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IVADAS

Darbo aktualumas. Pasauliné ekonomikos ir technologijy pazanga saveikoje su finansinémis
krizémis daro jtaka darbo rinkai ir darbo santykiams. Siandien i§likimas darbe ir siekis biti
paklausiam darbo rinkoje turi daugiau reikSmes, nei siekis buti paaukstintam. Tai kei¢ia Zmoniy
suvokima apie karjeros sékme bei sukelia prieStaravimg tradiciniam Kkarjeros valdymui — anks¢iau
paaukstinimas buvo darbdavio siilomo naudy paketo dalimi, kai tuo tarpu dabar organizacijos
tampa talentingy Zmoniy, orientuoty j karjera, jrankiu (Sumilo ir kt., 2015).

Profesinés ir organizacinés karjeros tyrimais nuo seno yra siekiama nustatyti veiksnius,
leidziancius zmonéms pasiekti karjeros s€ékme (Schein, 1978). Karjeros s¢kme yra skirstoma j dvi
dalis: objektyvig sékme, kuri paprastai vertinama pagal atlyginimg ir paaukstinimus (Ng, Eby,
Sorensen ir Feldman, 2005), bei i subjektyvia sékme, nurodant subjektyvy vertinimg apie karjeros
pazanga pagal savo paties kriterijus (Ng ir Feldman, 2014b). Be tyrimus atliekanciy specialisty,
prisidedanciy prie s€ékmés veiksniy identifikavimo, veiksniy nustatymas taip pat yra labai svarbus
karjeros konsultantams ir organizacijoms, o taip pat pavieniams darbuotojams bei studentams.
Visos §ios suinteresuotosios Salys vienodai siekia §iais veiksniais skatinti savo paciy, klienty bei
darbuotojy karjera. Didelis susidoméjimas $ia tema iSkélé daugybe teoriniy modeliy, jtakojo
priemoniy ir empiriniy tyrimy, kuriais siekiama nustatyti karjeros s¢kmés prognozinius veiksnius,
suktirimg. Daugybé tyrimy Sioje srityje mégina atrasti koreliacija tarp socialiniy ir demografiniy
aspekty, lyties ir darbo aplinkos, pasitenkinimo ir nepalankiy darbo salygy (Hirschi ir kt., 2018).

Be simty atskiry tyrimy, taip pat bandyta sukurti priemones, kurios leisty jvertinti konkrecius
komponentus, laikomus kritiniais, siekiant jvaldyti karjeros plétros uzduotis ir pasiekti sékme
karjeroje. Sukurtos skalés jvertina daugelj veiksniy, susijusiy su karjeros kompetencijomis
(Francis-Smythe ir.kt., 2013), karjeros pritaikomumu (Rottinghaus, Buelow, Matyja ir Schneider,
2012); (Savickas ir Porfeli, 2012), jsidarbinimo galimybe (Heijde ir Van Der Heijden, 2006),
karjeros motyvacija (Day ir Allen, 2004) arba savarankiSko karjeros valdymo darbais (Sturges ir
kt., 2005).

Ryty Europoje karjeros klausimas teorine prasme tokio reikSmingumo lygyje buvo iskeltas
visai neseniai. Iki tam tikro laikotarpio karjeros apibréZimo suvokimas ,karjera® egzistavo kaip
nusistovéjes negatyvus Sesélis, su asocijuojamu suvokimu, kaip ,karjerizmas®, kuris buvo
traktuojamas kaip ,,beprincipis asmeninés s¢kmés véjimasis bet kokioje veikloje, isSauktas
savanaudisky paskaty, siekiant asmeniniy tiksly“. Karjerizmas iSkelia asmeninius interesus
auksCiau visuomenés interesy. Deja, vis dar néra termino, pozityviai apibiidinancio zmones, kurie
siekia ,,padaryti* karjera, t.y. atitikti visus i§ jy suplanuotos sekos, tam tikrai pareigybei iSkeltus

reikalavimus. Praktikoje, pradiniame etape, karjera buvo suprantama kaip hierarchinis kilimas ir
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augimas pareigose. O labiau platesnis suvokimas, kuris apima Zzmogaus profesinio vystymosi etapy
seka, nuolatinj darbuotojo potencialo augimg, nebuvo pagrindiniu, apibréziant karjeros traktuote.
Dabar publikuojama vis daugiau moksliniy straipsniy apie zmogaus karjerg. Taciau mokslininkai
konstatuoja, kad kartais visgi yra sudétinga aiskiai atskirti profesing savirealizacijg ir asmenybés
karjera (Gorcakova, 2010).

Skirtingi Saltiniai nustato skirtingus veiksnius, turinius jtakos karjeros s¢kmei. Pastaruoju
metu literatliroje sutariama, kad tiek objektyviis, tiek subjektyvis veiksniai yra svarbiis, kai yra
vertinama karjeros s¢kmé (Restubog 2011, Schockley 2015, Lau 2002, Abele ir kt. 2014, Arthuras
ir kt. 2005, Maurer ir kt. 2013).

Kartu su bendru darbo jégos sudéties pasikeitimu moterys vis dazniau patenka j anksc¢iau
laikytas i$skirtinai vyriSkas karjeros sritis. Peréjimo nuo organizacijos apibrézto karjeros suvokimo
prie individualiai apibréztos karjeros laikotarpyje isryskéjo subjektyvaus pozitirio j karjerg svarba.
Tokiomis aplinkybémis, kai individai gali rinktis labiau iSskirtines ir nevienalytes karjeros kryptis,
siekiant darbo ir nedarbo pusiausvyros bei psichologiskai prasmingo darbo, karjeros sékmé gali buti
nesusijusi su pasiekimais hierarchijoje. Taigi, tampa svarbiau ja vertinti kaip atsispindin¢ig karjeros
zmogaus akyse. Kaip karjeros keliai gali skirtis priklausomai nuo lyties, yra atviras klausimas, kuris
ateityje turéty biti sprendZiamas. Visi pirmiau minéti pokyciai, vykstantys Siuolaikinése darbo
vietose ir individualiose nuostatose, rodo, kad reikia geriau suprasti subjektyvius veiksnius,
lemiancius karjeros sékme ir daugiau démesio skirti ly¢iy kintamyjy poveikiui asmeny
pasitenkinimui karjera (Enache ir kt., 2011).

Laikotarpyje nuo 2012 iki 2016 mety lyderiaujancios temos tokiose moksliniy zurnaly
publikacijose kaip “Career Development International”, “Career Development Quarterly” (CDQ),
“Journal of Career Assessment” (JCA), ir “Juournal of Career Development”(JCD) buvo: karjeros
sékmé, karjeros sprendimo kelias, jsidarbinimo galimybés, pozitris, Sveikata ir gera savijauta,
karjeros kapitalas, mentorysté ir konsultavimas, lytis, asmenybé, karjeros mobilumas, kultiira,
socialinis kapitalas, identitetas, prasmingumas, darbo ir namy saveika, proaktyvi elgsena. Siy temy
aktualumas iSlieka ir Siandien (Akkermans, Kubasch, 2017).

Siuo darbu bus tiriama, kokie yra karjeros sékmés elementai $iandien, kaip karjeros sékme
itakoja aplinkos, motyvacijos, veiklumo, Ziniy ir jgiidziy lygio veiksniai, bei lyties poveikis rySiui
tarp ju.

Darbo naujumas ir tyrimo moksliné problema. Nors yra daugybé veiksniy, susijusiy su
objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme, ankstesniuose tyrimuose karjeros sekmé daznai buvo
teoriskai aiSkinama remiantis viena i$ trijy teoriniy perspektyvy: Zzmogiskojo kapitalo, socialinio
kapitalo ir motyvaciniy veiksniy. Zmogiskojo kapitalo teorija teigia, kad karjeros sékmé priklauso
nuo asmens iSsilavinimo, Ziniy, jgidziy ir kompetencijy lygio, leidZianc¢io jam gauti darbg ir
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tinkamai atlikti darbg. Socialinio kapitalo teorija teigia prieSingai, kad geranoriSkumas, kurj suteikia
socialiniai ry$iai, leidzia Zmonéms gauti darbg ir konkurencingus karjeros rezultatus, pavyzdziui,
didelj atlyginimg ar paaukstinimg. Galiausiai, motyvacinése karjeros s¢kmés teorijose sekmes
Saltiniu laikomos paties asmens pastangos siekti karjeros. Be §iy trijy perspektyvy, pastaruoju metu
karjeros literatiiroje daug démesio skiriama karjeros savivaldai ir aktyviam vaidmeniui, kurio
individai turi imtis, sieckdami plétoti savo karjerg. PrieSingai susijusiai motyvaciniy veiksniy
sampratai, karjeros savivaldoje démesys sutelkiamas ne j nuostatas, o j aktyvy elgesj, kurj asmenys
rodo siekdami savo karjeros tiksly ir optimizuodami savo asmening aplinkos atitiktj. Sukurtas
naujas keturiy grupiy veiksniy rinkinys, kuriame i§ principo buvo parinkti istekliai, kurie yra
kintantys, o ne pastoviis (Hirschi, 2018). Tiriant karjeros s¢kme, lytis atlicka svarby vaidmen;j ir
iSlieka viena i§ sudedamyjy daugumoje tyrimy tematiky vadybos ir karjeros sékmés publikacijose.
(Akkermans, Kubasch, 2017). ,,Gender in Management* mokslininky publikacijose apie karjeros
sékme ir veiksniy jtaka yra pateikta nemazai tyrimy rezultaty, kurie atspindi skirtumus tarp ly¢iy,
kas, tiriant karjeros sékme lemianciy veiksniy jtaka, paskatino patikrinti lyties moderacijos rys;.
Kalbant apie naujausiy konstrukty panaudojimg, vertinant veiksniy poveikj Lietuvoje gyvenanciy
zmoniy karjeros sékmei, nepavyko rasti daug tyrimy $ia tema, todél Sio tyrimo poreikis ir klausimas
grindziamas Sia spraga mokslinéje literatiiroje. Tyrimo moksliné problema - néra i$samiai iStirta,
kokig jtaka daro aplinkos, motyvacijos lygio, veiklumo, Ziniy ir jgiidziy lygio veiksniai karjeros

sé¢kmei Lietuvoje gyvenantiems Zzmonéms.

Tyrimo objektas — aplinkos, motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgiidziy veiksniy jtaka karjeros
sekmei.

Tyrimo tikslas — nustatyti aplinkos, motyvacijos lygio, veiklumo, ziniy ir jgtidZiy veiksniy
jtaka Karjeros sékmel, atsizvelgiant j lyt;.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Remiantis moksline literatiira, nustatyti karjeros sampratg ir ,,karjeros sékmés* sgvoka;

2. I8nagrinéjus beribés karjeros tipus, nustatyti pagrindinius jai budingus bruozus;

3. Remiantis Lietuvos ir uzsienio mokslininky publikacijomis, atskleisti karjeros sékme
lemiancius veiksnius.

4. Remiantis Lietuvos ir uzsienio mokslininky publikacijomis, parengti aplinkos, motyvacijos,
veiklumo, Ziniy ir jgidziy veiksniy jtakos karjeros seékmei vertinimo anketg.

5. Atlikus kiekybinj tyrimg tarp Lietuvoje gyvenanciy darbingo amziaus motery ir vyry,
nustatyti aplinkos, motyvacijos, veiklumo, Ziniy ir jgidZiy veiksniy grupiy ir jose esanciy

dimensijy jtaka karjeros sé¢kmei.



6. Remiantis empirinio tyrimo rezultaty analize, atskleisti aplinkos, motyvacijos, veiklumo,

ziniy ir jgtdziy veiksniy jtakos karjeros s€kmei moderacijos rysj pagal lytj.

Tyrimo metodai - mokslinés literatiiros analizé ir apzvalga — buvo iSnagrinéta moksliné
literatiira (Lietuvos ir uzsienio autoriy straipsniai, publikacijos, knygos, ir kiti Saltiniai) apie
karjeros sékmg, veiksnius ir jy jtaka sékmei; kiekybiniam tyrimui atlikti pasirinktas strukttruotos
anketinés apklausos metodas; apklausos teiginiy vertinimui panaudota Likerto skalé; statistiniai
duomeny apdorojimo metodai — duomeny tinkamumo vertinimas, apraSomoji statistika, tiesiné

regresija bei moderaciné analiz¢.

Tyrimo apribojimai — tiriami Lietuvos Respublikos darbingo amziaus gyventojai.
Konstrukty teiginiai sudaryti pagal uzsienio Saliy autoriy sukurtus klausimynus, Siame darbe

naudojamas vertimas ] lietuviy kalbag.

Darbo struktiira. Darbas susideda i§ trijy pagrindiniy skyriy. Pirmame skyriuje
apzvelgiamos jvairiy autoriy nuomoneés, analizuojamos mokslininky publikacijos ir atlikti tyrimai
karjeros sékmés atzvilgiu. Nagrin¢jama karjeros s¢kme¢ lemianciy veiksniy jvairové ir jy jtaka,
aplinkos, motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgiidziy veiksniy svarba. AiSkinamasi, ar egzistuoja lyties
poveikis rySiui tarp veiksniy ir karjeros sékmés. Antroje darbo dalyje iSkeliama problema, tyrimo
uzdaviniai, grindziamas tyrimo aktualumas, sudaromas tyrimo modelis, iSkeliamos tyrimo
hipotezés, pasirenkama tyrimo metodologija. TreCioje darbo dalyje pateikiama aiskinamoji
statistiné analize 1§ gauty kiekybinio tyrimo struktiiruotos anketinés apklauso metodo duomeny.
Gauti duomenys patikrinti Cronbach Alpha patikimumo testu, nepatikimi duomenys pasalinti.
Patikrintos hipotezés ir atlikta regresiné analizé keliais pjtviais, atsizvelgiant j lytj. Nustatytas lyties
moderacijos rySys tarp aplinkos, motyvacijos, veiklumo, Ziniy ir jgtidZiy veiksniy grupiy ir karjeros

sémes.

Raktiniai Zodziai: karjera, beribe karjera, karjeros sekm¢, veiksniai, veiksniy jtaka karjeros

sékmei, subjektyvi karjeros sékmé, aplinka, motyvacija, zinios ir jgiidziai.



1. LITERATUROS APIE KARJEROS SEKME LEMIANCIU VEIKSNIU
JTAKA KARJERAI APZVALGA

1.1 Karjera
1.1.1 Karjeros samprata

Karjeros samprata dazniausiai sicjama su lotynisku zodZiu ,,carraria®, reiSkianc¢iu Zzmogaus
gyvenimo kelig, arba pranctuziSku Zodziu ,,carriere”, kuriuo jvardijama veikimo sritis, profesija.
Galima teigti, kad vienas susijes su konkrecia veikla, kitas - su gyvenimo kelio planavimu ir
igyvendinimu. Remiantis Lietuvos ir uzsienio Saliy mokslininky darby analize, karjera
apibréziama, kaip jvairiy socialiai reikSmingy Zzmogaus vaidmeny seka, kylanti 1§ darbo, mokymosi,
saviraiSkos ir laisvalaikio veikly, bei apimanti asmens profesinj gyvenima, darbo vietas, pareigas ir
pasiekimus (StaniSauskiené, 2016). Karjera— gyvenimo biidas, apimantis profesinés ar laisvalaikio
veiklos seka, kuria asmuo uzsiima gyvenimo eigoje. Kiekvienu atskiru atveju karjera yra unikalus,
dinamiSkas ir visg gyvenima besitgsiantis procesas. Ji apima ne tik darbine veikla, bet ir profesijos
pasirinkimg bei vélesnj Sio pasirinkimo apsvarstymg ir tai, kiek efektyviai Zmogus integruoja
darbinj vaidmenj j savo gyvenima (Herr, Cramer, 1984). Karjera — tai sékmé, kilimas karjeros
laiptais. Kitaip tariant, tai zmogaus tam tikro elgesio ir padéties darbingje aplinkoje rezultatas,
susijes su jo profesiniu augimu. Kiekvienas Zmogus kuria karjerg pats ir tai priklauso nuo jo nory,
tiksly ir nusistatymy. Karjeros augimas tuo tarpu yra veiksmy visuma savo plany realizacijai.
Karjera — tai vienas i$ ryskiausiy apsireiskimy profesiniame asmenybés vystymosi etape. Su ja,
vienaip ar Kkitaip, susiduria kiekvienas zmogus. Tai ne tik vystymasis, bet ir naujy lygiy pasiekimas
kiekvienoje veikloje (Lialina, 2013). Karjera — tai individualiai suvokiama poky¢iy seka
pasauléZziliroje, pozicijos ir elgsenos, susijusios su darbo patirtimi darbo gyvenimo trukméje
(Ivancevi¢ at el, 2008). Kitas karjeros apibrézimas — tai darbuotojo augimo linija, leidzianti
realizuoti jo poreikius, gerinant materialing padétj, socialinio statuso pasiekimas, atsakomybiy
augimas ir savirealizacija (Gorelov, 2010). Karjera — tai zmogaus profesinio ir socialinio-
ekonominio vystymosi procesas, pasireiskiantis pareigybiy, kvalifikacijos, statuso, atlygio kilime
arba Zmogaus vystymasis ir paties socialinés (organizacinés) erdvés suvokimas. Oksfordo
sociologijos zodynas apibrézia karjerg kaip roles, kurias individas atliecka darbiniame gyvenime,
1gyjant did¢jant] prestizg ir kitus pagarbos poZymius, nors ne i§imtis yra ir kritimas pareigybinéje
hierarchijoje, susijusios su socialiniu mobilumu (Gor¢akova, 2010).

Vykstant pasauliniams pokyciams, visuomengje kinta ir karjeros samprata. Ja galima

apibudinti kaip judéjimo kelig nuo objektyvios, su konkrecia profesine veikla susijusios, iKi
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visuomeniskai svarbios ir subjektyviai kuriamos. Siekiant atskleisti karjeros sampratos Kaitg,
zemiau pavaizduota karjeros sampratos analizés kriterijy sistema (zr. 1 lentele).

1 lentelé

Karjeros sampratos kaita

Karjeros analizés Nuo IKi
kriterijai

Karjeros strukttra Vientisa hierarchiné struktura, Lanksti, nevientisa struktiira,
itvirtinta organizacijoje nejtvirtinta organizacijoje

Karjeros sekmés matas Statusas, atlyginimas Savirealizacija, asmens laisvé

Karjeros ateitis Numatoma, aiski, susijusi su Sunkiai nuspé&jama, susijusi su Zmogaus
organizacija kompetencija

Materialinis saugumas Stabilus aiskios, aiSkiai numatomos | Reliatyvus, priklauso nuo daugelio
ateities kontekste personaliniy ir socialiniy veiksniy

Zmogui keliami reikalavimai Lojalumas, sugebéjimas gerai atlikti | NovatoriSkumas, iniciatyvumas,
iprasta uzduotj, specifiniai, karjeros kompetencija
profesiniai gebéjimai

Saltinis: parengta autorés, remiantis V. StaniSauskiené (2016)

Tradicinis pozitris | karjera, kaip | profesinj kelig, patyré esminius pokycius: Stipréjanti
konkurenciné kova, siekiamyb¢ sumazinti kastus, informacinés technologijos ir ypatingas démesys
klientui privedé prie klasikiniy apraisky, tokiy kaip ,hierarchiné struktiira®, sumazéjimo. Jeigu
1970 metais XX a. karjera charakterizuojancia stadija buvo laikoma plato (karjera pasiekia savo
auksciausig taska), tai jau 1990 m. atsiranda karjeros stadija, kur ,,néra aiSkaus progreso*. Atsiranda
toks karjeros tipas, kaip jvairiapusé¢ karjera, kur atsakomybé uz karjeros augimga atsigula ant paciy
zmoniy peciy. Darbuotojai organizacijoje patys turi ieSkoti galimybiy vystymuisi, tobuléjimui, savo
ziniy, gebe¢jimy ir galimybiy panaudojimui. Vakary Europos Saltiniy analizé parode, kad
pasikeitusios salygos darbo rinkoje privedé prie to, kad pasikeité ne tik pozitiris | karjerg ir jos
tipus, bet ir prasmé, kuri jdedama j §j supratimg. R. Kanter teigia, kad darbuotojai, kurie siekia
karjeros, gerina savo karjeros galimybes, sickia savo profesiniy jgiidziy tobuléjimo. Sia idéja savo
tyrimuose vysto ir kiti mokslininkai. Jy nuomone, karjeros augimas gali biiti jgyvendintas tik

zmogaus reikiamy kompetencijy jgijimo keliu (Gor¢akova, 2010).
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1.1.2. Karjeros tipai

ISskiriami 3 karjeros valdymo periodai: ,,1950-1970%, kuriame démesys skiriamas atskiroms
asmenybéms, arba organizacijoms, arba profesijoms; ,,1970-1989° laikotarpis - akcentuojantis
atskiras asmenybes organizacijose ir profesijose be organizacijos ir profesijos; ,,1989 iki dabar®,
kuriame pagrindinis démesys skiriamas atskiroms asmenybéms viduje, iSor¢je ir tarp organizacijy
ir profesijy (Lawrence et al 2015).

