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SUMMARY

Research problem. What are the career interests of the elder employees?

Research object. The career interests of the elder employees.

Goal of the research. Investigate the career interests of the elder employees and the methods so
satisfy them.

Tasks of the research:

1. To analyse elder employees' situation in the employment market.

2. To analyse theoretical career management aspects and possibility of interests' coordination.

3. To prepare theoretical model of late career backed-up by the coordination of interests.

4. To prepare the methodology of researching the elder employees' career interests and their

coordination.

Theoretical and empiric methods: the analysis and descriptive quantitative research into
scientific literature, textbooks, scientific articles, documents and law acts.

Research results. After performing the analysis of scientific literature was established that
gradually increasing number of elder employees of the age 55 and more suggests, that these employees
remain the huge part of the employment market. The diminishing of the physical and mental capabilities
is compensated with such typical features to elder employees as experience, capability of partnership,
reliability, stability and loyalty in the career managing process. Organizations should develop flexible
forms of employment, ensure social end employee rights', also should maintain regulation of workplace
quality, safety and health requirements, which is particularly relevant in the elder age.

After performing the empiric research data analysis it is clear that elder employees are sedentary,
stabile and attached to the organisation they work in. Furthermore, the attitude that elder employees are
not susceptible to learning, raising the level of their qualification, making career plans or expectations
of raise in position was confirmed. Experience is considered to be the key factor in the career making,
on the other hand, the new difficult technologies are considered to be the biggest obstacle. The career is

identified as material interest, while the salary is identified as main priority, of which the half of


https://uais.cr.ktu.lt/ktuis/STUD_SS2.planas_busenos?plano_metai=2016&p_stud_id=589553

respondents feel not satisfied with. Elder people seek the evaluation and appreciation, good working

conditions, safety at work, as well as individually estimated workload and pace.
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IVADAS

SV W —

Temos aktualumas. Visuomenés sen¢jimo tendencija jau Siuo metu yra issukis daugelyje Saliy, o
artimiausioje ateityje prognozuojama, kad visame pasaulyje tai taps ypac¢ aktualia problema. Gyventojy
sené¢jimas gali biiti apibiidinamas Kaip ,,gyventojy amziaus struktiiros Kaita, pasizyminti pagyvenusiy ir
senyvo amziaus zmoniy absoliutaus skai¢iaus ir/arba jy santykinés dalies visuomenés didéjimu‘
(Kanopiené ir Mikulioniené, 2006, p. 189). Pagrindinés $ios tendencijos priezastys yra nuolat mazéjantis
gimstamumas bei Sveikatos priezitiros ir socCialiniy paslaugy geréjimas, prailginantis gyvenimo trukme.
Taip pat bitina atkreipti démesj, kad suaktyvéjus informacijos srautams ir tobuléjant transporto
sistemoms, darbo jégos trikuma veikia globali migracija. Sie demografiniai poky¢iai sukuria naujus
i88tkius jvairiy $aliy vyriausybéms, o Kkartu ir verslui. ,,Senéjimo problema paveikia ne tik pacius
vyresnio amziaus individus, jy gyvenimo kokybe, bet ir organizacijy, kuriose jie dirba, veikla“ (Ciutiené
ir Railaité, 2014, p. 29). Atsiranda ne tik darbo jégos trikumas, bet ir darbo kultiiros poky¢iai, kurie
tampa aktualds tiek Siuolaikinéms jmonéms, tiek jy darbuotojams. Lietuvoje §i situacija itin opi dél
didesnio, nei kitose Salyse, darbingo amziaus zmoniy emigracijos masto bei nuolat mazéjancio
gimstamumo (zr. 1 priedas).

Zvelgiant i organizacijos pozicijy zmogiskyjy istekliy potencialas yra vienas svarbiausiy jrankiy
konkurencinéje kovoje, siekiant organizacijos tiksly, aukstos pozicijos rinkoje bei kuriant verte. Nors
pastaruoju metu apie tai labai daug kalbama, bendra tendencija salyje néra dziuginanti - nesirtipinama
jaunaja Karta ir jos likimu savoje valstybéje, o taip pat per mazai démesio skiriama vyresnio amziaus
asmeny padéciai darbo rinkoje. ,,XXI a. Karjera pasizymi tam tikromis ypatybémis: demokratiskumu,
didéjanciu horizontaliu ir vertikaliu judrumu, didéjanc¢iu daugiaplaniy darby ir visapusisky darbuotojy
skai¢iumi, aktyvesniu Karjeros valdymu, auganéiu lojalumo organizacijai vertinimu, psichologiniy
sutar¢iy sudarymu, skirtingu karjeros sékmés vertinimu, kai pabréziama darbo prasmé ir nauda asmeniui
bei jo gyvenimui® (Petkeviciate, 2013, p. 4). Vyresnio amziaus darbuotojy grupé turi isskirtinai tik jai
budingy karjeros interesy, kuriy patenkinimas leisty ilgiau islikti darbo rinkoje ir bati naudingiems tiek
siekiant organizacijos tiksly, tiek visos valstybés mastu reikSty padidéjusj uzimtumo bei sumazéjusj
nedarbo lyg;.

Atsizvelgiant | minétas demografines tendencijas bei darbo rinkos poky¢ius, tema yra aktuali, nes
butina i$siaiSkinti vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesus, stengiantis patenkinti ne tik
senéjancios Visuomenés poreikius, bet ir suderinti juos su organizacijy interesais, siekiant kuo geresniy
veiklos rezultaty.

Darbo problema — kokie yra vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesai?

Darbo objektas — vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesai.

Darbo tikslas — istirti vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesus ir jy tenkinimo galimybes.



Darbo uzdaviniai:

1. ISanalizuoti vyresnio amziaus darbuotojy padétj darbo rinkoje;

2. I8analizuoti karjeros valdymo teorinius aspektus ir interesy derinimo galimybes;

3. Parengti teorinj interesy derinimu grjstg vélyvosios Karjeros modelj;

4. Parengti tyrimo metodologija ir atlikti vyresnio amziaus darbuotojy interesy bei jy

derinimo tyrima.

Darbo metodai:

° Mokslinés literatiiros analizé;
. Anketiné apklausa;
o ApraSomoji Statistiné analizé.



1. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU KARJEROS
PROBLEMATIKA

1.1. Vyresnio amziaus darbuotoju padétis darbo rinkoje

Pastaruoju metu iSsivysciusioSe Salyse jvairiy sri¢iy specialistai visuomenés senéjimo problema
jvardija kaip vieng i$ globaliy problemy, kuri tampa aktuali ir socialiniu, ir vadybos bei ekonominiu
poziiiriu. Pasak Garlauskaités ir Zabarauskaités ,,gyventojy senéjimas gali biiti apibtidinamas Kaip
teigiamas reiskinys, jeigu svarbiausi aspektai biity susij¢ su biologiniais procesais, medicina, mokslo ir
Svietimo, kultaros pasiekimais. Senéjanti visuomené taip pat gali bati suprantama Kaip geresniy
gyvenimo salygy ir visapusisko zmogaus tobuléjimo padarinys. Tacéiau zvelgiant i§ socialiniy ir
ekonominiy perspektyvy, kai gyventojy senéjimas suprantamas kaip demografiniy veiksniy poky¢iali
neigiama linkme — tai traktuojama kaip viena didziausiy problemy i$sivysciusiose Salyse (Garlauskaité
ir Zabarauskaité, 2015, p. 199).

Vyresnio amziaus darbuotojai jau Siuo metu tampa svarbia darbo rinkos dalimi, o ateityje
prognozuojamas dar didesnis jy skai¢iaus augimas. Toks drastiskas darbo rinkos struktiiros pokytis
tampa vis didesniu i$§tkiu darbdaviams, nes vyresnio amziaus darbuotojy pasitraukimas i§ darbo rinkos
jau gali biiti siejamas su profesiniy jgiidziy praradimu ir darbo jégos trikumu, ypa¢ jmonése, kurios néra
patrauklios jaunimui. ,,Su amziumi darbuotojai jgyja daugiau ziniy ir patirties, prisitaiko prie
organizacijos kulttiros, jgyja naujy jzvalgy, taigi tai jiems leidzia progresuoti. Per ilgus darbo metus
zmonés jgyja zmogiskojo Kapitalo elementy visuma, kurig sunku pakeisti. Dél §ios priezasties vyresnio
amziaus darbuotojai tampa strategiskai svariais organizacijos istekliais* (Railaité, 2016, p. 39).

Lietuvos visuomenés sen¢jimo tempas pasaulio mastu yra vidutinis, taciau palyginti su Europos
Sajungos Salimis — gana didelis (zr. 2 priedas). Remiantis Pasaulio sveikatos organizacijos (PSO)
duomenimis, planuojama, kad 2080 metais vyresniy nei 65 mety gyventojy Europoje padaugés 70
procenty, o vyresniy nei 80 mety — 170 procenty (Zr. 3 priedas). Eurostato duomenimis vyresniy nei 65
metai Europos Sgjungos gyventojy dalis 1990 m. vidutiniskai sudaré 13,7 %, 2010 m. - 17,4 %, o 2015
m. jau - 18,9 %. Prognozuojama, kad 2060 m. §i socialiné grupé sudarys 30 % visy ES gyventojy.
Lietuvoje, kaip teigia Eurostato prognozés, 2020 metais vyresni nei 64 mety amziaus gyventojai sudarys
17 procenty, o Lietuvos sveikatos 2014 - 2025 mety programoje nurodyta siektina vidutiné gyvenimo
trukmé 2020 metais — 76 metai.

Analizuojant pastaryjy mety Lietuvos duomenis, pastebimas vis didéjantis vyresniy nei 55 metai
darbo rinkos dalyviy skai¢ius, o Kartu ir jy uzimtumo bei aktyvumo lygis. Tai tik patvirtina visuomenés

senéjimo tendencija ir pokycius darbo rinkoje, kur per pastaruosius penkis metus vyresniy nei 55 metai
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darbuotojy skai¢ius padidéjo apie 20 procenty, o jy uzimtumo lygis iSaugo nuo 50 iki 60 procenty. Nuo
55 iki 64 mety ir vyresniy nei 65 metai asSmeny grupés yra vienintelés, kuriose pastebimas tolygus
skai¢iaus augimas (zr. 4 priedas).

Pastaryjy penkeriy mety vyresnio amziaus Lietuvos darbo rinkos dalyviy skai¢ius ir uzimtumo

lygis pateikiami 1 lenteléje.

1 lentelé. Vyresniy nei 55 metai darbuotojy skaicius ir uzimtumo lygis (sudaryta autorés remiantis

Lietuvos statistikos departamento duomenimis (https://osp.stat.gov.1t)

Darbo jéga / tikst. Uzimtumo lygis / Darbo jégos
proc. aktyvumo lygis /
proc.

55-64 65+ 55-64 65+ 55-64 65+

2011 m. 202,8 28,2 50,2 51 58,0 5,2
2012 m. 209,3 31,5 51,7 57 58,7 5,8
2013 m. 220,3 28,8 53,4 5,2 60,1 5,3
2014 m 236,1 31,5 56,2 5,7 63,0 5,8
2015 m. 253,3 34,7 60,4 6,3 66,2 6,3

Nors senéjimo problema §iame amziuje jgyja Vis didesng¢ svarbg taciau, nei musy, nei Kitose Ryty
ir Centrinés Europos Salyse ji néra placiau analizuota. PoSovietinés Salys patiria problemy stengiantis
patenkinti vyresniy darbuotojy interesus organizacijose, kadangi yra susiformavusi zmoniy karta, kuri
neturi tam tikry jgtidziy, nes dar netolimoje praeityje kiekvieno asmeniniai poky¢iai priklausydavo nuo
valstybés politikos, buvo dirbama planinés ekonomikos salygomis, uztikrinama darbo vieta.

Siuo metu visuomenés senéjimas Kaip svarbi darbo sritis tampa ne tik demografams, bet ir
zmogiskyjy iStekliy vadybos specialistams, analizuojantiems tokias veiklas, kaip vyresnio amziaus
darbuotojy jdarbinimas, ugdymas, Karjeros planavimas ir vystymas, jy potencialo ir ekonominio
aktyvumo islaikymas. Vakary Salyse visuomenés sené&jimo problema skirtingy autoriy analizuojama tiek
vadybiniu, tiek socialiniu, tiek politiniu bei ekonominiu aspektais (Lorreto & White, 2006; Metcalf &
Medoff, 2006; Patricson & Ranzijin, 2010; van Dalen et al., 2010 ir t. t.). Tuo tarpu tyrimai, kurie buvo
atlikti misy Salyje, yra daugiau susij¢ su socialiniais senstanc¢ios darbo jégos aspektais (Milkintaiteé,
2011; Okuneviciuté-Neverauskiené ir Moskvina, 2008; Ras¢iuviené, 2009). Vyresnio amziaus Zmonés
yra sukaupe¢ didele patirtj, atsiduoti darbui nebetrukdo tokie Seimyniniai ripesciai, kaip mazi vaikai,
»taciau jau tokiame amziuje kai Kurie susiduria su sveikatos problemomis, dél ko darbdaviams tokie
darbuotojai néra patys patraukliausi* (Lengviniené, Rutkiené ir Tandzegolskien¢, 2014, p. 129).

»Poreikis kuo ilgiau islaikyti vyresnio amziaus zmoniy ekonominj aktyvuma nuolat didés.
Senéjimas veikia makroekonominius rodiklius bei daro jtaka pasaulio rinkoms ir jy konkurencingumui,
todél didéjantis vyresnio amziaus gyventojy uzimtumas bei ekonominis aktyvumas gali nemaza dalimi

lemti ir ekonomikos augimg. Vyresnio amziaus asmeny uzimtumas ir dalyvavimas ekonomingje
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sistemoje yra svarbus Europos Sgjungos darbo rinkos politikos uzdavinys“ (Pupienieng, 2013, p. 8).
2004 — 2014 mety Europos Sajungos $aliy gyventojy uzimtumo rodikliai pateikiami 5 priede.
Galimybé iSnaudoti Vvyresnio amziaus darbuotojy potenciala, padidinti jy gebéjimus ir
kompetencijas, palaikant fizing ir psiching sveikatg bei motyvacija, tampa aktuali ne tik valstybés
lygmeniui, bet ir verslo siekiu. Lietuvos organizacijy vadyboje vyresnio amziaus darbuotojai, jy interesai
daznai yra ignoruojami, o laisvas darbo vietas siekiama uzpildyti jaunais darbuotojais, tikintis
uzsiauginti reikiamus specialistus, taciau Sie darbdaviy likesé¢iai ne visada pasiteisina. Todél puikia
alternatyva laisvoms darbo vietoms uzpildyti ir organizacijy konkurenciniam pranasumui didinti beli
uzsibréztiems tikslams siekti gali tapti vyresnio amziaus specialisty jdarbinimas ir jy karjeros siekiy

1$siaiskinimas.

