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IVADAS

Mokslininkai ir visuotinés politikos formuotojai jau ilga laika domisi rySiu tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo. Pastaruoju metu darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra tampa vis didéjancio
visuomenés susirtipinimo objektu. Covid-19 pandemija ir su ja susij¢ darbo ir gyvenimo apribojimai
sukélé dar neregétus pokycius daugelio Zzmoniy gyvenimuose. Vis daugiau Zmoniy susiduria su
pandemijos keliamais isstkiais ir renkasi dirbti i§ namy, tad riba tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
tampa vis sunkiau jzvelgiama. Sie esminiai pokydiai ir jy paskatintas darbo i§ namy i$populiaréjimas
sustiprino tyréjy susidomeéjimg darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros temomis, bei biidais kaip
buity galima atrasti pusiausvyrg $iais beprecedenciais laikais. Dar pries Covid-19 pandemijos erg buvo
aiSku, kad galimybés suderinti profesinj ir asmeninj gyvenimg, lanksc¢ias darbo valandas, tampa
nediskutuotinomis ir privalomomis darbo sglygomis, ypatingai jaunosios kartos darbuotojams
(Anderson, Baur, Griffith, Buckley, 2017). Kadangi darbas uzima tokj svarby vaidmenj misy
Siuolaikiniame gyvenime, nenuostabu, kad jau egzistuoja gana gausi tyrimy bazé, dokumentuojanéiy,
kaip darbas veikia miisy savijautg ir pasitenkinimg gyvenimu (Rafique, Masood, Ahmad, 2018; Zhao,
Qu, Ghiselli, 2011).

Darbas kaip profesija paprastai yra samoningas karjeros valdymo produktas. Karjeros
valdymu gali uzsiimti organizacijos, norédamos skatinti darbuotojo augima ir paruosti ji naujoms
pareigoms organizacijoje. Taip pat, karjeros valdymu uzsiima ir pats individas, planuodamas ir
imdamasis biitiny veiksmy, kad uzsitikrinty visas jmanomas galimybes siekiant karjeros augimo, bei
norimo darbo. Karjeros valdymo strategijos yra siejamos ir gali paveikti tokius karjeros aspektus kaip:
pasitenkinima darbu (Kong, Wang, Fu, 2015), karjeros sékme (Enache, Sallan, Simo, Fernandez,
2011; Hernaus, Pavlovic, Klindzic, 2019) ir darbuotojy nasuma (Luchak, Edmonton Gellatly 2007).
Taciau kol kas néra atlikta daug tyrimy, siekianciy isiaiskinti karjeros valdymo stiliy (individualy ir
organizacinj) saveika ir jy poveikj, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai. Tad §iuo tyrimu mes
siekiame issiaiskinti, kaip karjeros valdymo strategijos ir praktikos saveikauja viena su kita, bei kaip
tai gali paveikti asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Atlike §] tyrima mes tikimés prisidéti prie vis gaus¢jancio Ziniy fondo, demonstruojancio
karjeros, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros svarbg asmeniui ir jmonéms. Tal pat §iuo tyrimu
siekiame suteikti asmenims reikiamy ziniy, padésianciy priimti labiau apgalvotus karjeros valdymo

sprendimus. Kartu, sicksime suteikti organizacijoms reikiamy ziniy apie karjeros valdymg ir jy



poveikj darbuotojo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai, kad organizacinés karjeros valdymo

programos bty geriau pritaikytos darbuotojo poreikiams ir Siy laiky nuotolinio darbo realijoms.

Moksliné problema: Dar neistirti koreliaciniai ir moderaciniai rySiai tarp darbuotojy individualiy ir

organizaciniy karjeros valdymo biudy bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

Darbo objektas: Rysiai tarp darbuotojy taikomy ir gaunamy karjeros valdymo buidy bei darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

Darbo tikslas: vertinti individualiy ir organizaciniy karjeros valdymo biidy jtaka darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai bei pateikti iSvadas ir praktines rekomendacijas karjeros valdymo ir darbo ir

asmeninio gyvenimu pusiausvyros skatinimui.

Tikslui pasiekti keliami Sie uZdaviniai:

1. Remiantis moksline literatlira ir jau esamais empiriniai tyrimais, iSnagrinéti individualaus
karjeros valdymo, organizacinio karjeros valdymo, darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros bei jy sgveiky teorinius aspektus.

2. Sukurti konceptualy individualaus bei organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros sasajy modelj.

3. Zvalgomojo tyrimo pagalba patikrinti pasirinktus kiekybinio tyrimo instrumentus, jy vertima.
Atlikti instrumenty patikimumo ir validumo analizg.

4. Atlikti kiekybinj tyrima, kuriuo galétume nustatyti koreliacinius ir moderacinius rysiai tarp
darbuotojy individualiy ir organizaciniy karjeros valdymo budy ir darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros.

5. Pateikti iSvadas ir pasiilymus darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros

gerinimui bei tolimesniems tyrimams.



Darbo metodai:

1. Mokslinés literaturos ir empiriniy tyrimy analizé — naudojama siekiant paaiskinti
individualaus karjeros valdymo, organizacinio karjeros valdymo, darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros teorinius aspektus, bei jy sgveikas;

2. Zvalgomasis tyrimas — pasitelktas siekiant nustatyti ar naudojamos skalés konstruktai
atitinka ankstesniuose tyrimuose i$skirtus konstruktus. Tam atlikta tiriamoji faktoriné analizé.
Taip pat metodiky patikimumas buvo tikrinamas vidinio suderintumo btidu (Cronbacho a);

3. Kiekybinis struktiirizuotas klausimynas - naudojamas siekiant surinkti Kiekybiniy
duomeny analizei ir interpretavimu,;

4. Statistiné analizé - analizuojami kiekybiniy tyrimy metu surinkti duomenys. Tyrimo
duomenys buvo apdorojami SPSS programa su A. F. Hayes PROCESS v3.5 makroprogramos
iskiepiu. Pakartotinai nustatytas naudoty metodiky Cronbacho a. Tiriant rySius tarp kintamyjy
buvo naudojami Mann-Whitney ir Kruskal-Wallis testai, Spearmano koreliacija, tiesinés

regresijos analizé, regresijos analizé ir ,,PROCESS v3.5° moderacijos analizé.

Darbo struktara:

1. Pirmoje darbo dalyje aptariamos karjeros koncepcijy, individualaus ir organizacinio karjeros
valdymo bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros teorinés sampratos. Analizuojami
ankstesni akademiky atlikti tyrimai, jy rasti rezultatai, aptariamos jau zinomos ir numanomos
reiSkiniy sgsajos.

2. Antra darbo dalis skirta apzvelgi tyrime naudojamas metodologijas, atlickamas statistines
analizes budu. Aptariami kiekybiniame struktiirizuotame klausimyne naudojami konstruktai,
Jju patikimumai. Galiausiai aptariamas atliktas Zvalgomasis tyrimas, jo metu nustatomas
konstrukty validumas ir patikimumas, bei gaunami isankstiniai rezultatai.

3. Trecia darbo dalis skirta pagrindinio tyrimo rezultatams pristatyti. Pateikiami tyrimo metu
gauti rezultatai, iSsikeltos bei patvirtintos hipotezés. Aptariami tyrimo rezultatai palyginami
su jau esamais tyrimais bei moksline literatira. Skyrius uzbaigiamas aptariant Sio tyrimo
ribotumus bei pasiiiloma praktinés rekomendacijos ateities tyrimams. Darbo pabaigoje

pateikiamos iSvados ir praktinés karjeros valdymo rekomendacijos.



1. KARJEROS, KARJEROS VALDYMO IR DARBO - ASMENINIO
GYVENIMO PUSIAUSVYROS TEORINE KONCEPCIJA

1.1. Karjeros definicija

Per paskutinius desSimtmecius jvyke socialinés aplinkos ir ekonominiy salygy poky¢iai stipriai
pakeité zmoniy suvokima apie tai kas yra Karjera, ir budus kaip individai siekia karjeros (Sullivan,
1999; Cappellen, Janssens, 2010). Technologiniy inovacijy bekei¢iama darbo aplinka keicia
modernigsias karjeras, jos vis sudétingéja, tampa daugia-modalinémis, reikalaujan¢iomis i$
darbuotojy vis platesnio spektro ziniy bei gebéjimy (Wickramasinghe, Jayaweera, 2011; Zhu, Wolff,
Hall, Heras, Gutierres, Kram, 2013). Asmenys, kurie nesugeba prisitaikyti prie vis kompleksiskesnés
moderniosios karjeros, daznai susiduria su sunkumais kylant karjeros laiptais — jy karjeros daznai
tampa nesékmingomis tiek objektyviai, tiek subjektyviai (Gunkel, Schlaegel, Langella, Peluchette,
2010; Zhu ir kt., 2013). Dar netolimoje praeityje privacios organizacijos vadovaudavosi grieztai
apibréztomis hierarchines strukttromis. Jos veiké ir klestéjo stabilioje ekonominéje aplinkoje, kurioje
karjera buvo nuspéjama, uztikrinta, ir linijiné, o darbuotojy karjeros valdymas buvo i$skirtinai tik
organizacijy vykdoma praktika (Yildiz, Beskese, Bozbura, 2015). PanaSiai tuo metu Hall (1986)
suformulavo vieng i§ placiausiai pripaZjstamy karjeros apibrézimy. Jis karjerg apibréze kaip seka,
viena su kita susijusiy darbo patirciy ir veikly, nukreipty j organizacinius ir asmeninius tikslus, kurig
asmuo patiria per visa savo gyvenima. Si seka dalinai yra kontroliuojama pa¢io asmens, dalinai
iSoriniy faktoriy. Per paskutinius deSimtmecius ekonominé situacija ir darbo rinka zymiai pasikeité.
Darbdaviai daZnai nebegali savo darbuotojams uztikrinti stabiliy darbo viety. Daznas darbdavys
neturi jokiy pajégumy uztikrinti savo darbuotojui galimybe kilti karjeros laiptais vienoje
organizacijoje (Volmer, Spurk, 2011). Sie poky¢iai paskatino mus karjera pradéti suvokti kaip
nenuspéjama, daugialype ir lengvai pazeidziamg gyvenimo kelione (Baruch, 2006). Taip pat, Sie
makroklimato pokyciai darbo rinkose, ir su tuo susijes karjeros valdymo programy skaiciaus
mazeéjimas organizacijose, paskatino karjeros sgvoka ir koncepcijg tyrinéjancius mokslininkus
pazvelgti placiau bei pabandyti i$ naujo apibrézti, tai kas yra karjera. Taip buvo sukurtos ,,naujosios
karjeros* paradigmos. Savokos ,,naujoji karjera® suvokimas savo esme skiriasi nuo standartinés
karjeros tuo, kad karjeros valdymo ir vystymo atsakomybé¢ persikélé nuo darbdavio j darbuotojo

rankas (Stickland, 1996; Sullivan, 1999). Viena i$ §iy ,,naujosios karjeros* paradigmy yra vadinamoji



»Protean career* ir ji nusako tokias karjeras, kurios yra sukuriamos ir apibréziamos pacio asmens,
pagal jo asmenines vertybes ir tarnauja visapusiskam asmens, §eimos ir gyvenimo pilnatvés sukirimui
(Hall, 2004; Briscoe, Hall, DeMuth, 2006). Kita ,,naujosios karjeros* paradigma yra vadinama
“Boundaryless career” ir ji apsako tokias karjeras, kurios néra apribojamos tik darbu pas vieng
darbdavj. Asmenys besivadovaujantys Siuo karjeros valdymo tipu iesko galimybiy pasiekti kuo
didesne nepriklausomybe nuo standartinés karjeros suvarzymy (Arthur, Khapova, Wilderom, 2005).
Bendra ir pagrindiné tema, jungianti §ias naujgsias teorines karjeros paradigmas, yra tai, kad individo
kaip asmens svarba priimant karjeros sprendimus ir individo atsakomybé uz savo karjerg yra
iSkeliama ] pirmg plang. Kaip pavyzdys, tiek socialiné-kognityviné karjeros teorija (Lent, Brown,
Hackett, 1994), tiek ir karjeros konstravimo teorija (Savickas, 2005), dvi pastaruoju metu dazniausiai
cituojamos karjeros teorijos. Jos yra grindziamos idé¢jomis, kad asmuo visg laikg turi biiti pasiruosgs
priimti Kritinius sprendimus dél savo karjeros bei sugebéti jveikti iSkilusius Karjeros isstikius pats, be
iSorinés pagalbos. Vis daugiau empiriniy tyrimy, atlickamy karjeros tematika, tyrinéja individo
sprendimy ir atlieckamy veiksmy svarba individo Karjerai. Sis gausumas pasireiskia vis daZniau
atliekamais tyrimais, tokiomis temomis kaip: individualus karjeros valdymas (King, 2004), pro
aktyvus karjeros valdymas (De Vos, De Clippeleer, Dewilde, 2009), karjeros meistriSkumas
(Akkermans, Tims, 2017) ir patrauklumas darbo rinkoje (Forrier, Verbruggen, De Cuyper, 2015). Dar
visai neseniai keturiuose populiariausiuose karjeros tematika rasan¢iuose zurnaluose, atlikta 2012 ir
2016 isleisty straipsniy apzvalga parode¢, kad tokios temos kaip, karjeros sprendimy priémimas,
karjeros mobilumas, karjeros metu sukauptos zinios, darbuotojo patrauklumas darbo rinkoje ir pro
aktyvus karjeros valdymas — buvo populiariausios karjeros tyrimy sritys (Akkermans, Kubasch,
2017). Visos Sios glaudziai susijusios tyrimy sritys vadovaujasi bendra samprata, kad asmens
sugebéjimas prisiimti atsakomybe uZz savo karjeros sprendimus ir jos kryptj, yra tai, kas lemia karjeros
vystymasi ir sékmg. IS tiesy, Sias laikais tai tapo bene svarbiausiu aspektu kiekvienam individui,
sickian¢iam samoningai priimti optimaliausius karjeros sprendimus. Taip pat, pabréztina, kad
individualus karjeros valdymas néra vienkartinis asmens atlickamas veiksmas, bet visg gyvenima
trunkancios praktikos kuriomis individas siekia sukaupti vis daugiau reikiamo karjeros kapitalo tam,
kad biity galima kuo ilgiau islikti patraukliu darbo rinkoje (Akkermans, Seibert, Mol, 2018). Asmenys
iSsilaisvine i§ organizaciniy hierarchijos riby, bei i§ anksto apibrézty karjeros keliy, ir susidiirg su
daugialypiu ir kompleksisku pasauliu, regis atranda, turintys ,,laisvg valig“ valdyti savo likimus. Dél
to asmenys patys aktyviai stengiasi susidélioti ir valdyti savo karjeros kelig. Visos anks¢iau aptartos

karjeros koncepcijos kalba apie individualy karjeros valdyma, kas yra laikoma vienu i§ pagrindiniy
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faktoriy lemianciy tiek objektyvia, tiek ir subjektyvig karjeros sékme (Eby, Butts, Lockwood, 2003).
Individuali karjeros valdymo teorija pabrézia pro aktyvuma ir i save nukreiptus veiksmus valdant
savo karjerg (Akkermans, Brenninkmeijer, Huibers, Blonk, 2013; De Vos, Soens, 2008; King, 2004).
Pro aktyvus individualus karjeros valdymas yra apibudinamas kaip elgsena: kuria individas stengiasi
suprasti ir iSgryninti savo karjeros siekius; pazinti savo interesus, vertybes ir motyvuojancius
veiksnius; bei uzsiimti aktyviu savo karjeros planavimu bei karjeros galimybiy kiirimu ir darbiniu
kontakty mezgimu. Tokia elgsena paprastai rodo asmeninj suinteresuotumg jgyvendinant norimas
strategijas ir veiksmus, kuriais siekiama pasiekti suplanuotus tikslus, suderintus su asmeninés karjeros
motyvais ir siekiais. (Akkermans ir kt., 2013). Taciau, nepaisant pastaruoju metu ileisty tyrimy
individo rolei suteikiamos svarbos, efektyvus darbuotojy karjeros valdymas toliau islieka vienu i$
svarbiausiu organizacijos kaip subjekto uzdaviniu.