Siuolaikinéje ekonomikoje egzistuoja keturi karjeros tipy poziiiriai (Gailo ir Sumilo, 2015):

1. Tradicin¢ karjera (Buchanon, 2004) — daroma prielaida, kad zmogus kyla j virSy
organizacijos hierarchijoje, prie kurios jis prisijungeg;

2. Daugialypé/jvairialypé/jvairiapusé karjera (Hall 2004) (angl. - protean career)- skatinti
karjera kaip asmeniniy vertybiy pasiekima;

3. Beribé karjera — (Arthur, Rousseau 1996) (angl. - boundaryless career) daugiau
individualus poreikis, negu poreikiai kazkurios organizacijos;

4. Karjera kaip verslumas — skatinimas apzvelgti savo profesinius sugebéjimus kaip kapitala

ir naudotis jais sgmoningai (Korotov ir Khapova, 2013).

Tradicinis ir jvairiapusés karjeros pozitriai remiasi tik organizacijomis, kaip pagrindinémis
karjeros valdymo institucijomis. Organizacija sitilo savo dalyviams karjeros galimybes ir teikia
karjeros valdyma kaip zmogiskojo kapitalo valdymo dalj. Todél karjera buvo laikoma nauda, kurig
uzsitikrino organizacija, kurioje dirba asmuo. Beribis karjeros metodas vystosi tuo metu, kai
iSorinés aplinkos spaudimo verCiami ir informaciniy technologijy galimybiy jkvépti asmenys
sugeba iSlaikyti uzimtuma, kuris geriausiai tinka norimam asmens gyvenimo buidui. Atsakomybe
uz karjeros valdyma perkeliama j asmens pus¢. Karjeros, kaip verslumo, poZitris reikalauja, kad
Zmogus prisiimty visg atsakomybe uz savo karjeros valdyma. Tai reiskia, kad asmuo savo
sugeb¢jima dirbti (zinias, jgudzius, poziiirj, sveikatg ir kt.) laiko kapitalu ir atitinkamai jj palaiko.

Apibendrinant galima teigti, kad Siuolaikiniame karjeros kontekste ypa¢ populiari savoka yra
beribé karjera. Karjera be riby, uzuot atstovavusi vienam konkreciam karjeros tipui, apima visas
galimas karjeros formas, kurios prieStarauja "tradicinéms" karjeros prielaidoms, t. vy.
nepertraukiamg darbg pas vieng darbdavj, orientavimagsi } judé¢jimg aukStyn (Dries, 2011).
Populiariausiy temy straipsniuose karjeros sékmé dazniau apzvelgiama beribés karjeros kontekste
(Akkermans ir kt., 2017). Diskusijos apie karjerg be riby daznai pradedamos nuo ekonominés
padéties salygy, kas ir paskatino Sios karjeros modelj. Ekonominé aplinka, kuri yra vis labiau
grindziama technologijomis, globali, labai konkurencinga ir nerami. Ji pakeité organizacijy verslo

ir zmogiskyjy istekliy valdymo btidus (Greenhaus, 2008).
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1.1.3 Beribé karjera
Tarp pagrindiniy tyrimo poky¢iy karjeros praktikoje yra padidéjes dinamiSkumas darbo rinkos
sistemoje ir nuolat auganti karjeros globalizacija. Karjeros sistemos dabar laikomos kaip
»Ekosistemos®, kai judesiams jtakos turi veiksniy jvairové ir nuolat tarpusavyje besikeiciancios

sglygos (Baruch, 2016).

Dominuojancios sampratos arba teorijos ,,beribé karjera® terming pirmg kartg sugalvojo
DeFillippi ir Arthuras (1994), o Arthuras ir Rousseau (1996) - apibrézia karjera, kaip karjera, kuri
dinamiskai juda netradiciniais buidais laike ir kei¢iantis darbdaviams. Karjeros aptarime atsiranda
vietos psichologinei proto bisenai (Arthuras, 2006). Sie keliai visiskai skiriasi nuo tradicinés
organizacijos karjeros, nors pastaroji vis dar egzistuoja didzigja dalimi (Baruch, 2006; Lips-
Wiersma ir Hall, 2007). Sia prasme, kiekvienas karjeros veikéjas gali turéti skirtingg ir
nepriklausoma paaiskinima, kur beribés karjeros suvokimas priimamas, neatsizvelgiant |
struktlirinius apribojimus. Nauji teoriniai pokyciai sutelkia démesj i tarpdisciplininés perspektyvos
(Arthur, 2014), dalyviy ir besikeicianc¢iy poreikiy (Baruch, 2013; Higgins, 2005) svarbg. Beribé
karjera yra viena i§ nedaugelio sutarty karjeros teorijy, ta¢iau mokslininkai pripazjsta, kad Siai
teorijai yra reikalingas tolimesnis tobulinimas tyrimais (Baruch, 2016).

,Beribis* reiskia karjera, kuri néra struktiirizuota, néra jsiSaknijusi laiko, vietos, darbdavio ar
profesijos atzvilgiu, ir kur asmenys gali pereiti 1§ vieno darbo j kitg ir pasikeisti karjerg pagal savo
valig. Toks utopinis ,,beribis* negali egzistuoti tikrovéje (Inkson ir kt., 2012); taigi praktiskai
,oeribis® etikete reiSkia ,,santykinai maziau ribota“ nes néra tokio dalyko kaip gryna beribé sistema.
Kiekvienoje sistemoje yra apribojimy, taisykliy, net jei neraSyty, nuostaty ir teisiniy sumetimy.
Kiekvienas asmuo turi tam tikras savo ar iSorés primestas karjeros ribas, tokias kaip jgtidziai ar su
Seima susije apribojimai. SKirtingi veiksniai - tiek asmeniui, tiek organizacijai vienodai - turi jtakos
sprendimo pradéti karjera priémimui (Doherty ir kt., 2011). Pavyzdziui, organizacijos nustato
oficialias darbuotojy samdymo (ir atleidimo) sistemas. Pramonés sektoriai nustato aiskias ribas,
iskaitant: profesionalias, turin¢ias kvalifikacija, kurios gali ir nebiiti akredituotos kitoje Salyje. Be
to, pasaulinj judéjima gali labai apriboti, pavyzdziui, buitinybé gauti leidima dirbti ir pan. bendrame
»push-pull“ modelyje, paaiSkindamas Zzmoniy polinkj (ar ne) globaliai judéti (Baruch, 1995). Taip
yra, pavyzdziui, priimant sprendimg emigruoti (Tharenou ir Caulfield, 2010), arba, kai jmoné nori
pasinaudoti vietos talentais (VVance, Andersenas, Vaimanas ir Gale'as, 2014).

Beribé karjera, pagal pradinj originaly apibrézima, apima SeSias skirtingas prasmes (Arthur

& Rousseau, 1996):

1. judanti tarp keliy darbdaviy;
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2. jsivertinanti pripazinima ir tinkamumg uz dabartinio darbdavio riby;
3. palaikoma isoriniais tinklais ir informacija;
4. lauzanti tradicines organizacines prielaidas apie hierarchijg ir karjeros pazanga;

5. apimanti esamos karjeros galimybes dél asmeniniy ar Seimyniniy priezasciy;

o

grindziama karjeros veikéjo, kuris gali suvokti beribe ateitj, nepaisant struktiriniy

apribojimy.

Kiti svarbiis apzvelgti tarpdisciplininiai kulttiros, geografinés ir nacionalinés sienos kirtimo
tyrimai apie pilieciy beribés karjeros jgyvendinamumo pasekmes jtakojo kitus beribés karjeros
apibuidinimus. Beribés karjeros teorijos apibrézimas apibiidinamas kaip ,,riby perzengimo karjera®,
0 jei tai yra inversija neribotos karjeros terminui, tai reiskia, kad i karjera néra laisva nuo barjery.
Taigi beribé karjera gali buti tik tendencija ar retorika. Labiausiai paplitusios geografinés ribos
regionai yra pagristi keliomis kultiiriniy, geografiniy ir nacionaliniy sieny tipologijomis ir
sistemomis (Inkson, 2006). Kultiiriniai bendruomeniSkumai ir skirtumai, visy pirma Hofstede
(1980). Jei, tiriant Hofstede'o teorija ir kaip pavyzdj imant ,,neapibréztumo vengima“, kuris matuoja
visuomenés nariy laipsnj, kiek jie yra atviri ir pasirenge susidoroti su netikrumu ir rizika, kylancia
kasdieniame gyvenime, jskaitant darbinj gyvenima. Si dimensija yra svarbi ribojanéiai karjerai, nes
Zmonegs, turintys didele neapibréztumo vengimo kultiira, linke toleruoti maziau poky¢iy ir peréjimy,
bei siekty likti su vienu darbdaviu ir vienoje Salyje ilgesnj laikg (Baruch ir kt., 2016).

Sios jvairios karjeros formos turi viena bendra savybe — jos Visos atstovauja ,,organizacinés
karjeros prieSingumui - karjera, kurig ketinama plétoti viename uzimtumo vienete (Lazarova ir kt.,
2009). Beribé karjera yra laikoma asmenine individo nuosavybe (Inkson ir Arthur, 2001). Daugelis
mano, kad organizacijy vaidmuo apsiriboja tik tuo, kad darbuotojams teikia sudétingas uzduotis,
profesinj i$silavinimg, informacijg ir kitus vystymosi Saltinius (Arthur ir Rousseau, 1996; Salé,
2004). Asmenis lemia jy paciy asmeninis seékmes apibrézimas (Hall, 1976, 1996, 2004; Salé ir
Mirvis, 1996). Jie kaupia karjeros kapitalg (Inkson ir Arthur, 2001) pasirinkdami projektus, kurie
leidZia kaupti jvairias Zinias, plétoti placius profesinius tinklus ir i§laikyti auks$ta lygio matomuma.
Norint gauti didziausig karjeros kapitalo graza, daZnai reikia kirsti vieng ar daugiau riby
(organizacings, profesinés, nacionalinés ir kt. ribos) (Brousseau ir kt., 1996; Hall ir Mirvis, 1995;
Rousseau ir Wade-Benzoni, 1995).

Siame darbe tolimesnéje tyrimo eigoje bus pasirinkti abu pozitiriai. Beribé karjera, kaip ir Kiti
karjeros tipai, yra veikiama vidiniy ir iSoriniy veiksniy, todé¢l apzvelgiama placiai, kur vieni
veiksniai gali skirtingai jtakoti jvairius karjeros tipus, o iSoriniai veiksniai beribés karjeros

suvokimui yra ypac svarbiis, tod¢l néra atmetama, kad berib¢ karjera yra visiskai be riby.
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Apibendrinant, galima teigti, kad Siuolaikinis karjeros suvokimas daugelio autoriy nuomone,
yra darby eiga ir peréjimas nuo vieno darbo prie kito, atsizvelgiant j asmenybiniy charakteristiky
atitikimo laipsnj. Asmenybeés karjeros siekiamyb¢ leidzia pagerinti savo karjeros galimybes. Tokiu
blidu néra bendrinio karjeros suvokimo. Karjera suvokiama kaip gyvenimo kelias, greitas ir
s¢kmingas kilimas profesijoje bei atskirose zmogaus gyvenimo veiklose; Zinomumo ir §lovés arba
materialinés gerovés; profesijos, uzimtumo tipas; peréjimas nuo vieny lygiy, etapy, profesiniy
laipsniy prie kity, kaip profesionalumo procesas; darby eiga; natliralus zmogaus poreikis;
atsakomybiy gavimas; savirealizacija; apsisprendimas; samoningas poziCijos pasirinkimas ir
elgsena. Atkreiptinas démesys, kad Siuolaikiniame suvokime karjera gali biiti apzvelgiama ne tik
kaip tarnybinis kilimas, kalba gali eiti apic namy Seimininkiy, mamy, besimokan¢iy ir kt., karjera.

Taip pat karjera reiskia ne vien nuolatinj kilimg organizacingje hierarchijoje.

1.2 Karjeros s¢kmé

1.2.1 Karjeros s¢ékmes suvokimas

Rao Rama Sree (2011) nuomone, j karjera reikia zvelgti per dvi dimensijas: objektyvig ir
subjektyvia, nes jos tarpusavyje yra glaudziai susijusios. Objektyvioji pusé - tai darbinés pareigos,
atsakomybés, o subjektyvioji - tai psichologinés s¢ékmes jausmas, kuris atsiranda, kai asmuo jvykdo
savo asmeninius siekius. Kitaip sakant, ,.karjera susideda i§ iSorinés (atlyginimas, kvalifikacija), bei
vidinés (pasitenkinimas, savirealizacija) naudos® (Katkoniené ir kt, 2011).

Karjeros valdymo specialistai karjeros supratimg iSvysté nuo ,pareigybiy seka“ iki
,profesinés patirties seka“ (Arthur ir kt., 2014). Terming ,,sékmé“ galima pakeisti terminu
»rezultatas®. Karjeros s€kmés tyrimai peréjo nuo objektyviy faktoriy — atlyginimo lygio, pareigy
kilimo (Restubog 2011), prie subjektyviy faktoriy, pavyzdziui pasitenkinimo darbu (Ng ir
Feldmanas, 2014).

Vertinant asmeny pajamas, naudojami skirtingi i$sireiSkimai (Converse 2014). Jis vadinamas
atlyginimu (Mauerer 2013, Stumpf 2015, Hirschi 2015), bruto atlyginimu (Verbruggen 2015),
darbo uzmokesciu (Colakoglu 2011, Weber ir Ladkin 2011), atlygiais (Van Scotter ir kt., 2000),
bendra metine kompensacija, finansiniais rezultatais (Martins ir kt. 2002,. Arthur ir kt., 2005),
atlygiu (Boudreau, 2001). ,,Paaukstinimai ir ,hierarchinis lygis“ vartojami skirtingais terminais,
tokiais kaip ,,vadovy paaukstinimai* (Tharenou 2001, Arthur ir kt. 2005), paaukstinimo procentas,
hierarchiné sékmé (Aryee ir kt., 1994 m. Arthur ir kt. 2005) uz ,,paaukstinimus* ir darbo vaidmenj
(Peluchette ir Jeanquart 2000, Arthur ir kt., 2005) vadybininky karjeros lygis, vadybinis lygis,

organizaciniy lygiy tarp vadovo ir generalinio direktoriaus skai€ius (Arthur et. al. 2005 m.).
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Nustatyti Sie sékmingos karjeros rodikliai (zr. 2 lentele):

2 lentelé

Sékmingos karjeros rodikliai

Karjeros rodikliai

Autoriai

Pasitenkinimas darbu

Spurk ir kt., 2014, Rodrigues ir kt. 2015, Colakoglu
2011, Converse 2015)

Pasitenkinimas karjera

(Zacher 2013, Rodrigues 2015),

Atlyginimas, atlygis, pajamos

(Colakoglu 2011, Chudzikowsky 2012, Stumpf 2015)

Pazanga

(Weber ir Ladkin 2011, Abele ir kt.2015 m.)

Karjeros pritaikomumas

Praskova 2014, Zachie 2015)

Sqziningumas

(Chudzikowski 2012, Abele ir kt. 2014)

Emocinis stabilumas

(Abele ir kt. al 2014, Chudzikowsky 2012)

Geri santykiai su vadovybe

(Drabe ir kt. al 2015, Sousa Pouze ir Sousa Pouza 2000)

Darbo saugumas

(Borooah 2009, Abele et al 2014)

Pasitenkinimas gyvenimu

(Rodriguez 2014, Baruch 2014).

Saltinis: parengta autorés

Apibendrinant, galima pastebéti, kad karjeros sékmés suvokimas pereina nuo iSoriskai
pastebimy karjeros sékmés rezultaty (pajamy, hierarchijos lygio) prie vidiniy asmeniniy savybiy
(sgziningumo, emocinio stabilumo, proaktyvumo). Autoriai daro iSvada, kad vis labiau pereinama
nuo karjeros valdymo rezultaty fiksavimo prie karjeros valdymo proceso, akcentuojant ne i§ anksto

nustatytus organizacijos veiksnius, o tuos veiksnius, kuriems gali turéti jtakos asmuo.

1.2.2 Karjeros sékme lemiantys veiksniai

Tiek vidiniai, tiek iSoriniai veiksniai gali daryti skirtingg jtaka karjeros sékmei: teigiama,
neigiama, neutralig, tiesioging ir netiesiogine. Po finansiniy kriziy 2008 m., dauguma karjeros
s¢kmés tyrimy yra orientuoti j subjektyvius karjeros sekmés veiksnius.

Profesinés karjeros s€kmés veiksniai skirstomi j vidinius ir iSorinius (Zr.1 pav.)
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1 paveikslas

Karjera lemiantys vidiniai ir iSoriniai veiksniai

T
/ I3silavinima Akademinis iSsilavinimas

[ s Prafesiné kvalifikacija
kompetencij

\ o5 — lgytos kompetencijos
£
I Darby jvairove
| Tikslai ir
— | lGketiai Noras siekti vadovaujomo darbo pobidiio

- | -
| —
/ \ )
4 Z/Asmenyllés Atlyginimas
_,.I Vi d|n iai | H“‘H ."‘-'"“a‘“_s UZimamas statusas
/ \ . . . /l r Uerihes Galimybeé prisidéti prie kity gerovés kurimo

VEI ksniai
n’ KARJEROS \| _‘____'_/// / Seims :Seimos poreiki.ai
".\ V E | KS N I AI ."I // “-\ Seimos vertybés
2 \'

/ Ekonominis socialinis statusas
- ‘*[ ISoriniai

veiksniai

\ /

. . Visuomenés vertinimas
Visuomeneés

\ jtaka Vertybiy sistema

AN
Ekonominés sglygos

Ekonomingf Padétis darbo rinkoje

(
\ politiné . . .
\ \_ jtaka Politiné situacija

Darbo sglygos
Organizacijos Organizacijos Zaltiniai
itaka Darbo atmosfera

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Stancikiene A. (2009), Thomas ir kt. (2005).

ISsilavinimas ir kvalifikacija. Tam tikra kvalifikacija ir i$silavinimas yra biitini reikalingai
pareigybei uzimti ir jie jvardinami, kaip asmens ypatybiy visuma, kurig sudaro: kompetencija,
Zinios, jgudziai, geb¢jimai ir vertybinés nuostatos (Mulder ir kt.,2007). Karjeros siekime ypaé
svarby vaidmenj tarp iSsilavinimo ir kvalifikacijos atlieka kompetencija, kuri apibréziama kaip
individo ir darbo santykio atributas, gebéjimas atlikti tam tikras veiklas, uzmegzti rysius,
komunikuoti (Rantatalo, 2015). Kompetencijas identifikuoja: Zinios (jau zinomi metodai, btdai,
faktai); jgidziai (padeda komunikuoti ir valdyti jrankius, reikalingus uzduotims atlikti ir tikslams
pasiekti); rysiai (jtakingos pazintys, socialiniai kontaktai); vertybés (atsakomybé uz atliktus darbus
ir priimtus sprendimus); patirtis (zinojimas, kaip ir kg daryti) D. Lipinskiené (2012). Nemaziau
svarbus - mokymasis organizacijoje, kuris gali buti formalus ir neformalus. Formalusis mokymasis
apima naujy ziniy ir kompetencijy gavima, lankant jvairias Svietimo institucijas, kurios po
apmokymy vertina individo rezultatus ir iSduoda isklausyty apmokymy, kursy pazymeéjimus arba
diplomus. Neformalus mokymasis suprantamas kaip nestruktiirizuotas, darbovietéje vykstantis

asmens tobuléjimas, jgiidziy lavinimas ir patirties kaupimas, kai labiau patyre darbuotojai dalinasi
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savo ziniomis su kitais kolegomis ar pats individas domisi rinkos ir profesinémis naujienomis bei

tendencijomis (Manuti ir kt., 2015).

Tikslas ir lukesciai. Bet kokj tikslg pasiekti ar liikestj realizuoti reikalingas apibréztumas.
Placiai naudojama SMART (angl. specific, measurable, achievable, relevant, timely) metodika, kuri
padeda tinkamai suformuluoti motyvuojancius tikslus, susitelkti j konkre¢ias uzduotis (Day ir P.
Tosey, 2011). Tikslas, kuris bus konkretus, iSmatuojamas, pasiekiamas, prasmingas ir apibréztas

laiku, padés orientuotis ir sekti progresg karjeroje.