1.2.  Vyresnio amziaus darbuotojy karjeros galimybéms jtaka darantys

veiksniai

Nors daugelis pensinio sulaukusiy amziaus Lietuvos gyventojy noréty ir toliau dirbti, nes Salyje
sukurta nepatraukli iSankstinio i8¢jimo j pensijg sistema ir labai mazas senatvés pensijos dydis, taciau
remiantis specialaus Eurobarometro (2012) duomenimis, vyresnio amziaus darbuotojai yra labiausiai
diskriminuojama socialiné grupé. Neigiama darbdaviy pozitirj j vyresnio amziaus darbuotojus pastebi ir
daugelis senéjimo problema nagrinéjanciy autoriy.

Remiantis sociologinio tyrimo (Okuneviciaté-Neverauskiené ir Pocius, 2005) duomenimis,
vyresnio amziaus zmonéms sudétinga jsitraukti j darbo rinkg dél pakitusiy gamybos salygy, informaciniy
technologijy plétros bei turimos kvalifikacijos neatitikimo $alies darbo rinkos poreikiams. ,,Didziausi
trukdzial, kurie neleidzia vyresnio amziaus asmenims likti aktyviais darbo rinkoje, yra siejami su
amziaus diskriminacija, sveikatos problemomis, kurios btidingos vyresniame amziuje, geb¢jimu greitai
prisitaikyti kintancioje aplinkoje ir susivokti naujausiuose technologiniuose laiméjimuoSe bei juos
taikyti, iniciatyvumo ir net motyvacijos stoka“ (Lengviniené, ir kt., 2014, p.135). ,,Vyresnio amziaus
darbuotojams turéty buti suteikiamos lygios galimybés dalyvauti jvairaus pobtadzio mokymuose,
kuriuose jie galéty jgyti trikstamy Ziniy, nes biitent ziniy trikumas yra viena i$ ankstyvo i$¢jimo i§ darbo
priezas¢iy” (Ciutiené ir Railaite, 2013, p. 36). Tos pacios autorés teigia, kad ,,darbo rinka veikiantys
veiksniai neretai apsunkina vyresnio amziaus darbuotojy jsidarbinimo procesus ar paliecia juos, kai kyla
Klausimas, kurj darbuotojg atleisti jmonés restruktrizavimo etapu ir pan., tokiais atvejais vyresnio
amziaus darbuotojy turimos stiprybés pamirStamos, o darbo rinka praranda dalj puikiy specialisty*
(Ciutiené ir Railaité, 2014, p. 29).

Sékmingg ilgalaikés karjeros vystyma Siuolaikinése organizacijose uztikrina tokios darbuotojy

kompetencijos kaip gebéjimas mokytis ir tobuléti, prisitaikyti prie poky¢iy ar kiirybinis mastymas. Pati
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kompetencija vertinama kaip gebéjimali, Kurie yra sglygojami ziniy, mokéjimy, jgidziy, meistriSkumo,
vertybiniy nuoStaty, aSmeniniy savybiy. DvideSimt pirmajame amziuje pastoviai keiciasi tiek darbo
rinkos salygos ir reikalavimai, taip pat pacios darbo vietos, asmenybés savybés ir vertybinés nuostatos
nuolat Kinta ir kompetencijos. Sis pokytis ir lemia tai, kad mokymasis turi trukti visa gyvenima, ta¢iau
kuo zmogus vyresnis, tuo labiau mazéja ir noras mokytis. Vyresni nei 50 mety darbuotojai daznai vengia
dalyvauti mokymo programose (Bishop, 1997). Remiantis Lietuvos statistikos departamento
duomenimis, 2005 metais besimokan¢iy amziaus grupéje nuo 55 iki 64 mety gyventojy procentas
palyginti su visais gyventojais buvo 42, tuo tarpu 2011 metais — tik 25,3. Europos Sajungos Salyse
besimokanciyjy asmeny skaicius pateikiamas 6 priede.

Vyresnio asmens sékmingg islikimg darbo rinkoje veikia ir pacio individo fiziniai bei protiniai
sugebé¢jimai, kurie laipsniskai mazéja didéjant amziui. Jau nuo trisdesimties mety amziaus apie 0,8 — 1,0
% per metus pradeda mazéti fiziniai sugebéjimai, taip pat ir psichiniai sugebéjimai. Bégant metams
pradeda silpnéti atmintis, asmuo nebesugeba taip greitai mastyti, priimti informacijos ar spresti iSkilusiy
problemy (Conen, van Dalen, Henkens & Schippers, 2009). Bitina salyga nuolat atnaujinti zinias ir
kompetencijas, kelti kvalifikacija daznai tampa i88tkiu vyresnio amziaus darbuotojams. Organizacijy
vadovai daznai taip pat vengia mokyti vyresnius darbuotojus, pagrisdami tuo, kad pastarieji 1é¢iau
mokosi, nesugeba suvokti naujy idéjy bei informaciniy technologijy. Kita priezastis neskatinti ir
neinvestuoti j vyresniy asmeny mokyma yra nuostata, kad Sios investicijos neatsipirks, nes vyresni
darbuotojai netrukus paliks darbo vieta (Kroll, 2003). Taciau S§is jsitikinimas neturi pagrindo, nes
tikétina, kad daznas 50-metis dirbs iki pensijos, o jauni darbuotojai néra taip prisiri§¢ prie savo darbo
vietos, vidutinis jy stazas vienoje organizacijoje yra apie trejus metus, todél mokyti verta visus
darbuotojus, kurie yra suinteresuoti likti organizacijoje (Hashim & Wok, 2011).

Taciau dél visuomenéje paplitusiy neigiamy stereotipy, kad vyresnio amziaus darbuotojai
paprastai yra atspartis poky¢iams ir nelankstis, tokie darbuotojai daznai nejtraukiami j kompetencijy
ugdyma ar viso gyvenimo mokymo programas. Kai kuriais atvejais tai lemia ne tik darbdavio poziiiris,
bet ir pacio darbuotojo gebé&jimo mokytis kompetencija, kurios vyresniame amziuje daznas asmuo
nebeturi. Gebéjimas mokytis — tai geb¢jimas jgyti naujy arba atnaujinti esamus jgadzius (Kroll, 2003;
Hashim & Wok, 2011). Todél asmeniné atsakomybé uz savo mokymasi yra ypa¢ svarbi vyresniame
amziuje.

Kalbant apie vyresnio amziaus darbuotojy karjeros galimybes matoma, kad tam jtakos turi ne tik
reikiamy kompetencijy ar jgtidziy stoka, bet ir stereotipai bei neigiamas pozitiris, dél kuriy pasireiskia
vyresnio amziaus darbuotojy diskriminacija darbo rinkoje. Domintis Europos salyse bei JAV atliktais
moksliniais tyrimais (Posthuma & Campion, 2009, Billett et al., 2011) pastebima, kad didelé dalis

organizacijy vadovy skiria mazai démesio vyresnio amziaus darbuotojams, nes remiasi iSankstiniu
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neigiamu pozidriu. Organizacijose taikoma personalo vadybos politika ir praktika néra orientuota j
vyresniy asmeny jdarbinima, perkvalifikavima ar i§laikyma (Chiu et al., 2001; Taylor, Walker, 1997).

Organizacijy vadovai jvardija tokias neigiamas vyresnio amziaus darbuotojy savybes Kaip
nelankstumas, pasipriesinimas mokymams, poky¢iy ir naujy technologijy vengimas bei nesugebéjimas
prie jy prisitaikyti. Taip pat vyrauja nuomoné, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra maziau
produktyviis, daugiau serga ir dél to organizacijai kainuoja daugiau nei jauni darbuotojai (Kluge &
Krings, 2008). Darbdaviai yra linke manyti, kad vertinant fizinius gebéjimus, gebéjima mokytis ir
prisitaikyti prie poky¢iy, vyresnio amziaus darbuotojai geba maziau nei jaunesni (Billett et al., 2011;
Conen et al, 2009). ,,50 mety ir vyresni asmenys darbo rinkoje yra priversti atremti tam tikras
stereotipines situacijas, kuriose yra jvardijami kaip negalintys produktyviai dirbti, laks¢iai bendrauti ir
priimti kompromisus bei prisitaikyti prie nuolat Kintanciy darbo salygy bei situacijy* (Lengviniené ir
kt., 2014, p. 130). 50-55 m. ir vyresni asmenys darbo rinkoje yra priversti kovoti su neigiamais
stereotipais, kai yra vertinami kaip neproduktyvis, nelankstiis, negebantys prisitaikyti prie naujoviy ir
atsilike nuo technologinés pazangos (Eurobarometer, 2012).

Su amziumi susij¢ stereotipai — tai jsitikinimai ir likescial apie darbuotojus, atsizvelgiant | jy
amziy (Posthuma & Campion, 2009). Stereotipai budingi daugeliui gyvenimo sriciy, ta¢iau dazniausiai
yra neigiami, netikslis ir neatspindintys tiesos. Jie gali bati grindziami nuogirdomis, iSankstiniu
nusistatymu ar nepagrjstomis prielaidomis ir neteisingomis iSvadomis, kad visi tam tikrai grupei
priskiriami nariai yra tokia patys (Fiske & Taylor, 1991). Didzioji dalis stereotipy, susijusiy su
sen¢jancia darbo jéga yra neigiami, mokslingje literatiiroje galima rasti i$skirtas tik kelias teigiamas
savybes.

Per paskutinj deSimtmetj iSsivyséiusiose Vakary Salyse, jvertinant tokius vyresniy darbuotojy
privalumus kaip darbo jégos papildymo potencialas, darbo patirtis (profesinés kvalifikacijos),
prisitaikymas prie demografiniy poky¢iy, darbo jégos jvairove, darbdaviy pozitris kei¢iasi (Walker
(1995). Taip pat vyresnio amziaus darbuotojy privalumas palyginti su jaunais yra jy jsipareigojimas,
patikimumas ir zinios (Billett et al., 2011). Darbdaviai vertina ir tokias vyresniy darbuotojy savybes kaip
organizaciniai gebé¢jimai, darbo praktika, atsakomybé, sukauptos zinios ir jgudzial. Pagyrimai
vyresniems asmenims skiriami ir vertinant stabilumo, patirties, patikimumo bei lojalumo ir gebéjimo
jsipareigoti aspektais (Conen et al., 2009). Didelés dalies organizacijy vadovy pripazjstamos vyresnio
amziaus darbuotojy savybés, mazinancios blaskymosi tikimybg, yra saziningumas, tvirtesnis
jsipareigojimas darbui ir paciai organizacijai, zinojimas ko nori (Chiu et al., 2001).

A.Posthuma & M. Campion (2009) apibendrino atliktuose tyrimuose dazniausiai pasitaikancius

stereotipus vyresnio amziaus darbuotojy atzvilgiu. Jie pateikiami 2 lenteléje.
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2 lentelé. Stereotipai susije su vyresnio amziaus darbuotojais (Posthuma, Campion (2009))

Stereotipas Apibiidinimas
Prasti darbo Prasti rezultatai yra todél, kad vyresni asmenys maziau motyvuoti ir produktyvis nei
rezultatai jaunesni. Taciau dalis tyrimy paneigia darbo nasumo maz¢éjima su amziumi ir patvirtina

rezultaty geréjima dél jgytos patirties, taip pat amzius kartais nevertinamas kaip ypac
svarbus rodiklis, tokie Kaip jguidziai ir sveikata, kurie lemia rezultatus.

Pokyc¢iy vengimas | Vyresni asmenys vertinami Kaip nelankstis, neprisitaikantys ir labai atspariis pokyc¢iams,
todél ribojamos jy galimybés mokytis ir Keistis.

Trumpiau dirbs Dél Sios nuostatos mazéja investicijos j vyresnius darbuotojus, nes manoma, kad jos
organizacijoje neatsipirks. Taciau stereotipas neteisingas, nes dazniausiai vyresni asmenys lojalesni ir
atsakingesni.

Kainuoja brangiau | Stereotipas pagrjstas kasty apskaita, kai mokami didesni atlyginimai ir teikiamos
papildomos naudos, taciau keli tyrimai i§ dalies paneigé, kad vyresni darbuotojai uzdirba
daugiau ar j juos reikia daugiau investuoti. Daznai darbo uzmokestis kyla iki 50 mety, o
po to nustoja augti.

Labiau stabilis, Vyresnio amziaus darbuotojai yra istikimi ir labiau jsipareigoje¢ darbui bei organizacijai,
saziningi, patikimi | todél mazéja tikimybé, kad jie neatvyks j darbg arba i$ jo iSeis.

Negeba mokytis Vyresnio amziaus darbuotojai patys nelabai linke mokytis naujy dalyky, ypa¢ kas susije¢
su naujomis technologijomis ir taip susidaro jspudis, kad jie to daryti negeba, todél
trukdomas tolesnis tobul¢jimas ir karjera.

[$analizavus jvairius tyrimus galima daryti iSvadg, kad nuostata nevertinti, ar vertinti neigiamai
vyresnio amziaus darbuotojus yra ganétinai jsitvirtinusi, daznai nepriklausomai net nuo darbuotojy
darbo rezultaty.

Analizuojant stereotipus, susijusius su vyresnio amziaus darbuotojais, jvairiose Salyse randama
nedaug skirtumy. Ta patvirtina ir aStuoniose Europos valstybése Conen ir kity (2009) atlikto tyrimo
rezultatai. Vertinamos tokios vyresniy darbuotojy savybés kaip lojalumas, patikimumas, socialiniai ir
vadybiniai jgiuidziai, taciau kaip neigiami bruozai jvardijami nelankstumas, kirybiskumo triikumas,
gebé¢jimas mokytis bei naudotis naujomis technologijomis (Conen et al., 2009).

Toks pats pozitris dominuoja ir Lietuvoje. Ras¢iuviené (2009) teigia, kad visuomenés pozitriu,
vyresnj amziy galima traktuoti kaip atstumiantj, problematinj tarpsnj, kuris asocijuojasi su skurdu,
bedarbyste, silpnéjancia sveikata ir socialine atskirtimi. ,,Vyresnio amziaus darbuotojai i$siskiria didele
darbo bei gyvenimiska patirtimi, taiau negeba greitai mokytis ar prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy.
Sie veiksniai neigiamai veikia tick iy asmeny jsidarbinimo galimybes, tiek juy, kaip darbuotojy, padétj
organizacijose” (Ciutiené ir Railaite, 2013, p. 28). Gruzevskis, Okunevigitité-Neverauskiené, Zalimiené,
Cesnuityté (2006) vyresniais asmenimis laiko Zzmones nuo 45 iki 62,5 (t. y. pensinio amziaus). Siy
autoriy atlikta sunkiai integruojamy asmeny padéties visuomenéje analizé parodé, kad 45-54 mety
amziaus grupéje dalyvavimas darbo rinkoje pradeda mazéti. ,,Daroma prielaida, kad btent nuo $ios
amziaus ribos darbingo amziaus asmenys patiria sunkumus darbo rinkoje: darbdaviai reciau suteikia
kvalifikacijos kélimo galimybes, darbdaviai nesiryzta suteikti lengvesniy darbo sglygy nejgalumag

turintiems asmenims, asmenims tampa vis sunkiau susirasti norima darba, mazéja pasitikéjimas savimi.
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D¢l to vyresnio amziaus zmonés gali jausti diskriminacijg ir socCialing atskirtj dél savo amziaus®
(Braziené ir kiti, 2014, p. 12).

