodo ar yra dabar, todél ir dabartiné karjera neteiks laimés praéjus kazkuriam laikui.

Anot Fisher'io (2010), laimé néra terminas, kuris placiai naudojamas akademiniuose tyrimuose,
susijusiuose su darbuotojy patirtimis organizacijoje, iSskyrus retus, iSimtinius atvejus. Taciau tai
nereiskia, kad mokslininkai nesidomi ir neanalizuoja darbuotojy laimés temos organizacijoje.
Atvirksciai, mokslininkai tiria keleta konstrukcijy, kurios yra labai artimos placiai laimés sgvokai
(zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Konstruktai, susije su laimés sagvoka darbe (Fisher, 2010)

Laikinas lygis Asmens lygis Grupés lygis
Pasitenkinimo darbu biisena Pasitenkinimas darbu Moralinis / kolektyvinis
Momentinis afektas Dispozicijos efektas (turéjimo savo | Pasitenkinimas darbu
Srauto biisena zinioje afektas) Grupés emocinis tonas
Momentiné nuotaika darbe Emocinis prisiri§imas prie Grupés nuotaika

organizacijos
Isitraukimas j darba

Isipareigojimo biisena Isipareigojimas grupés lygmeniu

Mégavimasis uzduotimi

Emocijos darbe Ti.piéké nu.(-)taika darbe

Vidinés motyvacijos biisena Isipareigojimas
Klestéjimas
Energingumas
Augimas

Emociné gerové darbe

Pagal lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad i$skiriami trys konstrukty, susijusiy su laimés sgvoka
darbe, lygiai - laikinas, asmens ir grupés:

Laikinas lygis. Siame lygyje nurodyti konstruktai, kurie paprastai apibréziami ir matuojami kaip
laikinos biisenos, atsirandancios individo viduje, apimancios teigiamg nuotaika, srauto patirtis ir
diskretiSkas emocijas, tokias kaip dziaugsmas, malonumas ir pasitenkinimas.

Asmens lygis. Dauguma laimés konstrukcijy organizacijoje yra suvokiamos asmens lygmenyje, kur
visi interesy skirtumais atsiranda tarp individy. Asmens lygyje apibréZtos ir iSmatuotos
konstrukcijos, susijusios su laime, apima dispozicijos afekta (turéjimo savo zinioje afekta),
pasitenkinimg darbu, emocinj prisiri§img prie organizacijos ir tipiSka nuotaikg darbe.

Grupés lygis. Sis lygis apibiidina kolektyvy, tai yra komandos, skyriaus ar organizacijos, laime.
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Per pastaruosius du desimtmecius atsirado keletas naujy sampraty, kurios atspindi tam tikrg laimés
darbo vietoje forma. Bendrumas tarp S$iy sampraty yra tas, kad visos jos susij¢ su maloniaiS
vertinimais (teigiamomis nuostatomis) arba su maloniomis patirtimis (teigiamais jausmais,
nuotaikomis, emocijomis, srauto biisenomis) darbe. Su laime susij¢ konstruktai organizaciniuose
tyrimuose skiriasi keliais esminiais buidais (Fisher, 2010). Pastebéta, kad pasitenkinimas darbu yra
dazniausiai naudojamas terminas, gretinamas su laimés darbe jausmu.

Fisher'io (2010) teigimu, poreikis ripintis darbuotojo laime gali didéti dél besikei¢ianciy santykiy
tarp darbuotojo ir darbdavio. Roehling'as, Cavanaugh'as, Moynihan'as ir Boswell'as (2000) teigia,
kad darbuotojo saugumas, lojalumas bei vidutinis darbo laikas mazéja, o tuo paciu silpsta rySys tarp
darbdavio ir darbuotojo. Autoriai parézia, kad darbo santykiuose abi Salys (tiek darbdavys, tiek
darbuotojas) nori ir turi buti vienodai patenkintos. Todél tokioje situacijoje darbuotojo laimé,
patiriama darbe, galéty biiti ta priemoné, kuri padéty motyvuoti ir iSlaikyti vertingg darbuotoja
organizacijoje (Fisher, 2010).

Anot Edwards'o ir Billsbery'io (2010), sunkumai kyla dél daugiamacio tiek asmenybés (asmenybés
bruozai, vertybés, nuostatos, jgidziai, emocijos tikslai), tiek aplinkos (darbo reikalavimai,
numatomas elgesys, organizacijy kultira, atlyginimy sistema, lojalumas ir pan.), pobiidzio.
ReikSmingi asmenybés ir aplinkos kintamieji, kurie sukelia stresg darbe, turi tiesioginés ir
netiesioginés jtakos kitiems darbinio elgesio reiSkiniams, pavyzdziui, pasitenkinimui darbu ir / arba
darbo vertybémis.

Laimingumg ar nelaimingumg darbe lemiancios priezastys, stresas darbe gali buti identifikuojamos
per organizacijos atributus, darbg, vadovus ir kitus darbo aplinkos aspektus. Tad pagal tai, kokie
aplinkos aspektai daro jtakg laimei darbe, Fisher'is (2010) i$skyré organizacijos ir darbo lygmenis:

1. Organizacijos lygmuo. Tai organizacijos kultira ir zmogiskyjy iStekliy valdymo praktika.
Pavyzdziui, garbingas ir orus elgesys, saugumas, pasiekimai, draugysté su komandos nariais.

2. Darbo lygmuo. Tai darbo aplinkos charakteristikos. Pavyzdziui, karjeros galimybés, lygybé,
galimybe uzsidirbti.

Autoriai (Crawford, LePine ir Rich, 2010; Humphrey, Nahrgang ir Morgensen, 2007; Luchman and
Gonzales-Morales, 2013; Warr 2007; 2017) pateikia pagrindines darbo aplinkos charakteristikas,
kurios neapsiriboja paciu darbu, tac¢iau siejamos su darbuotojy laimingumu ir nelaimingumu darbe
(Zr. 2 lentelg). Warr'as (2007) tai vadina ,,vitaminy modeliu® ir pabrézia, kad kaip ir kai kurie
vitaminai, vis did¢jancios tam tikry darbo aplinkos charakteristiky savybés gerina darbuotojo
savijautg ir sukelia laimés jausmg iki tam tikro lygio. Taciau pasiekus tam tikra lygj, individai
pager¢jimo pradeda nebejausti, o kartais gali jausti ir neigiamg poveikj. Pavyzdziui, per daug
asmeninés kontrolés, per daug jvairoves darbe ar net per daug aiSkumo laimés jausma gali
sumazinti.
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2 lentelé. Pagrindinés darbo charakteristikos, turin¢ios jtakos laimingumui ar nelaimingumui darbe (Warr,
2017)

Darbo aplinkos charakteristikos | Démenys

E1l Asmeninés kontrolés galimybés | Asmeniné jtaka, autonomija, veiksmy laisvé, sprendimo laisve,
dalyvavimas

E2 Jgudziy iSnaudojimo galimybés | Tinkamas paruoSimas pritaikyti ir tobulinti zinias bei patirtj

E3 ISorés iskelti tikslai ISoriniai reikalavimai, i§8tukis, darbo kraivis, nepakankamas kriivis ir
perkrova, konkurencija i§ kity, uzduoties tapatumas, vaidmens konfliktas,
darbo-namy konfliktai, reikalingas emocinis intelektas

E4 Jvairové Uzduo¢iy turinio ir socialinio kontakto jvairové, jvairios darbo vietos
(lokacijos)

E5 AiSkumas aplinkoje Numatomi veiklos rezultatai, aiSkiis reikalavimai, vaidmeny aiSkumas,
uzduodiy griztamasis rySys, mazas ateities dviprasmi§kumas

E6 Bendravimas su kitais Socialinés sgveikos ir santykiy kokybé, socialinio kontakto kiekis,
tarpusavio priklausomybé su kitais, komandinis darbas

E7 Galimybé uzsidirbti Gautos pajamos, darbo uzmokesc¢io lygis, mokéjimas uz rezultatus

E8 Fizinis saugumas Darbo salygos, pavojaus laipsnis, jrangos kokybé

E9 Vertinama socialiné padétis UZduoties ar vaidmens reik§mé, pozicija vertinimo grupése, prisidéjimas
prie visuomenés veikly

E10 Palaikantis vadovas Palankus pozitris j vadovus, teisingas vadovo elgesys, ripinimasis gerove,
skatinantis veikti vadovo elgesys

E11 Karjeros perspektyvos Darbo saugumas, galimybé pereiti  kitas pareigas

E12 Lygybé Teisingumas savo organizacijoje, saZiningumas organizacijos santykiuose

Su visuomene

Si lentelé sukurta tokiu principu, kad jausmai, susije su bet kokiais gyvenimo kontekstais, gali
priklausyti nuo pirmy devyniy charakteristiky (Warr, 2017). Pavyzdziui, asmeninés kontrolés
galimybés (E1) yra svarbios bet kokiame gyvenimo kontekste ar aplinkoje, kuri atitinka asmeninius
tikslus, palaiko asmening jéga ir sumazina bejégiSkumo jausma. Aiskumas aplinkoje (ES) yra
biitinas norint sumazinti nerimg dél dviprasmiskos ateities ir sudaryti galimybes planuoti, inicijuoti
ir kontroliuoti veiksmus. Bendravimas su kitais (E6) taip pat gali prisidéti prie asmens sveikatos,
geroves ir laimés (Uchino, 2006).

Be visose gyvenimo kontekstuose svarbiy charakteristiky (nuo E1 iki E9), kitos 2 lenteléje pateiktos
charakteristikos yra btidingos tam tikroms konkre¢ioms sritims. Charakteristikos nuo E10 iki E12
yra papildomos svarbos

Be Siy visur svarbiy savybiy (nuo E1 iki E9), kiti jtakingi aplinkos aspektai yra biidingi tam
tikriems démenims. Esant tokiai priezitrai, funkcijos nuo E10 iki E12 yra laikomos svarbiomis
darbo srityje ir kiekviena charakteristika yra iliustruojama su darbu susijusiais démenimis,
pateiktais 2 lentelés antrame stulpelyje (Warr, 2017).

Treciasis darnios karjeros rodiklis, kurj i$skiria dauguma autoriy, yra produktyvumas. Anot Van
der Heijde ir Van der Heijden'o (2006), produktyvumas reiskia, kad ateityje arba kitose darbo
vietose ar pareigose, zmogus dirbs gerai, bus paklausus darbo rinkoje, turés potencialo.
Produktyvumas yra susijes su kintanciu karjeros pritaikymu organizacijos ZzmogiSkyjy istekliy
poreikiams, apima darbuotojo elgesj ir papildomas veiklas, kurios yra bitinos ilgalaikiai
organizacijos veiklai. Anot Alavinia, Molenaar'o ir Burdorf'o (2009), pokyc¢iai asmenyje ir jo
aplinkoje laikui bégant gali turéti jtakos produktyvumo realizavimui. Skirtingo amziaus
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darbuotojams kyla skirtingi isSiikiai: jauniems darbuotojams svarbu jgyti tuos jgtidzius, kurie bitini
naujoje darbo vietoje ir kurie padéty pasiekti auksta produktyvumo lygj kaip pagrinda uzsitikrinti
darbui atitinkamose pareigose. Vyresnio amziaus darbuotojams i$sukis gali bati tai, kad jie turi
atsisakyti tam tikro elgesio ir mokytis naujy jgiidziy, kad neatsilikty nuo sparciai kintan¢iy darbo
rinkos poreikiy, ypa¢ dél skaitmenizavimo (De Vos ir kt., 2018). Kitaip tariant, kompetencijos,
kurias asmuo turi jsidarbindamas ir kurios padeda jam dirbti produktyviai tam tikru metu, negali
garantuoti, kad ateityje arba pakeitus darbo vieta, jos bus tiek pat svarbios, reikalingos ir naudingos
kaip dabartiniu laiku.