Atsizvelgiant ] skirtingas individy savybes bei pozitrius, siekiant iSlaikyti asmeniniy ir
organizacijy tiksly suderinamuma, mokslinéje literatiiroje atskleistas ir taikomas individy skirtumy
modelis, kuris dar vadinamas karjeros inkarais (Suutari ir Taka, 2004). Modelis, apibuidinamas kaip
priemong, atsizvelgiant | kiekvieno Zmogaus individualumg pasirinkti savo inkara, Kkuris
orientuojasi | jo tikslus ir lukescius:

e Techninés/funkcinés kompetencijos inkaras. Orientacija tik | konkre¢ig sritj,
reikalaujancia specifiniy ziniy.

¢ Vadybinés kompetencijos inkaras. Analitinio pobtidzio darbui. Vertina atsakomybés
suteikima, vadovavimg, problemy sprendima ir iSeities ieskojimg 1§ komplikuoty
situacijy. Gerai jauciasi sutelkdamas aplinkinius bendram tiksly siekimui, uzduociy
igyvendinimui.

e Saugumo ir stabilumo inkaras. Stabilumas, darbo saugumas - pagrindiniai
motyvatoriai. Vertina organizacijos vidines taisykles ir nori biiti pastebétas bei
jvertintas vadovy.

e Autonomijos ir nepriklausomybés inkaras. Motyvuoja savirealizacijos galimybes per
uzduoc¢iy atlikimo btido laisve, vertinamas lankstus darbo grafikas, apribojimy
nebuvimas.

e Paslaugos ir atsidavimo inkaras. Pagal svarba, pirmoje eiléje - individo ir
organizacijos tikslai bei likesciai, jy sutapimas, o veiklos reikalavimai ar reikiami
jgiidziai - ne tiek svarbis.

e ISSikiy inkaras. Motyvuoja isSukiai, sudétingy problemy sprendimy ieskojimas.
Stipriai iSreikStas aplinkiniy, kurie prieStarauja jo vertybéms ar interesams,
netoleravimas.

e Gyvenimo stiliaus inkaras. Svarbiausias prioritetas ir motyvacija — gyvenimo btdo ir
darbo suderinamumas. Teikiamas prioritetas  organizacijoms, kurios remia

Seimynines vertybes.
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e Internacionalizmo inkaras. Individas patiria malonumg ir pasitenkinimg dirbdamas
tarptautinése organizacijose. Teikia prioriteta kelionéms, naujy rySiy ir kontakty
uzmezgimui. Pageidauja galimybiy kompetencijai plésti, jgyti naujy Ziniy.
Orientuojasi  naujy kultliry pazinima bei fizinj karjeros mobiluma.

e AntreprenariSko kiurybisSkumo inkaras. Dom¢jimasis inovacijomis. Motyvuoja
poreikis kurti kazkg naujo, vertina naujy idéjy vystyma.

Karjeros planai privalo bti sudaromi atsizvelgiant j i§skirtinius asmenybés likescius, siekius
ir savybes, tokiu atveju jiec padeda iSvengti galimy blogy sprendimy karjeros sprendimuose, veikia
kaip papildoma motyvavimo priemon¢ bei s¢kmés garantas (Schulz ir kt.2014).

Asmeninés nuostatos. Asmeninés nuostatos yra vertinamojo pobiidzio — tai palankiis arba
nepalanklis pareiskimai apie objektus, zmones ar jvykius. Nuostatos atskleidzia, ka zmogus dél
kazko jaucia. Sakydamas ,,man patinka mano darbas, iSreiskia nuostata dél savo darbo. Zmogus
gali turéti tukstancius nuostaty, taciau Siuo atveju démesys sutelkiamas tik  labai ribota skaiciy su
darbu susijusiy nuostaty, tai: pasitenkinimas darbu, jsitraukimas j darba ir jsipareigojimas
organizacijai (Robbins, 2003).

Seimos jtaka. Karjeros vystymui vienas i svarbiausiy iSoriniy veiksniy — $eimos kiirimo,
puoseléjimo ir darbo suderinimas (Briiggmann ir Groneberg, 2017; Calasanti ir Jebo, 2004; Goldin
ir Katz, 2008; Howell ir kt.., 2015; McDonagh ir Paris, 2012; Tlaiss ir Kauser, 2011; Viola ir kt..,
2010). Nepaisant Siuolaikiniy iSradimy, galin¢iy susvelninti fiziologiniy veiksniy jtaka, moterims
daugiau tenka riipintis vaikais. Motinysté sumaZina motery darbinguma. Jungtinése Valstijose
motiny, auginan¢iy vaikus iki trejy mety amziaus, uzimtumo rodikliai siekia tik 54 procentus, o
motiny, turinéiy vaiky nuo $eseriy iki keturiolikos mety amziaus, uzimtumo rodikliai — 75 procentai.
EBPO salyse motiny, auginanciy vaikus nuo trijy iki SeSeriy mety, uzimtumas siekia 52 procentus,
o auginan¢iy vaikus nuo SeSeriy iki SeSiolikos mety amziaus - pakyla iki 73 procenty (Sandberg,
2013). Moterims ne maziau aktualu, kokiomis vertybémis buvo remtasi jy Seimoje, ar tai atitiko
aukStus gyvenimo standartus, orientuotus j tiksly jgyvendinimg, pasiekimus, kas gali padéti
jsitvirtinti darbo rinkoje. Seimos jtaka svarbi ne tik motery karjeros vystymui, bet ir paaugliy tarpe.
Seima didZigja dalimi prisideda prie vaiky elgesio normy, socialiniy vertybiy, poreikiy ir interesy
puoseléjimo (Dromantaité, 2012). Svarby vaidmenj paaugliams atlieka tévai, kurie, savo ruoztu,
padeda suformuoti paauglio pozitrj j darbg (Ustinaviciiité ir kt., 2011). Nuo pat vaikystés teisingas
vaiko vystymosi procesas vyksta tévy déka. Mazas vaikas mokosi 1§ savo tévy mastyti, kalbéti,
suprasti ir kontroliuoti savo emocijas. Seima perduoda jam vertybes ir rengia ji suaugusiyjy
gyvenimo pasauliui. I$skiriamos kelios taktikos: »hipergloba®, ,,nesikiSimas®,
,bendradarbiavimas®, ,,autoritarinis“, ,,pasiSalinimo®. Santykiai Seimoje: poreikiy skirtumas
lukesciy ir atsakomybiy, kurie reikalauja 1§ Zmogaus Seimyniniy santykiy, pavyzdZiui poreikis
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rupintis vaikais arba senyvo amziaus tévais, gali sutrumpinti darbingumo trukme (Pugachiov,
2012). Seimos jtaka gali pasireiksti per poveiki emocijoms, per jtaka pasirinkimui (Miliauskiené ir
Pivorien¢, 2015).

Ekonominé jtaka. Ekonomikai augant, daugéja investicijy i Salj, auga verslai, geréja jmoniy
veiklos rezultatai. (Bliekiené ir Stundziené, 2012) teigimu, po Antrojo pasaulinio karo net keletg
deSimtmeciy vyravo spartus ekonomikos augimas, kuris nulémé darbuotojy paklausos augimg ir
praplété karjeros galimybes. NeiSvengiamas versly struktiirizavimas ir naujy versly tipy kiirimas
tapo globalizacijos, naujy technologijy diegimo, aukstos konkurencijos pasekme (Korsakiené ir R
Smaliukiené, 2014). NeiSvengiamai skirtingi ekonomikos laikotarpiai keiia poziiirj tiek |
darbuotojg, tiek j organizacijg. Didesnis démesys skiriamas kompetencijai, konkurencingo
pranasumo, karjeros planavimo, derinant abiejy suinteresuotyjy $aliy poreikius (Tams ir Arthur,
2010). Ekonominiai pakilimai ir sastingiai, pasikartojantys reiSkiniai, kurie tiesiogiai veikia verslo
funkcionavimg (maz¢janti investicijy graza, klienty vartojimas, pelnas) ir darbuotojy salygas
rinkoje bei organizacijose (iSauges nedarbas, konkurencija, nestabilumas, darbo atmosfera).
Siekiant prisitaikyti prie dinamiskos aplinkos, privalomas lankstumas, individualiy jgudziy
lavinimas ir i$skirtinumas, inovacijy sekimas bei iSmanymas ir pritaikymas veikloje (Alonso-
Almeida ir kt., 2016). Isskiriami pagrindiniai ekonomikos poky¢iai, kurie daro jtaka karjeros
sprendimams ir zmogaus asmeniniam gyvenimui: nedarbo lygis, globali konkurencija, plokstéja
organizacinés struktliros; stipri orientacija j pagrinding veiklg (Valickas ir kt., 2015).

Visuomenés jtaka. Visi Zzmogaus gyvenimo vystymo etapai reikalauja naujos adaptacijos prie
visy socialiniy reikalavimy, padésian¢iy Zmogui praturtinti patirtj, tapti labiau socialiai brandZiam.
Daugybés Zmoniy elgsena skiriasi, kai jie yra kity Zmoniy apsuptyje. MaZoje grupéje, kur
vieSpatauja draugiski santykiai, kolegos daro didelj poveikj Zmogui, ypa¢ jo vertybiy formavimuisi,
elgsenos normy, tarpusavio santykiy stiliui (Pugachiov, 2012).

Individas yra kultirinés revoliucijos kirinys. Visuomené daro didel¢ jtaka individui.
Visuomené placigja prasme — tai atskirta nuo gamtos, bet susijusi su ja, materialaus pasaulio dalis,
kuri apima individus ir sgveikg tarp zmoniy. Siaurgja prasme visuomené — tai Zmoniy grupe, kurig
sieja bendri socialiniai pozymiai ir bendra veikla, ir kurioje santykiai reguliuojami formaliomis ir
neformaliomis institucijomis. Zmogus visa savo gyvenima randasi visuomenéje. Individo
formavimas yra sudétingas ir daugialypis procesas, kurj jtakoja daugybé faktoriy. Socialiné aplinka
— tai svarbiausias faktorius, jtakojantis asmenybe, jos vystymg, asmenybiniy bruozy formavima.
Socializacija prasideda vaikystéje, kai apie 70 procenty formuojasi asmenybé. Visuomené - tai
kultiiriné aplinka, kur patekus individas yra veikiamas nuomoniy, vertinimy uzpuolimo, nes yra
daug Zmoniy, kurie stengiasi primesti savo interesus ir santykj kazkam (Kvarcija, 2017).

Visuomenéje susiformave stereotipai apibiidinami kaip stipri socialiné jéga, kuri paveikia asmens
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mintis, elgesj bei sprendimy priémima (Valackien¢, 2003). Isiklausymas j visuomenés poreikius ir
bendruomenés pozitirius, keitimasis ziniomis su aplinkiniais praplecia ne tik profesinj akiratj, bet
ir formuoja socialing atsakomybe (Bagdoniené¢ ir Paulavicienés , 2010). Darbuotojai organizacijose
vadovaujasi  visuomené¢je paplitusiomis vertybémis: geranoriSkumu, socialine atsakomybe,
teisingumu, visuomeniskumu, pilietiSkumu, demokratija. Susidar¢ stereotipai maziau ar daugiau
paveikia socialinj klimatg, darbuotojy liikesCius ir elgesio normas (Gulbovaite, 2012).
Organizacijos jtaka. Siuolaikinés karjeros pagrindinis bruozas - siekis suderinti darbuotojo
ir organizacijos interesus. Organizacijos interesai atspindi organizacijos vadovy ar savininky
tikslus, kurie orientuoti j ekonominius tikslus: pelno, rentabilumo, produktyvumo didinimg ir
socialinius tikslus. Siuolaikinés karjeros organizacijoje modeliuose vis didesng atsakomybe
prisiima patys darbuotojai, taciau tai nereiSkia, kad mazéja organizacijos vaidmuo planuojant
karjera. Lanksti ir vientisa karjeros struktiira lemia, kad Zmogaus karjera neprivalo biiti jtvirtinta
vienoje organizacijoje. Tai skatina laisvg darbuotojy judéjimg ir mobiluma pasirenkant darbo vietas,
ypac beribés karjeros modelyje. Verslo aplinkos poky¢iai, vis didéjanti konkurencija reikalauja i§
organizacijy lankstumo ir sugebéjimo prisitaikyti. Siuolaikinés organizacijos bruozai:
plokstéjancios organizacijos struktiiros, did¢jancios karjeros formavimo galimybés, partnerysté
ugdant darbuotojus, visy darbuotojy jtraukimas j saviugda, atvira informacija apie organizacijos
tikslus, poreikius, atlyginimo priklausomybé nuo indélio j organizacija. Organizacijos struktiiriniai
poky¢iai turi didele jtaka valdymo funkcijoms, tame tarpe ir personalo valdymui. Dideli pokyciai
organizacinéje struktiiroje, rinkose ir pan. gali inicijuoti tokius pokycius, kaip: jgldziy ir
sugeb¢jimy kaitg ir augimg; poziirio ir likes¢iy darbo aspektu modernéjima; valdymo evoliucijg;
darbo proceso restrukturizavima; greitg informacijos priémimg ir jos apdorojima; kintantj poziirj ]

zmogaus vystymasi (Ciutiené, 2006).

Norint i§kovoti konkurencinj pranasumg ir iSlikti s€kmingai organizacijai besikei¢iancioje
aplinkoje, galima investuojant j zmogiskaji kapitalg. Tai vienas veiksmingiausiy sprendimy plésti
versla (Saadat, 2016). Pastaryjy mety rinkoje vyraujanti kova dél talenty bei vis didéjanti vartotojy
paklausa skatina organizacijas kurti tvarius tarpusavio santykius su darbuotojais, iSlaikyti ir
patenkinti abipus] suinteresuotuma, uztikrinant aukstus etikos standartus, orientuotis j darbuotojy
ugdyma. Nepaisant to, kad organizacija daro Zmogaus karjeros vystymui poveikj, taciau
Siandieningje karjeros planavime ir karjeros siekiamybéje dideli indélj turi pats individas
(Stulgiené, 2011). Organizacijos jtaka gali pasireikSti per organizacijos kultlirg, jos strategija,
nuostatas bei tikslus. Taciau dél individo ir organizacijos interesy nesutapimo, darbuotojui yra

grésmeé prarasti motyvacijg ir suinteresuotuma, blogéja veiklos rezultatai (Guillon, 2017).
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Su laiku keiciasi ne tik sékmés veiksniy turinys, bet ir kiekvieno karjeros sékmés veiksnio
poveikis. 2008 m. IT sektoriaus plétra ir finansinés krizés 1émé tai, kad organizacijos, turincios
maziau galimy hierarchijos lygiy ir negalincios didinti atlyginimy, buvo labiau lygiavertés (Gaile
ir Sumilo, 2015). Siandien reikia pabrézti kitus motyvacinius veiksnius - galimybe dirbti patinkantj
darbg ir perkelti démesj nuo gryno darbo pasiekimy j bet kurig kita gyvenimo sritj - hobj, Seima,
bendruomeng (Sale, 2004). Karjeros s¢kmés veiksniy pokytj link subjektyviy, o ne objektyviy,
galima vertinti i§ dviejy perspektyvy. Formuoti individualia perspektyva yra naudinga, nes
subjektyvus karjeros s¢kmés metodas kvie€ia asmenis atkreipti démesj | jvairias savo gyvenimo
sferas ir ieskoti asmeninio i$sipildymo, iSnaudojan¢io darbg tik kaip priemon¢ asmeniniams
tikslams pasiekti. Kita vertus, subjektyvus karjeros sékmés metodas neakcentuoja gaunamo
atlyginimo dydzio, todél asmuo gali gauti mazesnj atlyginima, kurj pakeis subjektyviai suvokiamos
iSmokos (lankstus laikas, bendras darbas, nuotolinis darbas ir kt.).

Analizuojant tiriamg objekta, literatiiroje vardinama daug veiksniy turin¢iy tiek neigiamos,
tiek teigiamos jtakos karjeros sékmei. Poveikis karjeros sékmei gali biti tiesioginis arba
netiesioginis. Nustatyta, kad yra tarpusavyje susije¢ veiksniai, pavyzdziui tiksly siekimas,
pasSaukimo jausmas, pasitik¢jimas savimi, objektyvi sékmé, psichologiné¢ sékmé, iSorinis
pripazinimas, tapatybés keitimas (Hall ir Chandler, 2005).

Karjeros sékmés veiksniy matmenys skiriasi (Driers ir kt. 2008 m., Zhou ir kt., 2012, Poona
2015, Shockley ir kt.,2015 m.):

1) objektyviis veiksniai: finansiné s€kmé, hierarchiné sékmé (Gattiker ir Larwood, 1986), iSoriné

kompensacija (Zhou ir kt., 2012), objektyvis veiksniai (Poona, 2015);

2) tarpasmeniniai veiksniai: pripazinimas (Driers ir kt. 2008 m., Shockley ir kt., 2015),
bendradarbiavimas (Driers ir kt. 2008), socialinis tinklas (Ng ir Feldman 2014);

3) su darbu susije veiksniai: darbo sekmes (Gattiker ir Larwood 1986) pasirodymas, indélis (Driers
et. al. 2008), organizaciniai ir su darbu susij¢ (Ng ir Feldman 2014), iSoriniai veiksniai (Poona,

2015), darbo kokybé, prasmingas darbas (Shockley ir kt., 2015 m.);

4) asmeniniai jgiidziai ir nuostatos: kiirybiskumas (Driers ir kt.2008), pasitenkinimas (Driers ir kt.,
2008, Shockley ir kt., 2015), vidinis i$sipildymas (Zhou ir kt. 2012), fonas, bruozai, motyvacija (Ng
ir Feldman, 2014), autentiSkumas, jtaka (Shockley ir kt.,2015 m.), vidiniai veiksniai (Poona, 2015);

5) augimo veiksniai: pazanga, saviugda (Driers ir kt. 2008), jgidZiai (Ng ir Feldman 2014), augimas
ir plétra (Shockley ir kt. 2015);

22



6) rySys su asmeniniu gyvenimu: asmeninis gyvenimas (Shockley ir kt., 2015), darbo ir gyvenimo

pusiausvyra (Zhou et. al. 2012), subjektyvis veiksniai (Poona ir kt., 2015 m.);

7) aplinkos veiksniai: saugumas (Driers ir kt. 2008), organizacinés ir su darbu susijusios klititys

(Ng ir Feldman 2014), iSoriniai veiksniai (Poona, 2015).

Remdamiesi esamomis karjeros sékmés dimensijomis ir karjeros s€kmés veiksniy prasme, autoriai
sitilo karjeros sékmés koncepcinj modelj, kuris buvo atrastas per 5 aspektus - darba, santykius,

individualy elges;j, atlygj ir pasitenkinimg karjera.

Individualios, ilgalaikés karjeros sékmé priklauso nuo trijy kompetencijy grupiy (Silingiené,

2011):

1. techniniy jgudziy ir Ziniy (patirtis; darbo procediiros ir metodai; Ziniy atnaujinimas ir

praplétimas);

2. tarpasmeniniy santykiy (geb¢jimas klausyti; reakcija i klaidas ir griztamaji rysj;
bendravimo jgiidziai; geb&jimas suprasti; greita reakcija ir lankstumas; gebé¢jimas

motyvuoti Kitus);

3. lyderystés savybiy visumos (aiskus tiksly, likes¢iy formulavimas bei perteikimas;

gebéjimas save pristatyti; kalbéjimo jgiidziai; jgalinimas/delegavimas).

Daznai prognozuojantys karjeros sékme veiksniai yra Sie: Zmogiskasis kapitalas,

organizacijos rémimas, socialiné ir demografiné padeétis, ir stabiliis individualits skirtumai.