Organizacijos sugeba pasiekti savo uzsibrézty konkurenciniy tiksly tik tikslingai ir planingai
valdydamos ir organizuodamos savo darbuotojy karjeras ilgalaikéje perspektyvoje. Sis sékmingas
darbuotojy karjery valdymas ir organizavimas yra viena i$ pagrindiniy vidurinés grandies vadovy
uzduodiy organizacijoje. Siekdami geriausiai i$naudoti turimg zmogiskajj kapitala, palaikant ir
gerinant organizacijy konkurencines pozicijas, vadovai neretai organizacijose pritaiko organizacinj
karjeros valdyma darbuotojy ugdymui ir tobulinimui. Tai yra organizacinio masto darbuotojy
vystymo ir ugdymo veiklos, skirtos padéti darbuotojams sukurti sekmingg karjerg (Hernaus ir kt.,
2019). Sitoks efektyvus Zmogiskujy resursy valdymas lemia organizacijos sukuriamus
konkurencinius pranasumus rinkose (Zhao, Du, 2012). Taip pat organizacijos, kurios uztikrina savo
darbuotojams nuolatinj karjeros tobuléjimg ir karjeros potencialo didinima, haudodamos organizacinj
karjeros valdyma, rodo iSaugusj darbuotojy naSumg (Jaramillo, Mulki, Marshall 2004; Luchak ir kt.,
2007; Vandenberghe, Bentein, Stinglhamber 2004) ir padidéjus; darbuotojy prisiriSimg prie
organizacijos (Paul, Ananntharaman, 2004). Tyr¢jai ir ZzmogiSkyjy iStekliy specialistai sutaria, kad
individualus karjeros valdymas ir organizacinis karjeros valdymas néra vienas su kitu nesuderinami
dalykai — jie vienas kita dazniausiai papildo. Organizacijos turéty stengtis sutapatinti darbuotojy
asmeninés karjeros poreikius su organizacijos poreikiais siekiant geriausiy rezultaty tiek
organizacijai, tiek darbuotojams (Tzabbar, Vardi, Baruch, 2003). Toks karjeros poreikiy derinimo
pozitiris yra ne tik teigiamai susijes su asmens karjeros efektyvumu ir s¢kmingumu (Orpen, 1994),
bet ir teigiamai veikia organizacijos rezultatus (De Vos, Cambre, 2017). Galiausiai darnumas tarp
organizacijos diegiamu karjeros valdymo vertybiy ir darbuotojo vertybiy didina darbuotojo

atsidavimg organizacijai (van Vuuren, de Jong, Seydel, 2008).



Remiantis balansine karjeros valdymo teorija, tiek organizacijos, tiek individai yra vienodai
suinteresuoti ir jpareigoti vykdyti karjeros valdyma (Baruch, 2006). Sis organizacijos bei individo
atsakomybés pasidalinimas dél karjeros valdymo sukuria sinerginj efekta dél kurio darbuotojy darbo
efektyvumas padidéja (Kong ir kt., 2015). Nors darbuotojai daznai siekia patys uzsiimti individualiu
karjeros valdymu, jie vis tiek tikisi, kad darbdaviai jiems suteiks jy lukescCius pateisinancig karjeros
valdymo paramg. Empiriniy tyrimy duomenys rodo, kad organizacijy darbuotojai teigiamai vertina
darbdaviy sitilomas karjeros valdymo programas. Taip pat, tyrimai rodo, kad norint paaiskinant auksta
darbuotojy jsipareigojimg organizacijai ir objektyvig karjeros s¢kme, reikia atsizvelgti | abiejy pusiy
(individo ir organizacijos) rodomas iniciatyvas karjeros valdymo srityje (Orpen, 1994; Sturges, Guest,
Conway, Davey, 2000; 2002).

Apibendrinant galima teigti, kad Siuolaikingje visuomengje, karjera nebéra tapatinama su
darbu visg gyvenimg vienoje organizacijoje. Daznai yra pabréZiamas ankstyvas ir i§samus karjeros
planavimas. Individo asmeniné karjera, yra projektuojama atsizvelgiant j jo pomégius, interesus,
nuostatas, vertybes, Zinias ir jgidzius. Organizacija yra suprantama tik kaip pagalbininké, galinti

laikinai padéti individui vystyti savo karjerg, bet tai néra galutiné karjeros stotelé.
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1.2. Individualus karjeros valdymas

Lankstus darbo grafikas, autonominés, nelokalios komandos ir laikiny darbo sutarciy
populiaréjimas vis labiau kei¢ia organizacijose bei darbo rinkose nusistovéjusias taisykles. Sie
poky¢iai sukiiré palankig terpe kilti tokioms mintims kaip: individo karjeros progresas yra jo pacio, o
ne organizacijos atsakomybé, ir visos karjeros galimybés priklauso tik nuo pacio individo pastangy
bei jgyty jgadziy (Clarke, Patrickson, 2008). Sios j save nukreiptos karjeros valdymo mintys gali biti
suprantamos kaip apacia-virSus perspektyva, visas karjeros vystymas vyksta pacio individo
pastangomis (Apaéia), o ne yra nuleidziamas i§ auk$¢iau (VirSus). Sis mastymo budas sureik§mina
individo svarba karjeros vystymui, bei teigia, kad darbuotojai patys formuoja savo karjerg ir jos
sékme. Individualus karjeros valdymas yra ypac paplites tarp individy, kurie turi aukstajj iSsilavinima,
bei turi galimybes, taip pat islavintus gebéjimus valdyti savo karjerg (Mihail, 2008). Darbuotojai,
kurie yra jgije aukstesnjjj iSsilavinima, daznai sugeba efektyviau ir veiksmingiau motyvuoti save bei
iSlikti patraukls ir geidziami darbo rinkoje. Tai yra daroma ne vien dél sieko sukurti sékmingg karjera
tam tikroje organizacijoje ar roléje, bet dél siekio jgyti ir lavinti jgidzius, kurie bty universaliai
pritaikomi darbo rinkoje visg gyvenimg (Mihail, 2008). Tai pat reikia pastebéti, kad individai, kurie
nesugebéjo igyti aukstesniojo iSsilavinimo, Zymiai dazniau iSreiskia pagalbos su karjeros valdymu
poreikj, nei asmenys, kurie yra jgij¢ aukstesnjjj iSsilavinima. (Niles, In, Amundson, 2014).

Individualus karjeros valdymas yra apibréZiamas kaip individo gebéjimas, efektyviai
susidoroti su karjeros kelyje kylanciais i$$tikiais ir problemomis per visg asmens gyvenima (Niles, In,
Amundson, 2014). Individualus karjeros valdymas teigia, kad individai yra pagrinde atsakingi uz savo
karjeros valdyma — 0 ne organizacijos ar kiti iSoriniai faktoriai, bet patys individai (King, 2004).
Asmenys uzsiimantys individualiu karjeros valdymu suvokia turintys didesne savo karjeros kontrolg,
o tai savo ruoZtu lemia iSaugusius pasitenkinimo karjera jausmus (King, 2004). Pasitenkinimo karjera
jausmas yra apibréziamas, kaip subjektyvus asmens poziiiris ] jo gyvenimo metu sukurtg karjerg ir jos
s¢kme (Lounsbury, Foster, Carmody, Kim, Gibson, Drost, 2012). Tai parodo, kad individas suvokia
esamg karjeros progresa kaip atitinkantj ir sutapatinamg su asmeniniais karjeros tikslais (Barnett,
Bradley, 2007; Chiaburu, Diaz, De Vos, 2013). Individo jau¢iamas pasitenkinimas savo karjera yra
laikomas vienu i$ pagrindiniu asmens ir organizacijos sékme lemianciu veiksniu (Joo, Ready, 2012).

Naujausiais tyrimais buvo patvirtinta, kad iniciatyvus asmens biidas, individo karjeros
valdymo praktiky naudojimas ir savikontrolé yra bruozai, teigiamai siejami su tokiais karjeros

pasiekimais kaip: objektyvia ir subjektyviai jauciama karjeros sékme, bei pasitenkinimo Kkarjera,
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esamu darbu ir gyvenimu jausmais (Seibert, Kraimer, Crant, 2001; Joo ir Ready, 2012; Converse,
Pathak, DePaul-Haddock, Gotlib, Merbedone, 2012; Prabhu, 2013). Taip pat, buvo rasta, kad
egzistuoja rySys tarp individo naudojamy karjeros valdymo praktiky ir tokiy asmens savybiy kaip
iniciatyvumas ir savikontrolé (Akkermans ir kt., 2013). Viena i§ svarbiausiy iniciatyvumo israisky
kalbant apie karjeros planavimg, yra darbo meistriSkumas. Tai yra apibiidinama kaip visos individo
vykdomos veiklos, kuriomis siekiama pakeisti savo darbo uzduoc€iy apimtj bei sgveikas su kitais
asmenimis. Darbo meistriSkumo koncepcija yra siejama su tokiomis palankiomis darbo rezultaty
iSraiSkomis kaip: padidéjes jsitraukimas j darbg, organizacinis jsipareigojimas ir pasitenkinimas darbu
(Wrzesniewski, Dutton, 2001). Iniciatyvus asmens biidas yra vienas i$ svarbiausiy faktoriy lemianciy
darbuotojy gerove darbo vietoje (Crant, 2000), jis taip pat siejamas su darbuotoju pasitenkinimu
darbu, jsitraukimu j darbg (Bakker, Tims, Derks, 2012) ir su darbuotoju pasitenkinimu gyvenimu
(Greguras, Diefendorff, 2010). Ankstesni tyrimai taip pat rodo, kad individualus karjeros valdymo
praktiky taikymas Zymiai sumazina darbuotojo jau¢iamg neuztikrintumg darbu ir darbdaviu, o tai
padidina individo patrauklumg darbo rinkoje bei jo jsidarbinimo galimybes, kurios prisideda prie
darbo ir karjeros s¢kmés siekimo (Akkermans ir kt., 2013; Spurk, Kauffeld, Meinecke, Ebner, 2016).

Individualus karjeros valdymas yra itin svarbus ir reikalingas asmenims dirbantiems pagal
laikinus kontraktus. D¢l nattralaus karjeros nestabilumo ir daZnai organizacijy nesuteikiamos
pagalbos laikiniems darbuotojams karjeros klausimais, individai tampa pilnai atsakingi uz savo
karjeros valdyma. Pavyzdziui (pvz.)., igudziy ugdyma ir galimybiy dirbti kitose organizacijose
paieska (Skilton, Bravo 2008). Pati individualios karjeros valdymo koncepcija yra labai patraukli
daugumai darbuotojy, kurie nenori dirbti vienoje organizacijoje ir mato savo karjerg susijusia tik su
projektiniais darbais. Tai leidzia asmeniui buiti nepriklausomam ir neprisiristi prie organizacijos, dél
jos suteikiamos pagalbos valdant karjerg (Clarke, Patrickson, 2008).

Individualios karjeros valdymo praktikos suteikia asmeniui galimybe vykdyti karjeros plétra.
Jos sustiprina asmens savikritiSkumg ir pagerina aplinkos situacijy pastabumg. Galiausiai, jos padeda
individui i$sigryninti savo karjeros tikslus. Kiekviena i$ $iy individualios karjeros valdymo veiksniy
padeda asmeniui priimti geresnius sprendimus susijusius su karjeros valdymu (Weng, McElroy,
2010). Asmenys, kurie uzsiima individualiu karjeros valdymu, renka informacija apie juos
dominancius karjeros kelius, planuoja kaip spres galimas problemas susijusias su karjera, bei aktyviai
priima karjeros valdymo sprendimus (Converse ir kt., 2012; Weng, McElroy, 2010). Tokie asmenys
yra orientuoti j save, jie yra savarankiski, jie visa gyvenimg aktyviai ieSko naujy mokymosi ir

tobuléjimo galimybiy (Muja, Appelbaum, 2012). Orientavimosi j save ir savarankiSkumo savybés

12



karjeros valdyme yra butinos darbuotojams, norint uzsitikrinti sékmingg karjerg (De Vos, Soens,
2008; Enache ir kt., 2011). Galiausiai tyrimai parodé, kad darbuotojai, kurie aktyviai taiko
individualios karjeros valdymo praktikas, tikisi, kad organizacijos taip pat teiks savo darbuotojams
karjeros vystymo programas, taip uZztikrindamos tinkamg paramg darbuotojui karjeros vystymo
klausimais. Organizaciné darbuotojy karjeros vystymo parama susideda i§ formalios paramos (pvz.:
karjeros planavimas ir mokymai) ir neformalios paramos (pvz.: mentorysté ir konsultavimas)
(Barnett, Bradley, 2007).