Produktyvumas — tai ekonominis indikatorius, kuris atspindi ekonominés sistemos veiklos rezultata,
1SreikStg gaminiy ir paslaugy, sukurty per tam tikrg laikotarp; sunaudojus tam tikrus iSteklius,
kiekiu, tenkanc¢iu vienam dirban¢iam asmeniui arba vienai dirbtai valandai. Darbo produktyvumas
charakterizuoja darbo jégos panaudojimo efektyvumag ir iSreiSkiamas per laiko vieneta pagamintos
produkcijos kiekiu (Maciulyté-Sniukiené, 2015).

Darbo produktyvumas individo lygmenyje yra efektyvumo lygmuo, kuriuo Zmogiskasis faktorius
yra panaudojamas kiekvieno ekonomikos veikéjo, atsizvelgiant j konkrecias salygas, kvalifikacija,
organizavimg bei darbo intensyvumg. Darbo produktyvumas gali biiti matuojamas darbuotojo per
tam tikrg laiko vienetg pagamintos produkcijos kiekiu. Tac¢iau gali buti matuojamas ir darbuotojo
sukurta pridétine verte (Dragomir ir Tanasie, 2009).

Darbo produktyvumas parodo darbo jégos panaudojimo efektyvuma, nes didéjant darbo
produktyvumui pagaminama daugiau produkcijos per ta patj laikotarpj. Taip jmonés gali didinti
darbo uzmokestj nekeldamos kainy ar nemazindamos savo pelno (Berzinskiené ir Raziulyté, 2012).

Kaip teigia Schwartzkopf'as (2004), darbo produktyvumas yra santykis tarp atlikto darbo kiekio ir
sunaudoto darbo. Didesnis darbo produktyvumas yra tuomet, kai sukuriamas didesnis kiekis
produkto, panaudojant tg patj darbo jégos kiek].

Mokslininkai sutaria, kad tarp darbo produktyvumo ir darbo uzmokes¢io yra tarpusavio rySys.
Teigiama, kad didesnis darbo uzmokestis didina darbo produktyvuma. Imonés gali dirbti
produktyviau, jei moka darbo uzmokestj, kuris yra didesnis uz susidariusj darbo rinkoje, nes
didesnis darbo uZmokestis didina darbuotojy motyvacija ir skatina darbo produktyvuma
(Berzinskiené ir Raziulyté, 2012). Darbuotojai, kurie gauna didesnj darbo uzmokestj ne tik labiau
motyvuojami produktyviau dirbti, bet tuo paciu gerinama jy sveikata (aukStesnis pragyvenimo
lygis), ger¢ja darbo jégos kokybé bei mazéja darbuotojy kaita jmonéje (Trpeski, 2009).

Pastebéta, kad jmonés gali iSvengti neigiamo darbo ir Seimos pusiausvyros poveikio karjeros
pasitenkinimui, skatindamos darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Organizacija, kuri
pripaZjsta ir vertina darbuotojy asmeninius ir darbo poreikius bei geba suteikti Sioms sritims
pusiausvyrg, skatina darbuotojy produktyvuma (Cegarra-Navarro ir kt., 2015).

Visi trys minéti rodikliai - sveikata, produktyvumas, laimé - yra vienodai svarbiis tiek asmeniui, tiek
organizacijai, tiek platesniam kontekstui - asmens ir organizacijos aplinkai. Biitent gebéjimas keistis
ir prisitaikyti prie konteksto, gali uztikrinti asmeniui karjerg ir jos darng. Todél, anot De Vos'o ir kt.
(2018), darnios asmeninés karjeros pagrindas yra sveikata, laim¢ ir produktyvumas.
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Anot Greenhous'as ir Kossek'as (2014), norint sukurti darnig karjera, kurioje energija ir varomosios
jégos iSlikty aukstos, darbuotojams reikia siekti tokios karjeros, kuri apimty pasitenkinimg
asmeniniame ir $eimos gyvenime ir suteikty pusiausvyra tarp darbo ir namy.

De Hauw'as ir Greenhaus'as (2015) isskiria dvi pagrindines dimensijas: geb¢jima jsidarbinti ir
darbuotojo sveikata. Taciau Siy dimensijy apibuidinimai sglygoja tai, kad kartu kalbama apie darbo
Ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, tai yra streso vengimas, per didelis darbo kruvis,
vir§valandziai. Taip pat kalbama apie lankstumg ir mokymasi, nes gebéjimo jsidarbinti dimensijoje
akcentuojamas darbuotojo atsinaujinimo poreikis, jgiidziy ugdymas.

Dauguma autoriy (Van der Heijden ir De Vos, 2015; Latzke, Schneidhofer, Pernkopf, Rohr ir
Mayrhofer, 2015; De Prins, De Vos, Van Beirendonck ir Segers, 2015; Greenhaus ir Kossek, 2014;
Asuquo ir Inaja, 2013) kalbédami apie darnig karjerg iSskiria darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros uztikrinimo svarbg. Van der Heijden'as ir De Vos'as (2015) darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros savoka apibiidina kaip organizacijos ir darbuotojy vertybiy atitikimg, kai
patenkinami abiejy Saliy interesai, i§laikomas asmens gyvenimo ir darbo pusiausvyra. Newman'as
(2011) darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros sgvokoje akcentuoja organizacijos démesinguma
darbuotojui bei vadovo démesinguma darbuotojams.

Mokslininkai daugelj mety diskutavo apie sgvokos darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
reikSme. Kai kurie autoriai nori naudoti tradicing darbas-Seima sgvoka, pabréziant tai, kad daugeliui
zmoniy darbas ir Seima yra du pagrindiniai aspektai, kuriems reikalingas didziausias laiko, démesio
ir energijos kiekis bei Sie du aspektai dazniausiai prieStarauja vienas kitam (Kossek, Baltes ir
Mathews, 2011). Taciau terminas darbas-Seima gali sumenkinti zmoniy darbo ir nedarbo vaidmenis,
todel kiti autoriai (Valcour, 2007) teigia, kad terminas darbas-Seima neatitinka dirbanéiy Zmoniy,
pavyzdziui, vieniSy asmeny ar netradiciniy Seimy, darbo ir gyvenimo salygy jvairoves.

Vis daugiau autoriy pripazjsta daugybe socialiniy vaidmeny, kuriuos zmonés uzima tiek darbe
(pavaldiniai, bendradarbiai, mentoriai), tiek ne darbo metu (tévai, vaikai, sutuoktiniai, partneriai,
draugai, bendruomenés nariai), taip pat Siy vaidmeny deriniy, kuriuos atstovauja darbuotojai,
jvairove. Autoriai pripazjsta, kad terminas darbas-gyvenimas néra idealus, nes darbas taip pat yra
gyvenimo dalis (Kossek ir kt., 2011). Terming darbas-gyvenimas kartais darbdaviai naudoja kaip
vieSyjy rySiy priemong, kuria siekiama sumazinti darbuotojy atotriikj nuo dabartiniy Seimos
poreikiy arba kaip priemon¢ sumazinti darbdavio atsakomybe uz darbuotojy Seimy poreikiy
palaikyma (Kossek, Kaillaith ir Kaillaith, 2012).

Nors profesinio ir asmeninio gyvenimo konfliktai ir pusiausvyra yra atvirk$¢iai susije, taCiau
tyrimai nepatvirtina prielaidos, kad jie yra tarsi prieSingos tos pa¢ios monetos pusés, ir kad nedidelis
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas visiskai atitinka darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg.
Be to, daro ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra unikali tarp darbo ir gyvenimo struktiros, kai
kalbama apie patirtj, susijusig su daugelio vaidmeny derinimu, o ne su grieztai kryzminiu procesu
(Kossek ir kt. , 2014).

Kai kurie autoriai netiesiogiai priima fizinés pusiausvyros metafora, pabréZdami vienoda laiko ir
démesio paskirstymg skirtingiems individo vaidmenims gyvenime  (Kossek ir kt., 2014).
Greenhaus'as, Collins'as ir Shaw'as (2003) darbo ir Seimos pusiausvyrg apibrézia kaip vienoda - tiek
laiko, tiek psichologinio dalyvavimo - dalyvavimg ir vienoda pasitenkinimg, gautg i§ darbo ir
Seimos vaidmeny. Kossek'as ir kt. (2014) nuomone $is apibrézimas yra nejprastai grieztas, nes jame
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kaip idealus scenarijus nurodomas vienodas skiriamo laiko ir pasitenkinimo tarp darbo ir ne darbo
sri¢iy pasiskirstymas.

Reiter'is (2007) teigia, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros apibrézimas daro jtakg
organizaciniy darbo ir asmeninio gyvenimo iniciatyvy kiirimui ir jgyvendinimui, o tai daro didelj
poveikj darbuotojams ir organizacijoms. Kossek'as ir kt. (2014) pabrézia, kad organizacijos turi
imtis iniciatyvy, kad priartéty prie darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, kad sukurty
metodus, kurie padéty siekti teigiamo, kokybiSko darbo ir ne darbo vaidmeny integravimo savo
organizacijos darbuotojams, nepaisant jy amziaus, gyvenimo karjeros etapy, Seimos padéties ir
salygy, profesijos arba socialinés ir ekonominés padéties. Pirmiausia, organizacijos turi skatinti
darbo kultiirg, kuri ne tik palaiko darbo ir asmeninio gyvenimo vertybiy darng, bet ir suteikia
darbuotojams lankstumg darbe, siekiant darbo ir asmeninio gyvenimo poreikiy pusiausvyros,
derinant juos su asmeniniais poreikiais ir norais (Kossek, Ruderman, Braddy ir Hannum, 2012).

Tuo remiantis, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra galima apibrézti kaip pasitenkinimg ir
s¢kmes suvokima, atliekant darbo ir nedarbo vaidmenis, maza konflikto lygi ir galimybe papildyti
vaidmenis. O tai reiSkia, kad vieno vaidmens patirtys gali pagerinti veiklos rezultatus ir suteikti
daugiau pasitenkinimo atliekant kitus vaidmenis (Kossek ir kt., 2014).

Termino pusiausvyra naudojimas néra skirtas vienodam laiko ir démesio paskirstymui kiekvienam
vaidmeniui. Ji skirtas tam, kad buty remiamas kiekvienam zmogui tinkamas vaidmuo. Tai reiskia,
kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros siekiantiems individams gali reikéti skirtingy
dalyky, kurie priklauso nuo jy darbo reikalavimy, pareigy ir atsakomybiy, ir vertybiy, kurios
kiekvienam asmeniui yra kitokios, skiriasi vertybiy svarbumas ir prasmingumas (Kossek ir kt.,
2012).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra pakankamai platus klausimus, kuri aktualus visiems
dirbantiems asmenims, nes tai yra tarsi geb¢jimas gerai dirbti su tuo, kas asmeniui ripi. Néra vieno
idealaus darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros modelio. Tai daugiausiai priklauso nuo
individy prioritety, vertybiy, poreikiy, su kuriais asmuo susiduria jvairiose gyvenimo srityse. Taip
pat priklauso nuo iStekliy, kurios asmuo turi ar gali pasiekti ir panaudoti savo poreikiams tenkinti
(Kossek ir kt., 2014).

Kiekvieno asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros vaizdas skiriasi, nes kiekvienas
asmuo susitelkia ] skirtingus karjeros ir gyvenimo taSkus. Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra yra vertinama tiek darbuotojy, tieck darbdaviy, nes yra tiesiogiai susijusi su svarbiais
rezultatais. Taciau kiek ji svarbi, tiek pat sunku pusiausvyra pasiekti (Kossek ir kt., 2014).