Zmogiskasis kapitalas reiskia asmeny issilavinimo, asmenine ir profesine patirtj, galindia
pagerinti jy karjera, vis dazniau nagrinéjamas kaip karjeros sékmés veiksnys. Jie apima isdirbty
mety skaiciy, noro perkelti tarptauting darbo patirtj, iSsilavinimo lygj, karjeros planavimg,
politines Zinias ir jgiidzius bei socialinj kapitalg (tai yra sukaupty kontakty kokybe¢). PranaSuma
turi labiau kvalifikuoti ir nuolat tobulinantys save Zmonés. Organizacijos rémimo veiksniai rodo,
kokiu mastu organizacijos teikia pagalbg darbuotojams, kad jiems biity lengviau pasekti karjeros
sékme. Sie veiksniai apima karjeros rémima, darbuotojai gauna paramg i§ vyresnio lygio
darbuotojy, vadovo palaikymq, mokymo ir jgiidziy tobulinimo galimybes bei organizacinius
iSteklius (matuojamas pagal organizacijos dydj). Nors organizaciniy iStekliy kintamasis tiesiogiali
neparodo organizacijos teikiamo rémimo, organizacijos dydis bent i§ dalies gali parodyti rémimo
Saltinius, kuriuos organizacija gali skirti darbuotojams. Socialiniai ir demografiniai veiksniai
atspindi asmeny demografing ir socialing kilme. [traukti tokie veiksniai, jtakojantys karjeros sé¢kme:
Iytis, Seimyniné padeétis (vedes/mevedes, iStekéjusi/neiStekéjusi) ir amzius. Galiausiai, stabilis
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individualas skirtumuy kintamieji atspindi bruozy dispozicijg. Tai apima penkis didziuosius
asmenybés veiksnius: neurotiskumgq, sqzZiningumgq, ekstraversijq, sutartinumq, atvirumq patirciai.
Neatmetamas proaktyvumas (Thomas ir kt. 2005). Patikimumas ir stipresné orientacija j pasiekimus
(saziningumas) teigiamai susij¢ su karjeros sékme j nuosekly saziningumo ir darbo rezultaty
santykj. Polinkis biiti pareigingam ir atsakingam padeda pritraukti ir organizacijos rémima.
Energingas, dziaugsmingas ir tvirtas (ekstraversija) Zmogus teigiamai susij¢s su karjeros sékme,
nes tokie pozymiai yra svarbiis darbams, kuriems reikalinga tarpasmeniné sgveika, pavyzdziui,
vadovo pareigos (Bono, Illies ir Gerhardt, 2002). Prognozés dél sutariamumo ir atvirumo patirciai
padariniy néra tokios aiskios. Sutikimas gali biiti naudingas, nes geriau darbo santykiai gali
palengvinti geresnius darbo rezultatus ir karjeros sékme (Seibert & Kraimer, 2001). Atvirumas
patirciai, tai, kiek zmonés yra vaizdingi ir netradiciniai, néra aiSkiai susij¢s su karjeros sékme,
iSskyrus darbus, kuriems reikia kirybiSkumo. Proaktyvumas padidina karjeros sékme, nes
iniciatyvis Zmonés dazniau imasi iniciatyvos rinktis, kurti ir daryti jtaka labiau tikétinoms darbo
situacijoms ir aplinkai suteikti galimybiy siekti karjeros, o proaktyvumas suvokiamas kaip

lyderystés potencialo rodiklis (Thomas ir kt. 2005).
1.2.3 Aplinkos, motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgiidziy jtaka karjeros sékmei

Pastaraisiais metais karjeros pobadis labai pasikeit¢. Siandien stebime padidéjusi
savarankiSko karjeros valdymo poreikj. Tai pabrézia asmeniniy iStekliy, kurie padeda siekti
savarankigkos ir sékmingos karjeros. Si tendencija vis labiau orientuotis j savo paties apsisprendimo
karjerg daro jtakg visy amziaus grupiy darbuotojams. Tod¢l svarbu Zinoti asmenines stiprybes, taip
pat apribojimus, kurie turi jtakos karjeros s¢kmei. Sie pagrindiniai karjeros sékme lemiantys

veiksniai vadinami karjeros iStekliais.

Karjera apibréziama kaip visa asmens darbo patirtis per visg gyvenimg. Vadinasi, kiekvienas
zmogus turi karjera, nepriklausomai nuo profesinés padéties. Karjeros sekmée reiskia pasiekta
atlyginima, paauks$tinima pareigose, ir profesinj prestiza, taip pat su subjektyviais vertinimais,
susijusiais su pasitenkinimu ir profesinés veiklos prasmingumu. Mokslininkai pabrézia, kad Sios

stambios veiksniy grupés lemia asmens karjeros s€kme:
(1) Zinios ir jgudziai;
(2) Motyvacija;
(3) Aplinka;

(4) Veikla.
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Sias keturias pla¢ias sritis sudaro 13 skirtingy komponenty, kurie yra pagristi tarptautiniais
tyrimais, pvz. svarbiais subjektyvios karjeros sékmés (pvz., pasitenkinimo darbu, pasitenkinimo
karjera) ir objektyvios karjeros sékmés veiksniais (pvz., atlyginimas, paaukstinimas pareigose).
Svarbu pazyméti, kad Sie iStekliai yra modifikuojami ir gali biti aktyviai ugdomi (jie néra

asmenybés bruozai).

Profesiné kompetencija. Sis veiksnys apibidina konkredias Zinias ir jgidZius, susijusius su
zmogaus dabartiniu darbu. Profesija Zinios yra svarbios, kad galétuméte sékmingai vykdyti
dabartinio darbo reikalavimus. Be to, profesinés zinios yra pagrindinis jsidarbinimo galimybiy
veiksnys ir palengvina darbo keitimg arba naujy pareigy ieskojima nedarbo atveju. Ekspertinés
zinios ir profesiné kompetencija gerina darbo rezultatus ir lemia stipresnj kompetencijos jausma
darbe. Jaustis kompetentingam yra vienas i§ pagrindiniy zmogaus poreikiy. Taigi, ekspertinés
zinios ir profesinés kompetencijos turi didele jtaka motyvacijai dirbti ir pasitenkinimui karjera.
Vadinasi, turint profesinés kompetencijos ziniy, padidé¢ja paaukstinimo tikimybé ir padidé¢ja
pasitenkinimas darbu. Darbo rinkes iSmanymas Darbo rinkos iSmanymas apibiidina Zmogaus
bendrgsias zinias apie darbo rinkg ir jdarbinimo tendencijas. Be to, profesines zinias ir
kompetencijas galima sékmingiau pritaikyti ir tobulinti, jei dabartiniai ir biisimi poreikiai darbo
rinkoje yra Zinomi ir j juos atsizvelgiama. Zinios apie darbo rinka taip pat svarbios asmeninéms
jsidarbinimo galimybéms ir palengvina darbo paieSka bei darbo keitima. Todé¢l karjerg galima
aktyviai formuoti taip, kad buty didesné tikimybe pasiekti karjeros tikslus ir sekme¢. MinkStieji
jgudziai - tai jgudziai ir kompetencijos, kurie yra svarbis jvairioms profesijoms (pvz., analitiniai
geb¢jimai, socialiné kompetencija ar organizaciniai jgiidziai, darbo komandoje jgiidZiai,
vadovavimo kompetencija, elgesys darbo vietoje, streso, laiko valdymo, pristatymo metody,
projekty valdymo kompetencija, kalbos jgiidZiai, geb¢jimas spresti problemas). Tokie jvairiy
profesijy jgiidZiai yra svarbis jvairiose profesijose ir paprastai atlieka lemiama vaidmenj siekiant
s¢kmingos karjeros. Minkstieji jgiidziai gerina asmenines galimybes jsidarbinti ir palengvina darbo
paieska bei darbo keitima. Isitraukimas - veiksnys apibudinantis, kiek zmogus emociskai prisirises
prie savo darbo ir kokiu mastu darbas yra zmogaus identiteto dalis. Sis prisiri§imas gali biti susijes
tiek su dabartine organizacija, kurioje dirba zmogus esamuoju laiku, tiek karjerai apskritai. Zmongs,
kurie yra labiau jsitrauke j darbinj vaidmenj, paprastai yra labiau motyvuoti darbe ir aktyviau
dalyvauja karjeros plétros procese. Be to, jie pasizymi didesniais darbo rezultatais ir yra labiau
patenkinti darbu ir apskritai savo karjera. Pasitikéjimas - veiksnys apibtdinantis, kokiu mastu,
Zmogaus manymu, galima sékmingai plétoti savo karjerg. Jis taip pat parodo pasitikejimg savo
jégomis siekti karjeros tiksly ir sékmingai jveikti sunkumus savo karjeroje. Zmonés, kurie labiau
pasitiki savo karjeros raida, paprastai yra aktyvesni savo Kkarjeroje ir demonstruoja geresnes

strategijas su karjera susijusiems sunkumams jveikti. D¢l to jie paprastai biina labiau patenkinti ir
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s¢kmingiau daro karjerg. AiSkumas - apibudina karjeros tiksly aiSkumg ir nepriklausomuma, bei
tai, kiek jie atspindi asmeninius interesus ir vertybes. Zmonés, kurie turi aiskius karjeros tikslus,
paprastai labiau jsitraukia j savo karjerg ir yra sékmingesni bei labiau pasitikintys savo karjeros
vystymuisi. Karjeros galimybés - apibiidina, kiek individui yra asmeniskai jdomiy karjeros
galimybiy dabartinéje organizacijoje. Karjeros galimybés dabartinéje organizacijoje palengvina
paaukstinimg ir gali taip padidinti profesing sékme ir pasitenkinimg profesine veikla. Karjeros
galimybés apima ne tik galimybe biiti paaukstintam (vadinamasis vertikalus tobuléjimas), bet ir
naujos darbo veiklos ir atsakomybés perémimg dabartinéje darbo funkcijoje (vadinamasis
horizontalus tobul¢jimas). Karjeros galimybiy iSnaudojimas didina darbo pasitenkinimg ir leidzia
pritaikyti darbg prie asmeniniy interesy ir stipriyjy pusiy. Organizaciné parama apibudina, kiek
dabartiné organizacija remia zmogaus karjerg ir kokiu mastu jauciama darbdavio parama
organizacijos darbuotojy karjeros vystymuisi. Si parama apima galimybe lankyti mokymo kursus,
kad bty galima toliau tobulinti jgidzius ir kompetencijas. Zmonés, kurie jaudia didesng
organizacijos parama, paprastai pasizymi didesne karjeros s€ékme ir yra labiau patenkinti savo darbu
ir karjera. Darbo i$8tkis yra svarbus veiksnys, uztikrinantis, kad profesinés zinios ir kompetencijos
buty aktualios ir jas biity galima toliau tobulinti. Jis apibiidina kiek asmens dabartinis darbas leidzia
jam panaudoti ir plétoti asmeniskai vertingus jgudzius ir kokiu mastu savo darbe jis gali pilnai
panaudoti savo profesinius jgiidzius. Tai gali palengvinti asmenines jsidarbinimo galimybes ir
padidinti karjeros sékme. Be to, sékmingai jveikti darbo i$$uikiai skatina pasitikéjima, kad biity
karjera, individas gauna is kity zmoniy ir kokiu mastu. kiek jauciasi draugy, kolegy darbe, Seimos
ir kity zmoniy palaikomi siekiant karjeros tiksly. Socialiné parama didina gebéjima susidoroti su
sunkumais ir i1§Stikiais, kylanciais plétojant karjera. Socialiné parama gali biiti praktiné (kas nors kg
nors padaro uz Kitus, kas nors padeda kitiems atlikti tam tikrg uzduotj), taip pat emociné (kas nors
suteikia kitiems drasos ka nors daryti). Zmonés, kurie jau¢ia didesne socialine parama paprastai yra
labiau patenkinti savo darbu ir karjera ir sékmingiau plétoja savo karjera. RySiy uZmezgimas -
veiksnys apibtidinantis, kokiu mastu uzmezgami, palaikomi ir naudojami socialiniai rysiai, kad
padidinti savo karjeros populiarumo Zinomumg. Jis apima naujy kontakty uZmezgima ir
bendravimg su potencialiais darbdaviais, vadovais, darbo kolegomis, klientais ir mentoriais. RySiy
kiirimas, palaikymas ir naudojimas suteikia prieiga prie informacijos ir paramg karjeros plétrai. Tai
taip pat didina zmogaus matomumg svarbiais zmonémis; tai padeda zengti tolesnius karjeros
zingsnius. Aktyviau tinklus kuriantys Zmonés paprastai yra sekmingesni ir labiau patenkinti savo
karjera. Ry$iy uzmezgimas daznai laikomas pagrindiniu geb¢jimu lemianciam karjeros sékme.
Informacijos apie karjera rinkimas. Aktyviai rinkti informacija apie profesijas, darba,

organizacijas ir karjeros galimybes yra svarbu tolimesniam profesiniam tobuléjimui atpazinti ir
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iSnaudoti. Informacijos apie profesijg rinkimas leidzia geriau prisitaikyti prie poky¢iy darbe ir darbo
rinkoje ir gali padéti i$siaiSkinti asmeninius karjeros tikslus. Be to, karjeros informacijos rinkimas
yra svarbus pagrindas priimant sprendimus dél karjeros pasirinkimo ir karjeros planavimo.
Nuolatinis mokymasis yra svarbus pagrindas siekiant ilaikyti jsidarbinimo galimybes ir gali
padidinti pasitenkinimg darbu ir sékm¢ einamose pareigose. Jis taip pat gali palengvinti naujo darbo
paieskas. D¢l socialiniy pokyc¢iy darbo rinkoje biitina prisitaikyti prie darbo poreikiy ir nuolat plésti
savo gebéjimus. Mokymasis visg gyvenimg yra neabejotina ilgalaikés karjeros sékmés salyga.

(Hirschi et al, 2018). Veiksniy panaudojimas sickiant karjeros sékmés pateiktas 1 priede.

Apibendrinant galima teigti, kad nuolatiné pazangiy ir kylan¢iy bendroviy globalizacija,
ekonomikos augimas padidino jmoniy investicijas ] iSteklius ir technologijas. Literatiiroje
nagrinéjamos pacios inicijuoty asmeny emigracijos patirtys, didelé §io srauto tyrimy dalis nagrinéja
karjeros problemas (Doherty ir kt., 2013; Stahl ir kt., 2002). Nuo 1990-yjy teorinis démesys
nukrypo nuo tradicinio ,,laipiojimo organizaciniais laiptais* | ,,berib¢ karjerg®, kur individai kuria
savo karjerg perzengiant daugelj geografiniy, organizaciniy ir profesiniy riby (Yao ir kt., 2014).
Tarp pokyciy socialinés ir ekonominés raidos sferose, kurie suformavo S$iuolaikines karjeros
sistemas, yra poky¢iy ir individo identitetuose. Pasaulinés makroekonominés ir socialinés jégos
suteiké impulsa pasaulinés karjeros skai¢iaus augimui, skirto moterims ir mazumoms jtraukti j visus
vaidmenis. Kopimas laiptais buvo galutinis sékmés rodiklis pagal tradicinj karjeros suvokimag
(Townsend, 1970). Pagrindinis darbdaviy ir darbuotojy santykiy pokytis pasireiské psichologiniy
poky¢iy paskutiniais XX a. deSimtmeciais sudarytos sutartys (Conway ir Briner, 2005).
Psichologinis kontraktas apibiidinamas kaip ,,individualiy jsitikinimy, kuriuos formuoja
organizacija, rinkinys, susij¢s su mainu, susitarimas tarp asmeny ir jy organizacijy (Rousseau,
1995). Organizaciniu poZiliriu, nauja psichologiné sutartis daZniausiai reiSké peréjima nuo karjeros,
kuriai biidinga saugi, siillymo visiems ,,] vystymosi galimybes* tik tiems, kurie reikalingi ir tinkami
Jy darbui (Herriot &Pembertonas, 1995; Rousseau, 1995, 1996). Asmenys atrado, kad turi jvairiy
karjeros tiksly, karjeros inkarai (Schein, 1985; Baruch, 2004a) ir perspektyvos, ka jie reisSkia
karjeros sékme (Gunz ir Heslinas, 2005). DeFillippi ir Arthuras (1994) pristaté beribg karjeros
koncepcija, kurioje pabréziama neryskios karjeros ribos organizacijose ir uz jy riby. Naujoji sistema
apima tradiciniy hierarchijy ir novatoriSky naujy jmoniy derinj. D¢l to yra aukstesnio lygio karjeros
sudétingumas ir lankstumas (Baruch, 2006).

Pastargjj deSimtmetj beribé¢ karjera buvo tyrimy centre. Nors daugelyje straipsniy Sven¢iama
koncepcijos plétra (Arthur ir kt, 2005); Segers ir kt., 2008), kiti, iskaitant Sullivang ir Baruchg
(2009), nustato apribojimus. Pirminis tarp $iy kritiky yra tai, kad Si koncepcija yra pernelyg
individualistiné, karjeros s€kme pagrinde vertinanti kaip atskiry aktyviy bruozy funkcijg ir ] asmenj

orientuotus socialiniai tinklus, sukurtus individualiais veiksmais. Rezultate, tokia karjerai paremti
27



neliko socialinés jtakos (Ng ir kt., 2007). Antrinis apribojimas yra prielaida, kad beribé karjera
reiSkia ne karjeros raidos ribas. Yra aiSkiai apibréztos ribos, jskaitant profesines kvalifikacijas,
geografinius apribojimus, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Inkson, 2006) ir diapazong
galimybiy (King ir kt., 2005), kurios daro jtakg karjeros sprendimams. Nors ir nedaug, tac¢iau yra
tyrimy, kurie identifikuoja visg karjeros riby masyva aktoriai (Arthuras ir kt., 2005; Inkson ir
Kingas, 2012). Esamuose tyrimuose neatsizvelgiama j tai, kaip Zmonés suvokia Sias ribas arba kaip
zmoniy karjerg ,,formuoja diapazonas keliy ir kartu egzistuojanciy riby* (Rodrigues ir Guest, 2010,
p. 1170). Beribés karjeros koncepcijoje dar néra atsizvelgta i tai, kaip jvairios demografinés
rodikliai, tokie kaip amzius ir Seiminé padétis, jtakoja asmens norg perzengti ribas.

Zmonés yra linke save lyginti su kitais. Aukstesnis atlyginimas arba didesnis skai¢ius gauty
pasitilymy sustiprina karjeros s€ékmés suvokimg. Kadangi turtas ir socialiné padétis yra vertinami
visuomengéje, apiuopiama karjera, pasiekimai gali sukelti didesnio pasitenkinimo karjera jausmus.
Subjektyvi karjeros sekme gali biiti ne tik nuspéjami pagal apciuopiamus karjeros sekmés rodiklius,
tokius kaip atlyginimas ar paaukstinimai. Atvirkséiai, kai kurie zmonés matydami save kaip
,s¢kminga karjeroje” gali labiau pasikliauti tuo, kiek jie patenkinti savo darbu ar karjera.
Organizacinis rémimas ir stabilis individualts skirtumai yra daugiau stipriai susij¢ su subjektyvia
karjeros sékme, tuo tarpu zmogiskasis kapitalas ir socialiné demografija yra labiau susij¢ su

objektyvia karjeros sekme (Thomas ir kt. 2005).
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2. APLINKOS, MOTYVACLJOS, VEIKLUMO, ZINIU IR JGUDZIU
VEIKSNIU JTAKOS KARJEROS SEKMEI, ATSIZVELGIANT |
LYT] EMPIRINIO TYRIMO METODOLOGIJA

2.1 Autorinio tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo tikslas — nustatyti aplinkos, motyvacijos lygio, veiklumo, Ziniy ir jgudziy veiksniy

jtaka karjeros sé¢kmei Lietuvoje gyvenanc¢iy Zzmoniy, atsizvelgiant j lytj.
Tyrimo uzdaviniai:

1. Struktiiruotos apklausos metodu surinkti Lietuvoje dirban¢iy vyry ir motery vertinimus
apie aplinkos veiksniy, motyvacijos lygi, veiklumo, ziniy ir jgiidziy lygio jtaka karjeros
sékmel.

2. Nustatyti konstrukty duomeny patikimuma naudojant Cronbach alpha patikimumo testa.

ir socialiné parama) jtaka karjeros sékmei tiesinés regresijos analizés metodu.

4. lvertinti motyvacijos lygio veiksniy grupés (jsitraukimas, pasitikéjimas ir aiSkumas savo
karjeros atzvilgiu) jtaka karjeros sékmei tiesinés regresijos analizés metodu.

5. Ivertinti veiklumo veiksniy grupés (rySiy uzmezgimas, karjeros informacijos rinkimas ir
nuolatinis mokymasis) jtaka karjeros sékmei tiesinés regresijos analizés metodu.

6. Ivertinti ziniy ir jgidziy lygio veiksniy grupés (profesinés zinios, darbo rinkos Zinios ir
minkstieji jglidziai) jtakg karjeros sékmei tiesinés regresijos analizés metodu.

7. Nustatyti, ar lytis moderuoja rysj tarp aplinkos, motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgiidziy

veiksniy jtakos karjeros s€kmei moderacinés regresijos metodu.

2.2 Tyrimo metodologija ir taikyti metodai
Tyrimo modelis
ISkeltiems uzdaviniams jgyvendinti sukurtas konceptualus tyrimo modelis (2 pav.)

2 paveikslas
Aplinkos, motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgiidziy veiksniy jtakos karjeros sékmei empirinio

tyrimo modelis
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Lytis

Aplinka

* karjeros galimybeés
organizaciné parama

* Darbo iggukiai

* Socialiné parama

Motyvacija

* jsitraukimas

* pasitikéjimas savimi
* aiskumas

Veiklumas Karjeros sékmé
*  ry3iy kirimas

* informacijos apie karjera rinkimas
* nuolatinis mokymasis

Zinios ir igndziai
* profesinés Zinios
* darbo rinkos Zinios
* minkstieji jgidziai

Saltinis: parengta autorés, remiantis A. Hirschi (2018).