Remiantis Darbo ir socialiniy tyrimy instituto duomenimis (2006), atkiirus Lietuvos respublikos
nepriklausomybg socialinéje politikoje didelis démesys pradétas skKirti jauny zmoniy pritraukimui j darbo
rinkg, ignoruojant pagyvenusius asmenis. Dabartiniu metu jau pastebimas tokio poziiirio jsitvirtinimo
visuomenéje rezultatas. Darbo ir socialiniy tyrimy instituto (2006) atliktas tyrimas rodo, kad ,,apie 60
proc. respondenty mano, kad amzius yra gana didelé ar net labai didelé klittis jsidarbinant ar issilaikant
darbo rinkoje. Tik 7 proc. respondenty mano, kad tai néra Kliatis, taigi, Ko gero, néra susidire su Sia
diskriminacijos forma‘* (Gruzevskis ir kt., 2006, p. 79). ,,.Beveik pusé respondenty mano, kad toks
neigiamas vertinimas pirmiausia susij¢ su silpnesne pagyvenusiy asmeny sveikata, fiziniu pajégumu,
trecdalis jvardijo visuomenéje galiojancius neigiamus stereotipus apie pagyvenusius zmones‘
(Gruzevskis ir kt., 2006, p. 80). Taip pat trecdalis respondenty kaip pagyvenusiems asmenims biidingas
savybes jvardino mazesnj lankstumg darbe, nepakankama kvalifikacija bei atitikima Siuolaikiniams
reikalavimams.

Brazienés ir kt. (2014) atliktas tyrimas, kuriame dalyvavo 698 vyresnio amziaus asmenys, parode¢,
kad beveik pusés visy ieskojusiyjy darbo buvo teiraujamasi apie jy amziy, o pats darbo skelbimy turinys
priverté atsisakyti pretenduoti j darbo vietg. Daugiau negu pusé tyrimo dalyviy pastebéjo, jog jiems buvo
per toli vykti j pasitilyta darbo vieta arba pasitilytos pareigos neatitiko turimos kvalifikacijos. Darbo
paieskos etape beveik kas antras 61-65 m. ir beveik Kkas trecias 56-60 m. respondentas buvo nejtrauktas
j darbo vietos atrankos procesa.
nurodé, kad negauna darbo arba iskrenta i$ darbo rinkos dél amziaus ir nepriklausomai nuo issilavinimo
arba turimos patirties. Lyginant tyrime dalyvavusig vyresnio amziaus asmeny grupe su kitomis
grupémis, pastebéta, kad pastarajai priklausantys asmenys yra labiau pasyvis bei sunkiau suvokiantys
profesinio pasirengimo naudinguma ir svarbuma jsidarbinant ar isliekant darbo rinkoje. Taip pat tai yra
Ir yra maziausig apmokéjima gaunanti grupé, nesulaukianti tinkamo patirties ir gebéjimy jvertinimo.
matoma, kad daugiau nei 50 procenty vyresnio amziaus asmeny nori ir gali testi darbing veikla, jei
darbdaviai sudaryty geresnes darbo salygos, galimybe tobulinti kvalifikacija, pasitlyty lankstesnj darbo
grafika, arba pagerinty darbo vietos ir sveikatos priezitiros sglygas. ,,Tai rodo, kad vyresnio amziaus
asmenys nori islikti aktyvis ir bati aktyvis bel reikalingi (Lengviniené ir kt., 2014, p. 134).

Labiausiai vyresniy darbuotojy darbo vietoje vertinami aspektai nurodyti Brazienés ir kt. (2014)

atlikto tyrimo rezultatuose matomi 1 paveiksle.
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Bendra santvioy kokvbé tarp orgamizacyos vadovybés . I 01 3
Santykai su bendradarbiai: I 50 9
Afsakomyvbé I 55
Darbovieté, darbo salygo: I 259
Galimybé kelti kvalifikacya, tobulet I 1.8
Chgamizacyjos valdymo kokybe I =11
Darbo orgamzavima: I £ 1
Darbdavy= I 735
Darbe laka: I 750
Pripafinimzs uz perai athkts darha I 7R 4
Sangumas darbe GGG 753
Darbo uimeokestis I 77
Galinyybés teikti pasiilymous, susijusms su darbo procesy. . IIEEEEEEEENE—— 7.1
Bendranimas su tiesioginiu vadowu I 7T
Atostogy trukmé GGG 75 4
Galimybé savarankizkai ninkhis darbo athkimo metodns I 75 9
Darbo kritvis i tempa: I 70,9
Fizinés darbo salyzo: I G55
Darby apmti= I 7]
Uzduotiy jvairové darbe I 55,5
Psichinas siresa: I 57 0
Paaukitimme galmyvhe: GGG 55 4
Gabmybé dorbt lanksém grafiln GGG 45 ]
Eonkurencija tarp darbuctop; IS 10 %

1 pav. Svarbiausi profesinés veiklos aspektai darbo vietoje (Braziené ir kt. (2014, p. 52) Vyresnio

amziaus Zmoniy (socialinés jtraukties) j(si)traukimo j darbo rinka galimybiy ataskaita)

Beveik visi tyrime dalyvave vyresnio amziaus asmenys nurodé, kad svarbiausi darbinés veiklos
aspektai yra bendra santykiy kokybé tarp organizacijos vadovybés ir darbuotojy, santykiai su
bendradarbiais, atsakomybeé, darboviete, darbo salygos. Siek tiek maziau sureik§minama galimybé kelti
kvalifikacija, organizacijos valdymo kokybé bei darbo organizavimas. ,,Darbo uzmokes¢io Svarbai
pritaré 77,2 proc. respondenty — tai rodo, jog materialus atlygis uz atlikta darbg néra pats svarbiausias
darbingje veikloje* (Braziené ir kt., 2014, p. 52).

Anot Milkintaités ,,visi tyrime dalyvave respondentai teigé, jog jy jmonése néra taikomi atskiri
susitarimai dél darbo uzmokes¢io dirbantiems pensininkams, néra numatomos atskiros salygos
vyresniems zmonéms dél darbo laiko trukmés. Tai yra tobulintina sritis, jei bus norima islaikyti vyresnio
amziaus asmenims Kuo ilgiau darbo rinkoje. (Milkintaité, 2011, p. 8). To pacio tyrimo dalyviai kaip
didZiausig vyresniy asmeny privalumg iSskyré turimg patirtj ir profesing kompetencija, kurig dazniausiai
siiloma panaudoti komandiniame darbe miSrioSe amziaus grupése.

Analizuojant Darbo ir socialiniy tyrimy instituto atlikto tyrimo rezultatus (Gruzevskis ir kt. 2006),
pastebima, kad nora dirbti skatina ne tik galimybé gauti atlyginima, bet ir ,kiti svarbas poreikiai —
pirmiausia bendravimo, savigarbos ir statuso islaikymo poreikiai. Siuos poreikius vyresni Lietuvos
gyventojai galéty tenkinti dalyvaudami kryptingoje veikloje. Dél to nemazai apklaustyjy senjory

palankiai vertinty galimybes dalyvauti kluby, bendruomeniy ar nevyriausybiniy organizacijy veikloje*
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(Okuneviciaté—Neverauskiené ir Moskvina, 2007, p. 243). Didelé dalis to pacio tyrimo dalyviy nurodé,
kad buity suinteresuoti mokytis, jei turinys bty atitinkantis jy interesus. ,,ISskirtinis vyresniy zmoniy
mokymosi interesy bruozas — orientacija j bendryjy, o ne specialiyjy (tarp jy ir profesiniy), gebéjimy
ugdyma. Bendrieji gebéjimai (t.y. universaliis gyvenimis$ki gebéjimai bendrauti, bendradarbiauti,
kritiskai mastyti, spresti problemas, planuoti ir veikti, analizuoti ir vertinti veiklos veiksminguma bei jos
tobulinimo galimybes) svarbiis asmenybés raidai, jie leidzia asmeniui sé¢kmingai mokytis ir dirbti
jvairioSe, nebiitinai giminingose, srityse* (Okunevicitité—Neverauskiené ir Moskvina, 2007, p. 243).
Apibendrinant galima teigti, kad ne tik Lietuvoje, bet ir kitose salyse egzistuoja tam tikras pozitris
ir nuostatos susijusios su vyresnio amziaus darbuotojais. Dauguma tyrimy, susijusiy su vyresnio amziaus
darbuotojais patvirtino, kad visy pirma vertinama jy patirtis, gebéjimas bendradarbiauti, patikimumas,
lojalumas. Taciau randama ir daug neigiamy savybiy - vyresni ,,maziau link¢ mokytis, neturi reikiamy
ziniy apie naujausias technologijas, sunkiai prisitaiko prie besikei¢ian¢ios aplinkos bei priesinasi
poky¢iams. Biitina pastebéti, kad mazas produktyvumas ne visuose tyrimuose buvo jvardintas kaip
visiems vyresnio amziaus darbuotojams buidinga savybé. Tikétina, kad patirtis ir zinioS ne mazina, o
kaip tik didina vyresnio amziaus darbuotojy produktyvuma® (Pupieniené, 2013, p. 28). Taip pat reikia
paminéti, kad labiau ekonomiskai iSsivyséiusios Salys vyresniy asmeny atzvilgiu Kryptingai ir
samoningai formuoja politika, todél joSe ir pozitiris j $iuos darbuotojus néra toks neigiamas (Conen et
al., 2009; Kluge & Krings, 2008). Tuo tarpu Lietuvoje darbdaviy nuomonei jtakg daro Sovietmeciu
jgytas dabartinés rinkos reikalavimy neatitinkantis i$silavinimas. Si nuostata yra pagrindiné vyresniy
darbuotojy diskriminacijos bei neigiamy stereotipy formavimosi priezastis, lemianti vyresnio amziaus

darbuotojy karjeros galimybes Lietuvos organizacijose.
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2. VYRESNIO AMZIAUS DRABUOTOJU INTERESAI IR JU
VAIDMUO FORMUOJANT KARJERA

2.1. Karjeros samprata ir modeliai (susij¢ su gyvenimo ciklu)

Zodzio karjera reiksmé kilusi i§ lotynisko ZodZio ,,carraria®, kurio reik§mé yra Zmogaus bégimas
arba gyvenimo Kkelias, arba i§ prancizisko Zodzio ,Carriere“ - veikimo dirva, sritis, profesija.
Tarptautiniy zodZiy zodyne taip pat randamos dvi Sios sgvokos reiksmés: (1) greitas ir sé¢kmingas Kilimas
tarnyboje, visuomeninéje, mokslingje veikloje; pasisekimas gyvenime; (2) veiklos risis, pvz., artisto.

Mokslinéje literatiroje karjeros samprata skirtingais aspektais nagrinéjama Sociologijos,
edukologijos, psichologijos, organizacijy vadybos moksly atstovy. Pati karjera, kaip moksliniy tyrimy
sritis, pradéta analizuoti gana neseniai. Karjeros samprata Kai kuriy autoriy vertinama i§ individo, kity
i§ organizacijos pozicijos, todél mokslininky tarpe néra vieningos nuomonés apie sgvokos Karjera
suvokima.

Vienas i§ pirmyjy paminéjusiy Karjeros terming yra amerikietis D.E. Super. Jis Karjerg apibiidino
kaip visumg vaidmeny, kuriuos Zmogus atlieka gyvenime, o Kartu ir pareigy, kurias uzima darbovietéje.
Véliau $is autorius karjeros sampratg pakoregavo, jvardindamas kaip nuosekliag visy asmens uzimty
profesiniy pozicijy bei darbo viety seka, kuri apima visa zmogaus darbinés veiklos istorijg. Autoriaus
nuomone, Karjera apima visus Zmogaus gyvenime atlieckamus vaidmenis: besimokantysis, darbuotojas,
Seimos narys, bendruomenés narys, pramogautojas. Remiantis §iuo pozitiriu, karjeros negalime laikyti
vienintele profesija ar uzsiémimu, kuriam zmogus skiria visg savo gyvenima.

Pastebima, kad XXI a. autoriai glaudZiai sieja individo ir organizacijos rysj, o XX a. tyréjy karjera
vertinama kaip asmenybés patirtis sukaupta per visa gyvenimg, nuolatiné darby seka, kurioje
neisskiriamas organizacijos vaidmuo. Asmeniné karjera dazniausiai autoriy apibréziama kaip seka
nuostaty ir elgseny, susijusiy su asmens darbine patirtimi ir veikla per visg gyvenimo laikotarpj, t.y. ne
tik darbas organizacijoje, bet ir veikla namuose bei bendruomenéje, kurioje asmuo gyvena. Daznai
karjera vertinama kaip procesas, kurio metu Zzmogus analizuoja supanéig aplinka, i$skiria dominancias
sritis, susikuria vertybes, apsibrézia tikslus, numato darbo ir organizacijos alternatyvas, kuria pridétine
verte darbo vietoje ir vysto individualios Karjeros planus.

Lietuvoje tyrimai tiek karjeros tema, tiek pacios sampratos analizé pagauséjo tik nuo 2000 mety,
tac¢iau mokslinéje literatiroje galima rasti ir jvairiy uzsienio autoriy karjeros sgvokos apibrézimy,

pateikiamy 3 lenteléje.
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3 lentelé. Karjeros sampraty jvairové (sudaryta autorés)

Autorius Apibrézimas
Beach, 1985 Per visa gyvenimg besitesianti darby seka, Kuri yra susijusi su asmenybiy motyvais ir
pazitiromis, Kai jie veikia darbuose (p. 99).

Hall, Douglas, Su darbo patirtimi ir veikla susijusiy veiksmy seka, nukreipta i asmeninius ir organizacinius
1986 tikslus, su kuriais individas susiduria per savo gyvenima ir gali tik dalinai kontroliuoti.
Schuler, 1995 Elgseny ir pozitiriy seka, kKuri yra susijusi su zmogaus darbine patirtimi per visg gyvenima.
Arnold, 1997 Asmens patiriamy, su darbu susijusiy vaidmeny ir veiky seka.