Greenhaus'as ir Kossek'as (2014) darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros savoka apibrézia kaip
pasitenkinimg ir sékme, tenkinant darbo ir nedarbo darbuotojo interesus, Zzema konfliktiniy situacijy
atsiradimo lyg] tarp asmeninio gyvenimo ir darbiniy santykiy, galimybe gilinti esamus darbo ir
asmeninio gyvenimo vaidmenis, nekenkiant ir derinant jy tarpusavio pusiausvyrg. Autoriai teigia,
kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra — tai gebéjimas iSvengti darbo ir asmeninio
gyvenimo salygojamy tarpusavio konflikty, gebéjimas suderinti darbo ir ne darbo roles, kai i§ abiejy
pusiy jauciamas pasitenkinimas, jsitraukimas ir laiko paskirstymas (Greenhaus ir Kossek, 2014).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra apibréziama kaip visy asmeny, o ne tik ty, kurie turi
Seimas (yra susituoke, turi vaiky ir panaSiai), noras pasiekti ir subalansuoti apmokama darbg ir
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asmenin] gyvenimag (gyvenima ne darbe), tai yra nuo vaiky prieziliros ir namy ruoSos iki
laisvalaikio ir savarankisko augimo, mokymosi, vystymosi (Khallash ir Kruse, 2012). Norint to
pasiekti, organizacijoje reikalingos darbo ir asmeninio gyvenimo derinimo iniciatyvos, taciau jy
buvimas organizacijoje neuztikrina jy naudojimo. Darbuotojai paprastai dél darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros praktiky naudojimo derasi su savo vadovais, todél vadovy poziiiris j darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg yra pagrindinis veiksnys, dél kurio darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra yra remiama ir skatinama organizacijose (Cegarra-Navarro ir kt., 2015).
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros kultira yra palanki Seimoms, suteikianti darbuotojams
nauda, gerinanti jy gyvenimo kokybe ir pasitenkinima, motyvacijg bei jsipareigojima (Hughes ir
Bozionelos, 2007).

Kaip teigia Frese ir Fay'is (2001), darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra gali apimti daugybé
sriciy:

1. Darbo grafikas. Tai darbas ne visg dieng, patogus darbo pradzios ir pabaigos laikas, lankstus
darbo laikas.

2. Darbo vieta. Tai darbas biure, darbas nuotoliniu buidu, darbas i§ namy.

3. Papildomos naudos. Tai papildomas sveikatos draudimas, nemokamas sveikatos tikrinimas,
geros savijautos uztikrinimo iniciatyvos darbe, aktyvi veikla (sportas), galimybé vaikus atsivesti j
darbg, vaiko auginimo atostogy uztikrinimas, apmokamos papildomos atostogos, nemokamos
tikslinés atostogos (pavyzdziui, studijoms).

Daugeliui vadovy gyvenimo pilnatvé suprantama kaip asmeninio ir profesinio gyvenimo
suderinimas, siekiama, kad didZiaja laiko dal} uZimanti karjera neuzgozty asmeninio gyvenimo,
kitaip sakant, kad asmeniniame gyvenime vyrauty darng (Simanskiené ir Zuperskiené, 2013).

Laisvalaikis yra labai svarbus darbuotojy gerai savijautai ir veiklai (Fritz ir Sonnentag, 2006; Fritz,
Sonnentag, Spector ir McInroe, 2010), ypac tiems, kurie dirba intensyvioje ir stresinéje aplinkoje,
pavyzdziui projekty vadovai. Gebéjimas kontroliuoti darbo laikg jtakoja asmens gebéjima kurti save
per karjera. Kaip ir darbo intensyvinimas, darbo kontrolé taip pat yra svarbi siekiant uZtikrinti
darnig karjerg. Darniai Karjerai yra svarbu ne tik darbo valandy skai¢iaus ir darbo laiko (pvz.
lankstus darbo laikas), bet ir viso numatomo darbo apimties kontrolé¢ (Geurts, Beckers, Taris,
Kompier ir Smulders, 2009). Kontroliuojamas darbo kriivis asmenims leidZia iSlaikyti energija,
iSteklius, reikalingus karjeros sékmei bei gyvenimui uz darbo riby (Grebner, Elfering ir Semmer,
2010). Apibendrinant galima teigti, kad tinkamas darbo laiko ir laisvalaikio (atostogy) laiko
derinimas leidzia pagerinti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Darnios karjeros valdymas apima praktikq, kuri darbuotojams sudaro galimybes dalyvauti
karjeros, Seimos ir kituose asmeniniuose vaidmenyse visq gyvenimq. Darnios darbuotojo karjeros
svarba akcentuojama, nes ji uztikrina tolygiai paskirstomq darbo krivj, konkretaus darbo
suderinamumq su stipriosiomis darbuotojo savybémis. Isanalizavus moksling literatiirg nustatyta,
kad darnios projekty vadovy karjeros dimensijos yra sveikata, laimé, produktyvumas bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Kiekvieng is Siy dimensijy sudaro tam tikri tq dimensijg
apimantys ir apibidinantys veiksniai.
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2.4, Darnios projekty vadovy karjeros teorinis modelis

ISanalizavus moksling literatiirg nustatyta, kad darnios projekty vadovy karjeros dimensijos yra
sveikata, laime, produktyvumas bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Sias dimensijas
mokslininkai i$skiria j veiksnius, kurie pateikti sudarytame teoriniame modelyje (Zr. 1 pav.).

FIZINE

Darbo salygos (pvz., triuk§mas, temperatiira), fizinis kraivis,
darbo vieta

E SVEIKATA

PSICHINE

Stresas, konkurencija, darbo krtivis, darbiniai santykiai,
darbo vietos stabilumas

Pasitenkinimas darbu, mégavimasis uzduotimis, vidiné
motyvacija, jsitraukimas j darbg, nuotaika, emocinis
prisiri§imas prie organizacijos, emociné gerové darbe,
augimas, klestéjimas, energingumas, fizinis saugumas,
pagarbus elgesys, draugysté su komandos nariais, asmeninés
kontrolés galimybés (pvz., asmeniné jtaka, veiksmy ir
sprendimy laisvé), igiidziy panaudojimas, iSorés iskelti
tikslai (pvz. i§§tikiai), jvairové (pvz., jvairios darbo vietos,
uzduociy turinio jvairové), aiSkumas aplinkoje (pvz., aisktis
reikalavimai, uzduociy griztamasis rySys), bendravimas su
kitais, galimybé uzsidirbti, vertinama socialiné padétis,
palaikantis vadovas, karjeros perspektyvos, lygybé (pvz.,
teisingumas, sgZiningumas organizacijoje)

E LAIME

PRODUKTYVUMAS Kompetencijlos., .jg.ﬁdiiai,' dar:b(? jégos panaucviojimo .
efektyvumas, pridétinés vertés kiirimas, darbo uzmokestis,

galimybé uzsidirbti, darbo jégos kokybé, darbuotojy kaita

DARNI PROJEKTU VADOVU KARJERA

DARBO IR ASMENINIO Lankstus darbo laikas, mokymasis, vertybiy atitikimas,

N GYVENIMO B Seimos poreikiai, asmeniniai poreikiai, laisvalaikis,
PUSIAUSVYRA savarankigkas augimas

1 pav. Darnios projekty vadovy karjeros teorinis modelis (sudaryta autorés)
Teoriniame modelyje pateikiami darnios projekty vadovy karjeros veiksniai:
1. sveikatos dimensijg apibiidina:

1.1. fiziné sveikata, tai yra darbo salygos (pvz., triukSmas, temperatiira), fizinis kriivis, darbo vieta.
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1.2. psichiné sveikata, tai yra stresas, konkurencija, darbo kriivis, darbiniai santykiai, darbo vietos
stabilumas.

2. laimés dimensija apibudina Sie veiksniai: pasitenkinimas darbu, mégavimasis uzduotimis,
vidiné motyvacija, jsitraukimas j darba, nuotaika, emocinis prisiriSimas prie organizacijos, emocine
gerove darbe, augimas, klestéjimas, energingumas, fizinis saugumas, pagarbus elgesys, draugysté su
komandos nariais, asmeninés kontrolés galimybés (pvz., asmeniné jtaka, veiksmy ir sprendimy
laisve), igidziy panaudojimas, iSorés iSkelti tikslai (pvz. i$Sukiai), jvairové (pvz., jvairios darbo
vietos, uzduoCiy turinio jvairove), aiSkumas aplinkoje (pvz., aiSkiis reikalavimai, uzduoCiy
griztamasis rySys), bendravimas su Kkitais, galimybé uzsidirbti, vertinama socialiné padétis,
palaikantis vadovas, karjeros perspektyvos, lygybé (pvz., teisingumas, s3ziningumas
organizacijoje).

3. produktyvumo dimensijg apibidina Sie veiksniai: kompetencijos, igiuidziai, darbo jégos
panaudojimo efektyvumas, pridétinés vertés kiirimas, darbo uzmokestis, galimybé uzsidirbti, darbo
jégos kokybe, darbuotojy kaita.

4. darbo ir asmeninio gyvenimo dimensija apibiidina Sie veiksniai: lankstus darbo laikas,
mokymasis, vertybiy atitikimas, Seimos poreikiai, asmeniniai poreikiai, laisvalaikis, savarankiskas
augimas.

Parengto teorinio modelio pagrindu formuojamas klausimynas projekty vadovams ir asmenims,
turintiems projekty valdymo patirties (Zr. 1 prieda).

Remiantis iSanalizuota moksline literatiira, parengtas teorinis modelis, kuriame iSskiriamos
keturios darnios projekty vadovy karjeros dimensijos: sveikata, laimé, produktyvumas bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Sio teorinio modelio pagrindu formuojamas tyrimo klausimynas
projekty vadovams ir asmenims, turintiems projekty valdymo patirties.
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3. Darnios projekty vadovo karjeros dimensiju tyrimo metodologija

Tyrimo problema. Pastaruoju metu apie darng kalbama ne tik vartojimo, aplinkosaugos ar
panaSiose srityse. Pradedama kalbéti apie darnig Karjerg, tadiau pasigendama analizés, kaip darni
karjera suprantama projekty vadovy darbe. Todél keliamas probleminis klausimas, kokios
dimensijos lemia darnig projekty vadovy karjerg ir kaip organizacijose realizuojama darni karjera?

Tyrimo tikslas — istirti darnios projekty vadovy karjeros dimensijas.

Siam tikslui pasiekti naudotas kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa internetu. Anketa —
formalizuoti klausimai, pateikti respondentams, i§ kuriy siekiama gauti informacijos. Sie
formalizuoti klausimai reikalingi tam, kad visi respondentai galéty pateikti informacija tokiu pat
budu ir kad buty galima palyginti jy pateiktus atsakymus tarpusavyje. Kaip teigia Dikcius (2011),
esminis anketos uzdavinys — tinkamo bendravimo tarp apklausos atlikéjo ir respondento
uztikrinimas. Anketa yra labai patogus ir placiai naudojamas pirminiy duomeny rinkimo metodinis
instrumentas. Naudojant $§j metoda, surenkama daug originalios pirminés informacijos (Kardelis,
2016). Kaip teigia Gaizauskaite ir Mikéné (2014), pagrindinis apklausos internetu privalumas yra
pigumas. Sis apklausos biidas turi ir daugiau privalumy: i§vengiama interviuotojo jtakos, suteikiama
daugiau privatumo atsakant j klausimus. Vykdant anketing apklausg internetu, sukuriamas
elektroninis klausimynas pasirinktoje apklausy svetainéje ir gaunama nuoroda, kurig atsidargs
respondentas gali uzpildyti klausimyng. Anketoje naudojami uzdarojo tipo klausimai —
apklausiamajam tereikia pasirinkti jam priimtiniausig atsakymo variantg i§ pateikty, tod¢l anketas
respondentai pildo noriai (Gaizauskaité ir Mikéne, 2014).