Tyrimo hipotezés:

(H1) hipotezé — aplinkos veiksniai organizaciniame ir privaciame kontekste (karjeros

s¢kmei.

(H1a) hipotezé — Lytis moderuoja aplinkos veiksniy (karjeros galimybés, organizaciné
kontekste.

(H2) hipotezé — Motyvacijos lygis (jsitraukimas, pasitikéjimas ir aiskumas savo karjeros
atzvilgiu) daro teigiamg jtakg karjeros sekmei.

(H2a) hipotezé — Lytis moderuoja motyvacijos (jsitraukimas, pasitikéjimas ir aiSkumas
savo karjeros atzvilgiu) lygio jtaka karjeros sékmei.

(H3) hipotezé — Veiklumas (ry$iy uzmezgimas, karjeros informacijos rinkimas ir nuolatinis
mokymasis) daro teigiamg jtakg karjeros sékmei.

(H3a) hipotezé — Lytis moderuoja veiklumo (ry$iy uzmezgimas, karjeros informacijos
rinkimas ir nuolatinis mokymasis) jtakg karjeros sékmei.

(H4) hipotezé — Ziniy ir jgiidziy lygis (profesinés Zinios, darbo rinkos Zinios ir mink3tieji
lgiidziai) daro teigiamg jtakg karjeros sékmei.

(H4a) hipotezé - Lytis moderuoja ziniy ir jgudziy (profesinés zinios, darbo rinkos Zinios ir

minkstieji igtdziai) lygio itakg karjeros sékmei.
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Tyrimo eiga
Empiriniam tyrimui atlikti laikomasi pagrindiniy tyrimo eigos etapy (zr.4 paveikslas)
3 paveikslas

Empirinio tyrimo eiga
Literatdros | rﬁgﬂﬁ%’o | Imties Duomeny | Duomeny | Rezultaty
analizé sukarimas nustatymas surinkimas analizé pateikimas

Empirinio tyrimo imtis ir jos pasirinkimo strategija

Kvotin¢ atranka yra netikimybinis atrankos metodas, panasus j stratifikuotaja atranka. Taikant
§] metoda, populiacija suskirstoma j segmentus (sluoksnius) siekiant uzpildyti kvotg bei
atsizvelgiant 1 Zmones, atitinkancius kiekvieno sluoksnio pozymius. Kvoty atranka yra visiSkai
neatsitiktiné ir daznai naudojama struktiiruotiems interviu, kaip apklausos strategijos dalis. Todél
kvotiné atranka yra stratifikuotos imties rasis, kurioje atvejy atranka sluoksniuose yra visiskai
atsitiktiné. ,,Sniego gnitztés* atranka (dar vadinama kreipimosi, respondenty vedama arba
grandinine kreipimosi atranka) - tai netikimybinés atrankos tipas, kuris savo atrankos modeliu
imituoja piramideés sistema. Atrenkami pirmieji imties dalyviai, kurie véliau verbuoja kitus imties
dalyvius, kol pasiekiamas imties dydis. Sis atrankos biidas sékmingai pasiekia imties narius per
socialinés Ziniasklaidos kanalus. ,,Sniego gnitiZtés* atranka yra vienas i§ metody, kai dalyviai
tyrime dalyvauja savanoriskai, o ne pasirenkami. Nuolat stebint respondenty pasiskirstyma tarp
vyry ir motery, kreipimasis ] imties narius pagal konkrecias charakteristikas leido reguliuoti norima

pasiekti imties dydj (Saunders, Lewis, 2016).

Tyrimui buvo pasirinkta netikimybiné atranka - tai atrankos Saka, kurioje naudojami
neatsitiktiniai biidai atrinkti Zmoniy grup¢ dalyvauti tyrime. Skirtingai nuo tikimybinés atrankos ir
jos metody, netikimybiné atranka neskiria démesio tam, kad maZesnéje dalyviy grupéje biity tiksliai
reprezentuojami visi didelés populiacijos nariai. D¢l to ne visi populiacijos nariai turi vienoda
galimybe dalyvauti tyrime. Netikimybiné atranka naudojama norint suzinoti tik tam tikros niSos ar
tikslinés grupés Zzmoniy nuomone, atsizvelgiant j jy buvimo vietg ar savybes. Jei pinigai ir laikas
riboti, netikimybiné atranka leidzia rasti kandidaty | imtj neinvestuojant daug iStekliy. Atliekant
netikimybing atranka, nereikia zinoti kiekvieno populiacijos nario prie§ imant imtj. Skaitmeniniame
pasaulyje netikimybine atrankg atlikti dar lengviau, nes su tikslinés imties nariais galima susisiekti
greiiau ir jy neriboja fizine geografija. Tyréjas ir tyrimo dalyviai gali reaguoti realiuoju laiku, o tai
reiskia, kad pasaulio jvykiy analizé ir tyrimai gali vykti grei€iau. Taikant kai kuriuos tikimybinés
atrankos metodus, imtis auga savaime (sniego gnitizte), o imties dalyviai gali buti atrenkami i$

vienos aplinkos ar vietos (patogumas), neatsizvelgiant | visag populiacija. Yra keturiy tipy
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netikimybinés atrankos metodai: patogioji, kvoty, sniego gniiiztés ir tiksliné - kiekvienas i§ $iy
atrankos metody turi savo subtipa, pagal kurj taikomi skirtingi analizés metodai. Siam tyrimui atlikti

buvo pasirenkama imtis naudojant kvoty ir sniego gniiiztés netikimybinés atrankos metodus.

Empirinio tyrimo tikslui pasiekti ir atsizvelgiant j planuojama analizés metodg buvo parinka
imtis atsizvelgiant j galiojancias taisykles, taikomas tiesinei regresinei analizei. Pagal griezta
taisykle regresijos imties dydis turéty virSyti 50 (George & Mallery, 2019). Daugumoje tyrimy
situacijose reikia, kad imtis biity ne mazesné kaip 50, o geriausia - 100 steb¢jimy (Hair et al., 2014).
Pirmoji labiausiai paplitusi imties dydzio taisyklé yra ta, kad kiekvienam modelio prediktoriui
reikia turéti 10-15 stebéjimy (Field, 2013). Antroji taisyklé yra ta, kad maziausias santykis niekada
neturéty biiti mazesnis nei penki stebéjimai kiekvienam nepriklausomam kintamajam variante, o
pageidaujamas santykis yra 15-20 stebéjimy kiekvienam nepriklausomojo kintamojo variante (Hair
ir kt., 2014). Siame tyrime numatyta imtis ne mazesné¢ kaip 200. Tyrimui atlikti nustatyta kvota
dalyviy skaiciui, kuris atitinka lygiam pasiskirstymui tarp vyry ir motery, ta¢iau ne mazesniam

kaip 100 respondenty kiekvienoje tyrimo dalyviy grupéje pagal lyti.
Tyrimo kintamieji

Remiantis tyrimo konceptualiu modeliu, nepriklausomieji kintamieji — karjeros sékmg¢
lemianciy veiksniy jtakai jvertinti panaudoti 38 klausimai (Assessing Key Predictors of Career
Success, Career Resources Questionnaire (CRQ) Hirschi ir kt., 2018). Visas konstruktas sudarytas
1§ keturiy stambiy grupiy, kuriose kiekvienas turi jam priklausan¢iy nuo trijy iki keturiy dimensijy,
kurios atvaizduotos tyrimo modelyje. Siekiant parengti i§samy ir glausta pagrindiniy karjeros
seékmés veiksniy vertinimg, démesys sutelktas j karjeros isteklius, kurie gerai dera su $iuolaikinéje
profesingje literatiiroje pateikiamomis teorijomis. Konstruktas apjungia psichologiniy istekliy sritj
su karjeros tapatybés iStekliy sritimi, siekiant atspindéti motyvacinius karjeros isteklius. Socialiniai
veiksniai neapsiriboja vien socialine parama, prapléstos ir kitais istekliais, kaip organizaciné
parama. ISskirtos keturios konstrukto grupés:

Zinios ir jgidziai. Ziniy ir jgidziy karjeros isteklius sudaro trys dimensijos: profesiné
kompetencija, darbo rinkos Zinios ir mink3tieji jgiidziai (angl. — soft skills). Sioje srityje aprasomi

Ziniy ir jgudZiy aspektai, kurie yra biitini sekmingam darbui.

Motyvacija. Motyvacinius karjeros iSteklius sudaro trys komponentai: jsitraukimas,
pasitikéjimas ir aiskumas savo karjeros atzvilgiu. Sioje srityje apraSomi asmeninés motyvacijos

aspektai, kurie yra biitini sekmingam darbui.
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Aplinka. Aplinkosaugos karjeros iSteklius sudaro keturi komponentai: karjeros galimybeés,

v =

iSteklius organizaciniame ir privac¢iame kontekste, kurie yra biitini sékmingai karjerai.

Veikla. Veiklos kategorija sudaro trys komponentai: tinkly kiirimas, informacijos apie karjera
rinkimas ir nuolatinis mokymasis. Apskritai, veikla apibiidina elgesj, kuris yra bitinas s€ékmingam

darbui.

Karjeros s€kmei matuoti panaudotas placiai naudojamas ir pripazintas karjeros pasitenkinimo
(CSS; Greenhaus, Parasuraman, & Wormley, 1990; Hofmans ir kt., 2008) matas (Spurk D. 2011).
Klausimyne panaudoti 5 klausimai karjeros sékmei nustatyti (zr. 2 priedas).

Kaip antraeilis kintamasis dalyvauja moderatorius — lytis.

Demografiniai duomenys apima tris sritis — lytis (nominaliné skalé); amzius (skaiCius),

iSsilavinimas (nominaliné skal¢).

Empiriniame tyrime taikomi metodai.

Didzigja dalimi karjeros sékme nagrinéjantys straipsniai buvo kiekybiniai ir tik dalis -
kokybiniy (Akkermans, Kubasch, 2017). Tyrimui pasirinktas analitinis kiekybinis tyrimas. Sis
tyrimo tipas suteikia galimybe atskleisti karjeros s¢kme lemianciy faktoriy esancius priezastinius
ry$ius, nustatyti jy pasekmes, todel jis tinkamas tyrimo tikslams pasiekti. Parinktas kiekybinis
tyrimas, nes kiekybiniais tyrimai taikomi tada, kai tyr¢jas siekia atskleisti tikrasias tendencijas ar
statisting tiesg, o kokybiniai tyrimai iSreiSkia tyréjo pozitrj ir detaliai apibiidina stebimg objekta-
Tyrimo konceptualus modelis sudarytas remiantis literattiros analize.

Empiriniy duomeny surinkimui — anketiné struktiirizuota apklausa. Anketoje esanéiy
skaliy vidiniam nuoseklumui jvertinti naudojamas Cronbach's alpha koeficientas. Tyrime
panaudotas Likerto skalés nuomoniy vertinimo metodas. Naudojantis §] metodg tyrime pateikta
grupé teiginiy apie tam tikrag objekta. Teiginiai gali biti tiek pozityvis, tiek ir negatyvis.
Respondento buvo prasoma pagal penkiabale skale nurodyti savo sutikimo ar nesutikimo su
kiekvienu teiginiu laipsnj. Atsakymai buvo vertinami taip, kad atitikty kryptingumg — kiekvieno
teiginio vertinimas geréja, augant respondento sutikimo laipsniui. Vertinimas nuo 1 iki 5, kur
respondentams reikia pasirinkti nuo 1, kas reiskia ,,Visiskai nesutinku® iki 5 ,,Visiskai sutinku®.

Aprasomoji statistiné duomeny analizé — pasitelkiama nustatyti ir aprasyti karjeros sékme
lemiancius vidinius ir iSorinius karjeros veiksnius.

Tiesiné regresiné analizé — padeda jvertinti, kokig jtaka daro aplinkos, motyvacijos,

veiklumo, Ziniy ir jgiidziy veiksniai karjeros s€kmei.
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Moderaciné regresiné analizé — padeda nustatyti lyties moderacijos ry$j tarp aplinkos,
motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgiidziy veiksniy ir karjeros sékmés.
Apklausos rezultatams apdoroti ir analizuoti naudojamas statistinés duomeny analizés

paketas SPSS statistic, Microsoft Excel.

34



3. APLINKOS, MOTYVACIJOS, VEIKLUMO, ZINIU IR JGUDZIU
VEIKSNIU JTAKOS KARJEROS SEKMEI, ATSIZVELGIANT ] LYT]
EMPIRINIO TYRIMO DUOMENU ANALIZE

3.1. Respondenty charakteristikos

Apklausa vyko nuo lapkri¢io 14 iki gruodzio 13 dienos. Tyrimo tikslui pasiekti internetinés
struktiiruotos apklausos metodu buvo surinktos 207 anketos (N=207), i$laikant tolygy respondenty

pasiskirstymg tarp vyry ir motery, 104 moterys ir 103 vyrai.

3 lentelé

Respondenty demografinés charakteristikos

N
Demografinés charakteristikos (d a_lg?'iq (sanq:’kis}
skaicius) ‘

Lytis Vyras 103 498
Moteris 104 50,2

Aukidiausias jgyvtas 1¥silavinimas  Vidurinis 21 10,1
Auksitesnysis 14 6.8

Aukitasis neumversitetinis 39 18,8

Aukstasis universitetinis 121 58.5

Kita 10 4.8

Neatsake 1 klausima 10 2

Jauniausio respondento amzius — 18 mety, vyriausio — 64 metai. Dauguma respondenty,
turinCiy aukstaji universitetinj iSsilavinimg — 121 dalyvis, austaji neuniversitetinj issilavinima
turinéiy respondenty — 39, jgijusiy aukstesnjjj iSsilavinimg — 14, jgijusiy vidurinj iSsilavinimg — 21,
atsakyma ,,Kita“ pasirinko 10 dalyviy, i$silavinimo nenurodé 2 dalyviai. Demografinés respondenty

charakteristikos pateiktos 3 lentel¢je.

3.2.  Duomeny patikimumas

SPSS programoje buvo skaiciuotas konstrukty ir jy atskiry sudedamyjy daliy duomeny
patikimumas Cronbach Alpha vertinimo testu. Karjeros sékme lemianciy veiksniy konstrukto
skaldymas | atskiras dimensijas leido istirti kiekvienos duomeny patikimumg. Gauti Cronbach

Alpha koeficientai palyginimui pateikti 4 lenteléje.

4 lentelé

Karjeros sékme lemianciy veiksniy grupiy vidurkiai ir Cronbach Alpha koeficientas
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Standartinis Cronbach

N Vidurkis nuokrypis Alpha
Aplinkos_veiksniali 207 3,607 0,647 0,924
Motyvacijos_lygis 207 3,671 0,596 0,866
Veiklumasl 207 3,590 0,639 0,810
Ziniy_jgudziy_lygis 207 3,519 0,568 0,859
Karjeros_sékmé 207 3,687 0,710 0,861

Panaudoti uzsienio autoriy Klausimynai. Patikimumo testo metu buvo nustatyta, kad ,,Rysiy
uzmezgimas* veiklumo grupei priklausanéiy teiginiy skalés patikimumas nesiekia 0,7. Sios
dimensijos Cronbach Alpha lygus 0,569, kas leidzia daryti i§vadg apie duomeny nepatikimuma.
Todél tolimesn¢je tyrimo analizé¢je naudojamas konstruktas be jvertinty teiginiy: ,,AS daZnai
uzmezgu rysius su kitais zmonémis, kurie yra svarbiis mano karjeros raidai.*, ,,AS visada stengiuosi
palaikyti gerus rySius savo profesingje srityje.”, ,,Daznai naudojuosi rySiais su kitais Zmonémis,
siekiant paaukstinimo mano karjeroje.“. PerskaiCiuotas veiklumo skalés patikimumo koeficientas
0=0,810. Tolimesn¢je analizéje veiklumo grupé Zymima, kaip ,,Veiklumasl”. Kadangi likusios
Cronbach Alpha reik§Smés yra didesnés uz 0,700, galima teigti, jog tyrime naudojami klausimynai

yra patikimi. Detaliai visy dimensijy Cronbach Alpha reik§més pateiktos 2 priede.

Paskai¢iavus visy teiginiy vidurkius ir statistinius nuokrypius, maziausia viduting
reik§me surinko teiginiai, priklausantys darbo rinkos Ziniy pogrupiui — 3,027, tuo tarpu auks¢iausiai
vertinami buvo teiginiai, priklausantys teiginiams, kurie apibiidina nuolatinj mokymasi, kas sudaré

3,930. Vidutinés reik§més ir nuokrypiai pateikti 3 priede.

Analizuojant 41 teiginj atskirai, kuriais respondentai vertino veiksniy jtaka karjeros sekmei,
zemiausig vidutinj jvertj turi teiginys ,,Darbas yra esminé mano gyvenimo dalis* (vid. = 3,092). Ir
didziausiu vidurkiu laikomas teiginys ,,Mano darbas padeda man tobulinti jgidzius“ (vid. = 4,053),

V-

kas pilnai atitinka ir i$ dimensijos ,,I8stukis darbui“ didziausios reik§més vidurkj.

3.3. Aplinkos, motyvacijos, veiklumo, Ziniy ir ijgiidziy veiksniy jtakos karjeros s€ékmei
regresiné analizé.
Tyrimo uZduotims jgyvendinti buvo panaudoti keli tyrimo modeliai. Aplinkos, motyvacijos,
veiklumo, ziniy ir jgidziy jtakai nustatyti naudojama tiesiné regresin¢ analizé. Kadangi tyrimo mety
bandoma nustatyti lyties poveikj veiksniy jtakos karjeros sékmei ry$iui, tikrinamas moderacinis

rySys.

Siekiant jvertinti kiekvienos grupés jtaka priklausomam kintamajam, tinkamiausio modelio

iSgryninimui taikomas "SPSS Statistics" pakopinis metodas, kaskart, kai j lygtj jtraukiamas
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prognozuojamasis veiksnys ir atlickamas maziausiai naudingo veiksnio paSalinimo testas. Todél
regresijos lygtis nuolat i§ naujo vertinama, siekiant nustatyti, ar galima paSalinti nereikalingus
prognozuotojus (Field, 2018). Pakopinis analizés duomeny atlikimo biidas tiesinés regresinés
analizéje, kol i§sirenkamas toks tyrimo modelis, kuris palieka tik statistiSkai reikSmingus duomenis

tyrimo modelyje, t.y. p<0,05.

3.3.1. Aplinkos veiksniy jtaka karjeros sékmeli

1 Hipotezé (HI)— aplinkos veiksniai organizaciniame ir privaciame kontekste (karjeros

sekmel.

Tikrinant pirmg hipotezg, regresinés analizés biidu, kai aplinkos veiksniams priskiriamos
keturios dimensijos, buvo nustatyta, kad statistiskai reikSmingi yra du veiksniai i$ aplinkos veiksniy

vy o—

grupés t.y. issitkis darbui ir organizaciné parama. Pirmame modelyje R? reik§mé lygi 0,300

VW —

paaiSkina karjeros sékme. Antrame modelyje pridedamas papildomai dar vienas statistiSkai
reik§mingas veiksnys organizaciné parama, kurio p<0,001. Pakoreguoto tyrimo modelio R? reik§mé

lygi 0,345. Durbin Watson lygus 1,973.

5 lentelé

Aplinkos veiksniy grupés rysio su karjeros s€ékme regresiniai rodikliai

Nestandartizuotas koef. Standartizuotas koef.
Standartiné
Modelis B paklaida Beta Sig.
1 Konstanta 1,647 0,222 <0,001
I380kis darbui 0,53 0,57 0,548 <0,001
2 Konstanta 1.444 0,222 <0,001
I55nkis darbui 0.409 0,064 0,423 <0,001
Organizaciné parama 0,195 0,052 0.246 <0,001

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmé

Vv —

teigiamg vidutinio stiprumo ryS§j su karjeros sékme, tuo tarpu organizacinés paramos Beta
koeficientas lygus 0,246 mazo stiprumo rysys (zr. 5 lentele). Galutinis aplinkos veiksniy jtakos

karjeros sékmei tyrimo modelis pavaizduotas 5 paveiksle.
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5 paveikslas

Aplinkos veiksniy grupés tyrimo modelis

I55ukis darbui 0,408

0,185

Organizaciné parama

Karjeros sekmé

Regresiné lygtis: y=1,444+0,409 *isSukis darbui+0,195*organizacine parama, kur y —

karjeros se¢kmé.

Hipotezé H1 nepasitvirtino. IS keturiy aplinkos veiksniy dimensijy pasitvirtino tik dvi.