Sakalas, Pagrindiniais iSoriniais karjeros veiksniais laikoma socialiniy instituty — Seimos, mokyklos,

Salgius, 1997

jmonés/organizacijos ir visuomenés bei ekonomikos jtaka (padétis darbo rinkoje ir jos
kaitos tendencijos, bendras ekonominis iSsivystymas ir kt.), o pagrindiniais vidiniais
veiksniais jvardijami asmenybés issilavinimas ir kvalifikacija, tikslai, lukesc¢iai ir jvairios
nuostatos (statuso, garbés ir pan. atzvilgiais).

§aka|as,
Silingiené, 2000

Tai stimulas veréiantis darbuotoja siekti geresniy rezultaty, tobuléjimo bei darbo nasumo.

Greenhaus, 2000

Su darbu susijusiy objektyviy bei subjektyviy veiksniy, apimanciy zmogaus gyvenimo eiga,
visuma.

Gumuliauskiene,
Augiené, 2002

Individualus tobuléjimas sékmingai pasirinktos veiklos kryptimi ir visuomeniniu pozitriu.

Valackiené, Darbo proceso ir darbo turinio tikslingas atitikimas asmeniui vykdant darbines uzduotis bei
2003 atliekant tam tikras funkcijas.

Kuc¢inskiene, Be priekaisty atlickamy, socialiai reikSmingy profesiniy ir kity vaidmeny visuma per
2003 zmogaus gyvenima .

StaniSauskiené,
2004

Ne tik jvairiy darby seka, bet tai ir mokymasis veikti individualiai, tiksly siekimas, ambicijy
patenkinimas (p. 10).

Oxford business

Viso asmens gyvenimo ar jo dalies kursas arba progresas, paprastai susijes su darbiniais

english santykiais ar formaliu i$silavinimu.

dictionary, 2005

Ciutiené, 2006 Vertikalus darbuotojy judéjimas j aukStesnes pareigas arba darbo pobtdzio Keitimas,
kvalifikacijos kélimas, darbo uzmokeséio didéjimas, darbovietés keitimas, atsakomybés
lygio didéjimas (p.61).

Ciutiene, Terminas vartojamas siekiant jvertinti darbuotojy patirtj, kompetencija, uzimamas pareigas,

Neverauskas, vaidmenis, poreikius ir interesus bei kitus santykius, nurodancius ry$j su organizacija,

2006 kurioje dirbama (p. 14).

Petkevicitte, I8skiria pasiekimus darbe, profesija, nuolatinj darbg ir skirtingy vaidmeny gyvenime tasa,

2006 Kaip karjeros pagrindines dedamasias dalis (p. 98). Siuo atveju karjera, kaip darbiné veikla,

suvokiama asmens profesinés sékmés iSraiska.

Minkevic¢iené,
2006

Siejamas su individo gyvenimo progresu mokantis ir dirbant. Mokymasis apima ne tik
formaly i$silavinima, bet ir jvairius mokymus bei neformaly mokymosi procesa. Darbas ne
tik darbo vieta organizacijoje, bet antreprenerysté, veikla namie ir bendruomenéje, kurioje
gyvename. Individas auga, tobuléja ir gali siekti ne tik vertikaliosios karjeros, bet karjeros
platesne prasme: jgyjant naujy jgadziy, gebéjimy, tobulinant jau esamus talentus ir judant
i§ vienos organizacijos j kita, i§ vieny pareigy j kitas, netgi i§ vienos profesijos j kitg (p. 55).

Schreuder,
Coetzee, 2006

Karjera susijusi su skirtingais gyvenimo laikotarpiais ir lygiais bei priklauso nuo individo,

T v —

Jasitiniené, 2006

Tai asmeninis tobuléjimas tinkamai pasirinktos veiklos kryptimi ir visuomeniniu pozitriu .

Business
Dictionary, 2007

Per visg individo gyvenimg pasiektas progresas ar atlikti veiksmai, susije su asmeniniais
zmogaus pasiekimais. Karjera paprastai suvokiama per individo darbo vieta, uzimamas
pareigas, per ilga laikotarpj atliktus darbus.

Palidauskaiteé,
2007

Pazanga profesijos ar organizacijos viduje. Akcentuojama, kad organizacija, suteikdama
darbo vietg ir uztikrindama jos saugumg kartu su karjeros galimybe, mainais i§ asmens tikisi
Jo atsidavimo ir lojalumo, tinkamo pareigy atlikimo (p. 33-45).

Ustinavig¢iute ir
kt., 2011

Profesinio tobuléjimo Kelias, nuolatos keliant sau naujus tikslus, isstkius, tai teigiamy
rezultaty siekimas (p. 170).
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Isanalizavus 3 lenteléje pateiktus Karjeros apibrézimus, galima teigti, kad karjera vertinama, kaip
vienas svarbiausiy asmenybés savimoneés, savivertés, savigarbos, saviraiskos, socialinio statuso ir
gyvenimui reikalingy pajamy Saltiniy.

Be vertikalios Kkarjeros skiriama horizontali, reisSkianti galimyb¢ individams jgyti skirtingy
kompetencijy nekeiciant lygmens, o imantis Kitos veiklos. Tokiu biidu organizacija islaiko kvalifikuotus,
turinéius didelg patirtj, daug ziniy ir norincius dar tobuléti ir siekti poky¢iy darbuotojus, kai jiems néra
galimybés uzimti aukstesnes pareigas. Siuolaikinése organizacijose daznai yra derinami vertikalios ir

horizontalios Karjeros principai, matomi 2 paveiksle.

Padetis
pareigose

Pardavimai

g T e

—
—
——

|traukimas arba centrine padeétis
L |

“— Pard avimai

Kita Kinkodara Produkcija

=g S
Funkcija

2 pav. Siuolaikinis karjeros kelias organizacijoje (Baruch, Y. Transforming careers: from linear to
multidirectional career paths, 2004, p.64.)

Karjeros modelius skirtingi autoriai klasifikuoja skirtingai. Ciutiené ir Sakalas (2004) pastebi, kad
karjeros modelius galima skirstyti pagal vieta, kurioje jie sukurti (amerikietiskieji, japoniskieji,
europietiskieji) arba atskiry Saliy ypatumus (Vokie¢iy, Lotyny ir Angly Olandy). Autoriy pateikti

karjeros modeliy tipai matomi 3 paveiksle.
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KARJEROS MODELIAIL

Konservatyvusis Siuolaikinis karjeros
karjeros modelis modelis

t t

Darbuotojy rezervo formavimas
atsizvelgiant 1 imonés poreikaus

Imoneés ir darbuotojo tiksly dernimas

|
. .

Amerikietikasis Japomiskasis karjeros Europietikasis
karjeros modelis modelis karjeros modelis
Kari -mosi modeliai Idarbimimas visam Volaediy Lotynu Angly-Olandy
arjeros Vystymost m 1a1 gyvenimu modelis modelis modelis
Individo poziins Organizacijos poZitris
(Shein inkamy modelis; (Becker & Sranss (1936):
kryptinés struldtiros Shein (1978); Dalthon &
modelis) Thempson (1996).

3 pav. Karjeros modeliy tipai (Ciutiené ir Sakalas, Career models comparative analysis, 2004, p.
57)

Siuos modelius, pasak autoriy, galima analizuoti derinant darbuotojy ir organizacijos interesus bei
jvertinant jy realizavimo biidus.

Konservatyvusis karjeros modelis gyvavo iki Siuolaikiniy modeliy atsiradimo, budingiausias jo
bruozas yra organizacijos interesy pirmumas pries darbuotoja. Organizacijos siekia apsirGpinti
reikalingos kvalifikacijos personalu, tac¢iau karjeros planavimas skirtas tik vadovaujan¢iam personalui
ir daliai paprasty darbuotojy. Ciutien¢ ir Sakalas (2004) pastebi, kad konservatyvusis Karjeros modelis
yra ypac nelankstus, nes Karjeros planavimo ir Kiti Klausimai priklauso nuo organizacijos, kuri kartu
nustato ir aiSkias galimas perspektyvas.

Siuolaikiniai karjeros modeliai pasizymi siekiu suderinti darbuotojo ir organizacijos interesus, vis
svarbesni karjeros formavime tampa patys darbuotojai. Siuolaikinése organizacijose skiriamas déemesys
Kiekvieno darbuotojo Karjeros planavimui, sudaromos galimybés tobuléti, kelti kvalifikacijg ir, jei
jmanoma, pakilti j aukstesnes pareigas (Ciutiené, 2006).

Amerikietiskasis karjeros modelis analizuoja individualius darbuotojy veiksnius bei organizacijos
vaidmenj formuojant Karjerg ir yra nagrinéjamas isskiriant dar kelis modelius: karjeros inkary, kryptinés
struktiiros, Becker ir Srauss (1956), Schein (1978) ir Dalthon ir Thompson (1996). Pirmasis modelis
remiasi asmens ir organizacijos interesy bendrumu, akcentuojami darbuotojy skirtumai ir kompetencijos
ugdymo svarba. Kryptinés struktiiros modelis siekia atskleisti Karjeros keitimo daznumo bei judéjimo
Krypties poky¢iy svarba. Becker ir Srauss, Schein, Dalthon ir Thompson modeliai akcentuoja vertikalig
karjera, kuomet individas adaptuojasi judédamas jmonés struktiiros hierarchijos pakopomis. Schein

organizaciniam karjeros modeliui biidinga, kad karjeros pakopomis judama lyg trimatéje kiigio formos
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erdvéje, iSskiriant vertikalyjj, radialinj ir periferinj judéjimg. Schein nurodo devynias nuoseklias karjeros
stadijas, kiekvienoje isskiriant apytikre amziaus ribg, konkrecias roles darbo situacijoje ir specifines
problemas bei uzduotis:

Augimo periodas — tyrinéjimo ir vaizduotés vystymosi laikas (dar ne suaugusiojo amziuje).
Jéjimas j darbo pasaulj.

Bazinio mokymo darbe periodas.

Pirmoji karjeros dalis - laikinas darbas visg darbo dieng.

Pirmoji karjeros dalis - stabilus darbas visg darbo diena.

Karjeros vidurys - krizés periodas.

Vélesnioji karjera — gali vystytis nebiitinai vadovaujanc¢ioSe pareigose.

Periodas, kuriame vyksta pazeminimas pareigose, atsitraukimas ir nuosmukis.

© 0 N o g b~ w0 DR

I8¢jimas i pensija.

Nors $iy stadijy seka yra nuosekli pagal gyvenimo cikla, tac¢iau nebitinai Kiekvienas pereina
nurodyta seka visas stadijas. Sio modelio pagrinda sudaro motyvai, vertybés ir individo sugebéjimai,
kurie skirstomi j dar penkias dalis: vadovavimo kompetencijg, techning — funkcing kompetencija,
sauguma, kirybinguma, autonomijg ir nepriklausomybe¢. Dalton ir Thompson Karjeros modelyje
pabréZziamas darbuotojo amzZius ir interesas uzimti vienas ar Kitas pareigas, matoma, kad ,,Kiekvienu
momentu darbuotojui kei¢iant darbg vyksta tarpusavio santykio su organizacija pokyc¢iai® (Valackiené,
2005, 385 p.).

Japoniskajam Karjeros modeliui bidinga asmeny jdarbinimas iki gyvos galvos. Anot Ciutienés ir
Sakalo (2004) nors $is modelis teikia darbuotojams socialinj sauguma, taciau turi ir netobula, ypatingai
jaunesnio amziaus darbuoty netenkinancig apmokéjimo Sistemg, kurioje darbo uzmokestis yra
nepriklausomas nuo darbo laiko, pobtidzio ar intensyvumo.

Europietiskieji karjeros modeliai - Germanic, Latin ir Anglo-Dutch. Germanic modelyje kaip
svarbiausias akcentas nurodomos stazuotés, taip pat pabréziama apmokymy organizacijoje, beli
funkcinés Karjeros svarba. Siuo atveju personalas yra ne tik supazindinamas su organizacija, bet ir
atsizvelgiama j kiekvieno individualius poreikius parenkant tinkamiausia darbg bei funkcijas. Remiantis
M. M. Harris (2007), Latin modelis akcentuoja vyriausiyjy lyderiy i$rinkimg bei apciuopiamus
darbuotojy pasiekimus. Anglo-Dutch modelyje priesingai - ieSkoma ,,neelitiniy* darbuotojy, daznai jauni
asmenys jdarbinami specifinio, funkcinio darbo atlikimui, todél ankstyvajame karjeros laikotarpyje
nebiina sudaryta nuoseklaus karjeros augimo galimybé.

Kadangi Siuolaikingje darbo rinkoje darbuotojai neapsiriboja darbu konkrecioje jmonéje, yra
mobilts, siekiantys nuolat tobuléti ir iSnaudoti Ssavo potencialg, todél turi ir didesnes pasirinkimo
galimybes nei tradicinés karjeros atveju. Tradiciniams ir Siuolaikiniams Karjeros modeliams btadingi

bruozai matomi 4 lenteléje.
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4 lentelé. Tradicinés ir Siuolaikinés karjeros charakteristikos (sudaryta Baruch, Y. Transforming careers:

from linear to multidirectional career paths, 2004, p. 66)

Aspektas

Tradiciné karjera

Siuolaikiné karjera

Aplinka

Stabili

Dinamiska

Karjeros pasirinkimas

Vienkartinis, ankstyvas

Pakartotinis, cikliskas,
skirtinguose amziaus tarpsniuose

Atsakomybé uz karjerg Organizacijos Individuali

Karjeros akiratis Viena organizacija Kelios organizacijos
Karjeros trukmé llgalaike Trumpalaiké
Poky¢iy pobudis Augimas, kilimas Transformacija

Darbuotojas suteikia /
darbdavys tikisi

Lojaluma, atsidavima

Ilgalaikes darbo valandas

Darbdavys suteikia /
darbuotojas tikisi

Darbo sauguma

Investicijas j darbinguma

Pazangos Kriterijai

Paaukstinimas, priklausomai nuo
pareigy éjimo laiko

Paaukstinimas, priklausomai nuo
pasiekty rezultaty ir Ziniy

Sékmeés suvokimas

Turnyro laiméjimas

Vidinis pasiekimy suvokimas

Mokymai

Formalios, bendro pobidzio
programos

Specifiniai tai organizacijai ir
darbo vietai

Karjeros kryptis

Linijiné

Daugiakrypté

Anot Petkevidia

tés (2006) karjeros vystymasj galima laikyti

besitesian¢iu procesu, pastebimu

daugelyje stadijy, susidedanc¢iy i§ tam tikry uzduociy bei tiksly. Siekis suderinti darbuotojy ir

organizacijos interesus lemia karjeros modeliy gausa ir klasifikacija pagal jvairius Kriterijus. Ivairiy

autoriy pateikiami skirtingi karjeros vystymo modeliai matomi 5 lenteléje.