Anketoje naudota Likert'o skalé. Naudojant §] nuomonés vertinimo metoda, tyréjas pateikia grupe
teiginiy apie tam tikrg objekta. Respondento prasoma pagal penkiabalg skalg jvertinti savo sutikimo
arba nesutikimo su kiekvienu teiginiu laipsnj. Kiekvieno teiginio vertinimas geréja, didéjant
respondento sutikimo laipsniui (Dik¢ius, 2011).

Tyrime buvo naudota netikimybiné atranka, tai yra atrankos metodas, kai tirlamos visumos
elementai atrenkami ne atsitiktinai. Vykdant $io tipo atrankas dazniausiai remiamasi patogumo
Kriterijumi — tai, kad atrankos vienetus pasiekti yra patogu ir nebrangu. Netikimybinés atrankos
privalumai yra tokie: sugaiStama maZziau laiko, maZesni kaStai. Reikéty nepamirsti, kad
netikimybinés imtys neuZtikrina reprezentatyvumo. Tai reiSkia, kad iSvados neturéty biiti
generalizuojamos visai populiacijai, o imties tikslumo objektyviai jvertinti nejmanoma
(Gaizauskaité ir Mikéné, 2014). Pasirinktas netikimybinés atrankos buidas — tiksliné atranka. Tai
atranka, kai tiriamyjy grupé suformuojama priklausomai nuo tyréjo tiksly — tyréjas pats
nusprendzia, kurie jj dominancios populiacijos elementai yra informatyviausi tiriamojo pozymio
atzvilgiu (Gaizauskaité ir Mikeén¢, 2014).

Tyrimo etika. Tyrimuose, kuriuose duomenys renkami apklausos badu, galioja visi bendriausi
etiniai principai. Tyrimuose, vykdomuose apklausos biidu, duomens renkami i§ respondenty, todeél
ypac¢ svarbu uztikrinti jy gerove ne tik paties apklausos proceso metu, bet ir po jo, uztikrinant, kad
respondenty dalyvavimas apklausoje neturéty neigiamo poveikio (Gaizauskaité ir Mikene, 2014).
Autoriai (Kardelis, 2016; Gaizauskaité ir Mikéne, 2014) iSskiria Siuos svarbiausius respondenty
gerove uztikrinancius principus:
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1. informuotas ir savanoriSkas sutikimas dalyvauti atliekamame tyrime — tyrimo dalyviai yra
informuojami, koks yra tyrimo tikslas ir gali laisva valia pasirinkti, ar nori dalyvauti tyrime.

2. anonimiSkumo ir gautos informacijos konfidencialumo uztikrinimas — tyrimo dalyviy pateikta
informacija naudojama tik apibendrinta, todél néra galimybés nustatyti tiriamyjy tapatybés ir tyréjas
uztikrina, kad laikys paslaptyje viska apie asmenj, pateikusj informacija.

Atliekant tyrima buvo laikomasi anks¢iau minéty tyrimo etikos principy.

Tyrimo anketos struktiira. Tyrimo instrumentas — anketa — sudaryta i§ 9 klausimy. Pirmas
klausimas apima sveikatos dimensijg (fiziné sveikata 1.1.—1.3. veiksniai, psichiné sveikata 1.4.—1.8.
veiksniai), antras klausimas apima laimés dimensija (2.1.-2.24. veiksniai), treciasis —
produktyvumo dimensija (3.1.-3.8. veiksniai), ketvirtasis — darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros dimensijg (4.1-4.7. veiksniai). 5-9 klausimai apima respondenty socialing-
demografing charakteristika.

Anketoje respondenty prasoma jvertinti anketoje pateiktus veiksnius: stulpelyje ,,Kiek Jums
asmeniSkai svarbus veiksnys* praSoma jvertinti kiekvieno veiksnio svarbg nuo 1 iki 5, kai 1 — tikrai
nesvarbus, 2 — nesvarbus, 3 — nei svarbus, nei nesvarbus, 4 — svarbus, 5 — tikrai svarbus. Stulpelyje
»Kaip vertinate veiksnio realizavimg savo darbe® prasoma jvertinti, kaip veiksnys realizuojamas
asmens darbe nuo 1 iki 5, kai 1 — tikrai blogai, 2 — blogai, 3 — nei blogai, nei gerai, 4 — gerai, 5 —
tikrai gerai.

Tyrimo apribojimas. Tyrimas atliktas vieSajame sektoriuje. Néra zinoma, kokia yra projekty
vadovy populiacija, todél néra galimybes apskai€iuoti imties, kiek reikia apklausti respondenty, kad
gauti rezultatai buty reprezentatyvis. Nuspresta apklausti vieSajame sektoriuje dirbancius projekty
vadovus ir vieSojo sektoriaus darbuotojus, turinfius projekty valdymo patirties, nes $iy asmeny
kontaktiniai duomenys yra viesi ir su jais galima lengvai susisiekti.

Tyrimo organizavimas. Tyrimas vykdytas 2019 m. balandZio 2 d. — 2019 m. balandzio 14 d.
vieSajame sektoriuje.

Viesojo sektoriaus organizacijose dirbantys projekty vadovai ir Kiti darbuotojai, turintys projekty
valdymo patirties, buvo apklausiami naudojantis internetinéje apklausy svetain¢je
www.manoapklausa.lt patalpinta anketa. Anketos nuoroda buvo issiysta elektroniniu pastu tiesiogiai
pasirinkty organizacijy projekty vadovams ir kitiems ty organizacijy darbuotojams, turintiems
projekty valdymo patirties.

Apklausa vykdyta Siose vieSojo sektoriaus organizacijoje: Mokslo, inovacijy ir technologijy
agentlira, Lietuvos Respublikos Aplinkos ministerijos Aplinkos projekty valdymo agentira,
Centriné projekty valdymo agentiira, Lietuvos Respublikos Svietimo, mokslo ir sporto ministerijos
Svietimo apriipinimo centras, Europos socialinio fondo agentiira, V§] Elektrény profesinio mokymo
centras, Elektrény savivaldybés administracija, Kauno rajono savivaldybés administracija, Lietuvos
Respublikos Sveikatos apsaugos ministerija, Vilniaus savivaldybés administracija, VS] ,,Investuok
Lietuvoje®, VI ,,Turto bankas®“, Elektrény savivaldybés vietos veiklos grupe, Elektrény socialiniy
paslaugy centras. IS viso buvo iSsiystos 478 anketos, gauta uzpildyty ankety — 122.

Gauty duomeny analizé. Tyrimo metu gauti duomenys apdoroti naudojantis kompiuterine
programa SPSS.
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4. Darnios projekty vadovy karjeros dimensijy empirinio tyrimo rezultatai ir diskusija
4.1. Tyrimo respondenty charakteristika

Tyrime dalyvavo 122 respondentai, i§ jy 85 moterys (69,7 proc.) ir 37 vyrai (30,3 proc.). DidZigja
dalj respondenty sudaro moterys, tod¢l galima teigti, kad tirtose vieSojo sektoriaus organizacijose
dauguma darbuotojy, kurie dirba projekty vadovais arba turi projekty valdymo patirties, yra
moterys.

Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes pateiktas 2 paveiksle.

4,90% 1,60%

18,90%

= Tki 30 mety = Nuo 31 iki 40 mety * Nuo 41 iki 50 mety
= Nuo 51 iki 60 mety = 61 metai ir daugiau

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziaus grupes (sudaryta autorés)

Pagal 2 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad 49,2 proc. tyrime dalyvavusiy asmeny priklauso
amziaus grupei nuo 31 iki 40 mety, 25,4 proc. respondenty — iki 30 mety, 18,9 proc. respondenty —
nuo 41 iki 50 mety, 4,9 proc. respondenty — nuo 51 iki 60 mety, 1,6 proc. tyrime dalyvavusiy
asmeny priklauso grupei, kuriy amzius yra 61 metai ir daugiau.

Respondenty pasiskirstymas pagal turimus sertifikatus pateiktas 3 paveiksle.

0
5,70% 2.50%

1,60%

=PMP = IPMA PRINCE2 = Neturiu jokio sertifikato

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal turimus projekty vadovo sertifikatus (sudaryta autorés)
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Pagal 3 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad 90,2 proc. respondenty neturi jokio projekty
vadovo sertifikato. 5,7 proc. tyrime dalyvavusiy asmeny turi PMP (Project Management
Professional) sertifikata, 2,5 proc. yra sertifikuoti pagal IPMA (International Project Management
Association), 1,6 proc. turi PRINCE2 (PRojects IN Controlled Environments) sertifikata.
Apibendrinant galima teigti, kad dirbant vie$0jo sektoriaus organizacijose projekty valdymo srityje
néra privaloma biiti sertifikuotu projekty vadovu.

4 paveiksle pateiktas respondenty pasiskirstymas pagal turimg projekty vadovo darbo patirt;.

4,90%

20,50%

= Iki 1 mety = Nuo 1 iki 5 mety Nuo 6 iki 10 mety
= Nuo 11 iki 15 mety = 16 mety ir daugiau
4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal turima projekty vadovo darbo patirtj (Sudaryta autorés)

Pagal 4 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad 32,8 proc. respondenty projekty valdymo patirtis
yra nuo 1 iki 5 mety, 27,9 proc. respondenty — iki 1 mety, 20,5 proc. respondenty — nuo 6 iki 10
mety, 13,9 proc. respondenty — nuo 11 iki 15 mety, 4,9 proc. respondenty turi 16 mety ir didesne
darbo patirtj.

5 paveiksle pateiktas respondenty pasiskirstymas pagal darbo uzmokestj per ménesj.

2,50%

8,209 160%

|

= |ki 600 Eur = Nuo 601 iki 1600 Eur = Nuo 1601 iki 2600 Eur = 2601 Eur ir daugiau

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo uzmokestj per ménesj (sudaryta autorés)
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Pagal 5 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad 87,7 proc. respondenty per ménesj uzdirba nuo
601 iki 1600 eury. 8,2 proc. respondenty per ménesj uzdirba nuo 1601 iki 2600 eury. 2,5 proc.
respondenty darbo uzmokestis per ménesj yra iki 600 eury. 2601 eura ir daugiau uzdirba 1,6 proc.
respondenty.

4.2. Tyrimo skalés patikimumas ir tyrimo rezultaty analizé

Tyrimo skalés patikimumas — svarbi analizés dalis, kuri atskleidzia, ar sudarytos skalés leidzia
patikimai pamatuoti nagrin¢jamus konstruktus. Tyrimo patikimumui tikrinti naudojamas
Cronbach'o alfa koeficientas, kurio reik§mé gerai sudarytam klausimynui turéty buti didesné nei 0,7
(kai kuriy autoriy teigimu — didesné nei 0,6) (Pukénas, 2009).

Tyrimo skalés patikimumui patikrinti buvo jtraukti visy (122) tiriamyjy duomenys ir visi (47)
teiginiai. Nustatyta, kad Cronbach'o alfa lygu 0,926, todél galima teigti, kad §io tyrimo skalé yra
patikima. Kiekvienos tyrimo dimensijos skalés patikimumo tikrinimo rezultatai pateikti 3 lenteléje.

3 lentelé. Tyrimo skalés patikimumo tikrinimas pagal dimensijas (sudaryta autorés)

Dimensija Cronbach’o alfa Teiginiy skaiCius
Sveikata 0,748 8

Laimé 0,904 24
Produktyvumas 0,780 8

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas 0,865 7

Pagal 3 lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad kiekvienos tyrimo dimensijos skalés patikimuma
galima vertinti gerai (jis yra patikimas), nes Cronbach'o alfa yra daugiau nei 0,7.