Apibendrinant, galime pastebéti, kad dél besikeiciancio darbo aplinkos klimato ir tradicinés
karjeros nykimo, individualus karjeros valdymas tampa vis svarbesniu asmens karjeros kelio aspektu.
Individualus karjeros valdymas leidzia asmeniui kurti savo karjeros kelig pagal pomégius, norus ir
igtidzius. Tai leidzia asmeniui biti visada pasiruosusiam pakeisti darbg ar apsiimti norimu projektu,

vystyti karjerg sau naudingiausiu keliu.
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1.3. Organizacinis karjeros valdymas

Organizacinis karjeros valdymas apibudina tokias veiklas, kurias organizacija vykdo
norédama suplanuoti ir efektyviai valdyti savo darbuotojy karjeros augima (Sturges ir kt., 2002). Tali
gali buti formali organizacijos veikla, apimanti nuo mokymo kursy ir darbuotojy vertinimo iki
mentoringo ir patarimy karjeros klausimais. Sias veiklas jmonés naudoja, siekdamos padéti
darbuotojams efektyviai valdyti savo karjerg (Lewis, Arnold, 2012). Apibendrinus, organizacinis
karjeros valdymas yra praktiky visuma, kuriomis yra derinama, planuojama ir vykdoma organizaciné
karjera asmens darbovietéje (Krishnan, Maheshwari, 2011; Zhou, Li, 2008). Siais laikais asmenims,
vis dazniau praktikuojant individualy karjeros valdyma, organizacinis karjeros valdymas sumenko
savo svarba, taCiau vis tiek iSliko svarbiu ir naudingu jrankiu, tiek organizacijoms, tiek jy
darbuotojams. Organizacinio karjeros valdymo tikslai pamazu pakito i$ siekio uzsiimti darbuotojo
karjeros valdymu ir kontrole — j susitelkimg link darbuotojy karjeros valdymo palaikymo rolés.
Tradicinés organizacinio karjeros valdymo praktikos buvo daugiausiai skirtos paruosti darbuotoja
paaukstinimui jvairiuose organizacijos hierarchijos sluoksniuose. O Siuolaikinés organizacinio
karjeros valdymo praktikos yra nuolat kintanc¢ios ir pritaikomos prie besikei¢ianciy organizacijy
poreikiy ir naujy psichologinio kontrakto riisiy. Siais laikais organizacijos vis labiau tikisi, kad
darbuotojai uzsiims individualiu karjeros valdymu (Bambacas, Bordia, 2009; Sturges, Conway,
Guest, Lifefooghe, 2005). Taciau tai nereiskia, kad organizacijos nustoja teikti savo darbuotojams
karjeros vystymo programas (Barnett, Bradley, 2007). Atvirkséiai, organizacijos stengiasi pritaikyti
naujasias karjeros valdymo praktikas norédamos pasiekti geriausiy rezultaty. Pritaikius Sias
programas organizacijos tikisi, kad jos lavins darbuotojy su darbu susijusius jgiidZius bei Zinias. Viena
i§ naujesniy karjeros valdymo praktiky yra dirbti ne tik su darbuotojo lavinimu organizacijoje, bet ir
su bendru jo karjeros efektyvumo didinimu. Karjeros efektyvumas yra apibiidinamas kaip darbuotojo
jauciama karjeros objektyvi ir subjektyvi s€kmeé (Orpen, 1994). Objektyvi karjeros sékmé gali biti
jvertinama tiesiogiai per pamatuojamus karjeros aspektus, pavyzdziui, atlyginimo augimas ir
paaukstinimas pozicijoje (Callanan, 2003). Subjektyvi karjeros sékmé (psichologiné karjeros sékmé),
atvirk$ciai, yra asmens jausmas, apie tai kaip jam sekasi daryti karjera, ir ar ji atrodo sékminga,
atitinkanti nusistatytus planus, troskimus (Clarke, 2009; Orpen, 1994). Subjektyvi karjeros sékmé taip
pat gali bati vadinama pasitenkinimu Kkarjera, nes abi jos pabrézia subjektyvy asmens karjeros

vertinimg.
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Buvo rasta, kad organizacijose, kuriose yra taikomos organizacinio karjeros valdymo
praktikos, darbuotojai jauc¢ia didesnj pasitenkinimg savo karjera ir atlickamu darbu (Kong, Cheung,
Song 2012; Kong ir kt., 2015). Darbuotojy pasitenkinimas karjera organizacijoje atsiranda tada, kai
organizacija suteikia jiems organizacinio karjeros valdymo programas, suderintas su jy poreikiais ir
vertybémis (Chiaburu ir kt., 2013). Be visg to, organizacinio Kkarjeros valdymo praktikos gali
sustiprinti darbuotojy jsipareigojimo organizacijai jausmus (Bambacas, 2010). Egzistuoja jau ne
vienas tyrimas, (Bambacas, 2010; Hsiao, Chen, 2012; Morrow, 2011) kuris patvirtina teigiama sarysj
tarp organizacinio karjeros valdymo praktiky ir iSaugusiy darbuotojy jsipareigojimo organizacijai
jausmy. Dél padidéjusiy jsipareigojimo organizacijai jausmy, darbuotojai demonstruoja geresnius
darbo rezultatus (Jaramillo ir kt., 2004; Luchak ir kt., 2007; Vandenberghe ir kt., 2004). O Siuos
rezultatus parodo teigiami organizacijos finansai (Steyrer, Schiffinger, Lang, 2008).

Organizacinis karjeros valdymas gali biiti siejamas ne tik su pasitenkinimo karjera ar
isipareigojimu organizacijai, bet taip pat su darbuotojy jsitraukimu j darba (Zhou, Li, 2008).
Isitraukimas j darbg apibuidina darbuotojo psichologinj susitapatinima su darbu, saves priskyrima prie
organizacijos kurioje dirbama (Zhou, Li, 2008). Taip pat, tai stipriai veikia darbuotojo rodomus
rezultatus organizacijoje. Darbuotojai, esantys labiau jsitrauke j organizacijos veikla, deda daugiau
pastangy, siekdami organizacijos tiksly (Rotenberry, Moberg, 2007).

Karjeros planavimas yra viena 1§ pagrindiniy organizacinio karjeros valdymo praktikos veikly
(Tzabbar, Vardi, Baruch, 2003). Organizacijos, kurios atlickg formaly karjeros planavima, daznai
siekia suderinti individualius darbuotojo karjeros planus su organizacinio karjeros valdymo iskeltais
karjeros planais (Tzabbar, Vardi, Baruch, 2003). Karjeros planavimas yra viena i§ svarbiausiy
priemoniy organizacijoms siekiant uztikrinti, kad atéjus laikui darbuotojai bus jgij¢ reikiamy ziniy ir
jgtdziy. Tai, taip pat, yra viena i§ veiksmingiausiy veikly, siekiant suderinti organizacijos keliamus
tikslus ir darbuotojo individualius tikslus (MacDonald, Arthur, 2005). Organizacijoms darbuotojy
karjeros planavimas turéty buti vienu i§ veiklos prioritety, nes darbuotojy karjeros progresas ir jy
darbo efektyvumas tiesiogiai priklauso nuo organizacijos uztikrinamo veiksmingo karjeros planavimo
(Arokiasamy, Ismail, Ahmad, Othman, 2011; Tlaiss, Kauser, 2011).

Organizacinio karjeros valdymo suteikiamos karjeros auginimo programos skatina
darbuotojus ugdyti darbines kompetencijas, didinancias jy kaip darbuotojy patraukluma darbo rinkoje
(De Vos, De Hauw, Van de Heijden, 2011; Kong ir kt., 2012). Sios darbinés kompetencijos yra
reikalingos siekiant iSlaikyti aukstas jsidarbinimo galimybes ateityje, bei karjeros sékmg (Mihail,

Elefterie, 2006; Pinnington, 2011). Taigi Siais laikai tradicinis karjeros valdymas, kurj uztikrindavo
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vien tik organizacijos, yra vis dazniau kombinuojamas su asmeniSkai vykdomu individualiu karjeros
valdymu, siekiant maksimaliy rezultaty asmeniui ir jmonei (Barnett, Bradley, 2007; Wickramasinghe,
Jayaweera, 2011).

Taigi, galime teigti, kad Siuolaikinis organizacinis karjeros valdymas uzima visai kitokig role
asmens Kkarjeroje nei jis tai daré pries kelis deSimtmecius. Dabar organizacinis karjeros valdymas tapo
pagalbininku siekiant ugdyti kiekvieno darbuotojo individualius jgidzius, suteikiant jam geriausius

instrumentus ir progas lavinti savo trokStamus jgiidzius ir zinias.
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1.4. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros definicija

Kasdien milijonai zmoniy savo dieng suskirsto j darbui skirtg laikg bei iSsvajota laisvalaikj.
Akademikai jau ne viena desimtmetj tyrinéja $iy dviejy sri¢iy ir jy pusiausvyros saveika. Siuo metu
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra apibréziama kaip prieStaravimo tarp darbo ir kity
vaidmeny (Seimos, socialiniy) gyvenime nebuvimas. Tai yra pusiausvyros biisena, kurioje asmeninio,
profesinio ir Seimos gyvenimo reikalavimai yra tarpusavyje derantys. Darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra daznai yra palaikoma lankstaus darbo grafiko egzistavimo, leidzian¢io darbuotojams
vykdyti kitas gyvenimo roles ir jsipareigojimus. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra kaip
terminas yra daznai naudojamas apibuidinti pusiausvyros jausma, esantj tarp darbui skiriamo laiko ir
kity gyvenimo aspekty, kurj jaucia dirbantis individas. Kitos gyvenimo sritys, kurios néra darbas, gali
apimti asmeninius pomégius, §eimg ir socialing ar laisvalaikio veikla. Apibendrinant darbo ir asmenio
gyvenimo pusiausvyros apibrézima, galime sakyti, kad tai yra labai kompleksiskas procesas,
apimantis asmens pasitenkinimag darbe ir namuose, kai konfliktas tarp vaidmeny yra minimalus
(Beigi, Shirmohammadi, 2017). Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra domimasi ne tik
akademiniuose sluoksniuose, bet ir profesinéje verslo praktikoje. Vis labiau populiaréjanti strategija
tarp jmoniy, norinciy issiskirti darbo rinkoje, yra parodyti save kaip darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg palaikancius bei skatinancius darbdavius.

Karjeros auk$tumy siekimas gana daznai saglygoja, kad asmuo turi aukoti tam tikras gyvenimo
sritis dél darbo. Tad nenuostabu, kad daznai darbas ir asmeninis gyvenimas (laisvalaikis) yra matomi
tik kaip antonimai, galintys vienas su kitu turéti tik juodg baltg sarysj, tai yra — arba Kliudyti vienas
kitam, arba padéti. Atsizvelgiant j tai, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros koncepcija yra
kildina i§ vaidmeny konflikto teorijos, daugiausiai démesio tyrimy metu buvo skiriama vaidmeny
konfliktams, kai dalyvavimas viename vaidmenyje yra apsunkinamas dél dalyvavimo kitame
vaidmenyje (Dierdorff, Ellington, 2008). Ta¢iau pastaruoju metu, atsiranda vis daugiau tyrimy
tirian¢iy pusiausvyros jausmus keliancius aspektus, esancius darbo bei asmeninio gyvenimo
santykiuose.

Dabar suprantama, kad vienas i§ svarbiausiy reikalavimy, galin¢iy prisidéti prie darbuotojy
pasitenkinimo darbu ir jsipareigojimo organizacijai jausmy, yra suderintos darbo ir §eimos pareigos
bei $iy roliy nesikirtimas tarpusavyje. Tokios darbo aplinkos, kurioje darbuotojai gali suderinti savo
darbo krtivi su Seimos poreikiais sukiirimas, turéty biiti vienas i$ svarbiausiy organizacijos prioritety.

Taciau $iuo metu atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie dél savo organizacijos vykdomy darbo ir
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asmeninio gyvenimo pusiausvyros palaikymo politiky, gali suderinti profesinj ir asmeninj gyvenima,
laiko tai privilegija, kurig turi tik mazuma (Mescher, Benschop, Doorewaard, 2010). Nepaisant visy
ty organizacijy reklaminiy teiginiy, sakanciy, kad jos remia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,
darbuotojai ir toliau jaucia, jog darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros turéjimas yra privilegija.
Sis aplaidumas, siekiant uztikrinti, kad visi organizacijos darbuotojai galéty suderinti darba ir
asmeninj gyvenima, kelia susirfipinimg. Neseniai atliktas tyrimas parodé, kad organizacijoms net
nereikia sitilyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg gerinanciy praktiky. Pakanka, kad
egzistuoty kultiira, skatinanti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kad darbuotojai jausty
didesnj pasitenkinimg darbu (Cegarra-Leiva, Vidal, Cegarra, 2012).

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra skatinancios praktikos daznai yra atskirtos nuo
zmogiskyjy iStekliy ar organizacinés karjeros valdymo praktiky. Viena i$ $iy praktiky — lankstus darbo
grafikas, kuris, kaip jrodyta tyrimais, Zymiai pagerina darbuotojy suvokiama profesinio ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrg (De Sivatte, Gordon, Rojo, Olmos, 2015). ISaugusi darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra gali turéti teigiamg poveikj visai organizacijos veiklai. Darbuotojai, turintys
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, yra linke teigiamus savo kasdienio gyvenimo aspektus
pernesti j savo darboviete, taip sau ir savo kolegoms sukurdami pozityvesne darbo aplinkg (Zhao ir
kt., 2011).

Taip pat, tai, kad organizacijoje néra darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros skatinimo
politikos ar kulturos — gali pakenkti darbuotojams ir paioms organizacijoms. Tyrimo metu buvo
nustatyta, kad persidirbimas, vienas i§ pagrindiniy veiksniy skatinan¢iy darbuotojy kaitg imongje —
negatyviai paveikia asmeny darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kur emocinis i§sekimas veikia
kaip mediatorius (Karatepe, 2012). Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, paveikta persidirbimo,
gali turéti jtakos darbuotojy darbo rezultatams ir norui pasilikti dirbti organizacijoje. Tyrimo metu
buvo rasta, kad tie darbuotojai, kurie patyré didelius darbo kriivis, teigé neturintys darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros. Sie darbuotojai buvo linke grei¢iau iseiti i§ darbo ir rodé blogus darbo
rezultatus (Karatepe, 2012). Stresas, dar viena asmeniné darbuotojo gyvenimo dimensija, taip pat kaip
ir emocinis i8sekimas, stipriai veikia darbuotojo gyvenimo kokybe (Karatepe, 2012). Manoma, kad
patiriamas stresas dar labiau prastina net tik darbuotojo gyvenimo kokybe, bet ir darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra (Lawson, Davis, Crouter, O’Neill, 2013).

Prisitaikymo strategijos yra vienas i§ biidy, kaip asmenys bando suderinti savo darbg su
asmeniniu gyvenimu. Tai yra vienas i§ budy, kuriais zmonés susidoroja su kasdieniais isstkiais,

prisitaiko su esamomis aplinkybémis, ir galvoja apie savo gyvenima (Jennings, McDougald, 2007).
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Jie susideda i$: savo kasdieniniy vaidmeny bei santykiy suvokimo ir perkiirimo; iStekliy naudojimo
bei reikalavimo tai daryti valdymo (Voydanoff, 2005). Karjerai vystyti, ambicingi asmenys siekia
sukurti kuo daugiau socialiniy rysiy, uzmegzti kokybiskus mentorystés rySius su sri¢iy specialistais,
ir iSnaudoti visas jmanomas galimybes kilti karjeros laiptais. Jie taip pat siekia iSsiugdyti tokius
bendravimo jgudzius, kurie leisty lengvai bendrauti tiek su vyrais tiek su moterimis (McGregor,
Tweed, 2001). Zvelgiant j jy asmeninj gyvenima, ambicingi individai retai pasikliauna organizacine
parama, nes siekia viesai nerodyti savo pazeidziamumo, bijodami, kad tai sustiprins organizacijos
kaip bendruomenés stereotipa (Broadbridge, 2008). Daznai, Sie asmenys bando padidinti savo
asmeninius iSteklius remdamiesi savo sutuoktiniy parama (Brett, Stroh, 2003). Taciau poros
prisitaikymo strategijos, nors ir daznai aprasomos kaip poros bendras sprendimas, nebiitinai skatina
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Wierda-Boer, Gerris, Vermulst, 2008). Daznai pasikliauti
sutuoktiniy pagalbg néra galimybés, nes asmenys i§ daugelio skirtingy profesijy, bandydami
subalansuoti savo karjerg su asmeniniu gyvenimu, atideda ar net atsisako santuokos bei tévystés. Visa
to siekiama norint turéti kuo daugiau laiko ir galimybiy siekti savo karjeros aukstumy.