5 lentelé. W. Fromo, D. Superio, K. Noughamo ir E. Sheino karjeros vystymo modeliai (sudaryta

Petkevicittes, (2006) Karjeros valdymas: asmening, individualioji perspektyva. Kaunas: VDU leidykla)

W. Fromo modelis D. Superio modelis
AmZius Stadija AmZius Stadija
0-15 Ruosimasis Karjerai 0-14 Augimas
15-18 Ankstyvoji karjera 15-24 Tyrinéjimas
18-34 ISméginimali 25-44 Isiktirimas
35-65 Stabilumas 45-64 I$silaikymas
65+ Atsitraukimas 65+ Silpnéjimas
K. Nouhamo modelis E. Sheino modelis
AmZius Stadija AmZius Stadija
0-25 Pasirengimas Karjerai 0-21 Augimas
25-30 Isiktirimas 16-25 Pagr. mokymasis ir darbas.
30-45 Progresas 18-30 Ankstyvosios karjeros narys
45-65 I$silaikymas 30+ Viduriniosios karjeros narys
65+ Nykimas 35-45 Viduriniosios Karjeros krizé
45+ Vélyvoji karjera
60+ Atsistatydinimas

Valackienés (2005) pateikiamas tipiskas Karjeros modelis, susidedantis i$ astuoniy karjeros ciklo

elementy. Pirmiausiai vyksta saves isbandymas keliose darbo vietose, darbiniy veikly, nuostaty, jgtidziy,
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elgsenos jsisavinimas, pradedama planuoti profesiné karjera. Véliau jtvirtinama Karjeros Kkryptis
studijuojant bei rengiantis profesijai. Baigus studijas pradedama dirbti pagal pasirinkta Specialybe.
Uzimamos pareigos, jgaunama kompetencijy ir po truputj kylama Karjeros laiptais. Prasideda vidutinio
amziaus laikotarpis, kuomet vertinamas profesinis progresas, sékmé arba prisitaikymas po nesékmés.
Sekantis etapas - nusistovéjimas, Kai viskas jau pasiekta. Pradedama ruostis pensijai, aktualesnis tampa
laisvo laiko praleidimas, o ne su darbu susijusi veikla. I$¢jimas j pensijg laikomas paskutiniu etapu.

Remiantis Sonnenfeld ir Kotter (1982), skiriami trys psichologiniai karjeros modeliy tipai:

e Pirmuosiuose akcentuojami ,,statiski dispoziciniai skirtumai arba asmenybé. Siam modeliui
galima priskirti Hollando (1973) asmenybés teorijg, analizuojancig $esis aSmenybés tipus bei $esias
darbo aplinkos sritis.

e Antrieji domisi Karjeros stadijomis. Pavyzdziu galéty bati Superio (1980) teorija Gyvenimo —
Karjeros vaivoryksté, kurioje apraSoma individo gyvenimo erdvé ir jvairis vaidmenys joje.

e Trediuosiuose analizuojami Karjeros ir kity gyvenimo veikly rysiai. Siam modeliui priskiriama
Eriksono ego vystymosi stadijy teorija (1959) ir Levinsono Vystymosi stadijy ir uzduociy teorija (1978).
Abiejuose modeliuose pabréziamos vystymosi stadijos pagal amziy, Eriksonas i$skiria aStuonias stadijas
nuo gimimo, Levinsonas - devynias stadijas nuo ankstyvojo suaugusiojo amziaus 17 — 22 mety iki 60 —
65 mety.

Ginzberg (1951) apytikriai nurodomi trys pagrindiniai zmogaus gyvenimo etapai, kuriuose
formuojasi skirtingas pozitiris j karjera:

e Pirmasis etapas yra fantazijy, kai 6-11 mety vaikai nori buiti kazkuo nerealiu, fantastiniu.

e Antrasis etapas yra eksperimentinis, kurio eigoje 11-16 mety amziuje pradedama suvokti, kad
pats privalai priimti sprendimus dél savo ateities.

e Treciasis etapas yra realistinis, kuriame apsvarstomas karjeros, profesijos pasirinkimas. Daznai
Sis etapas gali trukti daug mety, kol jvertinamos realios galimybés ir norimi pasiekti tikslai, tuomet
priimamas kompromisinis sprendimas. Realistinis etapas dar yra skirstomas j keturios pakopos:
ankstyvaja, viduting, vélyvaja ir i8¢jima | pensija. Ankstyvosios pakopos etape smarkiai veikiama
tolesné karjeros sékmé, biina jau¢iamas nepasitikéjimas savo kompetencija, neryztingumas, reikalingi
patarimai ir pamokymai norint iSsiugdyti reikiamus jgudzius. Viduringje pakopoje tampama
nepriklausomu, nuolatiniu darbuotoju, suinteresuotu Kilti karjeros laiptais ir jau gerai besiorientuojanc¢iu
organizacijos veikloje. Vélyvojoje pakopoje reikalingas sugebéjimas daryti jtakg kitiems, generuoti
naujas idéjas, buti lyderiais, todél tai pasiekiama ne visiems antraja pakopa pasiekusiems darbuotojams.
I$éjimas | pensijg gali buti laikomas esminiu gyvenimo poky¢iu, kurj vieni vertina kaip gyvenimo
pabaigg, o Kiti atvirks$¢iai — pradeda dziaugtis mégstamomis veiklomis ir i§sivadavimu nuo alinanc¢io
darbo.
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Asmenys ir organizacijos, sékmingai planuojancios ir valdancios Karjeros poky¢ius taip pat privalo
suprasti kaip keiciasi Karjera laiko ir zmogaus gyvenimo atzvilgiu. Levinson (1986) pasitlé modelj,
pagal kurj Zzmogaus gyvenimg ir vystymasi apibtidina Kaip besikartojancig stadijy seka, kurioje
i§skiriama tam tikra formavimosi stadija, po kurios vyksta peréjimo stadija, tada ir vél seka nauja
formavimosi stadija, nauja peréjimo stadija ir taip toliau. Kiekvienos formavimosi stadijos trukmé
mazdaug 5 — 7 metai, o peréjimo Stadijos - mazdaug penki metai.

Maslow Kkarjeros poreikiy hierarchijoje iSskiriamos 4 gyvenimo pakopos, kiekviena su jai
budingais asmeniniais poreikiais nuo kuriy patenkinimo priklauso peréjimas j kitg pakopa.

1. Jaunysté — amziaus tarpsnis nuo 16 iki 25 mety, kuriame susiformuoja Zzmogaus asmenybg,
pasirenkama specialybé, pradedama darbiné veika bei Karjeros planavimas

2. Ankstyvosios pilnametystés pakopa — laikas nuo 25 iki 35 mety, kuomet karjeros sékme lemia
ar jaunystés pakopoje buvo pakankamai iSugdyta asmenybe¢, nes $iuo laikotarpiu prasideda rysiy su
aplinkiniais formavimas, iSmokstama susieti Save Su pavieniais zmonémis, zmoniy grupémis bel
organizacija.

3. Pilnametysté — amzius nuo 35 iki 65 mety, kai visa veikla nukreipiama j ateities gerove, jau
turint pakankamai darbo patirties kuriamos ir valdomos organizacijos, mokomi jauni zmonégs.

4. Branda — tai paskutiné gyvenimo pakopa, kuomet iSeinama j pensija.

Nors mokslinéje literatiroje randama daug karjeros vystymo modeliy, tafiau daZniausiai
pripazjstama, kad Karjera turi tam tikrus vystymosi lygius, i$ dalies susietus su individo amziumi, taciau
néra Sutariama dél tikslios jy sekos ir trukmés. Suvokus $iuos lygius Zzmogui tampa lengviau valdyti
karjeros vystymosi stadijas, susietas su zmogaus amziumi:

1. Pasirenkama profesiné karjera (0-25 metai) - i§ alternatyvy renkamasi profesiné karjera ir
igyjmas reikalingas i$silavinimas.

2. Pasirenkama organizacija (18-25 metai) - organizacijos paieska ir jsidarbinimas.

3. Ankstyvoji karjera (25-40 mety) — jsikiriama organizacijoje, pazjstama Kultara, tobulinami
igtdziai, siekiama svajoniy.

4. Vidurinioji karjera (40-55 metai) — vertinama Karjera, palaikomas produktyvumas ir
karybingumas, sprendimai pasirenkami atsizvelgiant j Zmogaus amziy.

5. Vélyvoji Kkarjera (daugiau kaip 55 metai) - palaikomas produktyvumas ir kiirybingumas,
ruosiamasi pensijai bei pasitraukimui i§ organizacijos, ta¢iau vis dar iSliekama gerbiamu, bei pateikiami
patarimai jaunajai kartai.

Vélyvosios Karjeros etapo metu vis dar labai svarbu valdyti savo karjera, nes 1étinamas darby
tempas, mazinama darbo apimtis, Silpnéja ir Zmogaus gebéjimai, o kadangi gebéjimai Siejami su darbo

atlikimo kokybe ji pensinio amziaus zmogaus bus prastesné uz kity karty asmeny (Beehr & Bowling,
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2002). Kai kurie asmenys net ir sulauke pensinio amziaus licka dirbti organizacijose, vieni dél to, kad
Maza pensija ir i§ jos sunku iSgyventi, o Kiti, nes jauciasi stipras ir sveiki. Pasirengimo pensijai procesas
yra labai individualus, priklausantis nuo sveikatos, darbo pobiidzio, individualiy karjeros plany.
Dazniausiai fizine veikla uzsiimantis asmuo yra priverstas galvoti apie Karjeros pabaiga daug anksciau
nei asmuo dirbantis intensyvy protinj darbg. Sveikata taip pat labai individualus rodiklis, nes daznai
fiziné savijauta nepriklauso nuo amziaus. Mokslininky teigimu, senéjimo procesas vyksta tam tikroje
aplinkoje, kuria veikia biologiniy, socialiniy, aplinkos, psichologiniy, kultiiriniy ir kitokiy veiksniy
sgveika. Yra skiriamas pirminis ir antrinis sen¢jimas. ,,Pirminis senéjimas — tai objektyviai
paaiSkinamas, genetiSkai nulemtas biologinis senéjimo procesas (pvz., menopauze), o antrinj senéjimag
lemia tam tikros specifinés salygos: ligos, aplinkos uzterStumas, radiacija, gyvenimo budas (pvz.,
mityba, judéjimo Stoka, rikymas) ir pan.© (Valickas ir kt., 2015, p. 146). Kaip teigia autorial, Sen¢jima
nulemia ne vien biologiniai veiksnial, ta¢iau ir tokie, kuriuos asmuo pats gali kontroliuoti, o sveikata ir
savijauta didzigja dalimi priklauso nuo paties zmogaus.

Veélyvosios karjeros etape asmuo turi jvertinti savo galimybes testi karjera bei susitaikyti su
mintimi, kad neiSvengiamai artéja iS¢jimas | pensijg, kuriam daZznas Zzmogus turi pasirengti
psichologiskai. ,,Ruosiantis pensijai reikéty uzduoti sau ne vieng klausima:

e Kaip as gyvensiu biidamas pensijoje?

e Kas man i$ tiesy rupi?

o Kas, be darbo, gyvenime yra vertinga ir svarbu?

Atsakius ] $iuo klausimus, pries iSeinant j pensijg susikuriamas aiSkesnis vaizdas, kg asmuo dar
nori pasiekti ir kokj gyvenimag gyventi, bidamas pensinio amziaus* (Valickas ir kt., 2015, p. 147).

Apibendrinant galima teigti, kad Karjera vystosi nuolatos, kiekviename gyvenimo laikotarpyje, o
ja sékmingai vystyti reikia vykdyti tam tikras organizacijos iskeltas uzduotis ir siekti tiksly, bitina turéti
informacija apie Karjeros pakopas salygojancius veiksnius bei individo ir organizacijos interesus. Darbo
rinkoje buitina panaudoti vyresnio amziaus asSmeny patirtj kuriant naujas darbo vietas arba adaptuojant
esamas, sudarant lankstesnj darbo grafikg arba parenkant darbo vietg ir darbo uzduotis pagal vyresnio

amziaus darbuotojams btidingas fizines bei psichologines savybes.
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2.2.  Vyresnio amziaus darbuotojy interesai ir ju vaidmuo formuojant

karjera

2.2.1. VVyresnio amziaus asmens samprata

Pastargjj deSimtmet]j Lietuvoje, taip pat kaip ir visoje Europoje rySkéja demografiné tendencija —
tolygiai didéja vyresnio amziaus gyventojy skaicius (Zr. 7 priedas). Lietuvos darbo rinkoje kvalifikuotos
jégos struktiiros pasikeitimo priezastys yra maz¢jantis gimstamumas, didelé emigracija, Salj palickantys
gabiis jauni asmenys, kurie renkasi studijas, o véliau ir darbg uzsienyje. Todél vyresnio amziaus asmenys
turéty bati vertinami Kaip potencialus Salies darbo jégos rezervas. Tac¢iau pati vyresnio amziaus asSmens

samprata jvairiuose Saltiniuose nurodoma skirtingai (zr. 6 lent.).

6 lentelé. Suaugusiyjy amziaus Klasifikacija (sudaryta Lengvinienés ir kt. (2014), Vyresnio amziaus

asmeny iSlikimo darbo rinkoje teoriniai aspektai. Profesinis rengimas: tyrimai ir realijos)

Amzius metais Havighurstas (1952) JovaiSa (1996) Gabbard (2000)
18-20
21-25 Jaunas suauges Ankstyvasis
26-30 suaugusiojo amzius Jaunysté
31-35
2?:3(5) Vidutinio amziaus
4650 Suauges Vidutinysis suaugusiojo
155 amzius Vidutinis amzius
56-60
61-65 Brandaus amziaus
66-70 aritiatls amzia Pagyvenusiojo amzius . ..
71-75 Suauges Vyresnysis amzius
75 ir daugiau Senatvé

,»Siekiant iSvengti vyresnio amziaus sampraty ir laikotarpiy painiavos, paprastai individo amzius
yra apibréziamas pasitelkiant chronologinius matmenis. Tac¢iau svarbu pasakyti, kad skirtingoje
strukttirose ar srityje (ekonomikoje, politikoje ir kt.) vyresnio amziaus laikotarpis yra apibréziamas
skirtingai“ (Braziené ir kt., 2014, p. 11). Remiantis jvairiais autoriais galima teigti, kad vyresnysis
amzius prasideda perzengus 55 arba 60 mety. Pasaulinés sveikatos organizacijos (PSO) jaunesniajai
kartai priskiria zmones iki 44 mety amziaus, vyresniajai Kartai — iki 60 mety, pagyveng Zzmonés yra nuo
60 mety iki 74 mety, seni nuo 75 mety iki 90 mety, o virs 90 mety vadinami ilgaamziais (PSO, 2013).
1875 metais Didziojoje Britanijoje priimtame dokumente (Friendly Societies Act, 1875) teigiama, kad

vyresnis amzius yra daugiau kaip 50 mety, o Europos Komisija nuomone - 55 mety amzius arba daugiau.
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Remiantis Green et al. (2013) nuomone, vyresniy darbuotojy amziaus ribos yra kintancios, jy svyravimg
veikia darbiné veikla, profesija ir uzimamos pareigos.