6 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kiek respondentams asmeniSkai svarbios
darnios karjeros dimensijos.

N
. - . . 43,93%
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 9 ’
1 1,03% 9,14%
41,30%
Produktyvumas 0 :
M 154% B61%
0,20%
42,41%
Laime '
UM 1840 9.54%
' 0,28%
37,70%
46,41%
Sveikata [
2.95% 11,54%
1,40%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

m Tikrai svarbus  ® Svarbus Nei svarbus, nei nesvarbus  m Nesvarbus  ® Tikrai nesvarbus

6 pav. Darnios projekty vadovy karjeros dimensijy svarba (sudaryta autorés)
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Pagal 6 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentams produktyvumas (48,35 proc.
jvertino kaip tikrai svarby) yra svarbesnis nei laimé (42,41 proc. — tikrai svarbu), sveikata (37,7
proc. — tikrai svarbu) bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (45,9 proc. — tikrai svarbu).

7 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kaip respondentai vertina darnios projekty
vadovy karjeros veiksniy realizavimg savo darbe.

24,37%
e .10

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 22,97%
N 6,67%
| 057%
_ 14|23%
47,95%
Produktyvumas 26,65%
8,71%
I 2,46%
_ 17,05%
50,13%
Laime 23,94%
B 7,01% o
I 187%
20,91%
. L 46,41%
Sveikata 9
J— 5% 23,58%
1,41%
0% 20% 40% 60%

m Tikrai gerai  ® Gerai Nei blogai, nei gerai ®Blogai = Tikrai blogai

7 pav. Darnios projekty vadovy karjeros dimensijy realizavimas darbe (sudaryta autorés)

Pagal 7 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros dimensijos veiksniy realizavimg darbe (24,37 proc. jvertino tikrai gerai) jvertino
geriau nei laimés (17,05 proc. — tikrai gerai), sveikatos (20,91 proc. — tikrai gerai) bei
produktyvumo (14,23 proc. — tikrai gerai) dimensijy realizavimg darbe.

Apibendrinant galima teigti, kad nors respondentams produktyvumo dimensija yra svarbesné¢ uz
kitas, taCiau organizacijose geriau realizuojama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
dimensija.

8 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kiek respondentams asmenisSkai svarbiis
sveikatos dimensijos veiksniai.
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44,30%
41,00%

Darbo vietos stabilumas 11,50%
1,60%
1,60%
Darbiniai santykiai 5,00% 37,70%
0,80%
0,80%
39,30%
54,10%
Darbo krivis — 3,40% ’
I 1,60%
1,60%
11,50%
_ 45,10%
Konkurencija darbe 9.00% 32,80% ’
I 1,60% '
Stresas darbe — 5,00% 37,70%
1,60%
0,80%
hﬁ =) 61,50%
Darbo vieta 9,90% e
1,60%
1,60%
hzo SO 51,60%
Fizinis kraivis 19.70% h
6,60% '
1,60%
42,60%
Darbo salygos 0 '
L0’80% 5,00%
1,60%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

m Tikrai svarbus  m Svarbus Nei svarbus, nei nesvarbus mNesvarbus  m Tikrai nesvarbus

8 pav. Sveikatos dimensijos veiksniy svarba (sudaryta autorés)

Pagal 8 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai darbinius santykius (55,7 proc.
jvertino kaip tikrai svarbius) ir stresg darbe (54,9 proc. — tikrai svarbu) jvertino kaip svarbesnius uz
Kitus sveikatos dimensijos veiksnius.

9 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kaip respondentai vertina sveikatos dimensijos
veiksniy realizavimg savo darbe.
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25,40%

0,
Darbo vietos stabilumas 6.60% 13.10% 53.30%
23,80% .
Darbiniai santykiai 1 0% >3,30%
. 4,00% 8,90%
! 49,20%
0
Darbo kriivis 24,60% ’
0, 1
00 13,00%
2 42,60%
Konkurencija darbe 3.30% 41,80%
0,80%
6,60% 38,50%
Stresas darbe 36 10°,A)

0 ’
m 14,80%

35,20% ,
N ———— U

I 6,66%

27,90%
e 36,90%
Fizinis kriivis 3.30% 31,10%
I 0,80%
26,20% .
Darbo sglygos 0 47,50%
14,80%
1,60%  9.80%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

m Tikrai gerai  ® Gerai Nei blogai, nei gerai ®Blogai = Tikrai blogai

9 pav. Sveikatos dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe (sudaryta autorés)

Pagal 9 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai darbo vietos (35,2 proc. jvertino
tikrai gerai) realizavimag organizacijose jvertino geriau nei kitus sveikatos dimensijos veiksnius.

Apibendrinant galima teigti, kad nors respondentai kaip svarbesnius sveikatos dimensijos veiksnius
jvertino darbinius santykius ir stresg darbe, taciau organizacijose geriau realizuojamas darbo vietos
veiksnys.

10 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kiek respondentams asmeniskai svarbiis laimés
dimensijos veiksniai.
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10 pav. Laimés dimensijos veiksniy svarba (sudaryta autorés)



Pagal 10 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai pagarby elgesj (63,9 proc. jvertino
kaip tikrai svarby) ir viding motyvacija (61,5 proc. — tikrai svarbu) jvertino kaip svarbesnius uz
Kitus laimés dimensijos veiksnius.

11 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kaip respondentai vertina laimés dimensijos
veiksniy realizavimg savo darbe.
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11 pav. Laimés dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe (sudaryta autorés)
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Pagal 11 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad palaikancio vadovo (31,2 proc. jvertino tikrai
gerai) bei draugystés su kitais komandos nariais (29,5 proc. — tikrai gerai) veiksnius respondentai
jvertino geriau nei kitus laimés dimensijos veiksnius.

Apibendrinant galima teigti, kad respondentai svarbesniais uz kitus laimés dimensijos veiksnius
laiko pagarby elgesj ir viding motyvacijg, taCiau organizacijose geriau realizuojami palaikancio
vadovo ir draugystés su kitais komandos nariais veiksniai.

12 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kaip respondentai vertina produktyvumo

dimensijos veiksniy realizavima savo darbe.
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m Tikrai svarbus  ® Svarbus Nei svarbus, nei nesvarbus ®m Nesvarbus  ® Tikrai nesvarbus

12 pav. Produktyvumo dimensijos veiksniy svarba (sudaryta autorés)

Pagal 12 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai darbo uzmokestj (68 proc. jvertino
kaip tikrai svarby) ir galimybe uzsidirbti (63,9 proc. — tikrai svarbu) jvertino kaip svarbesnius uz
Kitus produktyvumo dimensijos veiksnius.

13 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kiek respondentams asmeniskai svarbis
produktyvumo dimensijos veiksniai.
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13 pav. Produktyvumo dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe (sudaryta autorés)

Pagal 13 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai kompetencijy realizavimg darbe
(23,8 proc. jvertino tikrai gerai) jvertino geriau nei kitus veiksnius.

Apibendrinant galima teigti, kad nors respondentai svarbesniais laiko darbo uZmokestj ir galimybe
uzsidirbti, ta¢iau organizacijose geriau realizuojamos kompetencijos.

14 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kiek respondentams asmeniskai svarbiis darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniai.
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14 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy svarba (sudaryta autorés)

Pagal 14 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai lanksty darbo laikg (50 proc.
jvertino kaip tikrai svarby) ir Seimos poreikius (50 proc. — tikrai svarbu) jvertino kaip svarbesnius
uz kitus darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksnius.

15 paveiksle pateikti tyrimo rezultatai, kurie parodo, kaip respondentai vertina darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy realizavima savo darbe.
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15 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy realizavimas savo darbe (sudaryta
autorés)

Pagal 15 paveiksle pateiktus duomenis matyti, kad respondentai lankstaus darbo laiko (38,5 proc.
jvertino tikrai gerai) realizavima savo darbe vertina geriau nei kitus darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros dimensijos veiksnius.

Apibendrinant galima teigti, kad respondentai svarbesniais uz kitus veiksnius laiko lanksty darbo
laika bei Seimos poreikius, o organizacijose geriau uz kitus realizuojamas lankstaus darbo laiko
veiksnys.

Analizuojant darnios projekty vadovy karjeros dimensijy veiksnius buvo apskaiciuoti skalés
teiginiy vidurkiai bei jy standartiniai nuokrypiai. 16 paveiksle pateikti sveikatos dimensijos
veiksniy svarbos respondentams ir realizavimo darbe veiksniy vidurkiai.
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16 pav. Sveikatos dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai (sudaryta autorés)

Sveikatos dimensijos svarbos veiksniy amplitudé yra nuo 3,56 iki 4,47. Bendras sveikatos
dimensijos vidurkis — 4,16 (standartinis nuokrypis — 0,790). Sveikatos dimensijos realizavimo darbe
amplitudé yra nuo 3,29 iki 4,14. Bendras sveikatos dimensijos realizavimo darbe vidurkis — 3,78
(standartinis nuokrypis — 0,874). Apibendrinant galima teigti, kad respondentams darbiniai
santykiai (4,47) bei stresas darbe (4,44) yra svarbesni uz kitus sveikatos dimensijos veiksnius,
taciau organizacijose geriau uz kitus veiksnius realizuojama darbo vieta (4,14).

17 paveiksle pateikti laimés dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo darbe vidurkiai.
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17 pav. Laimés dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai (sudaryta autorés)

Laimés dimensijos svarbos veiksniy amplitudé yra nuo 3,73 iki 4,61. Bendras laimés dimensijos
svarbos vidurkis — 4,28 (standartinis nuokrypis — 0,689). Laimés dimensijos realizavimo darbe
amplitudé yra nuo 3,34 iki 4,07. Bendras laimés dimensijos realizavimo darbe vidurkis — 3,73
(standartinis nuokrypis — 0,866). Apibendrinant galima teigti, kad respondentams pagarbus elgesys
(4,61), palaikantis vadovas (4,58), galimybé uzsidirbti (4,57), vidiné motyvacija (4,56),
pasitenkinimas darbu (4,54) bei lygybé (4,51) yra svarbesni uz kitus laimés dimensijos veiksnius,

taiau organizacijose geriau uz kitus veiksnius yra realizuojama draugysté su komandos nariais
(4,07).

18 paveiksle pateikti produktyvumo dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai.
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18 pav. Produktyvumo dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai (sudaryta autorés)

Produktyvumo dimensijos svarbos veiksniy amplitudé yra nuo 3,99 iki 4,67. Bendras
produktyvumo dimensijos svarbos vidurkis — 4,36 (standartinis nuokrypis — 0,673). Produktyvumo
dimensijos realizavimo darbe amplitudé yra nuo 3,15 iki 4,02. Bendras produktyvumo dimensijos
realizavimo darbe vidurkis — 3,63 (standartinis nuokrypis — 0,869). Apibendrinant galima teigti, kad
respondentams darbo uzmokestis (4,67) yra svarbesnis uz kitus produktyvumo dimensijos
veiksnius, taciau organizacijose geriau uz kitus veiksnius realizuojamos kompetencijos (4,02),
jgudziai (3,99).

19 paveiksle pateikti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy svarbos ir
realizavimo darbe vidurkiai.
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m Svarba m Realizavimas

19 pav. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy svarbos ir realizavimo vidurkiai
(sudaryta autorés)
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Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos svarbos veiksniy amplitudé yra nuo 4,28 iKi
4,39. Bendras darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos svarbos vidurkis — 4,35
(standartinis nuokrypis — 0,687). Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos
realizavimo darbe amplitud¢ yra nuo 3,7 iki 4,07. Bendras darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros dimensijos realizavimo darbe vidurkis — 3,86 (standartinis nuokrypis — 0,874).
Apibendrinant galima teigti, kad lankstus darbo laikas (4,39) ir mokymasis (4,38) yra svarbesni uz
kitus darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros veiksnius. Organizacijose geriau uz Kitus veiksnius
yra realizuojamas lankstus darbo laikas (4,07).