Tad, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros tyrimy srityje egzistuoja daug is$sukiy ir
galimybiy. Vis délto, iki Siol realiai nebuvo atlikta tyrimy, siekiant iSsiaiSkinti, kokia karjeros
valdymo strategija labiausiai skatina pusiausvyra asmeninéje ir darbo srityse. Todél manome, kad
poreikis 18tirti individualig ir organizacing karjeros valdymo praktikas, bei nustatyti kuri i§ jy ir

kokiais aspektais kelig pusiausvyrg darbo - asmeninio gyvenimo srityse, yra pagrjstas.
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1.5. Individualaus bei organizacinio karjeros valdymo ir darbo - asmeninio

gyvenimo pusiausvyros sasajos

1.5.1. Individualaus karjeros valdymo sasajos su darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Asmenys uzsiimantys individualiu karjeros valdymu yra iniciatyvesni valdydami savo
gyvenimg ir savo karjerg. Taip pat zinome, kad egzistuoja rySys tarp individo naudojamy karjeros
valdymo praktiky ir tokiy asmens savybiy kaip iniciatyvumas ir savikontrolé (Akkermans ir kt.,
2013). Sie asmenys yra orientuoti j save, jie yra savarankiski, o orientavimosi j save ir savarankiskumo
savybés karjeros valdyme yra bitinos darbuotojams, norint uzsitikrinti sékminga karjera (De Vos,
Soens, 2008; Enache ir kt., 2011). Galiausiai, asmenys uzsiimantys individualiu karjeros valdymu
suvokia turintys didesne savo karjeros kontrole, jie planuoja kaip spres galimas problemas susijusias
su karjera, bei aktyviai priima karjeros valdymo sprendimus, o tai savo ruozty lemia iSaugusius
pasitenkinimo karjera jausmus.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra apibréZiama kaip prieStaravimo tarp darbo ir
kity vaidmeny (Seimos, socialiniy) gyvenime nebuvimas. Daznai asmenys pasiZzymintys S$ia
pusiausvyra demonstruoja tuos pacius buido bruozus (organizuotumas, savarankiskumas ir orientacija
1 save) kaip ir tie, kurie uzsiima individualiu karjeros valdymu. Taip pat, yra zinoma, kad asmenys
turintys darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra labiau patenkinti savo darbu, karjera ir
gyvenimu (Abendroth, Dulk, 2011).

Nors ankstesni tyrimai siekiantys iStirti $iy konstrukty sgsajas rado, kad darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros siekimas yra vienas 1§ labai svarbiy individualios karjeros valdymo siekiy
(Sturges kt., 2005). Tac¢iau dar nebuvo empiriskai istirta kaip pats individualus karjeros valdymas
veikia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Suprantant, kad karjeros kontrolé kylanti i§ asmenis
individualaus karjeros valdymo gali nemazai padéti asmeniui siekiant suderinti savo vaidmenis
darbovietéje ir asmeniniame gyvenime. Keliame hipotezg, kad asmens uzsiémimas individualiu

karjeros valdymu teigiamai paveiks darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

H1: Individualus karjeros valdymas teigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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1.5.2. Organizacinio karjeros valdymo sasajos su darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Sias laikais asmenims vis dazniau praktikuojant individualy karjeros valdyma, organizacinis
karjeros valdymas sumenko savo svarba, taCiau vis tiek iSliko svarbiu ir naudingu jrankiu, tiek
organizacijoms, tiek jy darbuotojams. Organizacijos, kurios atlieka formaly karjeros planavima,
daznai siekia suderinti individualius darbuotojo karjeros planus su organizacinio karjeros valdymo
iSkeltais karjeros planais (Tzabbar, Vardi, Baruch, 2003). Karjeros planavimas yra viena i$
svarbiausiy priemoniy organizacijoms siekiant uztikrinti, kad atéjus laikui darbuotojai bus jgije
reikiamy Zziniy ir jgudziy. Tai, taip pat, yra viena i§ veiksmingiausiy veikly, siekiant suderinti
organizacijos keliamus tikslus ir darbuotojo individualius tikslus (MacDonald, Arthur, 2005).

Organizacinio karjeros valdymo suteikiamos Kkarjeros auginimo programos skatina
darbuotojus ugdyti darbines kompetencijas, didinancias jy kaip darbuotojy patraukluma darbo rinkoje
(De Vos ir kt, 2011; Kong ir kt., 2012). Sios naujos kompetencijos suteikia darbuotojams daugiau
galimybiy efektyvinti savo darba, bei pasiekti geresniy karjeros rezultaty. Taip pat, organizacijose,
kuriose yra taikomos organizacinio karjeros valdymo praktikos, darbuotojai jaucia didesnj
pasitenkinima savo karjera ir atlickamu darbu (Kong ir kt.,2012, 2015). Sis pasitenkinimas karjera ir
savo darbu, bei geresni karjeros rezultatai, neleidzia patirti darbuotojui streso, kuris prastina ne tik
darbuotojo gyvenimo kokybe, bet ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (Lawson ir kt, 2013).

Organizacinis karjeros valdymas gali atlikti svarby vaidmen; organizacijose, stabdant
darbuotojy prieslaikinj iSvykima i§ organizacijos ar rolés, skatindamas asmeny darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, per naujy jrankiy lavinimg ir suteikia pasitenkinima darbu. Tyrimais buvo
parodyta, kad egzistuoja teigiamas sarySis tarp darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir
darbuotojo noro keisti karjerg. Tai rodo, kad darbuotojai yra pasiryZe judéti horizontaliai ir pakeisti
savo karjera, dél to, kad pagerinty savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (De Vos,
Dewettinck, Buyens, 2008). Esant dideliam tyrimy trikumui $ia tema, mes manome, kad yra svarbu

iStirti ar organizacinis karjeros valdymas veikia asmens darbo ir gyvenimo pusiausvyra.

H2: Organizacinis karjeros valdymas teigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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1.5.3. Individualaus karjeros valdymo ir organizacinio karjeros valdymo saveika aiskinant

darbo - asmeninio gyvenimo pusiausvyra

Pries$ tai iSkeltose hipotezése mes teigéme, kad abu karjeros valdymo budai — individualus
karjeros valdymas ir organizacinis karjeros valdymas paveikia darbo ir asmenio gyvenimo
pusiausvyra. Tai atspindi ankstiniuose tyrimuose rastus rezultatus, kad abu karjeros valdymo biidai
nepriestarauja vienas kitam, bet papildo vienas kitg (Sturges ir kt, 2005). Taip pat, ankstesni tyrimai
parodé, kad darbuotojy apmokymas individualiy karjeros valdymo techniky, neteikiant jokios
organizacinés karjeros valdymo pagalbos, sumazino asmeny iniciatyvumg imantis savo karjeros
valdymo (Kossek, Roberts, Fisher, Demarr, 1998). Taciau iki $iol néra empiriniy tyrimy, Kurie
pademonstruoty, ne tik atskiry karjeros valdymo techniky, bet ir jy sgveiky poveikj darbo ir asmeninio
gyvenimo balansui.

Atsizvelgiant | ankséiau atliktus tyrimus, Kurie rado, kad asmenys, uzsiimantys individualiu
karjeros valdymu, labiau laukia organizacinio karjeros valdymo i§ darbovietés (De Vos ir kt., 2009).
Tikimés, kad rySys tarp organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros
bus teigiamas tiems darbuotojams, kurie intensyviau uzsiims individualiu karjeros valdymu. Kadangi
Sie darbuotojai yra labiau susiriping savo karjera ir savo darbo ir asmeninio gyvenimo balansu, jie
labiau vertins jmonés teikiamg paramg jy karjeros plétrai. Tai reiSkia, kad sarySis tarp imoneés
teikiamos paramos karjeros valdyme ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros bus tvirtesnis tiems
darbuotojams, kurie uzsiima individualiu karjeros valdymu. Darbuotojai, kuriy individualus karjeros
valdymo lygis yra aukstesnis, gave organizacing paramg karjeros vystymui, raportuos aukstesne darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg nei tie, kurie menkai uzsiima individualiu karjeros valdymu, nes
§1 parama subalansuoja jy paciy indelj ] karjeros valdyma. Bitent Sis balansas ir bus pagrindiniu
veiksniu veikianc¢iu darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Todél keliame hipoteze, kad
individualus karjeros valdymas moderuos ry$j tarp organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

H3: Individualus karjeros valdymas moderuoja rys;j tarp organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyros.
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1.5.4. Konceptualus individualaus bei organizacinio karjeros valdymo ir darbo - asmeninio

gyvenimo pusiausvyros sgsajy modelis

Tyrimo koncepcija remsis sudarytu teoriniu modeliu darbuotojy individualiam Karjeros
valdymui, organizaciniam karjeros valdymui bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai tirti.
Konceptualus tyrimo modelis apima trijy kintamyjy ir jy tarpusavio rySiy saveika: individualy
karjeros valdyma, organizacinj karjeros valdyma ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (1

paveikslas).

1 paveikslas
Individualaus karjeros valdymo, organizacinio karjeros valdymo bei darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyros sgveikavimo konceptualus modelis

Individualus

karjeros

valdymas \’ Darbo ir
asmeninio
gyvenimo

pusiausvyra
Organizacinis
karjeros
valdymas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

Siame darbe yra taikoma zmogiskuyjy istekliy valdymo moksle susiformavusi ir jvairiy autoriy
apraSyta karjeros samprata, kad karjera — tai asmens vaidmeny ir darbiniy veikly seka per visg jo
gyvenima. Sig karjeros veikly ir patiréiy seka asmuo veikia individualiu karjeros valdymu. Tai yra
individo gebéjimas, bei iSmokti prisitaikymo btidai, padedantys efektyviai susidoroti per visa asmens
gyvenimg su karjeros kelyje kylanciais i$Stikiais ir problemomis. Taciau ne vien pats individas valdo
savo karjerg ir jos kelig. Asmens karjerai didelg¢ jtakg gali turéti iSoriniai faktoriai, pavyzdziui,
darbovieté. Kiekviena organizacija siekia turéti geriausius darbuotojus. Kai kurios siuos darbuotojus
— talentus — prisivilioja i§ iSorés, sitilydamos didelius atlyginimus ir gerus kompensacijos paketus.
Kitos — geriausius darbuotojus vysto ir atranda organizacijos viduje, pasitelkdamos organizacinj
karjeros valdyma. Tai yra tokiy veikly atlikimas, kuriomis organizacija siekia suplanuoti ir efektyviai
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valdyti savo darbuotojy karjeros augimg. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra psichologijoje
yra apibréziama kaip prieStaravimo tarp darbo ir kity vaidmeny (Seimos, socialiniy) gyvenime
nebuvimas. Individo ir organizacijos taikomos (arba ne) karjeros valdymo praktikos vienaip ar kitaip
veikia asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Tad yra svarbu suprasti ir i$siaiskinti kokie
rySiai tarp jy egzistuoja bei, kaip tai biity galima panaudoti darbdavio ir darbuotojo labui.

Remiantis autoriy De Vos ir kt. (2009) ir Zhao ir kt. (2011) atliktais tyrimais karjeros valdymo
ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyros srityse buvo sudarytas teorinis modelis (1 paveikslas)
kuriame yra vaizduojami rySiai tarp individualaus Karjeros valdymo, organizacinio karjeros valdymo
ir asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Teoriniame modelyje priezastiniai darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros veiksniai yra individualus karjeros valdymas ir organizacinis
karjeros valdymas. Taip pat, individualus karjeros valdymas moderuoja organizacinio karjeros

valdymo prieZastinj ry$j bei darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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2. TYRIMO METODOLOGIJA

2.1. Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir hipotezés

Apibendrinant mokslinés literattiros analize buvo pastebéta, kad darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra bei organizacinis ir individualus karjeros valdymas gali turéti sarySj. Asmens
individualus siekis valdyti karjerg ar organizacijos atlieckamos karjeros valdymo programos gali padéti
asmeniui geriau susidélioti savo laikg bei rasti didesng¢ prasme atliekamose veiklose, taip sukuriant
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Siuo tyrimy bus siekiama i$siaiskinti ar numatomas sarysis
iSties egzistuoja. Bei ar yra koks kokybinis karjeros valdymo praktiky skirtumas asmens darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyrai.

Tyrimo tikslas — i8siaiskinti kaip individualus ir organizacinis karjeros valdymas veikia asmens

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Tyrimo tikslui jgyvendinti bus keliami tokie tyrimo uzdaviniai:
e [Jvertinti asmens individualy karjeros valdyma
e [Jvertinti asmens jauciamg organizacinj karjeros valdyma

e Jvertinti asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Remiantis §iuo metu esancia ir anksCiau aptarta literatira bei miusy iSsikeltais tikslais, §io tyrimo
kontekste isskyréme trys pagrindinius konstruktus:
e Individualus karjeros valdymas - asmens gebéjimas valdyti savo karjera.
e Organizacinis karjeros valdymas - tai yra organizacijos ar jos nariy vykdomi veiksmai
uztikrinantys darbuotojo karjeros vystymasi.
e Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra - tai yra $io tyrimo pagrindinis konstruktas
demonstruojantis individualus ir organizacinis karjeros valdymo poveikj darbo ir asmeninio

gyvenimo pusiausvyros jausmams.

Remiantis Siame tyrime i$skirtais konstruktais ir iSanalizuoti moksline literattira buvo sukurtas tyrimo
modelis (2 paveikslas) vizualiai pademonstruojantis numatomus sarysius tarp konstrukty ir kylancias
hipotezes.

25



2 paveikslas
Modelis: Individualaus ir organizacinio karjeros valdymo jtaka asmens darbo ir

asmeninio gyvenimo pusiausvyrai.

Individualus
karjeros H1
valdymas ._\. Darbo ir
H3 asmeninio
gyvenimo
Ho pusiausvyra
Organizacinis
karjeros
valdymas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Tyrimo hipotezés :

H1: Individualus karjeros valdymas teigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra.

H2: Organizacinis karjeros valdymas teigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra.

H3: Individualus karjeros valdymas moderuoja ry§j tarp organizacinio karjeros valdymo ir

darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

2.2. Procediira ir instrumentai

Siam tyrimui buvo naudota anketiné apklausa. Anketa buvo sukurta naudojant Google Forms
platforma ir talpinama Google serveriuose. Sis biidas uZtikrino respondenty anonimiskuma ir
konfidencialumg. Tyrimo rezultatai buvo renkami tik elektroniniu budu, iSsiunciant nuoroda i
klausimyng respondentams per socialines medijas ar elektroniniu pastu. Pagal issikeltus tyrimo
uzdavinius buvo sudaryta anketa, i§ 36 uzdaro tipo klausimy ir 5 demografiniy klausimy. Anketos
jzangoje buvo apraSytas tyrimo tikslas, kam bus naudojami rezultatai bei buvo uZtikrintas asmens
konfidencialumas ir anonimiskumas. Pagrindiné anketos dalis yra padalinta j tris mazesnes dalis, po

dalj kiekvienam konstruktui.
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Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra:

Siame tyrime naudojama darbo ir asmeninio gyvenimo skalé buvo sukurta Tasdelen-Karckay,
Bakalim (2017) (Work-Life Balance Scale). Skalé susideda i 8 teiginiy. Atsakymai buvo vertinami
pagal Likerto skale, kurioje buvo 5 galimi vertinimai nuo ,,Visiskai nesutinku‘ iki ,,Visiskai sutinku®.
Kuo aukStesniu balu pazymi, tuo tiriamasis nurodo, jog labiau sutinka su iSreiSkiamu darbo ir
asmeninio gyvenimo vertinimo teiginiu. Autoriy nurodomas Cronbacho a Kkoeficientas yra 0,92.
skaléje esantys teiginiai buvo iSversti | lietuviy kalbag Rudinskaja (2019) magistrinio darbe. Autorés
nurodomas lietuviskosios darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros skalés Cronbacho o koeficientas

yra 0,91. Tai rodo labai artimg suderinamuma su angliskuoju skalés variantu.