Lietuvos statistikos departamentas gyventojus skirsto j tris amziaus grupes: 0 - 15 mety, darbingo
ir pensinio amziaus. o Lictuvos Respublikos Uzimtumo rémimo jstatyme (2006) jau kalbama ir apie
vyresniy nei 50 mety darbingy asmeny rémimg darbo rinkoje.

7 lenteléje pateikiama 10 skirtingy amziaus sgvoky, kurios leidzia j amziaus Sampratg pazvelgti i$

skirtingy pozicijy.

7 lentelé. Amziaus sgvokos samprata (Pitt-Catsouphes, Martz-Costa & Brown (2011))

Amzius

Apibtidinimas

Fizinis amzius

Chronologija

Socio-emocinis amzius

Gyvenimiska patirtis

Subjektyvus amzius

Kaip individas suvokia save

Socialinis amzius

Aplinkoje susiformaves pozitiris ir vertinimas

Kartos amzius

Priklausymas tam tikrai kartai

Reliatyvus amzius

Socialinio konteksto specifika

Normatyvinis amzius

Visuomenés nuostatos ir liikes¢iai susij¢ su amziumi

Gyvenimo jvykiy amZius

Vedybos, vaiky gimimas, Kiti svarbiis gyvenimo jvykiai

Darbinis, karjeros amzius

Aktyvios veiklos darbo rinkoje laikotarpis

Organizacinis amzius

Darbo laikas konkrecioje organizacijoje

Kaip matoma, amzius Vvertinamas jvairiais aspektais, todél ne visada jj galime laikyti tik
chronologine charakteristika, todél ir sprendziant su darbuotojy karjera susijusius klausimus negalima
orientuotis vien j gyvenimo metus. Amziaus Klasifikacija yra labai jvairi ir skiriasi jvairiose Salyse,
priklausomai nuo socialiniy skirtumy ar funkciniy gebéjimy, daznai Siejama su darbo jégos savoka ar
pensiniu amziumi, bet dazniausiai yra politinés ir ekonominés padéties atspindys.

Siame darbe vyresniais asmenimis laikomi vyresni nei 55 mety individai ir analizuojami biitent

§ios amziaus grupés interesai.

2.2.2. VVyresnio amziaus darbuotoju interesai

Intereso savoka naudojama jvairioSe srityse: psichologijoje, Sociologijoje, vadyboje, todél yra
jvairiy interesy rusiy bei paciy interesy savoky. Interesai gali buti klasifikuojami pagal tokius rodiklius
kaip turinys, platumas, svarba individui, pastovumas. Nors intereso sagvoka analizuojama daugelio
uzsienio autoriy (Greenhaus et al., Wistanley & Woodall, Halder ir kt.), taciau vieningos nuomonés néra
prieita. Prie§ pradedant analizuoti profesinj interesg biity galima isskirti keleta, skirtingy autoriy

pateikiamy, intereso apibrézimy, matomy 8 lenteléje.
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8 lentelé. Intereso sgvokos (sudaryta autorés)

Autorius Apibrézimas
L.Kublickiené Interesas - tai asmenybés kryptingumo Savybé, jungianti emocinius, pazintinius ir
(1993) veiklos komponentus.
A.A. Mitrikas Interesas - Zmoniy veiksmy bei poelgiy pagrindinis skatintojas. Interesy raiskoje
(1993) atsispindi svarbiausios priezastys, kurios priklausomai nuo zmoniy ir jy padéties

visuomengje skirtumy salygoja vienokig ar Kitokiag Zmoniy reakcija j aplinka,
tarpusavio santykius.

1. Buéitniené

(1996)

Interesy savokg apibtidina Kaip individo ar organizacijos nusistatymg objekto atzvilgiu,
démesio kryptinguma. Interesai gali buti traktuojami Kaip variklis, ver¢iantis
ekonominio gyvenimo dalyvius veikti ekonominéje sistemoje.

Z .Baltriiniené,
V.Volbekieng,
(1998)

Interesas — mégstama individo veikla, smalsumg suzadinanéios emocijos, tam tikriems
daiktams, objektams ar jvykiams skiriamas démesys.

Tarptautiniy
zodziy Zodynas
(1999)

Interesas — susidoméjimas kuo nors, noras pazinti kg nors, suteikiantis zmogaus veiklos
tikslams kryptj, padedantis orientuotis, pazinti naujus faktus, geriau suvokti tikrove.

D.Wistanley,
J.Woodall (2000)

Interesai - etinés dimensijos.

N.Vasiljeviené
(2000).

Individo interesas — zmogaus teisés — humanizmo raiska.

J.Greenhaus et al.
(2000)

Interesais iSreiSkiama tai, kas patinka ar nepatinka individui. Interesai kyla is tokiy
faktoriy kaip vertybés, Seima, socialiné klasé, kulttra ir fiziné aplinka. Nors interesai
artimi vertybéms, taciau jie labiau susije su individo veikla ir uzduotimis
organizacijoje.

A.Gumuliauskiené
ir kt. (2002)

Interesas pasireiskia asmenybés pazinimu ir atrenkamuoju emociniu, valingu
Kryptingumu.

G.V. Atamanciuk
(2002)

Motyvai formuoja interesus, kurie pagal prigimtj daugeliu aspekty yra objektyvas,
taciau turi subjektyvy pasireiskima, dél ko ir yra laikomi individo veiklos vidiniu
impulsu, struktiiriniu elementu ar stimulu.

A. Halder, (2002)

Intereso savoka Kilo i§ romény teisés, kuri reiské ginco objekta ir su tuo gincu
susijusius reikalavimus, véliau interesas jgijo nesavanaudisko bendrazmogisko
dalyvavimo atspalvj.

Galima teigti, kad interesas yra zmogaus socialinio vystymosi rezultatas, pasireiskiantis aktyviu
individo doméjimusi atitinkamais objektais, reiskiniais. ,,Jvairiy aSmeny skirtingi interesai gali saglygoti
tai, kad tas pats objektas gali bati skirtingai vertinamas* (Bagdonas ir Juceviciené, 2002, p. 57).

Kaip atskKira interesy rasis yra iSskiriamas profesinis interesas. Tai ,,psichiniy savybiy bei baseny
kompleksas, kurios isreiSkia zmogaus nuostatg j profesinio pobtidzio darbg“ (Kregzde, 1988, p. 15).
Profesinial interesai yra karjeros pagrindas, vienas i$ pagrindiniy stimuly profesinei veiklai — darbui,
kuris yra esminé veikla, apsprendzianti individo vietg visuomengje, jo pripazinima, jvertinima.

Anot Jucevicienés (1996) profesiniai interesai gali biti tiesioginiai ir netiesioginiai. Esant
tiesioginiams interesams asmuo biina patenkintas paciu darbo procesu ir jo rezultatais, o veikiant
netiesioginiams interesams svarbesni tampa pasaliniai dalykai: darbo uzmokestis, pripazinimas, padétis
visuomenéje ir pan. Kiekvienu atveju interesai gali buti skirtingi ir nuolat Kisti pagal jvairius

visuomenéje vykstanéius pokyéius. ,,Zmogus, veikiamas interesy, renkasi jam aktualy darba, profesija,

30



organizacija, kurioje galéty dirbti* (Ciutiené, 2006, p. 20). Autoré darbuotojy interesus skirsto j dvi
grupes:

,,* interesal, kurie iSreiSkiami per darbuotojo identitetg (charakterio savybés, asmenybés tipas,
polink]j j vieng ar kitg profesijg), turintys jtakos pasirenkant vieng ar kitg profesija;

« interesai, Kurie iSryskéja darbinéje aplinkoje, siekiant patenkinti poreikius, jau pasirinkus vieng
ar kita darbine sritj* (Ciutiené, 2006, p. 22)

Profesiniai interesai yra glaudziai susij¢ su asmenybés poreikiais, polinkiais, profesiniais idealais,
vertybinémis orientacijomis. ,,Profesiniai interesai tik rodo padidéjusj doméjimasi profesija, taciau is jy
negalima objektyviai nuspresti, kg labiausiai gyvenime vertini, kg nori gauti, duoti Kitiems Zzmonéms bei
visuomenei“ (Gumuliauskiené, 2002, p. 27). Interesa paprastai galima apibrézti kaip jsisamonintg
biitinybe patenkinti poreikj (Trumpulis, 2010, p. 125). Pasak Ciutienés ,,intereso savoka glaudziai
susijusi su poreikiais, motyvais, stimulais, ta¢iau negalima jy tapatinti. Kaip jau minéta, interesy
pagrindg sudaro poreikiai, o motyvai veikia Kkaip skatinimas imtis tam tikry veiksmy, stimulas
dazniausiai laikomas kaip iSorinis veiksnys, Kkuriuos naudoja organizacija, norédama motyvuoti
darbuotoja* (Ciutiene, 2006, p. 20). ,,Poreikis leidzia Zmogaus asmenybei suprasti, nustatyti tai, ko jam
troksta, tai, kas jam yra butina, o interesas leidzia suprasti, suvokti, nustatyti visuomeninj poreikio
pobudj“ (Trumpulis, 2010, p. 125). Autoriaus teigimu, interesai buidingi ne vien atskiriems Zmonéms,
bet ir jvairiems socialiniams dariniams, tokiems kaip Socialinés grupés ar organizacijos. Interesy
veikimo sritis apima beveik visus zmogaus visuomeninius santykius, nuo socialiniy (i$silavinimas,
visuomeniné veikla, padétis visuomenéje, garbé, orumas ir t. t.) iki materialiniy (maistas, riibai, bustas
ir t.t.). Taciau ,,zmonés naryst¢ organizacijoje link¢ pripazinti tada, Kai jy veikla joje tiesiogiai ar
netiesiogiai prisideda prie asmeniniy tiksly, siekio® (Marionaité, 2009, p. 15). Autorés nuomone, riba
tarp asmeniniy ir profesiniy interesy néra griezta, tam tikroje veikloje tinkamai pritaikius profesines
zinias ir specifinius gebéjimus gali Kilti asmeninis pasitenkinimas dél kompetentingai atliekamo
profesinio vaidmens.

Taigi, galima teigti, kad darbuotojy interesai organizacijoje gali biti socialiniai, ekonominiali,
moraliniai, veikiami tokiy veiksniy kaip iSsilavinimas, kompetencija, poziiris j darbg. Veikiamas
interesy individas renkasi jam aktualy darba, profesija, organizacijg, kurioje galéty dirbti, siekia tobulinti
profesines zinias ir kompetencija.

Skirtingi interesai pasireiskia skirtingomis suaugusio zmogaus raidos stadijomis, kuriy pats asmuo
kartais ryskiai nepatiria, o Kartais gali iStikti krizé. Vadinamoji gyvenimo vidurio krizé pasireiskia
penktajame deSimtmetyje, kai zmogus supranta, kad turi atsisakyti svajoniy apie didele sékmg ar Slove,
gali jaustis gyvenimo parblokstas, dél to abejoti savo jsipareigojimais darbe ir Seimoje. Darbo netekimo
atveju reakcija gali buti dar skaudesné — Zzmogus iSgyvena drastiskas permainas, nusivilia gyvenimu,

nemato ar net neiesko iSeities, praranda pasitikéjimag savimi ir pan.
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Senéjimas yra procesas, Vykstantis visg individo gyvenima, kaip jau minéta, analizuojamas i$
jvairiy pozicijy: biologinés, psichologinés ar socialinés.

Biologinis senéjimas Siejamas su iSoriniais pozymiais. Kad galéty prisiderinti prie aplinkiniy
zmoniy bei aplinkos vyresnio amziaus zmogus turi pakeisti savo veiklg, nes palaipsniui senstant silpnéja
psichomotorinés funkcijos, gebéjimas spresti problemas, Kas gali veikti darbo nasuma ir produktyvuma.

Psichologinis senéjimas sumazina tokius gebéjimus kaip pazinimas, sugebéjimai, mastymas,
suvokimas, démesys, komunikacija. Vyresniems zmonéms aktualus darbo vietos ir aplinkos, prie kurios
jie priprate, iSlaikymas, todél net mazesnis atlyginimas gali nelemti apsisprendimo dirbti. Kartais dél
visuomenés pozidirio, Vyresnio amziaus asmenys gali nepasitikéti savimi, btti nesuprasti aplinkiniy,
jaustis nereikalingais, praradusiais gyvenimiskos prasmés orientyrus, nesiryzti keisti profesinés veiklos.

Socialiniam senéjimui jtakg daro zmogaus Socialiniy vaidmeny, statuso bei elgesio Stereotipy
Kaita. Sio proceso ypatumai yra siauréjantys socialiniai rysiai, pazinimo procesy bei asmenybés
poky¢iali.

Pastebima, kad vyresni zmonés tiksliau, ripestingiau viska apgalvoja. Nors tokie protiniai
sugebéjimai, kuriems reikalinga greita reakcija ar atmintis, su amziumi silpnéja, sugebéjimas apmastyti,
priimti sprendimus ir bendros Zinios islieka stabiliis (Zukauskiené, 2002). Vyresniame amZiuje mazéja
suvokimo astrumas, jéga ir iStvermé, atmintis atpazjstant islieka, nors prisiminimas, ypa¢ neprasmingos
informacijos, pradeda silpnéti. Taip pat silpsta ir imuniné organizmo sistema, kovojanti su ligomis, todél
vyresni zmongés tampa jautresni pavojingoms ligoms, taciau re¢iau serga trumpalaikémis ligomis.

Senéjimas lemia Zmogaus vaidmens visuomenéje pasikeitima, neS yra susiformavusi tam tikra
bendra nuomoné apie tai, kg tinka daryti ir kas nedera vyresnio amziaus Zzmonéms. Visuomenéje vyrauja
nuostata, kad investuoti j vyresnius asmenis neperspektyvu, nes jie ne tokie imlas kaip jauni, jiems
mokyti reikia daugiau laiko sgnaudy ir 1éSy, todél vyresni darbuotojai daznai negali pasinaudoti
tobulinimo ar mokymo galimybémis, taip pat amzius riboja galimybe biiti iSrinktam j tam tikrg pozicija,
pretenduoti j tam tikras darbo vietas. Vyresnio amziaus zmonéms daznai nebiina suteikiama galimybé
uzimti tas pozicijas, kurias jie vertino, o dél zemo teritorinio mobilumo darbo paieska apsiriboja
konkretaus miesto ar rajono ribomis.