Siekiant iSsiaiSkinti, ar abipusiai rySiai tarp kintamyjy egzistuoja, atliekama koreliacijos analizg,
naudojant Pearson'o koreliacijos koeficienta. Nustacius statistiSkai reikSmingg rys$j (kai p reikSmé
yra mazesné uz nustatytg 0,05 arba lygi 0,05), jvertinamas rySio stiprumas ir kryptis (Vaitkevicius ir
Saudargiene, 2006).

Koreliacija tarp sveikatos dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky pateikta 4 lentelé¢je.

4 lentelé. Koreliacija tarp sveikatos dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky (sudaryta autorés)

Eil. Tiriami kintamieji Koreliacijos koeficientas D reikémé
Nr. (r

1. | Sveikata — amzius -0,043 0,635

2. Sveikata — darbo uzmokestis -0,102 0,266

3. Sveikata — darbo patirtis projekty valdyme 0,013 0,887

Pagal 4 lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad statistiskai reikSmingy rysiy tarp tiriamy kintamyjy
néra, nes p reikSmé visais atvejais yra didesné uz nustatytg 0,05.

Koreliacija tarp laimés dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky pateikta 5 lentel¢je.

5 lentelé. Koreliacija tarp laimés dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky (sudaryta autorés)

Eil. Tiriami kintamiej Koreliacijos koeficientas D reikémé
Nr. (9]

1. Laimé — amzius -0,297 0,001

2. Laimé — darbo uzmokestis -0,185 0,042

3. Laimé — darbo patirtis projekty valdyme -0,232 0,010

Pagal 5 lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad visais atvejais rySys yra statistiskai reikSmingas,
nes p reikSmé visais atvejais yra mazesné uz nustatytg 0,05. Stipriausias rySys yra tarp laimés ir
amziaus kintamyjy, silpniausias — tarp laimés ir darbo uzmokesCio kintamyjy. Koreliacijos
koeficientai tarp kintamyjy yra neigiami, todél galima teigti, kad: didéjant amziaus kintamajam,
mazéja laimés kintamasis (r = -0,297, p = 0,001); didé¢jant darbo uzmokesciui — maz¢ja laimé (r = -
0,185, p = 0,042), didéjant darbo patirciai projekty valdyme — mazéja laimé (r = -0,232, p = 0,01).
Galima teigti, kad laimés jausmas mazéja, didéjant atlyginimui, amziui ir darbo patiréiai, nes
atsiranda didesné atsakomybé bei reikalavimai.

Koreliacija tarp produktyvumo dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky pateikta 6
lenteléje.
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6 lentelé. Koreliacija tarp produktyvumo dimensijos ir socialiniy-demografiniy charakteristiky (sudaryta

autores)
Eil. Tiriami kintamieji Koreliacijos koeficientas EITeIkeme
Nr. (r)
1. Produktyvumas — amzius -0,103 0,257
2. Produktyvumas — darbo uzmokestis -0,047 0,604
3 Produktyvumas — darbo patirtis projekty 0,062 0,498
valdyme

Pagal 6 lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad statistiSkai reikSmingy rysiy tarp tiriamy kintamyjy

néra, nes p reikSmé visais atvejais yra didesné uz nustatytg 0,05.

Koreliacija tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos ir socialiniy-demografiniy

charakteristiky pateikta 7 lenteléje.

7 lentelé. Koreliacija tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos ir socialiniy-demografiniy

charakteristiky (sudaryta autorés)

Eil. Tiriami kintamiej Koreliacijos koeficientas b reikémé

Nr. (r

1L Da[po ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra — 0,021 0.814
amzius

5 Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra — 0,013 0,886
darbo uzmokestis

3 Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra — 10,040 0,662
darbo patirtis projekty valdyme

Pagal 7 lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad statistiskai reikSmingy rysiy tarp tiriamy kintamyjy

néra, nes p reikSme visais atvejais yra didesné uZ nustatyta 0,05.

Koreliacijos tarp dimensijy rezultatai pateikti 8 lenteléje.

8 lentelé. Koreliacijos tarp dimensijy rezultatai (sudaryta autorés)

Eil. Tiriami kintamieji Koreliacijos koeficientas D reikémé

Nr. (r

1. Sveikata — laimé 0,359 0,000

2. Sveikata — produktyvumas 0,297 0,001

3. Sveikata — darbo ir asmeninio gyvenimo | 0,334 0,000
pusiausvyra

4. Laimé — produktyvumas 0,629 0,000

5. Laimé¢ - darbo ir asmeninio gyvenimo | 0,486 0,000
pusiausvyra

6. Produktyvumas - darbo ir asmeninio | 0,484 0,000
gyvenimo pusiausvyra

Pagal 8 lentel¢je pateiktus koreliacijos tarp dimensijy rezultatus, matyti, kad rySys tarp tirty
kintamyjy yra statistiSkai reikSmingas, nes p reikSmé visais atvejais yra mazesné uz nustatytg 0,05.
Stipriausias rySys yra tarp laimés ir produktyvumo dimensijy, silpniausias — tarp sveikatos ir
produktyvumo dimensijy. Koreliacijos koeficientai tarp kintamyjy yra teigiami, todél galima teigti,

59



kad didéjant vienai dimensijai, didéja ir kita. Tai reiSkia, kad geréjant sveikatai, didéja laimé,
produktyvumas bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Galima teigti, kad didéjant laimei,
did¢ja produktyvumas bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, o didéjant produktyvumui,
did¢ja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Koreliacija tarp dimensijy pagal lytj pateikta 9 lentel¢je.

9 lentelé. Koreliacijos tarp dimensijy pagal lytj (sudaryta autorés)

Vyrai Moterys
E”- Tiriami kintamieji Kort_eli_acijos Kor(_eli_acijos
r. koeficientas p reiksmé | koeficientas | p reik§meé
(n (n
1. Sveikata — laimé 0,565 0,000 0,261 0,016
2. Sveikata — produktyvumas 0,283 0,090 0,299 0,005
3. Sveikata — darbo ir asmeninio gyvenimo | 0,588 0,000 0,222 0,041
pusiausvyra
4. Laimé — produktyvumas 0,639 0,000 0,622 0,000
5. Laimé¢ - darbo ir asmeninio gyvenimo | 0,406 0,013 0,514 0,000
pusiausvyra
6. Produktyvumas — darbo ir asmeninio | 0,288 0,084 0,577 0,000
gyvenimo pusiausvyra

Pagal 9 lenteléje pateiktus duomenis matyti, kad pagal vyry atsakymus statistiskai reik§mingo rysio
néra tarp sveikatos ir produktyvumo dimensijy, tarp produktyvumo bei darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros dimensijy, nes p reikSmé S$iais atvejais yra didesné uZz nustatyta 0,05.
Stipriausias rySys pagal vyrus yra tarp laimés ir produktyvumo dimensijy (r = 0,639, p = 0,000),
silpniausias — tarp laimés bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (r = 0,406, p = 0,013).
Koreliacijos koeficientai tarp kintamyjy yra teigiami, todel galima teigti, kad, anot vyry, geré¢jant
sveikatai, did¢ja laime; geré¢jant sveikatai, didéja darbo ir asmenino gyvenimo pusiausvyra; didéjant
laimei, didéja produktyvumas; didéjant laimei, didéja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Matyti, kad pagal motery atsakymus statistiSkai reikSmingas rySys yra tarp visy kintamyjy, nes p
reikSmé visais atvejais yra mazesné¢ uz nustatyta 0,05. Stipriausias rySys pagal moteris yra tarp
laimés ir produktyvumo (r = 0,622, p = 0,000), o silpniausias — tarp sveikatos bei darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros (r = 0,222, p = 0,041). Koreliacijos koeficientai tarp kintamyjy yra teigiami,
todél galima teigti, kad, anot motery, geréjant sveikatai, didéja laime, produktyvumas bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra; didéjant laimei, didéja produktyvumas bei darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, o didé¢jant produktyvumui, didé¢ja darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Pastebéta, kad tiek pagal vyry, tiek pagal motery rezultatus stipriausias rySys yra tarp laimés ir
produktyvumo dimensijy, todél galima teigti, kad nepriklausomai nuo lyties didéjanti laimé, didina
produktyvumg.

Apibendrinant galima teigti, kad pagal vyry ir motery atsakymus rysiai tarp dimensijy iSsiskiria ties
Siomis dimensijomis: sveikata ir laim¢ — pagal vyry atsakymus tarp jy yra stipresnis rySys (r =
0,565, p = 0,000) nei pagal motery (r = 0,261, p = 0,016). Toks pats skirtumas pastebétas

60



koreliacijos tarp sveikatos bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros — pagal vyry atsakymus
tarp Siy dimensijy yra stipresnis rySys (r = 0,588, p = 0,000) nei pagal motery (r = 0,222, p = 0,041).

10 lenteléje pateikti duomenys, kaip dimensijy svarbg vertina vyrai ir moterys ir ar tarp jy vertinimy
skirtumy yra statistiSkai reik§mingas rysys.

10 lentelé. Dimensijy vertinimas pagal lytj (sudaryta autorés)

= Vyrai Moterys
Tiriami kintamieji p reik§mé ini ini
N, Vidurkis Standart_mls Vidurkis Standart_lnls
nuokrypis nuokrypis
1. Sveikata 0,527 32,9459 3,42333 33,4235 3,98622
2. Laimé 0,020 99,8378 11,41761 104,1059 8,02974
3. Produktyvumas 0,215 34,3243 3,60597 35,1647 3,34467
4. Darbo ir asmeninio | 0,056 29,4865 3,96247 30,8353 3,35178
gyvenimo pusiausvyra

Patikrinta (Stjudento t kriterijumi), ar vyrams ir moterims vienodai svarbios darnios projekty
vadovy karjeros dimensijos — sveikata, laimé, produktyvumas, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Pagal rezultatus matyti, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas egzistuoja tarp vyry ir
motery laimés dimensijos svarbos nes p reikimé yra mazesné uz nustatyta 0,05. Siame tyrime
moterys laimés jausma laiko svarbesniu (vid. = 104,1059) nei vyrai (vid. = 99,8378). Tarp
sveikatos, produktyvumo bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijy svarbos
statistiSkai reikSmingo skirtumo néra, nes p reikSmé yra didesné uz nustatytg 0,05.

4.3. Tyrimo rezultaty diskusija

Siame tyrime buvo siekiama i3siaiskinti, kiek vieSojo sektoriaus organizacijose dirbantiems
projekty vadovams ir kitiems darbuotojams, turintiems projekty valdymo patirties asmeniSkai
svarbios darnios karjeros dimensijos ir kaip jos realizuojamos organizacijose. Todél buvo issikeltas
tyrimo tikslas — istirti darnios projekty vadovy karjeros dimensijas.

Atlikus tyrimo skalés patikimumo patikrinimg, kuriame buvo jtraukti visy (122) respondenty
duomenys ir visi (47) teiginiai, nustatyta, kad §io tyrimo skalé yra patikima — Cronbach'o alfa lygu
0,926. Atskiry dimensijy tyrimo skalés taip pat yra patikimos, nes Cronbach'o alfa yra daugiau nei
0,7.