Individualus karjeros valdymas:

Sis individualaus karjeros valdymo klausimynas buvo sukurta Sturges, Guest, Conway,
Davey, (2002 ) (Career self-management Scale). Jis susideda i$ 16 teiginiy. Atsakymai buvo vertinami
pagal Likerto skalg, kurioje buvo 5 galimi vertinimai nuo ,,Visiskai nesutinku* iki ,,Visiskai sutinku*.
Siame klausimyne respondentu buvo prasoma nurodyti, kokiu mastu jie uzsiémé individualiu karjeros
valdymu savo gyvenime. 16 Klausimy yra skaidomi keturias skales skirtas aprépti kuo platesnj
individualiy karjeros valdymo veikly spektrg. Skalés: kontakty mezgimas, démesio pritraukimas, ]
mobilumg orientuotos veiklos ir praktiniai karjeros valdymo aspektai. Autoriai nurodo geras
psichometrines Sios metodikos savybes. Nustatytas metodikos patikimumas: Kontakty mezgimo
skalés Cronbacho o koeficientas yra 0,74; I mobilumg orientuoty veikly skalés Cronbacho o
koeficientas yra 0,78; démesio pritraukimo skalés Cronbacho o koeficientas yra 0,80 ir praktiniy
karjeros valdymo aspekty skalés Cronbacho a koeficientas yra 0.,73. Kiekviena skalé buvo iSversta |
lietuviy kalba §io darbo autoriaus ir siekiant uZztikrinti vertimo validuma skaléms buvo atliktas
atbulinis vertimas j angly kalba asmens turin¢io angly filologijos i8silavinima. Taip uZtikrinant, kad

vertimo metu nepasikeité klausimy prasmé ir jie atitinka originalg.

Organizacinis karjeros valdymas:

Tyrime naudota organizacinio karjeros valdymo klausimynas buvo sudarytas De Vos,
Dewettinck, Buyens, (2009). (Expectations towards organizational career management). Skalé yra
sudaryta 1§ 12 teiginiy, kurie yra skirstomi j dvi mazesnes sub-skales. Praktikos atlieckamos HR ir |
tiesioginio vadovo atliekamas veiklas. Atsakymai buvo vertinami pagal Likerto skale, kurioje buvo 5

galimi vertinimai nuo ,,VisiSkai nesutinku® iki ,,VisiSkai sutinku®. Pac¢io klausimyno tikslas buvo
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nustatyti respondenty subjektyvy poziiirj | tai ar organizacijos kuriose jie Siuo metu dirba yra
atlickamos $ios praktikos. Autoriy nurodomas bendras skalés Cronbacho o koeficientas yra 0,75.
Skalé buvo i8versta j lietuviy kalbg Sio darbo autoriaus ir, siekiant uztikrinti vertimo validuma skalei,
buvo atliktas atbulinis vertimas ] angly kalba asmens turin¢io angly filologijos iSsilavinimg. Taip

uztikrinant, kad vertimo metu nepasikeité klausimy prasmé ir jie atitinka originalg.

Demografiniai klausimai:

Respondenty buvo prasoma nurodyti jy amziy, lytj ir iSsilavinimg. Taip pat praSéme nurodyti
jmonés kurioje $iuo metu respondentas dirba dydj, nes tai gali turéti tam tikrg poveikj patiriamam ir
suvokiamam  organizaciniam  karjeros  valdymui.  Galiausiai,  respondenty  praséme

nurodyti santykiy statusa.

Populiacija:

Imtis sudaryta remiantis netikimybiniu patogiuoju budu, jtraukiant jvairias pareigas
uzimanéius, darbingo amziaus asmenis (18 - 65m.). I$ jvairaus dydzio privaciojo sektoriaus
kompanijy (finansai, telekomunikacijos, IT, gamyba, prekyba ir medicina). Remiantis tuo, jog tam
tikri organizacinio karjeros valdymo aspektai gali pasireiksti ir labai mazo dydzio jmonése, bei tuo,
kad Sis tyrimas matuos asmens suvokiamg, o ne faktinj organizacinj karjeros valdyma, j analizg
jtrauksime asmenis dirbancius ir labai mazo dydzio jmonése (iki 10 darbuotojy). Tyrimo imtis
nustatyta naudojantis Paniotto formule (3 paveikslas). Esant dabartinei darbingo amziaus Zzmoniy
populiacijai Lietuvoje (1721700) ir taikant 0,05% paklaidos dydj, minimalus respondenty skaicius

Siam tyrimui yra 385 asmenys.

3 paveikslas

Paniotto formule

n=—
. +W

kur :

n — imtfies dydis;

A- imties paklaidos dydis 0,05 proc.

N — generalinis visumos dydis: Liefivos gyventojy skaifis.

Saltinis: Valackiené, 2007
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Tyrimo duomenys buvo renkami du atskirus kartus. Pirmu kartu duomenys buvo renkami
zvalgomajam tyrimui. Per §j duomeny rinkimg buvo i$siysta viso 60 ankety, 51 (85%) i$ jy sugrizo.
Visos 51 uzpildyty ankety buvo tinkamos naudoti. Sios populiacijos demografiniai duomenys
pasiskirsté taip: 37 moterys (72,5%) ir 14 vyrai (27,5%). Respondenty amzius svyravo nuo 19 mety
iki 52. Amziaus vidurkis buvo 29 metai.

Antros apklausos metu duomenys buvo renkami taip pat asmeniskai persiunciant kiekvienam
respondentui nuorodg j klausimyng bei praSant uzpildyti. Taip viso buvo iSsiysta 340 kvietimy
sudalyvauti apklausoje. IS jy 313 (92%) asmeny atsiliepé ir uzpildé anketg. Visos 313 uzpildyty
ankety yra tinkamos naudoti tyrime.

Bendrai, per abu apklausos etapus buvo surinkti 364 uzpildyti klausimynai. Apklausoje
dalyvavo 255 moterys (70,1%) ir 109 vyrai (29,9%). Respondenty amzius svyravo nuo 19 mety iki
61 mety. Amziaus vidurkis yra 31 metai. Didzioji dalis respondenty yra jgije aukstajj universitetinj
i$silavinimg 336 (92,3%), toliau eina asmenys turintys vidurinj i$silavinimg 21 (5,8%) ir asmenys
turintys aukstgjj neuniversitetinj iSsilavinimg 7 (1,9%). Pagal Seimyning¢ padétj respondentai
pasiskirste: 182 (50%) yra nevede, 161 (44,2%) vede/iStekéje ir 21 (5,8%) apibrézeé savo padét kaip
kita..

Respondentams buvo leidziama laisvai paraSyti savo darbo sritj, tad pirmiausia teko su
kategorizuoti jy paraSytas sritis. Pagal kategorizavimg duomenys buvo suskirstyti j 6 kategorijas:
zmogiskieji iStekliai (susideda i§ HR, Zmogiskieji iStekliai, ZmogiSkyjy iStekliy, personalas,
personalo, personalas ir mokymai), finansai (susideda i$ finansai, finansy sektorius, bankininkyste),
IT (susideda is IT, informacija ir ry$iai). Gamyba, medicina ir prekyba nereikéjo atlikti papildomos
kategorizacijos, nes visi respondentai taip ir nurodé savo sritj. Respondentai pagal sritis kuriose dirba
pasiskirsté taip: 238 (65,4%) zmogiskieji istekliai, 42 (11,5%) IT, 35 (9,6%) finansai, 21 (5,8%)
medicina ir po 14 (3,8%) respondenty pasisaké dirbantys gamybos ir prekybos srityse. Dauguma
respondenty dirba jmonése kurios turi daugiau negu 250 darbuotojy - 294 (80,8%). Toliau jmonése
iki 250 darbuotojy dirba 14 (3,8%) respondenty, iki 50 darbuotojy dirba 35 (9,6%) respondenty ir
imonése iki 10 darbuotojy dirba 21 (5,8%) respondenty.
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2.3. Zvalgomasis tyrimas

Siekiant validuoti tyrimui sudaromg klausimyna, bei, norint patikrinti ar autoriy i$skirti skaliy
konstruktai nepakito, buvo atliktas zvalgomasis tyrimas.

Tyrimo metu nustatéme, kad darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros skalés Cronbacho a
koeficientas yra 0,79, kas yra zemiau nei nurodyta autoriy ar skalés vertéjos darbuose. Tai vis tiek
rodo, kad skalés suderinamumas yra geras ir skalé yra tinkama naudojimui. Atlikus faktoring analize
buvo rastg, kad KMO yra lygus 0,73, reikSmingumo lygmuo <0,05. Todél galima teigti, kad visi 8
teiginiai statistiSkai reikSmingai apibuidina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Taip pat
radome, kad atlikus faktoring analize, buvo iSskirtas vienas faktorius paaiskinantis 56,8% bendrosios
kintamyjy dispersijos. Tai atitiko skalés autoriaus ir skalés vertimo autoriaus darbuose aprasyta skalés

specifika.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros skale sudarantys teiginiai:
1. Galiu patenkinti savo ir man svarbiy Zzmoniy poreikius
Galiu suderinti su Seima ir profesiniu gyvenimu susijusiy vaidmeny atlikimag
Galiu sau skirti pakankamai laiko i$laikant pusiausvyra tarp profesinio ir Seimos gyvenimo
Jauciuosi lojalus savo vaidmenims profesiniame gyvenime ir Seimoje

Galiu kontroliuoti savo profesinj ir Seimos gyvenima

o o~ w N

Sékmingai i$laikau pusiausvyrg tarp jvairiy gyvenimo vaidmeny (darbuotojas (-a),
sutuoktinis (-¢), motina, tévas ir t.t.)

7. Galiu susitvarkyti su jvairiomis situacijomis, kurios atsiranda dé¢l konflikto tarp mano
profesiniam gyvenimui ir Seimos gyvenimui buidingy vaidmeny

8. Esu vienodai patenkintas (-a) savo vaidmenimis $eimoje ir profesiniame gyvenime

Individualaus karjeros valdymo klausimyno Cronbacho o koeficientas yra 0,72. Tai rodo, kad
suderinamumas yra geras ir klausimynas yra tinkama naudoti tyrime. Atlikus faktoring analiz¢ buvo
rastg, kad KMO yra lygus 0,554, 0 reikSmingumo lygmuo <0,05. Tod¢l galima teigti, kad visi 16
teiginiy statistiSkai reikSmingai matuoja individualy karjeros valdymg. Faktoriné analizé taip pat
parodé¢, kad skale galima skaidyti j keturis autoriy pasitlytus faktorius, kur Sie paaiskina 56,62 %

bendrosios kintamyjy dispersijos (1 Lentelé).
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1 Lentelé. Individualaus karjeros valdymo skalés faktorinés analizés mety isskirti faktoriai ir jy

pavadinimai

... | lmobilumg o :
) PazZinciy ) Praktiniai Démesio
Klausimas ) orientuotos ) )
mezgimas ) aspektai | patraukimas
veiklos

Stengiuosi susipazinti su zmonémis kurie gali 0,557
paveikti mano karjera
Imonés socialiniuose renginiuose 0,738
$nekuciuojuosi su savo vyresnigja vadovybe
Siekiu uzmegzti kontaktus su Zmonémis i§ 0,696
tokiy verslo sriciy, kuriuose noréc¢iau dirbti
Stengiuosi bti jtrauktas j svarbius projektus 0,637

Prasau zmoniy suteikti karjeros patarimy net 0,562
kai jie to nesiiilo
Prasiau suteikti griztamajj rysj apie mano 0,577
darba, kai tai néra padaroma
Esu atsisakes (- iusi) naujos darbo pozicijos, 0,536
nes ji nepadéty man lavint naujy jgiidziy

Esu planaves (- usi)/planuoju iseiti i§ darbo,
kai turésiu pakankamai patirties ir jgiidziy tai 0,724
padaryti
ISeic¢iau i§ darbo, jei man nebiity pasitilyta 0,728
pilnatvés jausma teikianti karjera
Nuolat atnaujinu savo gyvenimo aprasyma 0,629

Stebiu darbo skelbimus, norédamas suzinoti 0,722
apie darbo galimybes uz organizacijos riby
Laisvalaikiu skaitau knygas ir Zurnalus 0,823
susijusius su savo darbu
Ieskau karjeros ir kvalifikacijos tobulinimo 0,753
galimybiy uZ organizacijos riby
Emuosi papildomy veikly, kurios gerai 0,561
atrodyty mano gyvenimo apra§yme
Stengiuosi, kad kiti zinoty apie mano 0,643
padarytus darbus
UZztikrinu, kad mano vadovas Zinoty apie 0,532
mano pasiekimus

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Kiekvienos skalés patikimumas: kontakty mezgimo skalés Cronbacho o koeficientas yra
0,733; j mobiluma orientuoty veikly skalés Cronbacho a koeficientas yra 0,705; démesio pritraukimo
skalés Cronbacho a koeficientas yra 0,773 ir praktiniy karjeros valdymo aspekty skalés Cronbacho o
koeficientas yra 0,751. Tai rodo, kad skaliy suderinamumas yra geras ir jas irgi bus galima naudoti

tyrime.

31



Klausimyng sudaro keturios skalés, kurios matuoja kaip asmuo uzsiima skirtingais
individualaus karjeros valdymo veiksniais: kontakty mezgimu, ] mobilumg orientuotomis veiklomis,

démesio patraukimu ir praktinémis karjeros valdymo veiklomis.

Pazin¢iy mezgimas:
1. Stengiuosi susipazinti su zmonémis kurie gali paveikti mano karjera
Imonés socialiniuose renginiuose Snekuciuojuosi su savo vyresnigja vadovybe

Siekiu uzmegzti kontaktus su zmonémis i$ tokiy verslo sri¢iy, kuriuose noréciau dirbti

PraSau zmoniy suteikti karjeros patarimy net kai jie to nesitilo

2

3

4. Stengiuosi biiti jtrauktas j svarbius projektus

5

6. PraSiau suteikti griztamajj ry$j apie mano darba, kai tai néra padaroma
7

Esu atsisakes (- iusi) naujos darbo pozicijos, nes ji nepadéty man lavint naujy jgiidziy.

I mobiluma orientuotos veiklos:
1. Esu planaves (- usi)/planuoju iSeiti i§ darbo, kai turésiu pakankamai patirties ir jgidziy tai
padaryti
2. I3eic¢iau i§ darbo, jei man nebiity pasiiilyta pilnatvés jausmg teikianti karjera
3. Nuolat atnaujinu savo gyvenimo apraSyma

4. Stebiu darbo skelbimus, norédamas suZinoti apie darbo galimybes uZ organizacijos riby.

Praktinés karjeros valdymo veiklos:
1. Laisvalaikiu skaitau knygas ir zurnalus susijusius su savo darbu

2. leskau karjeros ir kvalifikacijos tobulinimo galimybiy uZ organizacijos riby.