Didelé dalis vyresnio amziaus asmeny nori jaustis saugis, siekia likti aktyviais darbo rinkoje,
uzsiima intensyvia veika ir yra motyvuoti mokytis, taciau Lietuvoje vis dar jau¢iama informacijos stoka,
apie mokymosi galimybes vyresniame amziuje ir apie mokymosi visg gyvenima strategijos nauda, kuri
galéty susvelninti neigiamus visuomengéje vyraujancius stereotipus bei diskriminacija.

Kiti veiksnial, trukdantys vyresnio amziaus asmenims likti aktyviais darbo rinkoje, yra vyresniame
amziuje biidingos sveikatos problemos, iniciatyvumo stoka, nemokéjimas greitai prisitaikyti Kintancioje
aplinkoje ir susivokti naujausiuose technologiniuose laiméjimuose bei juos taikyti. ,,Pagyvenusiy

darbuotojy yra palyginti daugiau neproduktyviose tikio Sakose, ir jie daug re¢iau Keicia darbo vietas nei
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jaunesnio amziaus asmenys. Be to, rinkos, technologijy ir darbo organizavimo sritys Kinta, o tai reiskia,
2008, p. 28). ,,Vyresnius darbuotojus galima apibudinti, kaip darbuotojus, kurie atlicka uzduotis ir
suvokia darbo verte. Jie nori stabilumo, be to, dazniausiai jie yra lojalesni savo darbdaviui, nei jaunosios
kartos atstovai, kuriems biuidingas nepastovumas, nes néra jsipareigoje Seimai. Vyresniems budinga
psichikos ir gyvenimiska branda — gebéjimas islaikyti atstumag (subordinacija) ir tinkamai jvertinti
sudétingas situacijas ar Konfliktus. Tikétina, kad jo unikali verté¢ gali buti auksta kvalifikacija ir
profesionalizmas, kur amzius — pridétiné verté* (Petrulis, 2015, p. 58).

Taigi, paprastai sené¢jimas vertinamas Kaip etapas, kuriam badingas praeityje sukaupty vertybiy ir
patirties turtingumas, o didéjancig Zmoniy gyvenimo trukme galima laikyti laiméjimu, j kurj bitina
atsizvelgti formuojant biisimg ekonoming, socialing ir uzimtumo politika. Apibendrinant, galima teigti,
kad vyresnio amziaus darbuotojams buidingi tokie interesai kaip stabilumas, t.y. darbo vietos ir aplinkos,
prie Kurios jie priprate, iSlaikymas, darbo vieta arti gyvenamos vietos, tobulinimo ar mokymo galimybés,
siekiant neatsilikti susivokiant naujuose technologiniuose laiméjimuoSe, neribotos galimybés
pretenduoti j tam tikras darbo vietas, diskriminacijos dél amziaus nebuvimas, saugumas darbe bei

sukauptos patirties ir jgytos aukstos kvalifikacijos jvertinimas.

2.3.  Organizacijos interesai ir jy derinimo galimybés

Tikriausiai Kiekvieno darbdavio svajone galima bty pavadinti darbuotojus, kurie organizacijoje
jaustysi tarsi Seimoje, dirbty efektyviai, saziningal ir patys siekty prisidéti prie jos klestéjimo. Vienas i$
veiksniy, skatinanc¢iy §j procesa, yra darbuotojo likesé¢ius, kompetencija ir jdétas pastangas atitinkantis
atlyginimas, taciau didelis démesys taip pat skiriamas ir jmonés vidaus Kultiirai, kurig puoseléjant galéty
prisidéti ir pats darbuotojas.

Organizacijos tikslai negali bati pasiekti be ilgalaikio jos nariy pasiaukojimo. Todél vadovai turi
stengtis, kad kiekvienas darbuotojas patenkinty savo poreikius samoningai siekdamas savo tiksly, kartu
siekty ir organizacijos tiksly, jausdamas moralinj pasitenkinima §ia veikla (Zaptorius, 2007). Autoriaus
nuomone, dél organizacijos gali stengtis tik toks asmuo, kuris yra motyvuotas, nepazeidzia savo interesy
bei poreikiy.

Siais aspektais interesus skiria ir Kiti autoriai:

e individo — Kkai yra kalbama apie asmening zmogaus Karjera;
e organizacijos — kai kalbama apie organizacing karjera.

9 lenteléje matomos Keliy autoriy iSskiriamos Siy karjeros kryp¢iy pagrindinés savybés.
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9 lentelé. Asmeninés ir organizacinés karjeros palyginimas (sudaryta autorés, remiantis Petkeviéidte,
(2006), Dreis (2009), Heslin (2003), Beaukes (2009), Herr et al. (2004))

Asmeniné karjera

Organizaciné karjera

Remiantis Petk

evicitite (2006)

Asmuo kuris nori ir geba be perstojo mokytis, gali
valdyti ir kurti savo karjera.

Apima ne visus darbuotojus ir yra didelése

hierarchinése strukturose.

Dominuoja Zmogaus vertybés, sprendimai ir tikslai,
kurie vienu metu gali biti tinkami ir vykdomi ne tik

Dominuoja organizacijos tikslai, vertybés ir siekial,
kurie nebatinai turi sutapti su darbuotojo.

vienoje organizacijoje.

Galimos karjeros vystymo Kryptys:
horizontali.

Uz karjeros valdyma yra atsakingas pats asmuo.

vertikali ir | Galimos Kkarjeros kryptys: vertikali ir ne visiems
prieinama.
Uz ilgalaikius  darbuotojy

atsakomybe prisiima darbdaviali.

karjeros  siekius,

Organizacija sprendzia, darbuotojy karjeros greitj ir
kryptinguma.

Karjeros greitis ir kryptis priklauso nuo Zmogaus
galimybiy, siekiy ir atitinka vystymosi tempa.

Beribis procesas tesiasi visa zmogaus gyvenimg. Organizacinés karjeros trukmés laikas yra ribotas.

UZzimtumas yra garantuojamas, taciau jis ne visada
skatina vystymasi.

UZzimtumas, tai néra Karjeros vertybé, svarbiausia yra
pasitenkinimas  karjera, uztikrinimas Karjeros
vystymasis, bei asmens pasitenkinimas gyvenimu.

Remiantis Dreis (2009), Heslin (2003), Beaukes (2009), Herr et al. (2004)
Apibuidinama  kaip vertikalus ar horizontalus | Budinga hierarchija.
judéjimas organizacijos viduje.
Mazesnis organizacijos vaidmuo.

Dominuoja organizacija su Savo procesais ir
tvarkomis.

Individo Karjeros vystymasis priklauso nuo bendro
individo vertinimo organizaciniu mastu.

Apima tik dalj darbuotojy ir yra gana didelése ir
hierarchinése struktiirosSe.

Karjera dinamiska, priklauso nuo asmeniniy zmogaus

Savybiy.
Asmeninis pozitris j sekme, lemia darbo rezultatus.

Biidinga iniciatyvumas, mobilumas, profesinis | Zemas asmens iniciatyvumas, varzomas mobilumas,
lankstumas,  imlumas  naujovéms,  asSmeniné | aiski ir lengvai prognozuojama Karjeros ateitis.
atsakomybé bei aktyvumas.

Socialinis saugumas ir stabilumas suvokiamas | Vyrauja socialinis saugumas ir nuoseklumas
reliatyviai.

ISryskéja asmens saves pazinimas, Savarankiskumas,
nuolatinis mokymasis.
Vystosi racionalus ir savalaikis kiirybinis procesas.

I$analizavus pateiktus karjeros bruozus, galima teigti, kad Siuolaikiné karjera tiesiogiai Siejasi su
individo ir organizacijos tarpusio santykiais. ,,Individai karjerg vysto atsizvelgdami j asmeninius
motyvus, gebéjimus, iSsikeltus Karjeros tikslus, tuo tarpu organizacijos vaidmuo darbuotojy karjeros
valdyme galéty buti apibréztas kaip nukreipiamasis, kadangi kompanija, konsultuodama darbuotojus
karjeros klausimais ir sudarydama jiems galimybes siekti karjeros, nukreipia juos organizacijai naudinga
linkme* (Plytnikaité, 2010, p. 14). Pastebima, kad valdant darbuotojy karjerg atsiranda galimybé

suderinti dabartinius aukstos kvalifikacijos darbuotojy interesus su organizacijos ateities planais. Todél
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vis didesnis démesys organizacijose skiriamas nuolatiniams mokymams, darbuotojy tobuléjimui, naujy
ziniy ir jgidziy valdymui. ,,Keiciantis situacijai, svarbesne tapo abipusé nauda, kurig bendradarbiaudami
gali tikétis gauti ir darbuotojas, ir organizacija. Darbuotojas investuoja savo turimas kompetencijas
(zinias, gebéjimus, jgudzius), laika, pastangas ir uz tai tikisi tam tikros naudos, kuri dazniausiai yra
suvokiama Kkaip tiesioginis piniginis atlygis arba pokytis karjeros portfelyje (kompetencijy, patirties)*
(Valickas ir kt., 2015, p. 28). Taigi, organizacijos tikslams pasiekti reikalingi darbuotojai, o kiekvienas
darbuotojas individualius interesus stengiasi patenkinti per veikla organizacijoje. ,,Pagrindiné
organizacijos iniciatyva yra bendromis visy dirbanéiyjy pastangomis siekti vieno bendro tikslo.
Organizacijai svarbiausia siekti pelno, naudos, ir labai daznai atskiry darbuotojy poreikiai ir interesai
menkai akcentuojami. Taciau pamazu $i tendencija keiciasi, darbuotojams ir darbdaviams vis dazniau
tampant partneriais ar net bendradarbiais. Tokioje aplinkoje ir smagiau, ir produktyviau dirbti abiem

v —

suinteresuotoms puséms* (Petkevigiiite, 2013, p. 9). Sis interesy bendrumas matomas 4 paveiksle.

Darbuotojy Mauda
tikslai darbuotojui
Abipusiy interesy Tiksly pasiekimas
derinimas i
\‘ Mauda
Organizacijos organizacijai
tikslai

4 pav. Organizacijos ir asmens interesy bendrumas (Davis, Newstrom. Human Behaviour at Work:

Organizational Behaviour. 1985)

Formuluojant jmonés tikslus, pirmiausiai i$skiriami pagrindiniai (generaliniai) tikslai, kurie
i§skaidomi j siauresnius, pastarieji dar smulkinami. Pagal grupes organizacijos tikslai skirstomi j
ekonominius ir socialinius. Socialiniais jmonés tikslais galima laikyti gero jmonés klimato suformavima,
tinkamy darbo salygy garantavimg, rupinimgsi Kiekvieno darbuotojo lukeséiais ir jy jgyvendinimu,
darbuotojo jtraukimg formuojant ir jgyvendinant jmonés tikslus. ,,Socialinius tikslus ne visada galima
iSreiksti konkreciais dydziais, jie daznai nepakankamai atskleidzia socialinio proceso esme, nors Kai
kurie rodikliai (vidutinis darbo uzmokestis, darbuotojams skirta pelno suma, 1ésos labdarai, kenksmingy
darbo viety skaiCius ir kt.) kartu yra ir socialiniai. Daug svarbiau turéti socialinés politikos nuostatas ir
nenukrypstamai jas jgyvendinti, formuojant ekonominius gamybinés jmonés tikslus* (Zinkeviciaté ir
Vasiliauskas, 2013, p. 74). Personalo vadyboje rekomenduojama laikytis tokiy principy: organizacijos
ir individo interesy derinimas bendradarbiavimas, kvalifikacijos ir atsakomybés bei personalo augimas
(Sakalas, 2003).
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Organizacijos ir individo interesy derinimas. Kiekvienam darbuotojui organizacijoje sudaromos
geros darbo salygos, suteikiama gabumy ugdymo, nory ir poreikiy patenkinimo galimybé¢, taip
sukuriama efektyvi profesinés veiklos motyvavimo sistema, didinanti organizacijos veiklos efektyvuma.

Bendradarbiavimo principas. Siekiant organizacijos tiksly turi buti derinami skirtingy grupiy
interesai. ,,Bendradarbiavimo principas jsigali visuose lygiuose, Vvis didesn¢ reikSme jgauna grupinis
darbas, juo galima pasiekti grupés sinergijos efekta. Todél Siandien vietoj sgvoky “vadovas —
pavaldinys“ vis platiau vartojama “bendradarbiy savoka. Siuo poZidiriu partnerystés principas
prilygintas demokratizavimo principui” (Sakalas, 2003, p. 32). Sj bendradarbiavima atspindi R. Reday

— Mulvey bendradarbiavimo modelis, matomas 10 lenteléje.

10 lentelé. Reday — Mulvey bendradarbiavimo modelis (Walker, 2006)

Darbuotojo gebéjimai Darbiné aplinka
Tinkama kvalifikacija ir jgudZziai Senéjimo problemos supratimas
Komandinis darbas Lanksti organizacija, lankstus darbo laikas
Savarankiskas darbas Ivairové (lygios galimybés) (angl. diversity)
Nuolatinis mokymasis ir tobuléjimas Karjeros planavimas
Lankstumas ir mobilumas (gebéjimas prisitaikyti) Testinis, nuolatinis mokymas
Sveikos ir saugios darbo salygos

Kvalifikacijos ir atsakomybés principas. ,,Kiekvieng darbuotojy siekiama skatinti ugdyti
sugebéjimus, net ir tokius, kuriy dabar nereikia. Ypatingas démesys skiriamas atsakomybei didinti.
Siekiama, kad darbuotojai dirbty ne i§ baimés, kad gali buti atleisti i§ darbo, bet dél to, kad jausdamiesi
visateisiais organizacijos nariais, patys prisiima atsakomybe uz organizacijos veiklos rezultatus
(Sakalas, 2003, p. 32).

Sekantis yra personalo augimo principas, kuriame akcentuojama individuali atsakomybé uz
salygy tobuléti sudaryma. Patenkintas savo darbu ir organizacija gali bati tik nuolat naujo siekiantis,
samoningumga ir darbo efektyvuma didinantis darbuotojas.