Apibendrinant galima teigti, kad nors respondentams produktyvumo dimensija yra svarbesné uz
laimés, sveikatos bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijas, taciau organizacijose
geriau realizuojama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensija. ISanalizavus sveikatos
dimensijos veiksniy svarbg ir realizavimg darbe galima teigti, kad nors respondentai kaip
svarbesnius veiksnius jvertino darbinius santykius ir stresa darbe, tafiau organizacijose geriau
realizuojamas darbo vietos veiksnys. ISanalizavus laimés dimensijos veiksniy svarbg ir realizavima
galima teigti, kad respondentai svarbesniais uz kitus laimés dimensijos veiksnius laiko pagarby
elges; ir viding motyvacija, taCiau organizacijose geriau realizuojami palaikan¢io vadovo ir
draugystés su kitais komandos nariais veiksniai. ISanalizavus produktyvumo dimensijos veiksniy
svarbg ir realizavimg galima teigti, kad nors respondentai svarbesniais laiko darbo uzmokestj ir
galimybe¢ uzsidirbti, taCiau organizacijose geriau realizuojamos kompetencijos. Isanalizavus darbo
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ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos veiksniy svarbg ir realizavimg galima teigti, kad
svarbesniais uz kitus veiksnius respondentai laiko lanksty darbo laikg bei Seimos poreikius, o
organizacijose geriau uz kitus realizuojamas lankstaus darbo laiko veiksnys.

Analizuojant darnios projekty vadovy karjeros dimensijy veiksnius buvo apskaiciuoti skalés
teiginiy vidurkiai bei jy standartiniai nuokrypiai. Sveikatos dimensijos svarbos veiksniy amplitudé
yra nuo 3,56 iki 4,47. Bendras sveikatos dimensijos vidurkis — 4,16 (standartinis nuokrypis —
0,790). Sveikatos dimensijos realizavimo darbe amplitudé yra nuo 3,29 iki 4,14. Bendras sveikatos
dimensijos realizavimo darbe vidurkis — 3,78 (standartinis nuokrypis — 0,874). Apibendrinant
galima teigti, kad respondentams darbiniai santykiai (4,47) bei stresas darbe (4,44) yra svarbesni uz
kitus sveikatos dimensijos veiksnius, ta¢iau organizacijose geriau uz kitus veiksnius realizuojama
darbo vieta (4,14).

Laimeés dimensijos svarbos veiksniy amplitudé yra nuo 3,73 iki 4,61. Bendras laimés dimensijos
svarbos vidurkis — 4,28 (standartinis nuokrypis — 0,689). Laimés dimensijos realizavimo darbe
amplitudé yra nuo 3,34 iki 4,07. Bendras laimés dimensijos realizavimo darbe vidurkis — 3,73
(standartinis nuokrypis — 0,866). Apibendrinant galima teigti, kad respondentams pagarbus elgesys
(4,61), palaikantis vadovas (4,58), galimybé uzsidirbti (4,57), vidiné motyvacija (4,56),
pasitenkinimas darbu (4,54) bei lygybé (4,51) yra svarbesni uz kitus laimés dimensijos veiksnius,
taCiau organizacijose geriau uz kitus veiksnius yra realizuojama draugysté su komandos nariais
(4,07).

Produktyvumo dimensijos svarbos veiksniy amplitudé yra nuo 3,99 iki 4,67. Bendras
produktyvumo dimensijos svarbos vidurkis — 4,36 (standartinis nuokrypis — 0,673). Produktyvumo
dimensijos realizavimo darbe amplitudé yra nuo 3,15 iki 4,02. Bendras produktyvumo dimensijos
realizavimo darbe vidurkis — 3,63 (standartinis nuokrypis — 0,869). Apibendrinant galima teigti, kad
respondentams darbo uzmokestis (4,67) yra svarbesnis uz kitus produktyvumo dimensijos
veiksnius, tadiau organizacijose geriau uz kitus veiksnius realizuojamos kompetencijos (4,02),
igtdziai (3,99).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos svarbos veiksniy amplitudé yra nuo 4,28 iki
4,39. Bendras darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos svarbos vidurkis — 4,35
(standartinis nuokrypis — 0,687). Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijos
realizavimo darbe amplitudé yra nuo 3,7 iki 4,07. Bendras darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros dimensijos realizavimo darbe vidurkis — 3,86 (standartinis nuokrypis — 0,874).
Apibendrinant galima teigti, kad lankstus darbo laikas (4,39) ir mokymasis (4,38) yra svarbesni uz
kitus darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros veiksnius. Organizacijose geriau uz kitus veiksnius
yra realizuojamas lankstus darbo laikas (4,07).

Siekiant i$siaiSkinti, ar abipusiai rySiai tarp kintamyjy egzistuoja, atlikta Koreliacijos analizé,
naudojant Pearson'o koreliacijos koeficientg. Nustatyta, kad statistiSkai reikSmingy rySiy néra tarp
socialiniy-demografiniy charakteristiky (amziaus, darbo uzmokesCio bei darbo patirties) ir
sveikatos, produktyvumo bei darbo ir asmeninio gyvenimo dimensijy, nes p reik§mé visais atvejais
yra didesné uz nustatyta 0,05.

Nustatyta, kad rySiai statistiSkai reikSmingi tarp laimeés ir socialiniy-demografiniy charakteristiky
(amziaus, darbo uzmokescio bei darbo patirties). Koreliacijos koeficientai tarp minéty kintamyjy
yra neigiami, todél galima teigti, kad: did¢jant amziaus kintamajam, maz¢ja laimés kintamasis (r = -
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0,297, p = 0,001); didéjant darbo uzmokes¢iui — maze¢ja laimé (r = -0,185, p = 0,042), didéjant
darbo patir¢iai projekty valdyme — mazéja laimé (r = -0,232, p = 0,01). Apibendrinant galima teigti,
kad laimeés jausmas mazeja, didéjant atlyginimui, amziui ir darbo patir€iai, nes atsiranda didesné
atsakomybé bei reikalavimai.

Nustatyta, kad rySys tarp sveikatos, laimés, produktyvumo bei darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros dimensijy yra statistiS8kai reikSmingas, nes p reikSmé visais atvejais yra mazesné uz
nustatyta 0,05. Stipriausias rySys yra tarp laimes ir produktyvumo dimensijy, silpniausias — tarp
sveikatos ir produktyvumo dimensijy. Koreliacijos koeficientai tarp kintamyjy yra teigiami, todél
galima teigti, kad geréjant sveikatai, didéja laimé, produktyvumas bei darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Taip pat galima teigti, kad did¢jant laimei, didéja produktyvumas bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, o didéjant produktyvumui, didé¢ja darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra.

Nustatyta, kad tarp dimensijy pagal vyry atsakymus statistiskai reikSmingo rySio néra tarp sveikatos
ir produktyvumo dimensijy, tarp produktyvumo bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
dimensijy, nes p reik§mé Siais atvejais yra didesné uz nustatyta 0,05. Stipriausias rySys pagal vyrus
yra tarp laimés ir produktyvumo dimensijy (r = 0,639, p = 0,000), silpniausias — tarp laimés bei
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (r = 0,406, p = 0,013). Koreliacijos koeficientai tarp
kintamyjy yra teigiami, tod¢l galima teigti, kad did¢jant vienai dimensijai, didé¢ja kita.

Pagal motery atsakymus tarp visy dimensijy yra statistiSkai reik§mingas rySys, nes p reikSmé visais
atvejais yra mazesné uz nustatyta 0,05. Stipriausias rySys pagal moteris yra tarp laimés ir
produktyvumo (r = 0,622, p = 0,000), o silpniausias — tarp sveikatos bei darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros (r = 0,222, p = 0,041). Koreliacijos koeficientai tarp kintamyjy yra teigiami,
todél galima teigti, kad did¢jant vienai dimensijai, didéja kita.

Pastebéta, kad tiek pagal vyry, tiek pagal motery rezultatus stipriausias rySys yra tarp laimeés ir
produktyvumo dimensijy, todel galima teigti, kad nepriklausomai nuo lyties did¢janti laimé, didina
produktyvuma.

Apibendrinant galima teigti, kad pagal vyry ir motery atsakymus rysiai tarp dimensijy iSsiskiria ties
Siomis dimensijomis: sveikata ir laimé — pagal vyry atsakymus tarp jy yra stipresnis rySys (r =
0,565, p = 0,000) nei pagal motery (r = 0,261, p = 0,016). Toks pats skirtumas pastebétas
koreliacijos tarp sveikatos bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros — pagal vyry atsakymus
tarp Siy dimensijy yra stipresnis rySys (r = 0,588, p = 0,000) nei pagal motery (r = 0,222, p = 0,041).

Patikrinta (Stjudento t kriterijumi), ar vyrams ir moterims vienodai svarbios darnios projekty
vadovy karjeros dimensijos — sveikata, laimé, produktyvumas, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Pagal rezultatus matyti, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas egzistuoja tarp vyry ir
motery laimés dimensijos svarbos nes p reikimé yra mazesné uz nustatyta 0,05. Siame tyrime
moterys laimés jausmg laiko svarbesniu (vid. = 104,1059) nei vyrai (vid. = 99,8378). Tarp
sveikatos, produktyvumo bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijy svarbos
statistiSkai reikSmingo skirtumo néra, nes p reikSmé yra didesné uz nustatytag 0,05.

Tyrimo apribojimai. Sis tyrimas, kaip ir daugelis kity, turi tam tikry apribojimy. Sis tyrimas buvo
atliktas tam tikrose vieSojo sektoriaus organizacijose ir jame dalyvavo 122 respondentai, todél Sio
tyrimo rezultatai neapima visos populiacijos ir negali biti apibendrinami kaip atspindintys visos
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tiriamos populiacijos, tai yra projekty vadovy ir darbuotojy, turin€iy projekty valdymo patirties,
nuomong. Be to, galima teigti, kad $is tyrimas labiau atspindi didesniuose miestuose jsikiirusiy bei
didesniy viesojo sektoriaus organizacijy darbuotojy nuomong.

Ateityje tyré¢jai galéty atlikti tyrima privataus sektoriaus organizacijose, siekiant atskleisti darnios
karjeros veiksniy svarbos ir realizavimo darbe panasumus ir skirtumus tarp privataus ir vieSo
sektoriaus organizacijose dirbanciy projekty vadovy ir darbuotojy, turinéiy projekty valdymo
patirties. Taip pat galéty atlikti projekty vadovy, kurie dirba mazesniy vieSojo sektoriaus
organizacijy ar vieSyjy organizacijy, jsikirusiy mazesniuose Lietuvos miesteliuose, tyrima.
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ISvados

1. Apibendrinant analizuotus mokslinius straipsnius darnios projekty vadovy karjeros tema,
nustatyta, kad dauguma autoriy darnig karjerg analizuoja per tris dimensijas: sveikata, laime,
produktyvumg. Kai kurie autoriai tiria asmeninio gyvenimo ir darbo pusiausvyra, analizuoja
darbuotojo pasitenkinimo karjera veiksnius, darbuotojo interesus bei savijauta organizacijoje.
Reikia pastebéti, kad nors moksliniuose straipsniuose darnios karjeros tema yra analizuojama,
taciau aisSki darnios karjeros filosofija neapibrézta. Pazymétina, kad darnios karjeros tema Lietuvoje
yra menkai iStirta. Taip pat menkai iStirta darnios karjeros tema projekty vadovy atveju.

2. I8analizavus darnios projekty vadovy karjeros raiska teoriniu aspektu, nustatyta, kad:

2.1. autoriai karjeros sampratoje iSskiria dvi pagrindines kryptis: (1) karjera suprantama kaip
vertikalus darbuotojy judéjimas j auksStesnes pareigas ir (2) karjera suprantama Kkaip
judéjimas pirmyn, kai karjera gali baiti realizuojama nekylant j aukStesnes pareigas — tai yra darbo
pobudzio keitimas, kvalifikacijos kélimas, darbo uzmokesc¢io augimas.