Démesio Patraukimas:
1. Emuosi papildomy veikly, kurios gerai atrodyty mano gyvenimo apra§yme
2. Stengiuosi, kad kiti Zinoty apie mano padarytus darbus

3. Uztikrinu, kad mano vadovas Zinoty apie mano pasiekimus.

Atlikus karjeros valdymo klausimyno statistinius skai¢iavimus pamatéme kad Cronbacho o

koeficientas yra 0,879. Tai rodo, kad klausimyno suderinamumas yra labai geras ir jis yra tinkamas
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naudojimui. Jdomu, kad tai yra pakankamai auks$tesnis Cronbacho o koeficientas negu pateiké
klausimyno autoriai. Tai gali rodyti, kad i§verstas klausimynas turi tokias pacias ar netgi geresnes
psichometrines savybes. Toliau atlikus skalés faktoring analize¢ buvo rasta, kad KMO yra lygus 0,780,
reik§mingumo lygmuo <0,05. Tai rodo, kad visi 12 teiginiai statistiSkai reikSmingai matuoja
organizacinj karjeros valdyma. Tai pat atlik¢ faktoring analize nustatéme, kad klausimynas skaidosi j

lygiai tokias pacias skales kaip autoriai buvo pasitile (2 Lentelé).

2 Lentelé. Organizacinio karjeros valdymo skalés faktorinés analizés mety isskirti faktoriai ir jy

pavadinimai

_ Vadovo atliekamos | HR atliekamos
Klausimas ) )
praktikos praktikos

Organizacijoje atliekant karjeros planavimg yra 0549
atsizvelgiama j kasmetinius veiklos vertinimus

Organizacijoje tiesioginis vadovas suteikia nuolatinj 0.736
griztamajj rysj apie darbo rezultatus ’

Organizacijoje vyksta formallis karjeros aptarimai su 0.479
padalinio/skyriaus vadovu
Organizacijoje vyksta reguliariis pokalbiai su vadovu 0,770
arba mentoriumi apie karjeros galimybes
Organizacijoje suteikiamos jgtidZius ir kompetencijas 0,675
lavinanc¢ios uzduotys

Organizacijoje yra sudaromi asmeniniai tobul¢jimo 0,698
planai
Organizacijoje yra uZtikrinamas paveldéjimo 0.769
planavimas
Organizacijoje yra skiriamas didelis démesys darbo 0,607
praturtinimui
Organizacijoje yra vertinamas darbuotojo potencialas 0,766

Organizacijoje vyksta pokalbiai apie karjerg su 0.799
zmogiSkyjy iStekliy specialistais
Organizacijoje yra rengiami seminarai kuriuose yra 0727
aptariamos karjeros galimybés organizacijos viduje
Organizacijoje karjeros sprendimai yra priimami 0,537
atsizvelgiant j igiidziy ir kompetencijy matricas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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Atskiry skaliy nustatyti patikimumai: vadovo atlickamos veiklos skalés Cronbacho «

koeficientas yra 0,835, o HR atlickamy praktiky skalés Cronbacho o koeficientas yra 0,793. Tai rodo,

kad skaliy suderinamumas yra geras ir jas galima naudoti tyrime. Klausimyng sudarancios skalés ir

Jy teiginiai.

Vadovo atliekamos praktikos:

1.

Organizacijoje atliekant karjeros planavimag yra atsizvelgiama j kasmetinius veiklos
vertinimus

Organizacijoje tiesioginis vadovas suteikia nuolatinj griztamajj rySj apie darbo rezultatus
Organizacijoje vyksta formalis karjeros aptarimai su padalinio/skyriaus vadovu
Organizacijoje vyksta reguliarts pokalbiai su vadovu arba mentoriumi apie karjeros
galimybes

Organizacijoje suteikiamos jgiidZius ir kompetencijas lavinanc¢ios uzduotys
Organizacijoje yra sudaromi asmeniniai tobul¢jimo planai

Organizacijoje yra uztikrinamas paveldéjimo planavimas.

HR praktikos:

1
2
3.
4

Organizacijoje yra skiriamas didelis démesys darbo praturtinimui

Organizacijoje yra vertinamas darbuotojo potencialas

Organizacijoje vyksta pokalbiai apie karjerg su zmogiskyjy iStekliy specialistais
Organizacijoje yra rengiami seminarai kuriuose yra aptariamos karjeros galimybés
organizacijos viduje

Organizacijoje karjeros sprendimai yra priimami atsizvelgiant j jglidZiy ir kompetencijy

matricas.

Apibendrinant galime teigti, kad apzvalginio tyrimo metu atlikta apklausa ir po jos sekes duomeny

apdorojimas jrodo, jog pasirinkti tyrimo instrumentai yra validas ir patikimi. ISvertus klausimynus j

lietuviy kalba, psichometrinés savybés nepasikeité, tad visus instrumentus bus galima naudoti

pagrindiniame tyrime.
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2.4. Duomeny analizés metodai

Gauti duomenys buvo analizuojami naudojantis SPSS. Siekiant nustatyti ar naudojamos skalés
konstruktai atitinka ankstesniuose tyrimuose iSskirtus konstruktus, Zvalgomojo tyrimo metu buvo atlikta
tiriamoji faktoriné analizé. Taip pat, metodiky patikimumas buvo tikrinamas vidinio suderintumo btidu
(Cronbacho o) (zvalgomajame ir pagrindiniame tyrime). Pagrindinio tyrimo metu buvo apskaiciuota
apraSomoji statistika: vidurkiai, standartiniai nuokrypiai ir koreliacijos tarp kintamyjy. Toliau, siekiant
istirti duomeny normalumg, buvo naudojamas Shapiro-vilko testas. ApskaiCiuojant duomeny
pasiskirstyma taikytas Vilkoksono kriterijus. Analizuojant duomenis taikyti Mann-Whitney ir Kruskal-
Wallis testai, Spearmano Kkoreliacija. RysSiais susietiems kintamiesiems tirti (priklausomas ir
nepriklausomi kintamieji) buvo naudojama Tiesinés regresijos analizé. Galiausiai analizuojant
moderacijos hipotez¢ buvo taikoma regresijos analizé ir ,,PROCESS v3.5° moderacijos analizé. Tyrime

statistinio reikSmingumo lygmuo laikomas kai p < 0,05.
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3. REZULTATAI

3.1. Aprasomoji statistika

Klausimyno patikimumai buvo apskaiciuoti naudojant Cronbacho o reikSme. Konstruktas
laikomas patikimu jei jo Cronbacho o reik§mé yra didesné nei 0,70. Buvo patikrintas kiekvieno
konstrukto patikimumas. Pirmo konstrukto: Individualus karjeros valdymas (Career self-
management Scale) Cronbacho a reik§mé yra 0,778. Konstrukto: Organizacinis karjeros valdymas
(Expectations towards organizational career management) reikSmé yra 0,719. Paskutinio konstrukto:
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros skalé (Work-Life Balance Scale) Cronbacho a reiksmé
yra 0,834 (3 Lentelé). Apibendrinant, galime teigti, kad visi konstruktai turi geras Cronbacho o

reikSmes, kas rodo klausimyno patikimuma.

3 Lentelé. Konstrukty Cronbacho o

Konstruktas Cronbacho a
Individualus karjeros valdymas 0,778
Organizacinis karjeros valdymas 0,719
Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra 0,834

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Tyrimo rezultaty analizé¢ buvo pradéta pirmiausia iSanalizuojant sgsajas tarp demografiniy ir
misy tiriamyjy konstrukty : Individualus karjeros valdymas, organizacinis karjeros valdymas ir darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Norint suZinoti kokius analizés metodus galime taikyti
pirmiausia visiems konstruktams buvo atliktas Kolmagorov — Smirnov testas. Atlik¢ testg nustatéme,
kad visi duomenys yra nenormaliai pasiskirst¢ (p =0.000), tad toliau bus naudojami neparametriniai
analizés metodai: Mann-Whitney testas ir Kruskal-Wallis testas.

Pirmiausia jvertinome ar vyrai ir moterys skirtingai vertino kintamuosius. Radome, kad vyrai
statistiSkai reikSmingai Zemiau vertino visus tris kintamuosius, Individualus karjeros valdymas (p =
0,002), Organizacinis karjeros valdymas(p = 0,000) ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (p =
0,028) (4 Lentelé).

36



4 Lentelé. Konstrukty palyginimas pagal Iyt

Konstruktas N Lytis Vidutinis rangas p
109 Vyras 157
Individualus karjeros valdymas i 0,002
255 Moteris 193
Organizacinis karjeros 109 Vyras 125 0,000
valdymas 255 Moteris 206 '
Darbo ir asmeninio gyvenimo 109 Vyras 163 0,028
pusiausvyra 255 Moteris 190 '

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Tikrinant amziaus jtakg kintamyjy pasirinkimui nustatéme, kad miisy tyrimo ribose amzius
statistiSkai reikSmingai nekoreliuoja nei su vienu i§ miisy kintamyjy.

Toliau tikrinome ar Seimyniné padétis turi jtakos vertinant kintamuosius. Nustatéme, kad
asmenys pazyméje ,,Kita“ statistiSkai reikSmingai geriau vertino visus tris kintamuosius: darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (p = 0,006), organizacinis karjeros valdymas (p = 0,007) ir
Individualus karjeros valdymas (p = 0,000), (5 Lentelé).

5 Lentelé. Konstrukty palyginimas pagal Seimyning padétj

y Vidutinis
Konstruktas N Seimyniné padétis p
rangas
182 Nevede 186
Individualus karjeros valdymas 161 Vede/ istekéje 169 0,000
21 Kita 222
182 Nevede 154
Organizacinis karjeros valdymas | 161 Vede/ istekéje 193 0,007
21 Kita 340
) o _ 182 Nevede 166
Darbo ir asmeninio gyvenimo
) 161 Vede/ istekéje 195 0,006
pusiausvyra
21 Kita 225

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.
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Nagrinéjant iSsilavinimo sgveikas su kintamaisiais nustatéme, kad asmenys jgij¢ vidurinj
iSsilavinimg geriausiai vertino savo individualy karjeros valdyma (p = 0,000). Asmenys turintys
aukstajj universitetinj iSsilavinimg geriausiai vertino Organizacinj karjeros valdyma (p = 0,001) Darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg geriausiai vertino respondentai turintys aukstaji neuniversitetinj

iSsilavinimg (p = 0,000), (6 Lentelé).

6 Lentelé. Konstrukty palyginimas pagal issilavinimg

) Vidutinis
Konstruktas N I$silavinimas p
rangas
21 Vidurinis 267
Aukstasis
o : 7 o 183
Individualus karjeros valdymas neuniversitetinis 0,000
Aukstasis
336 S 177
universitetinis
21 Vidurinis 122
Aukstasis
o 7 o 62
Organizacinis karjeros valdymas neuniversitetinis 0,001
Aukstasis
336 S 188
universitetinis
21 Vidurinis 147
) . ] Aukstasis
Darbo ir asmeninio gyvenimo 7 S 354
_ neuniversitetinis 0,000
pusiausvyra
Aukstasis
336 S 181
universitetinis

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Tikrinant ar sritis kurioje dirba turi jtakos vertinant kintamuosius nustatéme, kad nei viena
darbo sritis nelémé geresnio individualus karjeros valdymo, nebuvo statistinio reik§Smingumo.
Organizacinj karjeros valdyma vertino geriausiai asmenys dirbantys prekybos sektoriuje (p = 0,000),
o darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra geriausiai vertino respondentai i§ zmogiskyjy istekliy

srities (p = 0,000), (7 Lentel¢).
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7 Lentelé. Konstrukty palyginimas pagal jmonés kurioje respondentas dirba darbo sritj

. L Vidutinis
Konstruktas N Sritis kurioje dirba p
rangas
238 Zmogikieji
SIS 182
iStekliai
35 Finansai 156
Individualus karjeros valdymas 42 IT 165 0,087
14 Gamyba 227
14 Prekyba 187
21 Medicina 227
238 Zmogiskieji
SIS 201
iStekliai
35 Finansai 196
Organizacinis karjeros valdymas 42 IT 104 0,000
14 Gamyba 168
14 Prekyba 247
21 Medicina 59
238 Zmogiskieji
SIS 212
iStekliai
35 Finansai 162
Darbo ir asmeninio gyvenimo
) 42 IT 142 0,000
pusiausvyra
14 Gamyba 51
14 Prekyba 54
21 Medicina 131

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Asmenys dirbantys jmonése kurios turi dagiau negu 250 darbuotojy statistiskai reikSmingai geriausiai
vertino organizacinj karjeros valdymg ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, (abiem atvejais p
= 0,000). Respondentai, kurie pazyméjo savo jmonés dydj kaip iki 250 darbuotojy, statistiskai

reik§mingai geriausiai jvertino savo individualu karjeros valdyma (p = 0,000), (8 Lentelé¢).
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8 Lentelé. Konstrukty palyginimas pagal jmonés kurioje respondentas dirbg dydj

_ Vidutinis
Konstruktas N Imonés dydis p
rangas
21 Iki 10 darbuotojy 116
35 Iki 50 darbuotojy 127
Individualus karjeros valdymas 14 Iki 250 darbuotojy 326 0,000
294 Daugiau negu 250
' 186
darbuotojy
21 Iki 10 darbuotojy 18
35 Iki 50 darbuotojy 77
Organizacinis karjeros valdymas 14 Iki 250 darbuotojy 191 0,000
294 Daugiau negu 250
206
darbuotojy
21 Iki 10 darbuotojy 93
) . ) 35 Iki 50 darbuotojy 197
Darbo ir asmeninio gyvenimo
. 14 Iki 250 darbuotojy 103 0,000
pusiausvyra i
294 Daugiau negu 250
202
darbuotojy

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus

3.2. Hipoteziy tikrinimas

Prie$ aptariant hipotezes, buvo atlikta koreliacijy analizé ( 9 Lentelé). Lentel¢je yra pateikiama
apraSomoji statistika, jskaitant vidurkius ir standartinius nuokrypius. Koreliacijy analizé pateikia
informacijg apie Spearmano koreliacijos koeficientus $io tyrimo kintamiesiems. Visi rysiai tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros ir nepriklausomy kintamyjy buvo statistiSkai reikSmingi. Abu
nepriklausomi kintamieji turéjo teigiama koreliacija su darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Koreliacija su individualiu karjeros valdymu yra r = 0,298, o su organizaciniu karjeros valdymu r =
0,410. Taip pat galime pastebéti, kad individualus karjeros valdymas turéjo reikSmingg teigiama
koreliacijg su organizaciniu karjeros valdymu r = 0,302, kas leidzian¢ia manyti, kad ¢ia gali pasireiksti

moderacija, kurig mes aptarsime véliau.
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9 Lentelé. Konstrukty koreliacijos tarpusavyje

Konstruktas Vidurkis | Nuokrypis 1 2 3
1. Individualus karjeros valdymas 3,22 0,46 -
2. Organizacinis karjeros valdymas 3,52 0,59 0,302* -
3. Darbo ir asmeninio gyvenimo 3,86 0,46 0,298* | 0,410* -
pusiausvyra

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus. Pastabos: N = 364; *p<0,01;

Regresinés analizés rezultatai, kai darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra priklausomas
kintamasis, yra vaizduojami 10 lenteléje. IS pateikty rezultaty lenteléje galime teigti, kad abu
nepriklausomi kintamieji statistiSkai reik§mingai teigiamai veiké darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Individualus karjeros valdymas B = 0,213, p = 0,000 ir organizacinis karjeros valdymas
B = 0,304, p = 0,000. Tai reiskia, kad $io tyrimo rezultatai pilnai pagrindzia 1 ir 3 hipotezes.