3.3.2. Aplinkos veiksniy jtaka karjeros sékmei atsizvelgiant j lyti.

Atliekant analize¢, duomenys analizuojami dar vienu pjuviu, juos skirstant pagal lytj. Buvo
nustatyta, kad aplinkos veiksniy grupéje statistiSkai reikSmingos yra dvi dimensijos, kaip ir
bendrame modelyje, isSitkis darbui ir organizaciné parama.\Nyrams statistiskai labiau reik§minga
yra organizaciné parama p<0,001, pas moteris p = 0,039, ta¢iau priesingai nei pas moteris, pas vyrus
i88tkis darbui maziau statistiSskai reikSmingas p = 0,07, pas moteris p<0,001. Galima teigti, kad

30,8 proc. karjeros sekmés (R?=0,308), moterims — 40,8 proc. (R?=0,408), Durbin Watson rodiklis
pas vyrus lygus 1,966, pas moteris - 1,574.

6 lentelé

Aplinkos grupés veiksniy rySio su karjeros seékme atsizvelgiant j lytj regresiniai rodikliai

Nestandartizuotas koef.  Standartizuotas koef.

Standartiné

Lytis Modelis Modelis B paklaida Beta Sig.
Vyras 1 Konstanta 2,301 0,244 <0,001
Organizaciné parama 0,397 0,067 0,506 <0,001
2 Konstanta 1,723 0,316 <0,001
Organizaciné parama 0,276 0,079 0,352 <0,001
I8snkis darbui 0,257 0,093 0,276 0,007
Moteris 1 Konstanta 1,308 0,304 <0,001
I8snkis darbui 0,625 0,079 0,618 <0,001
2 Konstanta 1,140 0,31 <0,001
Organizaciné parama 0,144 0,069 0,18 0,039
[8g0kis darbui 0,542 0,087 0,536 <0,001

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmé

Saltinis: parengta autorés
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Regresing¢ lygtys:

6 paveikslas

Vyry aplinkos veiksniy tyrimo modelis

Organizaciné parama
0,276
1530kis darbui y

Karjeros sékmé

7 paveikslas

Motery aplinkos veiksniy tyrimo modelis

Organizaciné parama
0,144
w1 - . 0,542
1530kis darbui A

Karjeros sékmé

3.3.3. Lyties moderacija ryS$iui tarp aplinkos veiksniy jatoks karjeros sékmei.

la hipotezé (H1a) — Lytis moderuoja aplinkos veiksniy (karjeros galimybés, organizaciné

evv—

kontekste.

8 paveikslas

Moderacijos analizei taikomas modelis

Moderatorius M

Nepriklausomas Priklausomas

Saltinis: (parengta autorés, remiantis Andrew F.hayes, 2013)
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SPSS programa atlikta moderaciné analize, kurios pagalba nustatyta, kad interakcijos su
kintamuoju aplinka (karjeros galimybés, organizaciné parama, i$§tkis darbui, socialiné parama) ir
priklausomu kintamuoju karjeros sékmé p reik§mé lygi 0,667 (zr. 7 lentele)., lyties p reik§mé lygi

0,743. R? = 0,319. Moderacijos rysio statistiniai rodikliai pateikti 7 priede.
7 lentelé

Aplinkos veiksniy lyties moderacijos rySio regresiniai rodikliai.

Aplinkos veiksniai Koeficientas  p reikémé

Konstanta 1,676
Aplinka 0.539
Lytis -0.154 0,743
Int | 0,055 0.667

Lytis nedaro papildomo poveikio aplinkos veiksniy kintamyjy grupiy itakai su karjeros s¢kme

rySiui (Zr.9 paveikslg). Hla hipotezé nepasitvirtino.

9 paveikslas

Lyties moderacijos modelis rys$iui tarp aplinkos veiksniy ir karjeros sékmés

Lytis

Aplinkos veiksniai [ Karjeros sekmé

3.3.4. Motyvacijos veiksniy jtaka karjeros sékmei

2 Hipotezé (H2) — Motyvacijos lygis (isitraukimas, pasitikéjimas ir aiskumas savo karjeros

atzvilgiu) daro teigiamq jtakq karjeros sékmei.

Motyvacijos lygio konstruktas analizuojamas per trys dimensijas, jsitraukima, pasitikéjimas
savimi, aiSkumu savo karjeros atzvilgiu. StatiSkai reikSmingi duomenys buvo tik pasitikéjimo
savimi p<0,001, jsitraukimas p=0,199, karjeros aiskumo p=0,272. (zr.8 lentel¢). R? lygu 0,154,
standartizuotas Beta koeficientas lygus 0,393. Galima teigti, kad modelis yra ganétinai silpnas, tik

15,4 proc. motyvacijos grupiy veiksniy prognozuoja karjeros sékmés (zr. 8 priedas).
8 lentelé

Motyvacijos veiksniy grupés rysio su karjeros sékme regresiniai rodikliai
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Nestandartizuotas koef. Standartizuotas koef.

Modelis B Standartiné paklaida  Beta Sig.
1 Konstanta 2,027 0,276 <0,001
Pasitikéjimas savimi 0.435 0,071 0,393 =0.,001

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmé

Saltinis: parengta autorés

Regresiné lygtis: y=2,027+0,435*pasitikéjimas savimi; kur y — karjeros sékmé.
10 paveikslas

Motyvacijos veiksniy grupés tyrimo modelis

Pasitikéjimas savimi

Karjeros sekmé

H2 hipotezé nepasitvirtino.

3.3.5. Motyvacijos veiksniy jtaka karjeros sékmei atsizvelgiant i lytj.

Analizuojant duomenis pagal lytj, gautas naujas modelis prieSingai nei prie§ tai neiSskiriant

lyties (zr. 9 prieda). Pas vyrus tik vienas modelis, kur statiSkai reikSmingas pasitikéjimas savimi

veiksnys p=0,004, R?=0,079, Beta standartizuotas koeficientas lygus 0,282, kas parodo silpng rys;.

Motery analiz¢je kuriami du modeliai, kur galutiniame dalyvauja dvi dimensijos —

pasitikéjimas savimi ir jsitraukimas. Galutinio modelio R?= 0,266, p = 0,028, Durbin Watson lygus

1,811.
9 lentelé

Motyvacijos grupés veiksniy rysio su karjeros sékme atsizvelgiant j lytj regresiniai rodikliai

Nestandartizuotas koef.  Standartizuotas koef.

Standartiné

Lytis Modelis Modelis B paklaida  Beta Sig.
Vyras 1 Konstanta 2,447 0,428 =0,001
Pagitikéjimas savimi 0,324 0,11 0,282 0,004
Moteris 1 Konstanta 1.721 0.36 =0.001
Pasitikéjimas savimi 0,518 0,094 0,48 <0,001
2 Konstanta 1.506 0.366 <0,001
Pasitikéjimas savimi 0.431 0.1 0,399 <0,001
Isitraukimas 0,171 0,077 0,206 0,028

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmé

Saltinis: parengta autorés
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Regresinés lygtys:

Vyry: y=2,477+0,324*pasitikéjimas savimi,

Motery: y=1,506+0,431*pasitik¢jimas savimi + 0,171* jsitraukimas.

11 paveikslas

Vyry motyvacijos veiksniy grupés tyrimo modelis

Pasitikéjimas savimi x

Karjeros sekmé

12 paveikslas

Motery motyvacijos veiksniy grupés tyrimo modelis

Pasitikéjimas savimi 0231
0,171
|sitraukimas

Karjeros sékmé

3.3.6. Lyties moderacija ry$iui tarp motyvacijos veiksniy jtaka karjeros sékmei.

2a Hipotezé (H2a) - Lytis moderuoja motyvacijos (jsitraukimas, pasitikéjimas ir aiskumas

savo karjeros atzvilgiu) lygio jtakq karjeros sékmei.

Moderacijos duomeny analizés metu nustatyta, kad lyties p reik§mé yra mazesné kaip 0,05
(p = 0,470), interakcijos p reikSmé lygi 0,345, kas leidzia teigti, kad lytis moderuoja ry$j tarp
motyvacijos veiksniy ir karjeros sékmés (Zr. 10 lentelg). Regresinés analizés rodikliai pateikti 9

priede.

10 lentelé

Motyvacijos veiksniy lyties moderacijos rysio regresiniai rodikliai

Motyvacijos veiksniai Koeficientas p reikimé

Konstanta 3.802
Motyvacija -0,074
Lytis -1,185 0.047
Int | 0.338 0.035

Saltinis: parengta autorés
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Regresiné lygtis: y=3,892-0,074*motyvacijos veiksniai-1,185*lytis+0,338*(motyvacijos
lygis*lytis), kur y — karjeros sékmeé.

13 paveikslas

Lyties moderacijos modelis rysiui tarp motyvacijos veiksniy ir karjeros s€kmés

‘ Lytis ‘

Motyvacijos veiksniai F"{ Karjeros seékmé

Hipotezé H2a pasitvirtino.

3.3.7. Veiklumo veiksniy jtaka karjeros se¢kmei

3 Hipotezé (H3) — Veiklumas (rysiy uzmezgimas, karjeros informacijos rinkimas ir nuolatinis

mokymasis) daro teigiamq jtakq karjeros sékmei.

Dél duomeny nepatikimumo rySiy uzmezgimo gauti duomenys (¢=0,569) buvo pasalinti i$
analizés, todél veiklumo kintamyjy grupé buvo analizuojama su Siomis dimensijomis — karjeros
informacijos rinkimas ir nuolatinis mokymasis. Tyrimo modelyje statistiSkai reikSmingas nuolatinis
mokymasis, kurio p<0,001, karjeros informacijos rinkimas buvo pasalintas i§ modelio, kadangi
p>0,05 (p = 0,054) (zr. 8 paveikslas). R? lygi 0,086, kas nurodo, kad tik 8,6% nuolatinio mokymosi
nusako karjeros s¢kme¢. Standartinis Beta koeficientas parodo silpna ry$j ir siekia 0,293 (zr. 9

lentelé).

11 lentelé

Veiklumo veiksniy grupés rysio su karjeros sékme regresiniai rodikliai

Nestandartizuotas koef. Standartizuotas koef.
Modelis B Standartiné paklaida  Beta Sig.
1 Konstanta 2,532 0,267 <0,001
Nuolatinis mokymasis 0,294 0,067 0,293 <0,001

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmeé

Saltinis: parengta autorés

Regresiné lygtis: y=2,532+0,294*nuolatinis mokymasis, kur y — karjeros sékmé.
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14 paveikslas

Veiklumo veiksniy grupés tyrimo modelis

Nuolatinis mokymasis \
0,294

Karjeros sekmé

Saltinis: parengta autorés

H3 hipotezé nepasitvirtino.

3.3.8. Veiklumo veiksniy jtaka karjeros sékmei atsizvelgiant j lyti.

Analizuojant duomenis pagal lytj, regresijos analizés rodikliai rodo, kad tiek vyrams, tiek
moterims statiSkai reikSmingas yra nuolatinis mokymasis: vyry p reikSmé lygi 0,031 (p = 0,031),
motery p reikSmé mazesné kaip 0,001 (p < 0,001). Standartinis Beta koeficientas nusako skirtingg
rySio stipruma, pas vyrus jis siekia 0,213, kas parodo silpnag rysj, pas moteris — 0,373 vidutinio
stiprumo. Pas vyrus Durbin Watson 1,857, pas moteris — 1,778.

12 lentelé

Veiklumo grupés veiksniy rySio su karjeros sékme atsizvelgiant j lytj regresiniai rodikliai

Nestandartizuotas koef.  Standartizuotas koef.

Standartiné
Lytis Modelis Modelis B paklaida Beta Sig.
Vyras 1 Konstanta 2,920 0.361 <0,001
Nuolatinis mokymasis 0,198 0,09 0,213 0,031
Moteris 1 Konstanta 2,097 0,395 <0,001
Nuolatinis mokymasis 0,403 0,099 0,373 <0,001

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmé

Saltinis: parengta autorés.

Regresing lygtys:

Vyry: y=2,920 + 0,198*nuolatinis mokymasis;
Motery: y=2,097 + 0,403*nuolatinis mokymasis.
15 paveikslas

Vyry veiklumo veiksniy grupés tyrimo modelis
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Nuolatinis mokymasis

Saltinis: parengta autorés

16 paveikslas

0,198

Karjeros sékmé

Motery veiklumo veiksniy grupés tyrimo modelis

Nuolatinis mokymasis

Saltinis: parengta autorés

3.3.9. Lyties moderacija ry$iui tarp veiklumo veiksniy jtakos karjeros sékmei.

0,403

Karjeros sekme

3a Hipotezé (H3a) Lytis moderuoja veiklumo (rysiy uzmezgimas, karjeros informacijos

rinkimas ir nuolatinis mokymasis) jtakq karjeros sékmei.

Dél duomeny nepatikimumo, moderacinis rySys buvo tikrinamas karjeros informacijos

rinkimo ir nuolatinio mokymosi veiksniams karjeros sékmei. Tikrinant veiklumo veiksniy jtakos

s¢kmei lyties moderacinio rySio neaptikta, interakcijos p reikSme lygi 0,190, lyties p reikSmé —

0,181 (zr. 13 lentelg).

13 lentelé

Veiklumo veiksniy lyties moderacijos rySio regresiniai rodikliai

Veiklumo veiksniai Koeficientas p reikimé

Konstanta 4,096
Veiklumas -0.103
Lytis -1 0.1815
Int | 0.203 0.191

Saltinis: parengta autorés

17 paveikslas

Lyties moderacijos modelis rySiui tarp veiklumo veiksniy ir karjeros sekmeés

Lytis

Veiklumo veiksniai }7"{ Karjeros sékme
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H3a hipotezé nepasitvirtino.

3.3.10. Ziniy ir jetdziy lygio jtaka karjeros sékmei

4 Hipotezé (H4) — Ziniy ir jgidziy lygis (profesinés Zinios, darbo rinkos Zinios ir minkstieji

jgudziai) daro teigiamq jtakq karjeros sékmei.

Tiesinés regresijos analizés metodo pagalba nustatyta, kad ziniy ir jgtidziy veiksniy grupéje
i§ 3 dimensijy statistiskai reik§minga tik viena — profesinés zinios, kurios p < 0,001, todél tyrimo

modelis su vienu kintamuoju ( zr. 18 paveiksla).

14 lentelé

Ziniy ir jgidziy veiksniy grupés rysio su karjeros s¢kme regresiniai rodikliai

Nestandartizuotas koef. Standartizuotas koef.
Modelis B Standartiné paklaida  Beta Sig.
1 Konstanta 2,137 0,248 <0,001
Profesinés Zinios 0,415 0,065 0,405 <0,001

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmé

Saltinis: parengta autorés

R?lygus 0,164, Durbin Watson 2,024, standartizuotas Beta koeficientas lygus 0,405 kuris rodo

vidutinio stiprumo ry$j (Zr. 11 lentelé)io
Regresiné lygtis: y=2,137+0,415*profesinés zinios, kur y — karjeros sékmé.

18 paveikslas

Ziniy ir jgidziy veiksniy grupés tyrimo modelis.

Profesinés Zinios \

Saltinis: parengta autorés

Karjeros sékmé

Galima teigti, kad modelis yra silpnas, nes tik 16,4 % ziniy ir jgiidziy grupés veiksniai nusako

karjeros se¢kme.
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3.3.11. Ziniy ir jetidziy veiksniy jtaka karjeros sekmei atsizvelgiant j lytj.

Analizuojant ziniy ir jgudziy veiksniy grupés regresinés analizés duomenis, galima daryti
iSvada, kad tiek moterims, tieck vyrams statistiSkai reikSmingos profesinés zinios, vyry Sig.
koeficientas lygus 0,008, motery Sig. koeficientas mazesnis uz 0,001 (Sig. < 0,001). Beta
standartizuotas koeficientas vyry — 0,261, motery dvigubai didesnis — 0,539, kas parodo didesnj rys;j

ir yra vidutinio stiprumo, tuo tarpy vyrams jis pasireiSkia silpniau (zr. 15 lentele).
15 lentelé

Ziniy ir jgiidziy grupés veiksniy rysio su karjeros s¢kme atsizvelgiant j lytj regresiniai rodikliai

Nestandartizuotas koef.  Standartizuotas koef.

Standartiné
Lytis Modelis Modelis B paklaida Beta Sig.
Vyras 1 Konstanta 2,695 0,375 <0,001
Profesinés Zinios 0,261 0,096 0,261 0,008
Moteris 1 Konstanta 2,097 0,329 <0,001
Profesinés Zinios 0,403 0,089 0,539 <0,001

Priklausomas kintamasis: Karjeros sékmé

Saltinis: parengta autorés.

Regresine lygtys:

Vyry: y=2,695 + 0,261*profesinés zinios, kur y — karjeros s¢kmé;
Motery: y=2,097 + 0,403*profesinés zinios, kur y — karjeros sékmé.

18 paveikslas

Profesinés Zinios \
0,261

Karjeros sékme

Saltinis: parengta autorés.

19 paveikslas

Motery ziniy ir jgtidziy veiksniy grupés tyrimo modelis

Profesinés Zinios %‘

Karjeros sékme

Saltinis: parengta autorés.
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3.3.12. Lyties moderacija ryS$iui tarp ziniy ir jeudziy veiksniuy jtakos karjeros sékmei.

4a Hipotezeé (H4a) - Lytis moderuoja ziniy ir jgudziy (profesinés zZinios, darbo rinkos Zinios

ir minkStieji jgidziai) lygio jtakq karjeros sékmei.

Moderaciné analiz¢ atlikta su trims dimensijoms — profesinés Zinios, darbo rinkos Zinios ir
minkstieji jgidziai. Ziniy ir jgadziy lyties p reik§mé lygi 0,0118 (p <0,05), ir interakcijos p
reik§mé lygi 0,0101 (p < 0,05) (zr. 16 lentele), kas patvirtina, kad lytis moderuoja, daro poveikj
rySio stiprumui tarp ziniy ir jgiidziy jtakos karjeros s¢kmei.

16 lentelé

Ziniy ir jgidziy veiksniy lyties moderacijos rysio regresiniai rodikliai

Ziniy ir jgudziy veiksniai Koeficientas p reikémeé

Konstanta 4,514
Zinios ir jgiidziai -0,238
Lytis -1.487 0,012
Int | 0,426 0,01

Saltinis: parengta autorés.

Regresiné lygtis: y=4,514-0,238*ziniy ir jgudziy veiksniai-1,487*1ytis+0,428*(motyvacijos
lygis*lytis), kur y — karjeros sékmé.

20 paveikslas

Lyties moderacijos modelis rySiui tarp veiklumo veiksniy ir karjeros sékmés

Lytis

Ziniy ir jgadziy veiksniai [ *|  Karjeros sékmé

Saltinis: parengta autorés.

Regresiné lygtis: y=4,514 - 0,238*Ziniy ir jgudziy veiksniai-1,487*1ytis+0,426*(ziniy ir jgidziy

veiksniai*lytis), kur y — karjeros sékmé.

H4a hipotezé pasitvirtino.
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3.3.13. Empirinio tyrimo modelis, atsizvelgiant j gautus rezultatus.

Galutinéms iSvadoms pasidaryti sudarytas tyrimo modelis atsizvelgiant j gautus rezultatus

(zr. 21 paveiksla).

21 paveikslas

Empirinio tyrimo modelis, atsizvelgiant | gautus rezultatus

Aplinka

1ssakis darbui

[~

Organizaciné parama

et

Motyvacija

Pasitikéjimas savimi

}‘

Karjeros sekme

Veiklumas

‘ Nuolatinis mokymasis }’

Zinios ir jgudziai

‘ Profesinés zinios

Saltinis: parengta autorés

Remiantis gautais rezultatais, tyrimo modelyje i§ dvylikos dimensijy statistiskai reikSmingi

penki, o moderatorius daro poveikj motyvacijos, bei ziniy ir jgudziy grupéms priklausantiems

veiksniams rySiui su karjeros sékme.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Remiantis iSnagrinéta literatiira apie karjera, galima teigti, kad naujas poziiiris i karjera
daugiau jpareigoja individa prisiimti atsakomybe uz savo karjera.

ISnagrinéjus moksling literatlirg apie karjeros tipus, galima daryti iSvada, kad labiausiai
paplites beribés karjeros tipas veikiant iSoriniams veiksniams negali biiti suvokiamas
kaip karjera be riby. Kei¢iantis suvokimui i§ jprasto tradicinio karjeros sékmés
suvokimo j Siuolaikinés beribés karjeros, karjeros sékmé labiau suvokiama subjektyviu
pozitiriu, kuris pasireiSkia per pasitenkinimg darbu, 0 ne atlyginimu.