2.2. karjeros modeliai mokslinéje literatiiroje skirstomi: (1) pagal vieta, kur jie yra sukurti; (2)
pagal atsakomybe uZ karjera (uz karjerg atsakinga organizacija ar pats individas). PaZzymétina,
kad karjeros modeliy, pritaikyty projekty vadovams, néra, taciau autoriai i$skiria du archetipus
projektu vadovy karjeros modelio formavimui: kompetencijos strategijos modelis ir talenty
valdymo modelis.

2.3. dazniausiai susiduriama su darnios karjeros i$Stikiais ir barjerais: (1) asmuo laikomas
pagrindiniu darnios karjeros veikéju, taiau jam jtaka daro suinteresuotos Salys (Seima,
kolegos, darbdavys) ir kontekstai (supanti aplinka); (2) darni karjera turi bati suprantama ne
tik per ilgalaike perspektyva, bet ir per sistemine perspektyva — skirtingi sistemos aspektai turi
biiti suderinti; (3) darni karjera turi uZtikrinti tolygiai paskirstoma darbo kriivj, konkretaus
darbo suderinamumg su stipriosiomis darbuotojo savybémis.

2.4. isanalizavus moksling literatiira, parengtas teorinis modelis, kuriame isskiriamos keturios
darnios projekty vadovy karjeros dimensijos: sveikata, laimé, produktyvumas bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Teorinio modelio pagrindu suformuotas tyrimo klausimynas
projekty vadovams ir asmenims, turintiems projekty valdymo patirties.

3. Issikeltam tyrimo tikslui pasiekti naudotas kiekybinis tyrimo metodas — anketiné apklausa
internetu. Anketoje naudota Likert'o skalé. Anketa sudaryta i§ 9 klausimy, kurie apima darnios
karjeros dimensijy veiksniy svarbos asmeniSkai respondentams vertinimg, jy realizavimo darbe
vertinimg ir respondenty socialines-demografines charakteristikas. IS viso buvo iSsiystos 478
anketos, gauta uzpildyty ankety — 122. Tyrimo metu gauti duomenys apdoroti naudojantis
kompiuterine programa SPSS.

4. Atlikus empirinj tyrimg nustatyta, kad:

4.1. respondentams produktyvumo dimensija yra svarbesné¢ uz laimés, sveikatos bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensijas, taCiau organizacijose geriau realizuojama darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros dimensija.
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4.2. respondentai darbinius santykius, stresg darbe, pagarby elgesj, viding motyvacija, galimybe
uzsidirbti, lanksty darbo laika bei Seimos poreikius laiko svarbesniais veiksniais uz kitus, taciau
organizacijose geriau yra realizuojami Sie veiksniai: darbo vieta, palaikantis vadovas, draugysté su
kitais komandos nariais, kompetencijos, lankstus darbo laikas.

4.3. respondentai geriau jvertino dimensijy svarbg nei jy realizavimg organizacijose.

4.4, didéjant amziui, maz¢ja laimés jausmas, didé¢jant darbo uzmokesc¢iui — mazéja laimé, didéjant
darbo patirciai projekty valdyme — mazéja laimé.

4.5. stipriausias rySys yra tarp laimés ir produktyvumo dimensijy, silpniausias — tarp sveikatos ir
produktyvumo dimensijy. Pastebétinas, kad geréjant sveikatai, didéja laimé, produktyvumas bei
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, didéjant laimei, didéja produktyvumas bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, o didéjant produktyvumui, didé¢ja darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra.

4.6. tiek pagal vyry, tiek pagal motery rezultatus stipriausias rySys yra tarp laimés ir produktyvumo
dimensijy, todél galima teigti, kad nepriklausomai nuo lyties didéjanti laime, didina produktyvuma.
Pagal vyry ir motery atsakymus rysiai tarp dimensijy iSsiskiria ties Siomis dimensijomis: sveikata ir
laimé — pagal vyry atsakymus tarp jy yra stipresnis rysys (r = 0,565, p = 0,000) nei pagal motery (r
= 0,261, p = 0,016). Toks pats skirtumas pastebétas koreliacijos tarp sveikatos bei darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros — pagal vyry atsakymus tarp $iy dimensijy yra stipresnis rysys (r
= 0,588, p = 0,000) nei pagal motery (r = 0,222, p = 0,041).

4.7. Siame tyrime moterys laimés jausmag laiko svarbesniu (vid. = 104,1059) nei vyrai (vid. =
99,8378).
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Rekomendacijos

1. Ateityje tyréjai galéty atlikti tyrimg privataus sektoriaus organizacijose, siekiant atskleisti
darnios karjeros veiksniy svarbos ir realizavimo darbe panaSumus ir skirtumus tarp privataus ir
vieso sektoriaus organizacijose dirbanciy projekty vadovy ir darbuotojy, turin¢iy projekty valdymo
patirties.

2. Galima teigti, kad Sis tyrimas labiau atspindi didesniuose miestuose jsikiirusiy bei didesniy
vieSojo sektoriaus organizacijy darbuotojy nuomone, tod¢l galima biity atlikti projekty vadovy,
kurie dirba mazesniy vieSojo sektoriaus organizacijy ar vieSyjy organizacijy, jsikiirusiy
mazesniuose Lietuvos miesteliuose, tyrima.

3. Sis tyrimas gali bti pritaikytas ir konkre&ioje organizacijoje dirbantiems projekty vadovams bei
kitiems darbuotojams, siekiant iSsiaiskinti, kokie veiksniai jiems svarbis ir kaip jy realizavimag
darbe jie vertina. Pagal gautus rezultatus buty galima daryti iSvadas ir imtis veiksmy, kurie
sumazinty atotrikj tarp sveikatos, laimés, produktyvumo bei darbo ir asmeninio gyvenimo
dimensijy svarbos ir realizavimo darbe.
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1 priedas. Anketa

Gerbiamas respondente,

esu Erdvilé Balitnaité, Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto

Priedai

magistranté. Atlieku tyrima, kurio tikslas — istirti darnios projekty vadovy karjeros dimensijas.

Jusy prasau jvertinti pateiktus veiksnius. Stulpelyje ,,Kiek Jums asmeniSkai svarbus veiksnys‘
jvertinkite veiksnio svarbg nuo 1 iki 5, kai 1 — tikrai nesvarbus, 2 — nesvarbus, 3 — nei svarbus, nei
nesvarbus, 4 — svarbus, 5 — tikrai svarbus. Stulpelyje ,,Kaip vertinate veiksnio realizavimg savo
darbe® jvertinkite, kaip veiksnys realizuojamas Jasy darbe nuo 1 iki 5, kai 1 — tikrai blogai, 2 —

blogai, 3 — nei blogai, nei gerai, 4 — gerai, 5 — tikrai gerai.

Garantuoju Jusy pateiktos informacijos konfidencialumg ir anonimiskuma.

IS anksto aciii uz Jiisy bendradarbiavimg.

1. Pagalvokite apie save, savo darbg ir jvertinkite iSvardintus veiksnius:

Veiksnys

Kiek Jums asmeniskai
svarbus veiksnys

Kaip vertinate veiksnio
realizavima savo darbe

1.1. Darbo salygos (pvz.,
triukSmas, temperatiira)

2 3 4

2 4

1.2. Fizinis kravis

1.3. Darbo vieta

1.4. Stresas darbe

1.5. Konkurencija darbe

1.6. Darbo kruvis

1.7. Darbiniai santykiai

1.8. Darbo vietos stabilumas
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2. Pagalvokite apie save, savo darbg ir jvertinkite iSvardintus veiksnius:

Kiek Jums asmeniskai

Kaip vertinate veiksnio

Veiksnys svarbus veiksnys realizavima savo darbe
2.1. Pasitenkinimas darbu 1 2 3 4 | 5 1 2 3 4 5
2.2. Mégavimasis uzduotimis 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.3. Vidiné motyvacija 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.4. Isitraukimas j darbg 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.5. Nuotaika 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.6. E_moc_l_ms prisirisSimas prie 1 2 3 4 5 1 5 3 4 5
organizacljos
2.7. Emociné gerove darbe 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.8. Augimas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.9. Klestéjimas 1 2 3 4 S) 1 2 3 4 5)
2.10. Energingumas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.11. Fizinis saugumas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.12. Pagarbus elgesys 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.13. 'Draugysté su komandos 1 5 3 4 5 1 9 3 4 5
narials




2.14. Asmeninés kontrolés

galimybés (pvz., asmeniné jtaka, 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
veiksmy ir sprendimy laisve)

2.15. ]Jgiidziy panaudojimas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2W153 .Isores iskelti tikslai (pvz. 1 9 3 4 5 1 9 3 4 5
i8Sukiai)

2._17. Ivavlrovev .(pvz.f vairios da'rbo 1 5 3 4 5 1 5 3 4 5
vietos, uzduociy turinio jvairove)

2.18. Aiskumas aplinkoje (pvz.,

aiskas reikalavimai, uzduociy 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
griztamasis rySys)

2.19. Bendravimas su Kitais 1 2 3 4 |5 1 2 3 4 5
2.20. Galimybé uzsidirbti 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.21. Vertinama socialiné padétis 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.22. Palaikantis vadovas 1 2 3 4 |5 1 2 3 4 5
2.23. Karjeros perspektyvos 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
2.24. Lygybe (pvz, teisingumas, | 4 | 5 | 3 | 4 | 5| 1 | 2|3 | 4|5
sgZiningumas organizacijoje)

3. Pagalvokite apie save, savo darbg ir jvertinkite iSvardintus veiksnius:

Veiksnys

Kiek Jums asmeniskai

svarbus veiksnys

Kaip vertinate veiksnio
realizavima savo darbe

3.1. Kompetencijos

2 3 4

2 4

3.2. Jgudziai

3.3. Darbo jégos panaudojimo
efektyvumas

3.4. Pridétinés vertés kiirimas

3.5. Darbo uzmokestis

3.6. Galimybé uzsidirbti

3.7. Darbo jégos kokybe

3.8. Darbuotojy kaita
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4. Pagalvokite apie save, savo darbg ir jvertinkite iSvardintus veiksnius:

Veiksnys

Kiek Jums asmeniskai

svarbus veiksnys

Kaip vertinate veiksnio
realizavima savo darbe

4.1. Lankstus darbo laikas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4.2. Mokymasis 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4.3. Vertybiy atitikimas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4.4. Seimos poreikiai 112 | 3|4 ]5|1]2]3]|4]65
4.5. Asmeniniai poreikiai 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4.6. Laisvalaikis 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4.7. SavarankiSkas augimas 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

5. Jusy lytis:
o Vyras
o Moteris
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Jusy amZius:

Iki 30 mety

Nuo 31 iki 40 mety
Nuo 41 iki 50 mety
Nuo 51 iki 60 mety
61 metai ir daugiau

Kokius projekty vadovo sertifikatus turite:

PMP (Project Management Professional)

IPMA (International Project Management Association)
PRINCEZ2 (Projects IN Controlled Environments)
Neturiu jokio

Turiu kitg sertifikatg (nurodykite kokj).....

Jiuisy kaip projekty vadovo darbo patirtis yra:
Iki 1 mety

Nuo 1 iki 5 mety

Nuo 6 iki 10 mety

Nuo 11 iki 15 mety

16 mety ir daugiau

Jusy darbo uZmokestis per ménesj yra:
Iki 600 Eur

Nuo 601 iki 1600 Eur

Nuo 1601 iki 2600 Eur

Nuo 2601 ir daugiau

Dirbu neatlygintinai