Taip pat, rezultatai rodo, kad modelis kai individualus karjeros valdymas ir organizacinis karjeros
valymas yra nepriklausomi kintamieji paaiskina 20,1% darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
kintamojo (R2 = 0,201).

10 Lentelé. Regresiné analizé kai darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra priklausomas

kintamasis
Statistinis
Konstruktas B t reik§mingumas (Sig.) F R?
1. Individualus karjeros valdymas 0213 | 3.883 0.000
— - 45,506* | 0,201
2. Organizacinis karjeros valdymas | 5304 | 7137 0.000

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus. Pastabos: N = 364; *p<0.01;

Norédami istirti ar individualaus karjeros valdymas moderuoja ry$j tarp organizacinio karjeros
valdymo ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros (2 Hipotezé) atlikome ,,PROCESS v3.5
regresijos analizg.

Kaip matome 4 paveiksle jtraukus j modelj individualaus karjeros valdymo moderacija
modelis paaiskina 28,49% darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra kintamojo (Rz = 0,2849, p =

0,000). R? pokytis dél moderacijos yra 0,0835 (p = 0,000), kas rodo stipry moderacijos efekta.
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4 paveikslas

Organizacinio karjeros valdymo poveikis darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai su
individualaus karjeros valdymo moderacija

Modelio santrupa

E E-3q MSE F dfl df2 =
.3338 . 28409 1876 47.80e9 3.0000 360.0000 L0000
Modelis
coeff se t E LLCT ULCT
constant -3.890¢& .8381 -4.1475 0000 -5.7354 -2.0458
Org 2.0445 L2714 7.5334 0000 1.5108 2.5783
Individ 2.1814 . 3080 7.0831 0000 1.5758 2.7871
Int 1 -.56%9¢6 .0878 -6.4852 0000 -. 7423 —-.3068
R2-chng F dfl dfz E
XEW .0835 42.0581 1.0000 360.0000 L0000

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

5 paveikslas vaizduoja individualaus karjeros valdymo sgveikg su organizaciniu karjeros
valdymu, siekiant paaiSkinti asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. I§ $io pavyzdZzio
matome, kad organizacinis karjeros valdymas yra teigiamai susijes su iSaugusia darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra, darbuotojams su Zemu ir vidutiniu individualiu karjeros valdymu. Taciau
pastebima, kad darbuotojai demonstruojantys zemga individualy karjeros valdyma pelnosi daugiau 18
iSaugusio organizacinio karjeros valdymo darbo ir asmenio gyvenimo pusiausvyros atzvilgiu, nei

asmenys demonstruojantys vidutinj karjeros valdyma.

Taip pat, i8 5 paveikslo matome, kad asmenims, demonstruojantiems auksta individualy
karjeros valdyma, organizacinis karjeros valdymas yra neigiamai susijes su darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra. Sie visi moderacijos tyrimo rezultatai i§ dalies pagrindzia §io tyrimo 2
hipoteze - individualus karjeros valdymas, iki tam tikro isreiskimo laipsnio, moderuoja rysj tarp

organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.
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5 paveikslas

Individualaus karjeros valdymo moderacinis poveikis rysiui tarp organizacinio karjeros valdymo

ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

410

400 /

390+
3.804 . /

3.70 /
3.60- /

3.507

Pusiausvyra

I 1 I
293 3.52 411

Organizacinis karjeros valdymas

Saltinis: sudaryta darbo autoriaus.

Individualus karjeros valdymas

Zemas
— Vidutinis
Aukétas
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3.3. Rezultaty aptarimas

Sio tyrimo tikslas buvo issiaiskinti ar organizacinis ir individualus karjeros valdymas veikia
asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Taip pat, sieckéme iSsiai$kinti ar individualus
karjeros valdymas veikia rys$j tarp organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros. Siame skyriuje aptarsime svarbiausius §io tyrimo radinius ir jy svarba.

Atliktas tyrimas patvirtino iSkeltg teorinj tyrimo modelj, kartu buvo pilnai patvirtintos beveik
visos Siam tyrimui iskeltos hipotezés. Taip pat buvo patvirtinta mokslinéje diskusijoje vyraujanti
nuomoné (Urbanaviciute, Udayar, Rossier, 2019), kad karjera ir asmens sugebéjimas valdyti, planuoti
ja, paveikia jo gerbavj, emocijas ir rysius su Kitais zmonémis.

Pirmiausia radome, kad individualus karjeros valdymas statistiSkai reik§mingai veikia asmens
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Sie radiniai atitinka ankstesniy autoriy rastus rezultatus
(Sturges, 2008) ir dar karta parodo, kaip yra svarbu valdyti savo karjerg siekiant subalansuoto
gyvenimo.

Toliau rezultatai rodo, kad organizacinis karjeros valdymas yra teigiamai susijes su darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Tai rodo, kad net ir Sioje ,,naujosios karjeros,, ir besikei¢iancio
psichologinio kontrakto eroje, organizacijos vis dar turi daug jtakos kuriant ir uztikrinant darbuotojy
psichologinj gerbtivi.

Misy tyrimas pateikia preliminariy, tac¢iau jdomiy jzvalgy j individualios karjeros valdymo
sgveikg su organizaciniu karjeros valdymu, siekiant paaiSkinti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Miisy rezultatai rodo, kad individualus karjeros valdymas moderuoja ryS$j tarp
organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros tik tada kai asmuo
mazai arba vidutiniSkai valdo savo karjera. Jei asmuo pasizymi aukstu individualiu karjeros valdymu,
moderacija tampa neigiama. Tai rodo, kad darbuotojai, kurie aktyviai uzsiima karjeros valdymo
veiklomis, yra maziau priklausomi nuo organizacinio karjeros valdymo (organizacijos pagalbos),
kurdami savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Vienas i§ galimy Sio neigiamo santykio tarp
asmeny, pasizyminciu auksStu individualiu karjeros valdymu ir organizacinio karjeros valdymo
paaiskinimy yra tas, kad organizaciniam karjeros valdymui biidingi formalis procesiniai reikalavimai
varzo asmeny karjeros iniciatyvas. Nepaisant to, kad darbuotojai, kurie pasizymi auks$tu karjeros
valdymu, paprastai tikisi intensyvesnio organizacinio karjeros valdymo (De Vos, Dewettinck,
Buyens, 2009) tai, kaip paprastai §is organizacinis karjeros valdymas yra jgyvendinamas gali varzyti

Jju laisve, vykdant individualy karjeros valdyma. Kitas i§ galimy paaiskinimy yra tai, kad asmenys,
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kurie intensyviai uzsiima individualiu karjeros valdymu, pasizymi labiau iSvystyta savikontrole ir
iniciatyvumu (Akkermans ir kt., 2013), tad bet koks organizacijos i$sikiSimas j karjeros valdyma gali
biiti nepageidaujamas ir isbalansuoti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. PrieSingai, asmenims,
kurie neuzsiima arba vangiai uzsiima individualiu karjeros valdymu, lengvai priima organizacinj
karjeros valdyma, nes tai padeda jiems siekti geresnés karjeros, o tai pasireiSkia pozityvia darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Galime sakyti, kad egzistuoja tam tikras subjektyvus karjeros
valdymo lygmuo iki kurio pagalba i§ organizacijos yra priimtina. Taciau viskas vir$ to lygmens tampa
nebepageidaujamu jsikiSimu j karjeros valdyma, kas gali neigiamai paveikti darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyra. Misy tyrimo rezultatai tik suteikia pirma abstrakty zvilgsnj j $ig temg. Ateityje
reikty atlikti papildomy tyrimy Siomis temomis, Siekiant suprasti §j kompleksiska rysj tarp
individualaus karjeros valdymo ir organizacinio karjeros valdymo.

Zvelgiant j tyrimo rezultatus per lyties prizme galime rasti labai jdomiy jzvalgy. Moterys
statistiSkai reik§mingai geriau vertino savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Vyraujanti
moksliné pozicija Siuo klausimu yra, kad moterys — dél siekio ir i§ to kylanc¢iy sunkumy derinant
darbo ir Seimos (vaiky) poreikius — paprastai demonstruoja zemesng darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg nei vyrai (Noda, 2019). Reikia pastebéti, kad dauguma Sio tyrimo respondenciy buvo
jaunos (vidutinis amzius 32 metai ), turin¢ios aukstajj universitetinj issilavinima ir dirbancios didelése
jmonese. Tad galime manyti, kad respondentés yra orientuotos ] karjerg ir dar nesusidiiré¢ su
sunkumais siekiant suderinti Seimg su darbu. D¢l Sios prieZasties reikéty atlikti papildomy tyrimy
norint suprasti ar §iai nusistovéjusiai konvencijai prieStaraujantys rezultatai yra tik masy specifinés
populiacijos rezultatas, ar tai yra naujai kylanti darbo ir laisvalaikio pusiausvyros tendencija. Taip pat,
kaip papildomg salyga ateities tyrimams, klausiant apie darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,
reikia iSsiaiskinti ar darbuotojas turi vaiky. Kadangi vaiky turéjimas gali reikSmingai paveikti asmens
darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg per darbo ir Seimos konflikta.

Miisy rezultatai rodo, kad moterys statistiSkai reikSmingai geriau vertino individualy karjeros
valdyma ir organizacinj karjeros valdyma, nei vyrai. Aukstesnius organizacinio karjeros valdymo
rezultatus galima paaiskinti motery didesniu polinkiu aktyviau ieskoti ir labiau pasikliauti iSorés
suteikiama pagalba (Mackenzie, Gekoski, Knox, 2006; Chang, 2008). Siuo atveju, tai yra
organizacija, kuri padeda valdant asmens karjera. Aukstesni nei vyry individualios karjeros valdymo
rezultatai ir vél nesutapo su vyraujancia moksline nuomone, taciau jie atitiko misy iskeltg apklausty
motery populiacijos profilj. Tai yra — aukstos motyvacijos, auksto i$silavinimo, karjeros siekiancios,

jaunos respondentés, daugumoje tikétina neturindios vaiky. Siuo atzvilgiu reikétu atlikti daugiau
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tyrimy siekiant i$siaiskinti ar Sie rezultatai yra pritaikomi tik masy populiacijai ar tai yra bendrai visai
populiacijai priskiriamas elgesys.

Tyrimo rezultatai patvirtino ankstesniy autoriy rastus rezultatus (De Vos, Dewettinck, Buyens,
2009), kurie teigé, kad egzistuoja sarysis tarp organizacijos dydzio ir organizacinio karjeros valdymo.
Mes radome, kad asmenys dirbantys didelése organizacijose (darbuotojy daugiau nei 250) statistiskai
reik§mingai geriau vertino organizacinj karjeros valdyma. Tai pat radome, kad asmenys dirbantys
didelése organizacijos (darbuotojy daugiau nei 250) statistiSkai reikSmingai geriau vertino savo darbo
ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Tai gali biiti susij¢ su dideliy organizacijy daznai taikomomis
lankstaus darbo politikomis, kurios gerina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (De Sivatte,
Gordon, Rojo, Olmos, 2015).

Karjeros valdymas yra viena i$ svarbiausiy organizacijos atsakomybiy, nes organizacijos vis
dar daznai kuria konteksta, kuriame vyksta asmens karjeros plétra. Sio tyrimo rezultatai parodo
organizacijoms, kad organizacinis karjeros valdymas gali buiti naudingas jrankis siekiant pagerinti
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Taciau siekiant maksimalios naudos ji reikia
taikyti sistematiskai ir tikslingai, atrenkant tik tuos asmenis, kurie patys aktyviai neuzsiima ar uzsiima

tik lengvu individualiu karjeros valdymu.

3.4. Tyrimo apribojimai ir rekomendacijos

Sis tyrimas turi keleta triikumy j kuriuos turétu biti atsizvelgta tolimesniuose tyrimuose §ia
tematika. Pirmiausia Siame tyrime mes nagrinéjome karjeros valdymo jtaka asmens darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrai pagal esamg situacijag. Kad biity galima geriau suprasti, kaip
asmens ir organizacijos karjeros valdymas paveikia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, reikéty
greta atlikti ir longitudini tyrima, kurio pagalba matytume visus efekto ir pasekmés rySius - kaip i$
tiesy karjeros valdymas paveiké darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Antra, kadangi respondentai buvo atrinkti tik i§ Lietuvos populiacijos ir dauguma respondenty
buvo jaunos merginos, tad misy rasti rezultatai gali neatspindéti tikrosios situacijos $io tyrimo
aptariamuose sektoriuose. Ateities tyrimai turéty jtraukti platesnj spektra respondenty - daugiau
vyresnio amziaus, daugiau vyriSkos lyties atstovy ir daugiau atstovy i§ vidutiniy arba mazy jmoniy.

Trecia, rezultatai buvo surinkti naudojantis tik klausimyno pagalba, kas galéjo leisti pasireiksti
metodo tendencingumui, gauti tik tam tikrus atsakymus. Ateities tyrimai galéty pritaikyti kitokius

duomeny rinkimo metodus, siekiant patvirtinti Sio tyrimo i$vadas.
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Taigi, suprantant Sio tyrimo trikumus, musy rasti rezultatai turéty bati interpretuojami
atsizvelgiant | Sio tyrimo respondenty imtj ir negeneralizuojami visai Lietuvos darbuotojy
populiacijai, kol tolimesniais tyrimais jie nebus pilnai patvirtinti.

Galiausiai, ateities tyrimai galéty istirti kokius specifiSkai darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros aspektus gali paveikti karjeros valdymas. Kokie gali biti $alutiniai faktoriai mazinantys
karjeros valdymo reikSme darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrai (vaikai, Seima, komandiruotés).
Tai pat, manome, jog biity naudinga istirti kaip skirsis asmeny, kurie demonstruoja auksta karjeros
valdyma, pusiausvyros jausmai po keleriy mety, nuo ty asmeny, kurie nesiekia valdyti savo karjeros.
Koks yra karjeros valdymo ilgalaikis efektas asmens gerbaviui — ar karjeros valdymg galima

lokalizuoti laiko taske ar tai privalo biti iStgstinis procesas.
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ISVADOS

. Akademingje literatiiroje karjeros valdymas yra skirstomas j individualy ir organizacinj. 1)
Individualus karjeros valdymas yra apibréziamas kaip individo gebéjimas per visa gyvenima
efektyviai susidoroti su karjeros kelyje kylanéiais i$Stkiais ir problemomis. 2) Organizacinis
karjeros valdymas yra praktikos, kuriomis yra derinama, planuojama ir vykdoma
organizacinés karjeros plétra asmens darbovietéje. Visgi iki Siol akademingje literatiiroje néra
bendro sutarimo, kuri i§ $iy karjeros valdymo praktiky yra svarbesné darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai.

Literatiiroje yra randama, kad karjeros progresas ir s¢kmé gali paveikti asmens darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Tai pat asmenys turintys darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyrg dazniau teigiamus kasdieninio gyvenimo jausmus perkelia j darboviete, ir jaucia
didesnj pasitenkinimg darbu.