Planuojant karjerg, konsultuojant karjeros planavimo ir valdymo klausimais, jtakojant
socialiniams, politiniams, ekonominiams veiksniams, atsiranda vis didesnis poreikis
savo paties karjeros valdymo. Tarp jtakojanciy karjeros sékme¢ daugybés veiksniy
kuriami nauji karjeros sékmés matavimo instrumentai, kurie apjungia psichologinius
konceptus su karjeros iStekliy konceptais, kurie biity praktiSkai naudojami
organizacijoje darbuotojams, karjeros konsultantams, Zmonéms planuojantiems karjera.
Literatiiros analizé atskleidé, kad veiksniai, jtakojantys karjeros sékme, skirtingai
statistiSkai reikSmingi vyrams ir moterims. Lytis, kaip moderatorius daro poveikj ry$iui
tarp veiksniy ir karjeros s€ékmes.

Sis empirinis tyrimas padéjo nustatyti, vertinant keturiy grupiy veiksniy jtaka karjeros
sékmei kaip sistemas (aplinkos, motyvacijos, veiklumo, Ziniy ir jgudziy), kad ne visos
dimensijos jeinancios ] sistemg, daro jtaka karjeros sékmei. IS dvylikos dimensijy
darbui, i§ motyvacijos grupés - pasitikéjimas savimi, i§ veiklumo grupés - nuolatinis
mokymasis, 1§ Ziniy ir jgidZiy grupés - profesinés Zinios. Galima daryti iSvada, kad
Empirinio tyrimo rezultaty analizé suteiké galimybe palyginti reikSmingus veiksnius
pagal lyti. Motery, prieSingai negu vyry sistemose, aptikta daugiau dimensijy, kurios
gali prognozuoti karjeros s¢kme. Motyvacijos grup¢ apima ne tik pasitikéjimg savimi,
kaip pas vyrus, taciau ir jsitraukimg. Galima daryti i§vadg, kad moteris gali pasitelkti
daugiau veiksniy, siekiant karjeros sékmés, negu vyrai.

Tyrimas atskleidé, kad lytis veikia kaip moderatorius tarp motyvacijos lygio veiksniy

jtakos ir karjeros s€ékmés, bei ziniy ir jgiidZiy lygio veiksniy jtakos ir karjeros s€kmes.
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Pasitalymai:

1. Nagrin¢jant literatiiros analize, buvo nustatyta, kad profesijos jgauna nevienalyt]
suvokima ir tai gali biiti Zingsniu ] priekj, griaunant nusistovéjusius stereotipus apie
galimas profesijas tik vyrams arba tik moterims, todél sitlymas skirti daugiau
iniciatyvy naujy profesijy jgijimo skatinimui ir plétrai teikiant naujus projektus
Uzimtumo tarnyboms, Invega, kai skiriamas finansavimas naujy profesijy ir ziniy
gavimui. Tai gali buiti vertinga tiek individui siekiant karjeros sékmés, tiek valstybés
mastu (pvz. Salyje esant tarptautiniy kroviniy vezimo vairuotojy trikumui, skatinti
moteris jgyti CE kategorijg).

2. Kadangi empirinio tyrimo metu buvo nustatyta, kad profesinés zinios ir nuolatinis
mokymasis yra karjeros sékme jtakojantys veiksniai, sitiloma skirti ypatinga démesj
darbuotojy ugdymui, jy nuolatiniam ziniy ir kompetencijy jgijimui, pasitelkiant ne tik
iSoriniy partneriy, mokamy kursy pagalba, bet ir iSnaudojant turimus resursus, kuriant
mentorystés programas, ziniy dalijimosi kultiira.

3. Tyrimo metu nustatytas lyties moderacinis rySys. Sitilymas biity organizacijy
vadovams ir zmogiskyjy iStekliy srities darbuotojams, kuriant karjeros kelio programas
organizacijose, atkreipti démesj j vidiniy konkursy skaidrumo uztikrinimg, teikti
darbuotojams konsultacijas ir patarimus, kaip valdyti savo karjera, kaip iSnaudoti
karjeros sékme¢ lemiancius veiksnius norimam rezultatui gauti, tiek kalbant apie

subjektyvia, tiek apie objektyvig karjeros sekmg.
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SANTRAUKA

51 puslapis, 16 lenteliy, 21 paveikslas, 53 literattros Saltiniai.

Sio darbo tikslas - nustatyti aplinkos, motyvacijos, veiklumo, Ziniy ir jgiidZiy jtaka karjeros sékmei,

atsizvelgiant i lytj.

Sis magistro darbas susideda i§ keturiy daliy. Pirmoje darbo dalyje apzvelgiamos jvairiy autoriy
nuomongs, analizuojamos mokslininky publikacijos ir atlikti tyrimai karjeros s€¢kmés atzvilgiu.
Nagrinéjama karjeros sékme¢ lemianéiy veiksniy jvairové ir jy jtaka, aplinkos, motyvacijos,
veiklumo, Ziniy ir jgidZiy veiksniy svarba. AiSkinamasi, ar egzistuoja lyties poveikis rySiui tarp
veiksniy ir karjeros s€kmés. Antroje darbo dalyje iSkelta problema, tyrimo uZdaviniai, grindZziamas
tyrimo aktualumas, sudarytas tyrimo modelis, iSkeltos tyrimo hipotezés, pasirinkta tyrimo
metodologija. Trecioje darbo dalyje pateikta aiSkinamoji statistiné analizé i§ gauty kiekybinio
tyrimo strukttiruotos anketinés apklauso metodo duomeny. Gauti duomenys patikrinti Cronbach
Alpha patikimumo testu, nepatikimi duomenys pasalinti. Patikrintos hipotezés ir atlikta regresiné
analizé¢ keliais pjuviais, atsizvelgiant i lyti. Nustatyta ar yra moderacijos rySys tarp aplinkos,

motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgiidziy veiksniy grupiy ir karjeros sémes.

Ketvirtoje darbo dalyje pateikti iSvados ir pasitilymai.
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Tyrimo pagalba buvo nustatyta, kad vertinant keturiy grupiy veiksniy jtakg karjeros sé¢kmei kaip
sistemas (aplinkos, motyvacijos, veiklumo, ziniy ir jgudziy), i§ aplinkos grupés jtakg daro
organizaciné parama ir i§Stkis darbui, i$§ motyvacijos grupés - pasitikéjimas savimi, i§ veiklumo
grupés - nuolatinis mokymasis, i§ ziniy ir jgiidziy grupés - profesinés zinios. Ypatingai svarbus
karjeros s€kmés jtakos vaidmuo atitenka individo atsakomybei jgyti naujy Ziniy, jgudziy, tobulinti

profesines kompetencijas, imtis naujy projekty, uzduociy.
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Master thesis
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SUMMARY

51 pages, 16 tables, 21 figures, 53 references.

The aim of this paper is to determine the impact of environment, motivation, performance,

knowledge and skills on career success, in relation to gender.

This master thesis consists of four parts. The first part of the thesis reviews the opinions of
various authors, analyses research publications and studies carried out in relation to career success.
It examines the variety of factors and their impact on career success, the importance of
environmental, motivation, activities, knowledge and skills factors. It examines whether there is a
gender effect on the relationship between factors and career success. The second part of the thesis
sets out the problem and objectives of the study, justifies the relevance of the study, develops the
research model, develops the hypotheses, and selects the research methodology. The third part of
the thesis presents an explanatory statistical analysis of the data obtained from the structured
questionnaire survey method of quantitative research. The obtained data were tested with Cronbach
Alpha reliability test and unreliable data have been removed. The hypotheses were tested, and
regression analysis was carried out in several cross-sections, in relation to gender. The moderating
relationship between environmental, motivation, performance, knowledge and skills factor groups

and career success has been determined.
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In the fourth part of the paper, conclusions and suggestions are presented. The findings of the
research show that, when considering the influence of four groups of factors on career success as
systems (environmental, motivational, activity, knowledge and skills), the environmental group is
influenced by organizational support and work challenge, the motivational group by confidence,
the activity group by continuous learning, and the knowledge and skills group by professional
knowledge. The individual's responsibility to acquire new knowledge and skills, to develop
professional competences and to take on new challenges and projects plays a particularly important

role in influencing career success.
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Optimaliausias karjeros $altinio panaudojimas

1 pried

as

Karjeros sékme lemiantis veiksnys (karjeros sékmés

Saltinis)

Optimaliausias $altinio panaudojimas

Profesiné kompetencija

Ieskant uzduociy ir projekty, kuriuose galima
visapusiSkai pritaikyti savo profesines Zinias ir
igidzius;

Teikiant pagalba kitiems nepatyrusiems Zzmonéms,
mokant naujy ziniy ir kompetencijy.

Sialant parama savo vadovui ir darbo kolegoms tose
srityse, kuriose turima gerai i§vystyty Ziniy ir
kompetencijy.

Darbo rinkos iSmanymas

Galvojant, kuriose profesinése srityse ir srityse
profesinés zinios gali biiti gerai panaudoti.
Nustatant svarbiausias darbo rinkos tendencijas ir
reikalavimus jsivertinti, kaip galima j juos reaguoti.

MinkStieji jgtidZiai

"minkstuosius" igiidzius (pvz., vadovauti komandos
susirinkimui, organizuoti renginj).

Aktyviai ir sgmoningai prisiimant atsakomybe uz
uzduotij, projekta ar darbo sritj, kurioje galima
visapusiSkai pritaikyti savo minkS$tuosius jgiidzius.

Isitraukimas

Darbg atliekant dar kokybiskiau ir efektyviau.

Ieskant naujy projekty ir uzduociy, kad darbas buty dar
idomesnis.

ISsikeliant sau sudétingy tiksly darbe ir karjeroje.
Aktyviai formuojant savo darbo aplinkg ir inicijuojant
ir jgyvendinat darbe savo idéjas.

Pasitikéjimas savimi

Optimistiskai zitirint | darbo i§$tkius;

ISsikeliant ambicingus ir sudétingus tikslus.
Atkakliai siekiant asmeniSkai svarbiy tiksly darbe.
ISliekant aktyviam net ir tada, kai kazkas nepavyksta.

AiSkumas

Fiksuojant savo tikslus.

Planuojant pazingsniui kaip bus siekiama tiksly.
Patikrinant, ar tikslai atitinka pomégius, vertybes ir
galimybes.

Patikrinant, kokia pazanga daroma siekiant karjeros
tiksly, ir pritaikant tikslus ir strategijas, jei nepadaroma
tokios pazangos, kokios tikétasi.

Karjeros galimybés

Kalbant su vadovu apie asmeni§kai svarbias tobuléjimo
galimybes.

Pasinaudojant esamomis tobuléjimo galimybémis ir kg
galima atlikti ateityje.

Organizaciné parama

Aktyviai pasinaudojant esamais vidiniais pasitilymais
del mokymuy, kursy ar tolesnio jgiidziy tobulinimo.
Aptariant su savo vadovu tinkamiausig laika, ir kokiais
mokymy pasililymais pasinaudoti profesiniams
tikslams pasiekti.

vV =

Darbo isSukiai

Pritaikant savo didZiausias stiprybes dabartiniame
darbe, naujuose projektuose ir uzduotyse.
Tobulinant geb¢jimus dabartiniame darbe.

Socialiné parama

Nedvejojant prasant kity paramos.

Dékojant kitiems, kurie praeityje suteiké parama.
Aiskiai nustatant i§ ko galéty prireikti paramos siekiant
dabartiniy profesiniy isStkiy.
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RysSiy kiirimas

Aktyvuojant savo tinklus, jei susiduriama su isstkiais
ir kliitimis, ir informuojant apie tai savo tinkla.
(pavyzdziui, jei ieSkoma naujo karjeros issikio).
Palaikant savo tinkla, tuo pat metu remiant kitus
asmenis jy karjeros kelyje (pvz. informacija,
diskusijomis).

Sudarant visy pazistamy zmoniy sarasa, identifikuojant
tuos, kurie galéty biiti naudingi tolesnei veiklai
profesiniam tobuléjimui.

Kuriant savo tinklg internete (pavyzdziui, naudojant
"LinkedIn"), taip pat asmeniniais kontaktais.

Informacijos apie karjera rinkimas

Renkant informacija save apie konferencijas, Svietimo
ir mokymo galimybes bei vidinius kursus.

Aptariant su savo vadovu galimus profesinius
poky¢ius.

Konsultuojantis su sertifikuotu profesinio orientavimo
konsultantu arba organizacijos zmogiskyjy istekliy
tarnyba apie profesines galimybes.

Ieskant darbo rinkos tendencijy savo profesinéje
srityje.

Nuolatinis mokymasis

Reguliariai skaitant savo profesinés srities mokslinius
zurnalus, specializuotus straipsnius Zurnaluose ar
knygose.

Planuojant laiko tarpsnius mokymuisi.

Dalyvaujant konferencijose, kvalifikacijos kélimo
kursuose ar seminaruose.
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2 priedas

Tyrimo anketa

Gerbiamas respondente,

Esu Oksana Karpoviciené, Vilniaus universiteto zmogiskyjy iStekliy valdymo magistrantiiros
paskutinio kurso studenté. Studijy baigiamajam darbui atlieku tyrimg apie vidiniy bei iSoriniy
veiksniy jtaka karjeros sékmei, bei palyginti $iy veiksniy jtakg vyrams ir moterims. PraSau Jiisy
uzpildyti §j klausimyna, kas turéty uztrukti iki 10 min. Prasau pasirinkti labiausiai apibtuidinantj Jus
ir situacijg atsakymga. Klausimyne néra teisingy arba neteisingy teiginiy, svarbi tik Jisy asmeniné
nuomong. Turékite omenyje, kad Siame klausimyne naudojama sgavoka ,,karjera® reiskia visg Jiisy
darbo patirtj, ne tik profesionalig pazangg. Prasau atsakyti kiek jmanoma atvirai ir nuoSirdziai!

Anketa skirta dirbantiems, Lietuvoje gyvenantiems zmonéms, tiek vyrams, tiek moterims.

Anketa yra anoniminé, todé¢l galite atvirai reikSti savo nuomong. Jisy atsakymai bus
naudojami tik mano baigiamajame darbe, o iSvados apie rezultatus bus formuluojamos
apibendrintai. Norédami paZyméti Jums tinkantj atsakyma, spustelkite ant norimo langelio. I8kilus
klausimams, galite kreiptis el. pastu: karpoviciene@gmail.com

Dékoju Jums uz skiriamg laika.

63


mailto:karpoviciene@gmail.com

2 priedo tesinys

1. Jvertinkite aplinkos daroma poveikj Jisy karjeros sékmei.

Visiskai Nesutinku  Nei nesutinku, nei  Sutinku  Visiskai
nesutinku sutinku sutinku

O O

Mano organizacijoje yra daug jdomiy pareigy O
mano bOsimai karjerai.

O
O

Mano organizacija man sidlo jdomiu karjeros
galimybiu.

Mano dabartinis darbdavys man sidlo jJdomiy
karjeros galimybiy.

Dabartinis darbdavys remia mano planuojama
karjera.

Mano organizacija aktyvial remia mano karjeros
vystymasi.

Dabartinis darbdavys visapusiSkal remia mano
karjeros plétra.

Dirbdamas (-a) galiu visapusiSkai iSnaudoti savo
profesinius jgodZius.

Dabartiniame darbe visiSkai iSnaudoju savo
lgbdZius.

Mano darbas padeda man tobulinti jgidZius.

Socialing aplinka man labai padeda siekti
karjeros.

PaZjstu daug Zmoniy, kurie padeda man siekti
karjeros.

Mano draugai palaiko mane siekiant karjeros.

Mano bendradarbiai palaiko mane siekiant
karjeros.

OO0 OO0 O O O O O O
OO0 OO0 O O O O O O
OO0 OO0 O O O O O O
OO0 OO0 O O O O O O
OO0 OO0 O O O O O O
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2 priedo tesinys

2. Nurodykite savo pritarimg ar nepritarimg kKiekvienam is nurodyty teiginiy vertinant savo

motyvacijos lygi.

Mano darbas yra pagrindiné mano tapatybés
(identiteto) dalis.

Jauciuosi labai prisiriSes (-usi) prie savo darbo.
Darbas yra esminé mano gyvenimo dalis.

Manau, kad galiu sekmingai jveikti su karjera
SUSIjusius IS5OKIUS.

Galiu sékmingai plétoti savo karjera.
Gebu sékmingai valdyti savo karjerg.

Kai uZsibréZiu karjeros tikslus, a8 esu jsitikines (-
usi), kad galiu juos pasiekti.

Aiskial suprantu, Ko noriu pasiekti savo karjeroje.

AS turiu aiskius karjeros tikslus, kurie atspindi
mano asmeninius interesus ir vertybes.

AS turiu aiskius karjeros tikslus.

Visiskai
nesutinku

OO0 000 0000

Nesutinku Neil nesutinku, nei Sutinku

OO0 0000O00O0

3. vertinkite Siuos teiginius apibadinanéius Jisy veikluma.

AS daZnai uZmezgu rysius su Kitais Zmonemis,
kurie yra svarbis mano Karjeros raidai.

Ag visada stengiuosi palaikyti gerus rySius savo
profesingje srityje.

DaZznai naudojuosi rySiais su kitais Zmonemis,
siekiant paaukstinimo mano karjeroje.

AS nuolat seku naujausia informacija apie galimas
darbo galimybes.

As reguliarial renku informacijg apie karjeros
galimybes.

Ag naudojuosi kiekviena galimybe plésti savo
profesines Zinias.

Nuclat tobulinu su darbu susijusius gebgjimus.

AS ropinuosi, kad mano su darbu susije gebéjimai ir
Zinios baty nuolat atnaujinami.

Visiskai
nesutinku

O

OO0 O O O O

Nesutinku Nei nesutinku, nei Sutinku

O

OO0 O O O O

sutinku

OO0 000 0000

sutinku

O

OO0 O O O

OO0 000 0000

O

OO0 O O O

Visiskai
sutinku

OO0 000 000 O0

Visiskai
sutinku

O

OO0 O O O
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2 priedo tesinys

4. Pazymékite koks Jusy ziniy ir jgudziy lygis.

VisiSkal  Nesutinku  Neinesutinku, Sutinku  Visiskai

nesutinku nei sutinku sutinku

Kiti | mane Zidri kaip | savo profesijos Zinova.
Turiu giliu savo profesijos Ziniuy.

Turiu labai auksta savo profesijos Ziniy iIr jgadziu lyg).

Nuolat seku naujausia informacija apie jsidarbinimo
galimybes darbo rinkoje.

Turiu daug Ziniuy apie dabarting darbao rinka.
Gerai iSmanau darbo rinka.
Turiu gerg darbo rinkos tendencijy apzvalga.

Turiu daug kompetenciju, kurios pravercia ir kitose
profesijose.

Turiu ne tik ekspertiniy Ziniy, bet ir daugybe jgadZiu ir
kompetenciju, Kurios yra svarbios dirbant jvairius
darbus.

Turiu daug jgadZiy, kuriuos galéciau panaudoti
|vairiose profesijose.

O O OO0O00 O 000
O O OO0O00 0O 0000
O O O 000 O 000
O O OO0O0O0 O 000
O O O 000 0O 000

5. vertinkite savo subjektyvia karjeros sékme.

Visiskai Nesutinku Nei nesutinku, nei Sutinku  VisiSkai
nesutinku sutinku sutinku

AS esu patenkintas (-a) savo karjeros sekme.

AS esu patenkintas (-a) paZanga, kurig padariau
siekdamas bendry karjeros tikslu.

AS esu patenkintas (-a) paZanga, kurig padariau
siekdamas savo atlyginimo tiksly.

AS esu patenkintas (-a) paZanga, kurig padariau
siekdamas savo paauk&tinimo tiksly.

AS esu patenkintas (-a) paZzanga, kurig padariau
siekdama tobulintl naujus jgddZius.

O O O OO
O O O OO
O O O OO
O O O OO
O O O OO

6. Pragau nurodyti lytj:

66



2 priedo tesinys

7. Jusy amzius (metais)

8. Koks Jlsy aukscéiausias jgytas iSsilavinimas:

() Vidurinis
O Aukstesnysis
() Ausktasis neuniversitetinis

OAukétasis universitetinis

(Dita
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Veiksniy grupiy ir jy dimensijy vidurkiai ir nuokrypiai

Descriptive Statistics

Std.