Empirinis tyrimas atskleidé¢, kad 1) Individualus karjeros valdymas statistiskai reikSmingai
teigimai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. 2) Organizacinis karjeros valdymas
statistiSkai reikSmingai teigimai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg.

. Atlikus ,,PROCESS v3.5“ regresijos analiz¢ nustatéme, kad individualus karjeros valdymas
moderuoja ry$j tarp organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros. Tai pat radome, kad moderacija turi teigiamg efekta darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai tik tada, kai asmuo menkai arba vidutiniskai uzsiima individualiu
karjeros valdymu.

. Atlikus papildomas statistines analizes radome, kad 1) Moterys statistiskai reik§mingai geriau
nei vyrai vertino individualy karjeros valdymg, organizacinj karjeros valdymg ir darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. 2) Respondentai dirbantys didelése organizacijose
(darbuotojy daugiau nei 250) statistiSkai reikSmingai geriau vertino organizacinj karjeros
valdymg. 3) Respondentai dirbantys didelése organizacijose (darbuotojy daugiau nei 250)
statistiSkai reik§mingai geriau vertino savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

D¢l darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros kompleksiSkumo, bei didelio kiekio pilnai
nesukontroliuojamy iSoriniy faktoriy, kurie gali paveikti §ig pusiausvyra, Siame tyrime rasti
rezultatai turi biiti vertinami atitinkamai, kol bus atlikta daugiau akademiniy tyrimy §ia tema

Lietuvos populiacijoje. Taciau Sie rezultatai jau dabar gali biiti naudingi, kadangi jie rodo, kad
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organizacijos turéty atkreipti démesj j darbuotojy karjeros valdyma, kaip j vieng i$ budy

galinCiy pagerinti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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PRAKTINES REKOMENDACIJOS

Sio tyrimo rezultatai rodo, kad tiek organizacinis karjeros valdymas, tiek individualus karjeros
valdymas teigiamai veikia asmens darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Tad, manome, kad
organizacijos turéty iSlikti itin suinteresuotos skatinti savo darbuotojus uzsiimti individualiu karjeros
valdymu. Taip pat, suprantant, kad dauguma atvejy organizacijos vis dar ilicka pagrindine vieta ir
esminiu kontekstu, kuriame asmenys formuoja savo karjeras, jos turéty neapleisti savo atsakomybiy
ir pacios uzsiimti organizaciniu karjeros valdymu. Kaip ankstesniy tyrimy metu buvo rasta (De Vos,
Dewettinck, Buyens, 2009), asmenys uzsiimantys individualiu karjeros valdymu labiau tikisi ir
laukia, kad organizacijos atliks organizacinj karjeros valdyma. Uzsiimdamos organizaciniu karjeros
valdymu jos gali jgyvendinti iSkart du svarbius tikslus. Pirma, darbuotojai bus labiau lojalts ir
darbstts. Remiantis psichologiniu kontraktu (Rousseau, 1995), darbuotojai jausis, kad organizacija
atlieka savo pareigas, tad ir darbuotojas turi atlikti savas. Antra, kaip matome, pagal miisy tyrimo
rezultatus darbuotojai bus labiau patenkinti savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Kas yra
ypac svarbu ir aktualu, Siais Covid-19 laikais, kai vis daugiau darbuotojy dirba i$ namy, o dél to darbo
ir asmeninio gyvenimo ribos tampa vis sunkiau jZvelgiamos. Bet, organizacijy noras ir siekis valdyti
savo darbuotojy karjeras, per organizacinj karjeros valdyma, turéty biity limituotas arba bent jau
fokusuotas. Kaip Sio tyrimo rezultatai parodé, organizacinis karjeros valdymas pagerina tik ty
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, kurie patys menkai ar vidutiniSkai uZsiima
individualiu karjeros valdymu. Tad jmonéms siekiant optimaliy rezultaty pirmiausia reikéty
identifikuoti Siuos zmones ir tik tada uzsiimti organizaciniu karjeros valdymu. Taciau, kaip minéjome
anksciau, kad kuo daugiau asmuo uzsiima individualiu karjeros valdymu tuo didesni likesciai, kad
organizacijoje turi biiti atlickamas karjeros valdymas. Tad siekiant patenkinti Siuos likescius, bet ir
nesumazinanti darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, organizacijos turéty sudaryti
galimybes darbuotojams, kurie patys aktyviai uzsiima individualiu karjeros valdymu, laisvai

pasirinkti kokiy organizacinio karjeros valdymo naudy jiems reikia, ir jomis uZsiimti.
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Darbg sudaro 58 puslapiai, 10 lenteliy, 5 paveikslai, 102 nuorodos.

Darbo tikslas - Jvertinti individualiy ir organizaciniy karjeros valdymo biidy jtakg darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrai bei pateikti iSvadas ir praktines rekomendacijas karjeros valdymo ir darbo ir

asmeninio gyvenimu pusiausvyros skatinimui.

Darbas i$ keturiy pagrindiniy daliy: Literatiiros ir empiriniy tyrimy apzvalgos, tyrimo metodologijos
bei Zvalgomojo tyrimo aptarimo, pagrindinio tyrimo rezultaty aptarimo ir analiz¢s, i§vady ir praktiniy

rekomendacijy pateikimo.

Literatlirinéje apzvalgoje yra aptariama karjeros kaip sampratos kilmé, aptariamos dabar vyraujancios
karjeros koncepcijos. Pristatomi karjeros valdymo biidai, aptariami Siomis temomis atlikti empiriniai
tyrimai. Toliau apzvelgiama darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra kaip teoriné koncepcija,
aptariami atlikti empiriniai tyrimai ir Siandieninis temos aktualumas. Teoriné apzvalga uzbaigiama
aptariant sgsajas tarp visy koncepcijy, pristatomi jau atlikty empiriniy tyrimy rezultatai.

Apzvelgiamos autoriy keliamos hipotezés bei siilomas koncepcinis modelis.

Po literattirinés apzvalgos buvo atliktas tyrimas kurio metu buvo tiriami koreliaciniai ir moderaciniai
rySiai tarp darbuotojy individualiy ir organizaciniy karjeros valdymo budy ir darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyros. Tam istirti buvo atlikta kiekybiné apklausa kurios metu buvo vertinama
darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, individualus karjeros valdymas ir organizacinis

karjeros valdymas. Tyrime dalyvavo 364 dirbantieji Lietuvos gyventojai. Gauti rezultatai buvo



apdoroti SPSS programa su A. F. Hayes PROCESS v3.5 makroprogramos jskiepiu. Tyrimo metu
buvo rasta, kad karjeros valdymas individualus ir organizacinis, statistiSkai reik§mingai teigimai
veikia darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg. Taip pat buvo nustatyta, kad individualus karjeros
valdymas moderuoja rys] tarp organizacinio karjeros valdymo ir darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyros. Galiausiai buvo pastebéta, kad teigiama moderacija pasireiskia tik asmenims menkai

arba vidutiniskai uzsiimantiems individualiu karjeros valdymu.

D¢l darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros kompleksisSkumo, bei galybés pilnai
nesukontroliuojamy iSoriniy faktoriy, kurie gali paveikti $ig pusiausvyra, Siame tyrime rasti rezultatai
turi bati vertinami atitinkamai, kol bus atlikta daugiau akademiniy tyrimy Sia tema Lietuvos
populiacijoje. Taciau Sie rezultatai jau dabar gali biiti naudingi, kadangi jie rodo, kad organizacijos
turéty atkreipti démesj j darbuotojy karjeros valdyma, kaip j vieng i§ budy galinCiy pagerinti

darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Raktiniai zodziai: karjera, individualus karjeros valdymas, organizacinis karjeros valdymas, darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyra, karjeros sékmé, pasitenkinimas darbu, naujoji Kkarjera,

psichologinis kontraktas.
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The work consists of 58 pages, 10 tables, 5 figures, 102 references.

The main purpose of this master thesis is to determine the impact of individual and organizational
career management on employee work — life balance, as well as to provide some conclusions and
practical recommendations for promoting career management and work — life balance.

This work consists of four main parts: literature and existing empirical research analysis, research
methodology and explorative study review, main research and results analysis, conclusions and
recommendations.

The literature analysis starts off with the discussion about career, the main prevailing career concepts.
Then the main career management types are presented, as well as what empirical research has been
done on them. Later on, we are introduced to the concept of work — life balance, it’s importance and
relevance in the modern world and finally we are presented with the research that has been done on
this topic. The theoretical part is concluded with the discussions about the links between these
concepts, we are presented with the main research about these links as well as the authors hypothesis
and suggested conceptual model.

After the literature analysis a study was performed which investigated the correlational and
moderational links between individual and organizational career management and work — life balance.
To test this a quantitative survey was conducted which measured work - life balance, individual career
management and organizational career management. 364 working adults from Lithuania participated
in this study. Statistically analysis of the results was done using SPSS with A. F. Hayes PROCESS
v3.5 plugin.



The study found that individual career management and organizational career management is
statistically significantly positively correlated with work life balance. It was also found that Individual
career management moderates the relationship between organizational career management and work
— life balance. Though this moderation positively affects only the ones that don’t partake or mildly
partake in individual career management.

In light of the complexity of work — life balance and the immeasurable and fully unaccountable factors
that might affect it, the results proposed in this work should be treated accordingly, until more research
is done on this subject in Lithuania. Despite that the results found in this study could prove useful as
they shine a light to organizations showing that worker career management could be used as a means

to further increase work — life balance.

Key words: career, individual career management, organizational career management, work — life

balance, career success, work satisfaction, boundaryless career, psychological contract.
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PRIEDAI

1 Priedas. Tyrime naudojamas klausimynas.

Kaip Jis vertinate savo darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra? Ivertinkite kiekviena i

Zemiau pateikty teiginiy Jums labiausiai atitinkanciu atsakymo variantu.

Galiu patenkinti savo ir man
svarbiy Zmoniy poreikius

Galiu suderinti su Seima ir
profesiniu gyvenimu susijusiy
vaidmeny atlikimg

Galiu sau skirti pakankamai laiko
i§laikant pusiausvyra tarp
profesinio ir Seimos gyvenimo

Jauciuosi [sipareigojas savo
vaidmenims profesiniame
gyvenime ir S§eimoje

Galiu kontroliuoti savo profesinj ir
Seimos gyvenimg

Sékmingai iSlaikau pusiausvyra tarp
Jvairiy gyvenimo vaidmeny
(darbuotojas (-a), sutuoktinis (-¢),
motina, tévas ir t.t.)

Galiu susitvarkyti su jvairiomis
situacijomis, kurios atsiranda dél
konflikto tarp mano profesiniam
gyvenimui ir §eimos gyvenimui
biidingy vaidmeny

Esu vienodai patenkintas (-a) savo
vaidmenimis $eimoje ir
profesiniame gyvenime

Visiskai
nesutinku

o

Nesutinku

Nei sutinku
nei
nesutinku
(@]

Sutinku

Visiskai
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Kaip Jis vertinate savo individualy karjeros valdyma? Ivertinkite kiekvieng i§ Zemiau pateikty
teiginiy Jums labiausiai atitinkanciu atsakymo variantu

Visiskai . Nei sutinku . Visigkai
i Nesutinku . . Sutinku :
nesutinku nei nesutinku sutinku
Stengiuosi susipazinti su Zmonémis o o) o) o o
kurie gali paveikti mano karjera
Imonés socialiniuose renginiuose 0o o) 0 o o
$nekuciuojuosi su savo vyresnigja
vadovybe
Siekiu uzmegzti kontaktus su o o o o o
zmonémiis i ty verslo sri¢iy kuriose
noréciau dirbti
Stengiuosi biiti jtrauktas j svarbius 0 ) 0 o o
projektus
Prasau zmoniy suteikti karjeros o o o o o
patarimy, net kai jie to nesitilo
PrasSau suteikti grjztamajj rysj apie o o o o o
mano darba, kai tai néra padaroma
Esu atsisakes (- iusi) naujos darbo o o o o o
pozicijos, nes tai nepadéty man
lavinti naujy igiidziy
Esu planaves (- usi)/planuoju iseiti o o o o o
i§ darbo, kai turésiu pakankamai
patirties ir jgidZiy tai padaryti
ISeiciau i8 darbo, jei man nebiity o o o o o
pasitlyta pilnatves jausma teikianti
karjera
Nuolat atnaujinu savo gyvenimo o o o o o
apraSyma
Stebiu darbo skelbimus, norédamas o o o o o
suzinoti apie darbo galimybes uz
organizacijos riby
Laisvalaikiu skaitau knygas ir o o o o o
zurnalus susijusius su savo darbu
IeSkau karjeros ir kvalifikacijos o) 0 0 0O 0

tobulinimo galimybiy uz
organizacijos riby
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Emuosi papildomy veikly, kurios o o o o o
gerai atrodyty mano gyvenimo
apraSyme

Stengiuosi, kad kiti zinoty apie 0o 0 0 0O 0
mano padarytus darbus

Uztikrinu, kad mano vadovas 0o o) o) o o
zinoty apie mano pasiekimus

Kaip Jis vertinate savo organizacijos vykdomg karjeros valdyma? Ivertinkite kiekviena i§ Zemiau
pateikty teiginiy Jums labiausiai atitinkanciu atsakymo variantu

Visiskai . Nei sutinku . Visiskai
) Nesutinku : . Sutinku .
nesutinku nei nesutinku. sutinku
Organizacijoje atliekant karjeros o o o o o
planavimg yra atsizvelgiama j
kasmetinius veiklos vertinimus
Organizacijoje tiesioginis vadovas o o o o o
suteikia nuolatinj griztamaji rysj apie
darbo rezultatus
Organizacijoje vyksta formaliis o o o o o
karjeros aptarimai su
padalinio/skyriaus vadovu
Organizacijoje vyksta reguliariis o o o o o
pokalbiai su vadovu arba mentoriumi
apie karjeros galimybes
Organizacijoje yra skiriamas didelis o o o o o
démesys darbo praturtinimui
Organizacijoje suteikiamos jgiidZius o o o o o
ir kompetencijas lavinancios
uzduotys
Organizacijoje yra vertinamas o o o o o
darbuotojo potencialas
Organizacijoje vyksta pokalbiai apie o o o o o
karjera su Zzmogiskyjy istekliy
specialistais
Organizacijoje yra rengiami o o o o o

seminarai kuriuose yra aptariamos
karjeros galimybés organizacijos
viduje
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Organizacijoje yra sudaromi o
asmeniniai tobuléjimo planai

Organizacijoje yra uztikrinamas o
paveldéjimo planavimas

Organizacijoje karjeros sprendimai o
yra priimami atsizvelgiant j jgiidziy
ir kompetencijy matricas

Taip pat norétume kai kq suZinoti apie Jus:

Jisy amzZius (jrasykite):

Jiisy lytis:
__Vyras

___Moteris

Jisy iSsilavinimas:
___Pagrindinis

__Vidurinis

___Profesinis

___Aukstasis neuniversitetinis

Aukstasis universitetinis

Specialybé (iraSykite):

Imonés kurioje dirbate dydis:
___Iki 10 darbuotojy

ki 50 darbuotojy

___iki 250 darbuotojy

__Daugiau negu 250 darbuotojy
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Seiminé padétis:
___nevedes (-usi)
___vedgs / istekéjusi
___i8siskyres (-usi)

_ kita
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