M Mean Deviation
Aplinkos_veiksniai 207 3.6076 0,64792
Motyvacijos_lygis 207 3.6715 0.59611
WVeiklumas1 207 3,5002 (0,63998
Ziniy_jgadZiy_lygis 207 3,5196 0,56800
Karjeros_galimybés 207 3.6683 (,93448
Organizacing_parama 207 3.4316 (0,89919
I550kis_darbui 207 3,8486 0,73417
Socialiné_parama 207 3,51 0671
|sitraukimas 207 3,3285 (0,86679
Pasitikéjimas_karjera 207 3.8188 0,64172
Karjeros_aiskumas 207 3,8180 0,80563
Karjeros_informacijos_rinkimas 207 3.2496 (0,85172
Muolatinis_mokymasis 207 3.9308 (0,70904
Profesinés_Zinios 207 37375 0,69466
Darbo_rinkos_Zinios 207 30274 (0,81239
Mink3tieji_jgodZiai 207 3,7939 (068378
Karjeros_sékmeé 207 3,6879 0,71094
WValid M {listwise) 207

3 priedas
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Aplinkos veiksniy jtaka karjeros sékmei regresiné analizé

Model Summary®

4 priedas

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F Durbin-
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change dft dr2 Change Watson
1 0,548" 0,300 0,297 059628 0,300 87,81 1 206 =0,001
2 0,587" 0,345 0,339 057817 0,045 14,046 1 204 <0,001 1,793
a. Predictors: (Constant), 1880kis_darbui
b. Predictors: (Constant), 1880kis_darbui, Organizaciné_parama
c. DependentVariahle: Karjeros_sekme
ANOWVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 31,232 1 31,232 87,841 =(0,001 b
Residual T2 888 2058 0,356
Total 104,120 206
2 Fegression 36827 2 17,864 53,738 =0,001°
Residual 68,193 204 0,334
Total 104,120 206
a. Dependent Variable: Karjeros_sekmé
b. Predictors: (Constant), 1580kis_darbui
¢. Predictors: (Constant), 1880kis_darbui, Organizacing_parama
Coefficients™
Standardized
Lnstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t 5ig.
1 (Constant) 1,647 0222 7,428 =0,001
I£80kis_darbui 0,530 0,087 0548 9,372 =0,001
2 (Constant) 1,444 0222 6,514 =0,001
I$&0kis_darbui 0,409 0064 0,423 6,430 =(,001
Qrganizaciné_parama 01445 nns2 0,246 3,748 =0,001

a. DependentVariable: Karjeros_sekmea
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Excluded Variables®

Collinearity

Partial Statistics

Model Beta In 1 Sig. Correlation Talerance
1 Karjeros_galimyhés 01 g3° 2830 0004 0,201 0,756
Qrganizaciné_parama 0,246" 3748 =(0,001 0,254 0,743
Socialiné_parama U,EDU" 3058 0,003 0,209 0,764
2 Karjeros_galimybés 0,053° 0605 0546 0042 04145
Socialiné_parama 0125 1,785 0076 0124 0,644

a. Dependent Variable: Karjeros_sekmé

b, Predictors in the Model: (Constanf), 1ssdkis_darbui

c. Predictors inthe Model: (Constant), I1Ssdkis_darbui, Organizaciné_parama
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6 priedas

Aplinkos veiksniy grupés jtaka karjeros sékmei pagal lytj regresiné analizé

Model Summary®

Change Statistics
Adjusted R Std, Error of R Square Sig. F Durkin-
6. Prasau nurodyti Iyti: ~ Model R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Change Watson
Vyras 1 0,506° 0,256 0,248 0,59077 0,256 34,667 1 101 <0,001
2 0,555" 0,308 0,294 0,57230 0,053 7,623 1 100 0,007 1,966
Moteris 1 06187 0,382 0,376 0,58616 0,382 53,180 1 102 0,001
2 0,639° 0,408 0,396 0,57672 0,026 4368 1 101 0,039 1,574
a. Predictors: (Constant), Crganizaciné_parama
b. Predictors: (Constant), Organizaciné_parama, 1580kis_darbui
c. DependentVariable: Karjeros_sekmea
d. Predictors: (Constant), 1880kis_darbui
e Predictors: (Constant), 15§0kis_darbui, Organizaciné_parama
ANOVA®
Sum of
6. Prasau nurodyti Iyti. ~ Model Sguares df Mean Square F Sig.
Wyras 1 Regression 12,099 1 12,089 34 667 =0,001 b
Fesidual 35,250 101 0,349
Total 47,349 102
2 Regression 14,696 2 7,288 22,282 =0,001°%
Residual 32,7583 100 0,328
Total 47,349 102
Moteris 1 Fegression 21,708 1 21,708 63,180 =0,001 d
Fesidual 35,046 102 0,344
Total 86,763 103
2 Regression 23161 2 11,580 34817 =0,001°%
Residual 33,593 101 0,333
Total 56,753 103
a. Dependent Variable: Karjeros_sekmé
. Predictors: (Constant), Organizaciné_parama
. Predictors: (Constant), Organizacing_parama, 1550kis_darbui
d. Predictors: (Constant), 1550kis_darhui
e. Predictors: (Constant), 1I550kis_darbui, Crganizaciné_parama
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
6. Prasau nurodyti lyti. ~ Model B Std. Error Beta t Sig.
yras 1 (Constant) 2,3M 0,244 9425 =0,001
Qrganizaciné_parama 0,387 0,067 0,508 5,888 <(,001
2 {Constant) 1,723 0,316 5,455 =0,001
Qrganizaciné_parama 0,276 0,079 0,352 3518 =(,001
IS50kis_darbui 0,267 0,093 0276 2,761 0,007
Moteris 1 {Constant) 1,308 0,304 4307 =0,001
1§50kis_darbui 0,625 0,074 0618 7,949 =0,001
2 (Constant) 1,140 0,310 3,683 =0,001
Qrganizaciné_parama 0,144 0,069 0,180 2,080 0,039
1§&0kis_darbui 0,542 0,087 0536 6,237 =0,001

a. Dependent Variahle: Karjeros_sekmé
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Excluded Variables®

Collinearity
Partial Statistics
6. Prasau nurodyti Iyti: ~ Model BetaIn t Sig. Correlation Tolerance
Wyras 1 Karjeros_galimybeés 0,242" 1,968 0,052 0183 0,472
I58dkis_darbui 0,276" 2,761 0,007 0,266 0,691
Socialiné_parama 0,269" 2,313 0,023 0,225 0,523
2 Karjeros_galimyhés 0,163 1,285 01498 0,129 0,436
Socialiné_parama 0,215% 1,854 0,067 0,183 0,503
Moteris 1 Karjeros_galimybes 0.1 249 1,449 0,150 0,143 0,816
Socialiné_parama U,U?Ed 0,823 0413 0,082 0,771
Qrganizaciné_parama 0,1 ag? 2,080 0,039 0,204 0,742
2 Karjeros_galimyhés -0,006% -0,051 0,860 -0,0058 0,3595
Socialiné_parama 0,034% 0,378 0.vov 0,038 0,733

a. Dependent Variable: Karjeros_sekme
b. Predictors in the Model: (Constant), Organizaciné_parama
c. Pradictars inthe Model: (Constanf), Organizacinég_parama, 18&80kis_darbui

d. Predictors in the Model: (Constant), 1580kis_darbui

e. Predictors in the Model: (Constant), Isstkis_darbui, Organizaciné_parama
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7 priedas

Moderacijos rysis aplinkos veiksniy jtakai karjeros sékmei.

Run MATRIX procedure:
Aranssnsanaanans PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *tssassasassaan

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3

Model : 1

X: X

X : X1

W : Lytia
Saxple

Size: 207

D R R )

OUTCOME VARIABLE:

Y
Model Summary
R R-sgq MSE [ 3 drl dr2 p
0,5€4¢ 0,3187 0,3454 31,6567 3,0000 203,0000 0,0000
Model
coeff se t P LICI ULCI
constant 1,675% 0,7346 2,2813 0,023¢ 0,2274 3,1244
X1 0,53%4 0,188 2,7131 0,0072 0,1474 0,9313
Lytis -0,1538 0,4€677 -0,3288 0,742¢ -1,075% 0,7683
Int_1 0,0881 0,1277 0,431¢ 0,E€65 -0,19€7 0,3069

Product terms key:
Int_1l H X1 x Lytis

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng r dfl df2 P
W 0,000¢ 0,18€3 1,0000 203,0000 0,6865
SRAbRRERR AR BNATYSIS NOTES AND ERRORS ttsstsasstussnnsntnnnnny

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000
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8 priedas

Motyvacijos veiksniy jtaka karjeros sékmei pagal lytj regresiné analizé

Model Summary”

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F Durbin-
6. Prasau nurodyti lyti. ~ Model R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Change Watson
Vyras 1 0,282° 0,079 0,070 0,65694 0,079 8,713 1 101 0,004 1,988
Moteris 1 0,480° 0,230 0,223 065447 0,230 30,489 1 102 <0,001
2 0,516° 0,266 0,252 0,64207 0,036 4,978 1 101 0,028 1,811
a. Predictors: (Constant), Pasitikéjimas_savimi
b. DependentVariahle: Karjeros_sekme
c¢. Predictors: (Constant), Pasitikéjimas_savimi, |sitraukimas
ANOVA®
Sum of
6. Prasau nurodyti Iyti: ~ Model Squares df Mean Square F Sig.
Wyras 1 Regression 3,760 1 3,760 8713 0,004"‘
Residual 43589 101 0,432
Total 47,349 102
Moteris 1 Regression 13,064 1 13,064 30458 =0,001 b
Residual 43,690 102 0,428
Total 56,753 103
2 Regression 15116 2 7,558 18,333 =0,001°
Residual 41,638 101 0,412
Total A6,753 103
a. Dependent Variable: Karjeros_sekm#
h. Predictors: (Constant), Pasitikejimas_savimi
¢. Predictors: (Constant), Pasitikéjimas_savimi, Isitraukimas
Excluded Variables™
Collinearity
Partial Statistics
6. Prasau nuradyti Iyt~ Model Beta In t Sig. Correlation Tolerance
yras 1 Isitraukimas -0,019" -0,181 0,849 -0,018 0,907
Karjeros_aiskumas —0,049" -0,452 0652 -0,045 0787
Moteris 1 Isitraukimas 0,206" 2,231 0,028 0217 0,848
Karjeros_aiskumas 0,232" 1,955 0,053 0,151 0,521
2 Karjeros_aigkumas 0,200° 1,691 0,084 0167 0512

a. Dependent Variable: Karjeros_sekmé

k. Predictors in the Model: (Constant), Pasitikéjimas_savimi
¢. Predictors in the Model: (Constant), Pasitikéjimas_savimi, |sitraukimas
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9 priedas
Moderacijos rysis motyvacijos veiksniy jtakai karjeros sékmei.

IR R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R )
Model 1

Y

X3

Lytis

= X
o e

Saxple
Size: 207

IR R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R D)

OUTCOME VARIABLE:

Y
Model Susmary
R R-3q MSE 1 § drl dar2 P
0,41¢€¢ 0,173¢ 0,423% 14,2121 3,0000 203,0000 0,0000
Model
coeff se t P LICI ULCI
'constant 3,8921 1,0143 3,8373 0,0002 1,8%822 S,8%20
X3 -0,0741 0,2€89 ~-0,275% 0,7832 -0,€042 0,4%€0
Lytis -1,1854 0,5831 -1,9588 0,0470 -2,3547 -0,01¢60
Int_1 0,3377 0,1%87 2,1285% 0,0345 0,024% 0,€50¢&

Product terms key:
Int_l : X3 x Lytis

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dagl ds2 P
X' 0,014 4,5303 1,0000 203,0000 0,0345
Focal predict: X3 (X)
Mod var: Lytis (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Lytis Effect se T P LICI ULCI
1,0000 0,2637 0,1253 2,1040 0,03¢€¢ 0,01€¢ 0,5107
2,0000 0,8014 0,0873 6,1781 0,0000 0,4085 0,7933

AAERRAAARAARAREAR R AR MYSIS m m m’ IR R R R R R R R R R R R D)

Level of confidence for all confidence intervals in output:
85,0000

—==e== END MATRIX -----
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Veiklumo veiksniy jtaka karjeros sékmei regresiné analizé

Model Summarf

10 priedas

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F Durbin-
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Change Watson
1 0,293 0,086 0,082 068132 0,086 19,300 1 205 =0,001 1,834
a. Predictors: {Constant), Muolatinis_mokymasis
b. DependentVariable: Karjeros_sekme
ANOVA®
Sum of
Maodal Squares df Mean Square F Sig.
1 Fegression 8,054 1 8,959 18,300 ﬂD,DD*Ib
Fesidual 95161 205 0,464
Total 104120 206

a. DependentVariable: Karjeros_sekmea
b. Predictors: (Constant), Muolatinis_mokymasis

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficiants Coefficients
Madel B Std. Erraor Beta Sig.
1 (Constant) 2,h32 0,267 94649 =0,001
Muaolatinis_mokymasis 0294 0067 0,293 4 343 =0,001
a. DependentVariable: Karjeros_sekme
Excluded Variables®
Collinearity
Partial Statistics
Model Beta In ! Sig. Correlation Tolerance
1 Karjeros_informacijos_ri -0,101° -1,429 0154 -0,100 0,885

nkimas

a. DependentVariable: Karjeros_sekmé
b. Predictors in the Model: (Constanf), Muolatinis_mokymasis
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11 priedas

Veiklumo veiksniy grupés jtaka karjeros sékmei pagal lytj regresiné analizé

Model Summarf"

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F Durhin-
6. Prasau nurodyti hyti Model R R Sqguare Square the Estimate Change F Change dft df2 Change Watson
Vyras 1 0,213° 0,045 0,036 0,66902 0,045 4,788 1 101 0,031 1,857
Moteris 1 0,373° 0,138 0131 0,69207 0,139 16,491 1 102 =0,001 1,778
a. Predictors: (Constant), Muolatinis_mokymasis
b. DependentVariable: Karjeros_sekmég
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
6. Prasau nurodyti Ivti: ~ Madel B Std. Error Beta t Sig.
Wyras 1 (Constant) 2,920 0,361 8,079 =0,0M
Muolatinis_mokymasis 01498 0,040 0,213 2188 003
Moteris 1 (Constant) 2,087 0,395 5,303 <0,001
Muolatinis_mokymasis 0,403 0,099 0,373 4,061 =0,001

a. Dependent Variable: Karjeros_sekmea

Excluded Variables®™
Collinearity
Partial Statistics
6. Prasau nurodyti Ivti: ~ Model BetaIn t Sig. Correlation Tolerance
Wyras 1 Karjeros_informacijos_ri -l:J,115h -1,100 0,274 -0,108 0,868
nkimas
Moteris 1 Karjeros_informacijos_ri -D,U?Qb -0,815 0,417 -0,081 0,802
nkimas

a. Dependent Variable: Karjeros_sekme
b. Predictors in the Model: (Constant), Nuolatinis_mokymasis
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Moderacijos rysis veiklumo veiksniy jtakai karjeros sékmei.

Run MATRIX procedure:

AR R R R R EREEEN] mms Procednu !or spss VQ:31°u 3.5.3 AAANAARARARAARAR A

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2012). www.guilford.com/p/hayes3

(R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R

Model : 1

) JRE 3D 4

X X4

W : Lytis
Sample
Size: 207

(AR R R R R R R R R R R R R R R R R R )

OUTCOME VARIABLE:
Y

Model Summary

R R-3gq MSE F dfl dg2
0,1%28 0,0372 0,4938 2,6117 3,0000 203,0000
Model

coeff se T P LICI
constant 4,085¢ 0,8543 4,7%30 0,0000 2,4111
X4 -0,1028 0,2348 -0,4380 0,6¢618 -0,5657
Lytis -0,754¢ 0,5¢628 -1,3407 0,1815 -1,8€643
InT_1 0,202¢ 0,1543 1,3135 0,190 -0,1015

Product terms key:
Inc_l : X4 x Lytis

Test(s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dsgl dsg2 P
X'W 0,0082 1,7252 1,0000 203,0000 0,1905

0,052S

ULCI
5,7801
0,3¢€01
0,3551
0,50€8

SAAAAAAAAAAAAARARARAAY mLYSIS ms m m LA R R R R R R R R R R R R RN

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

SN unaTn Ty

12 priedas
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Ziniy ir jgiidZiy veiksniy jtaka karjeros sékmei regresiné analizé

13 priedas

MudelSummarf
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F Durbin-
Maodel R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Change Watson
1 0,405% 0164 0,160 065148 0164 40,318 1 2046 =0,001 2024
a. Predictors: (Constant), Profesinés_Zinios
b. DependentVariable: Karjeros_sekmeé
ANOWVA®
Sum of
Maodel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 17,112 1 17,112 40,3149 {u,nmh
Residual 27,008 204 0,424
Total 104,120 206
a. Dependent Variable: Karjeros_sekmeé
b. Predictors: (Constant), Profesinés_Zinios
Coefficients®
Standardized
Instandardized Coefficients Cuoefficients
Madel B Std. Errar Beta t Sig.
1 (Constant) 2137 0248 8,605 =0,001
Profesines_zinios 04145 0,065 0,405 6,350 =0,001
a. Dependent Variable: Karjeros_sekmeé
Excluded Variables®
Collinearity
Partial Statistics
Model Beta In t Sig. Correlation Tolerance
1 Darbo_rinkos_Zinios -[J,D[Hh -0,008 0,994 -0,001 0877
Minkstieji_jgldZiai D,DBE" 0,488 0,619 0,035 0,771

a. Dependent Variable: Karjeros_sekmea

b. Predictors in the Model: (Constant), Profesinés_Zinios
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14 priedas
Ziniy ir jgiidZiy veiksniy grupés jtaka karjeros sékmei pagal lytj regresiné analizé

Model Summary®

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F Durbin-
6. Prasau nurodyti lyti: ~ Model R R Square Square the Estimate Change F Change dfl dr2 Change Watson
\iyras 1 0,261° 0,068 0,059 0,66006 0,068 7,382 1 101 0,008 1,033
Moteris 1 0,539% 0,280 0,283 0,62844 0,280 41,701 1 102 <0,001 2107
a. Predictors: (Constant), Profesinés_Zinios
b. DependentVariable: Karjeros_sekmé
ANOVA®
Sum of
6. Prasau nurodyti Iyti.  Model Sguares df Mean Square F Sig.
Wyras 1 Regression 3,235 1 3,235 7,382 0,008"
Residual 44124 1 0,437
Total 47 3448 102
Moteris 1 Fegression 16,469 1 16,469 41,701 -:EZI,EZIIZHh
Residual 40,284 102 0,395
Total 56,753 103

a. Dependent Variable: Karjeros_sekmé
b. Predictors: (Constant), Profesinés_Zinios

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
6. Prasau nurodyti lyti: ~ Model B Std. Error Beta 1 Sig.
“yras 1 (Constant) 2,685 0,375 7,185 =0,001
Profesings_finios 0,261 0,086 0,261 2,717 0,008
Moteris 1 (Constant) 1,642 0,329 4,837 =0,001
Profesinés_Zinios 0,674 0,089 0,539 6,458 =0,001
a. Dependent Variahle: Karjeros_sekmeé
Excluded Variables®
Collinearity
Partial Statistics
6. Prasau nurodyti Iyti.  Model Betaln t Sig. Correlation Tolerance
Vyras 1 Darbo_rinkos_Zinios -[J,[M[Jt' -0,382 0,703 -0,038 0,845
Minkstieji_jigddzZiai -0,082° -0,771 0,442 -0,077 0,816
Moteris 1 Darbo_rinkos_Zinios U,Uﬁﬁb 0,637 0,525 0,063 0,908
Minkstieji_jgddziai 0,115° 1,163 0,248 0115 0,714

a. Dependent Variable: Karjeros_sekmé
b. Predictors in the Model: (Constant), Profesinés_Zinios
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15 priedas

Moderacijos rysis Ziniy ir jgiidZiy veiksniy jtakai karjeros sékmei.

Model : 1

= M
i

Lytis

Sample
Size: 207

I E R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R

OUTCOME VARIABLE:
Y

Model Summary

R R-sq
0,3640 0,1325 0,4
Model

coeff se
constant 4,5137 0,9339
X2 -0,2381 0,2€02
Lytis -1,48¢6¢ 0,5850
Int_1 0,4263 0,164l

Product terms key:
Inc_1 : X2 x

Test(s) of highest
R2-chng
X'W 0,028¢%
Focal predict:
Mod var:

MSE F dfl dg2 P
450 10,3334 3,0000 203,0000 0,0000
T p LLCI ULCI
4,8329 0,0000 2,6722 6,3552
-0,9150 0,3613 -0,7512 0,2750
-2,5412 0,0118 -2,6400 -0,3332
2,5984 0,0101 0,1028 0,7498
Lytis

order unconditional interaction(s):

F
€,7515
X2 (X
Lytis (W

dfl df2 P
1,0000 203,0000 0,0101

)
)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

Lytis Eff
1,0000 0,1
2,0000 0,6

ect
882 0,1
145 0,1

se T P LICI ULCI
166 1,6137 0,1081 -0,0417 0,4182
154 5,3252 0,0000 0,3870 0,8420
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