Dar iSskiriamas humaniskumo principas, nurodantis, kad zmogiskieji iStekliai yra didziausia
vertybé, taip pat automizavimo principas, kur sudaromos sglygos individualybei reikstis, optimaliy
darbo sqlygy principas, apimantis tokias sritis kaip saugaus darbo reikalavimai, darbuotojy darbo ir
poilsio rezimas, galimybé dirbti namuoSe ir pan. ,Pateiktieji principai neiSsemia Visos principy
jvairovés, tadiau jie gerai atspindi Siuolaikine personalo vadybos koncepcijg* (Sakalas, 2003, p. 32).
Taigi, organizacijos, siekiancios veiklos efektyvumo, privalo vadovautis zmogiskyjy istekliy vadybos
principais, kadangi nuo darbuotojy darbo nasumo priklauso visos organizacijos sékmé. Kai darbuotojai
néra abejingi procesams, vykstantiems organizacijoje tai yra didelis pasiekimas, inspiruojantis biti
produktyviais bei geriausia motyvacija (Simanskiené, 2008). Motyvacijos procesa sudaro veiksniai,

sukeliantys, nukreipiantys ir palaikantys zmogaus elgesj tam tikra jsipareigojimo kryptimi, veikiantys
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vidines ir iSorines savybes. [vairiy skatinimo bei motyvavimo priemoniy pasirinkimas priklauso nuo
organizacijos darbo specifikos, vidaus taisykliy, darbuotojy tarpusavio santykiy ir kity veiksniy.
Remiantis Maslow, zmogaus motyvacija sudaro penkiy poreikiy hierarchija: fiziologiniai, saugumo,
priklausomumo, pagarbos ir saviraiskos. Darbuotojy atveju pirmiausiai reikalinga alga ir saugi darbo
aplinka, o tada jau gali biiti naudojamos skatinimo priemonés, suteikiancios priklausomybés, galimybés
tobuléti bei pagarbos jausmus.

Analizuojant jmonés interesus, pastebima, kad tarp ekonominiy ir socialiniy tiksly grupiy
egzistuoja prieStaravimas, ,.taciau ir $iuo atveju ekonominius ir socialinius tikslus galima derinti, nes:

. materialinis darbuotojy skatinimas efektyviai dirbanciose gamybinése jmonése yra labai
svarbi socialiné funkcija;

. tik ekonomiskai efektyviai dirbanciose gamybinése jmonése sukuriamos puikios darbo ir
poilsio salygos, daugiau 1éSy skiriama Socialinéms reikméms* (Zinkeviéiaté ir Vasiliauskas, 2013, p.
74). Planuojant ir vystant karjera turi buti atsizvelgta j kiekvienos asmenybés individualuma, nes labai
svarbiis veiksniai yra individo elgsena bei poreikiai, vertybés, interesai, gebéjimai. Batent vyresniems
darbuotojams skirti mokymai ar perkvalifikavimo kursai galéty padidinti Sios grupés sékminga
dalyvavima darbo rinkoje bei tobuléjimo galimybes.

Kadangi dalis vyresnio amziaus asmeny dél sveikatos problemy yra nepajégtis arba nenori dirbti
visg darbo diena, turéty biiti plétojamos lankstaus darbo organizavimo formos, uztikrinama Socialiniy ir
darbo teisiy apsauga, taip pat laikomasi darbo viety kokybés, saugos ir sveikatos darbe reikalavimy, kas
yra ypac aktualu vyresniame amziuje. Svarbu paminéti, kad vyresni darbuotojai dazniausiai yra maziau
mobilds nei kity amziaus grupiy asmenys, todél apsiriboja darbo paieska savo $alies darbo rinkoje bei
pasitenkina vietiniy darbdaviy diktuojamomis saglygomis.

Kadangi siekiant valdyti senstanc¢ig darbo jéga svarbiausias yra darbdavio ir darbuotojo santykis,
organizacija privalo sukurti sglygas, kuriose darbuotojai turi galimybe valdyti savo karjera, o darbuotojy
pareiga tampa pasinaudoti Siomis galimybémis ir tobulinti savo gebéjimus (Walker, 2006). Dazniausiai
mokslinéje literatairoje bei atliktuose tyrimuose i$skiriami vyresnio amziaus darbuotojy ir organizacijos

interesai pateikiami 11 lentelgje.
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11 lentelé. Vyresniy nei 55 metai amziaus darbuotojy ir organizacijos interesai (sudaryta autorés)

55+ amziaus darbuotojy interesai Organizacijos interesai
Stabiliai veikianti, patikima ir socialiai atsakinga bendrové. Pelno ir rentabilumo didinimas.
Darbo vieta arti gyvenamos vietos. Imonés apimties didinimas
Lukescius ir kompetencija atitinkantis darbo atlygis. Pardavimy apimties didinimas.
Darbuotojy tobulinimas, karjeros planavimas. Kasty mazinimas.
Nuolatinis mokymas ar perkvalifikavimas (standartiniai Realizavimo buidy optimizavimas.

mokymai, padedantys geriau prisitaikyty prie reikalavimy,
specialiis mokymai, parengti pagal vyresniy darbuotojy

poreikius).
Misrios (amziumi) komandos. Optimali rinkos dalis.
Naujy darbo viety kiirimas arba esamy modifikavimas (pvz. Dividendy normos didinimas.

darbo vieta, kurioje mazesni darbo reikalavimai ar kravis, t.y.
individualiai pritaikytas darbo turinys).

Darbo viety apripinimas specialia jranga (pvz. ap$vietimo Akcijy vertés augimas.

gerinimas, uzrasai didesniu $riftu, apsauga nuo didelio aplinkos

triukSmo).

Saugos ir sveikatos darbe reikalavimy laikymasis, sveikos Investicijy maksimizavimas.

gyvensenos jgidziy palaikymas.

Lankstus darbo grafikas ar galimybé dirbti trumpiau Isgyvenimas konkurencingje aplinkoje.

(individualiai pritaikytos darbo valandos)

Amziaus jvairovés skatinimas (jdarbinimo, i$éjimo j pensija Tinkamy darbo sglygy sudarymas.

piky vengimas).

Kova su amziaus diskriminacija. Gero jmonés klimato suformavimas.

Sveikatingumo / sporto programos. Darbuotojy jtraukimas j jmonés tiksly
formavima ir jy jgyvendinima.

Atviras darbuotojy jvertinimas ir pripazinimas uz kokybiskai Riipestis darbuotojy likeséiais ir pagalba

atliktus darbus, iniciatyva. juos jgyvendinant.

Atvira komunikacija apie jmonés strategijg ir tikslus, pasiektus
ir planuojamus rezultatus, kiekvieno indélj j sékme.
Silti santykiai kolektyve, komandinio darbo skatinimas.

Apibendrinant organizacijos bei vyresnio amziaus asmeny karjeros interesy analize, galima teigti,
kad organizacija iSsikelty tiksly siekia per darbuotojy veikla joje, todél darbuotojy ir pacios jmonés
interesy patenkinimas yra glaudziai susije. ,,Galima tvirtinti, kad organizacijoje turi vyrauti jvairios
darbuotojy karjery planavimo strategijos, Kurias pasirinkus ir plétojant, daugiau atsakomybés tenka
pac¢iam darbuotojui. Organizacijos uzduotis — padéti darbuotojams, siekiantiems Karjeros, ir suteikti
reikiamos informacijos, mokymuy, konsultacijy* (Petkeviciate, 2013, p. 7). Motyvuoty darbuotojy veikla
efektyvesné ir rezultatyvesné, o nuo to tiesiogiai priklauso ir visos jmonés veiklos rezultatas. Todél
organizacijy savininkai ar vadovai siekdami jmonés bei savo asmeniniy tiksly turi taip pat ieskoti
galimybiy patenkinti savo darbuotojy interesus.

ISanalizavus teorinius vyresnio amziaus darbuotojy Karjeros interesus, parengtas vélyvosios

karjeros modelis, matomas 5 paveiksle.
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ORGANIZACIJOS INTERESALI

3

DARBUOTOJO KARJERA
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"' Atlyginimas Naujy darbo viety
kiirimas, .
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> planavimas ir
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Galimybé prisidéti
+ | prie organizacijos
geroves

5 pav. Interesu derinimu grjstas vélyvosios karjeros modelis (sudaryta autorés)
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Vyresnio amziaus darbuotojy interesai iSskaidyti j keturias interesy grupes, i$ kuriy viena susijusi
su jmone, kurioje dirbama, antra — su darbo vieta, metodais, trecioje iSskiriami daugiau Socialiniai bei
su individo savijauta susij¢ interesai, o j ketvirta grupe pateko mokymosi, tobuléjimo galimybés.

Su organizacija sicjami tokie interesai, kaip pacios jmonés pasirinkimas — aktualu, kad ji biity
stabili, patikima, netoli vyresnio asmens gyvenamosios Vietos, kokybiskai valdoma, mokanti likes¢ius
tenkinant;j atlyginima, bei suteikianti kitokias motyvavimo priemones, atsizvelgiant j veiklos pobiid;.

Vyresnio amziaus darbuotojai uzimdami tam tikras pareigas tikisi gery darbo salygy, Saugumo
darbe uztikrinimo, individualiai nustatyto darbo kravio, tempo bei darbo laiko. Taip pat vyresniame
amziuje aktualus interesas yra pacios naujai jkurtos ar modifikuotos darbo vietos apripinimas
tinkamomis priemonémis, jranga, individualiai pritaikant ir darbo turinj, skiriant jvairias uzduotis,
suteikiant galimybe dirbti misraus amziaus komandose bei pasirinkti darbo metodus.

Vyresniame amziuje Saviverte keliantys bei Savijauta gerinantys interesai yra jvertinimas,
pripazinimas, pagarba, patikimumas, atsakomybé, galimybé dalintis patirtimi su jaunaja karta. Taip pat
aktualtis socialinius poreikius darbovietéje tenkinantys interesai, tokie kaip vadovy poziiiris, santykiai
su bendradarbiais, atvira komunikacija ar galimybé teikti pasialymus.

Siekiant Kilti karjeros laiptais svarbiais interesais tampa sudarytos karjeros planavimo bei vystymo
galimybés, organizuojami mokymai, kvalifikacijos kélimas, suteikiamos galimybés kilti pareigose ir
prisidéti prie ViSos organizacijos geroves.

Siekiant issiaiskinti ar teoringje darbo dalyje analizuoti ir modelyje i$skiriami vyresnio amziaus

darbuotojy karjeros interesai yra aktualas Siuolaikinéje darbo rinkoje buvo atlieckamas empirinis tyrimas.
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3. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU KARJEROS INTERESU
TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo metodologiniai principai ir organizavimas

Siekiant iSanalizuoti vyresniy nei 55 metai darbuotojy karjeros interesus bei jy tenkinimo
galimybes Lietuvos organizacijose buvo atliktas kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa.

Empirinio tyrimo tikslas — issiaiskinti 55+ amziaus grupés darbuotojy karjeros interesus

Empirinio tyrimo uzdaviniai:

e Nustatyti vyresniy darbuotojy karjeros interesus;
e Jvertinti vyresniy darbuotojy karjeros bei organizacijos interesy derinimo galimybes.

Tyrimas buvo atlieckamas keliais etapais: analizuojama moksliné literatiira, atlickama anketiné
apklausa, analizuojami ir interpretuojami duomenys.

Anketiné apklausa yra vienas daZniausiai naudojamy duomeny rinkimo metody ir kaip teigia
Kardelis (2002), pagrindinis jo uzdavinys yra gauti kuo objektyvesng informacija. Sis kiekybinis tyrimas
buvo pasirinktas dél keliy privalumy:

e galimybé apklausti daug respondenty per nedidelj laiko tarpa;

e galimybé iSsiaiSkinti vyraujancias nuomones bei tendencijas;

e galimybé laisvai ir sgziningai pateikti asmening nuomong, nesant psichologinio barjero, kadangi
anketa anoniminé.

e galimybé anketa pildyti respondentui patogiu laiku;

e atsakymams jtakos nedaro apklauséjas;

¢ galimybé naudoti jvairias kompiuterines programas apdorojant apklausos duomenis;

e ckonomiska laiko ir sgnaudy atzvilgiu.

Anketos pavyzdys pateikiamas 8 priede. Klausimynas sudarytas remiantis atlikta mokslinés
literatiiros analize. Anketoje pateikiamas 31 uzdaro tipo klausimas - teiginiai su pasirenkamu atsakymo
variantu, kuriy pranasumas anot Kardelio (2002) yra tas, kad tyréjui nereikia Klasifikuoti atsakymuy, taip
iSvengiant subjektyvumo, o respondentui lengviau pasirinkti kai pateikiamos alternatyvos. Taip pat
atsakymy apibréztumas leidzia paprasciau lyginti gautus duomenis tarpusavyje, sudaryti skales bel
i$siaiskinti atsakymy turinj ir intensyvuma.

ApkKlausos klausimai sudaryti pagal nominaling (demografiné anketos dalis) bei ranging
(klausimai apie interesus) skales. Anketos jvade nurodyta, kad ji skirta vyresnio nei 55 metai amziaus

darbuotojams ir siekiama istirti btent §ioS amziaus grupés aSmeny karjeros interesus. Anketoje pateikti
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konkrettis klausimai ir lengvai suprantami atsakymy variantai. Anketos Klausimai suskirstyti j tris
grupes:

1. Bendri Klausimai (1 - 9 Klausimai);

2. Darbuotojo karjeros interesai (10 - 17 klausimai);

3. Organizacijos ir darbuotojo interesy derinimas (18 - 31 klausimai).

Anketiné apklausa vykdyta 2016 mety lapkri¢io ménesj. Kadangi anketa skirta isskirtinai 55+
amziaus grupei, stengiantis pasiekti kuo didesnj respondenty skai¢iy, anketa buvo platinama keturiose
organizacijose: prekyba buities bei statybinémis medziagomis uZsiimanc¢ioje jmonéje, Valstybinéje
jstaigoje, pieno produkty gamyba uZsiimancioje jmongje ir mokymo jstaigoje. Anketa buvo jvesta

interneto tinklapyje www.apklausa.lt ir nuoroda j ja i$siysta minéty organizacijy darbuotojams.

Tyrimo rezultatai pateikiami analizuojant 100 vyresnio amziaus darbuotojy atsakymy. Tyrimo
duomenims sisteminti naudota MS Excel programa. Duomeny apdorojimui ir apibendrinimui naudoti

statistiniai ir lyginamosios analizés metodal, o rezultatams pavaizduoti pasitelkti grafikai ir lentelés.

3.2.  Tyrimo dalyviai ir ju charakteristika

Tiriant vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesus, yra aktualiis ir demografiniai rodikliai,
leidziantys suvokti Siy interesy kontekstinius niuansus. Respondenty paskirstymas pagal lytj, Seimyning

padétj, iSsilavinimg bei amziy matomas 6 paveiksle.

Lytis Seimyniné padétis
IEziskyTes/-usi;

Viyras; al:lzu Vedes/ii
355 tebéjusi;

g4,
'lEllliai
Maoteris; 16%% “\
Bd%
Dangzian - -
nei 62 AMZiUs Iisilavinimas
metal; Vidurinis: 3%
5'3 5" 11° UTrIniE; .
m"-"m Aukitasis; Aulitesnysis
1ﬂ° 429 - 43%

55 37
<s 60 ai \
i?ly
e \ _’
Profesmis; 12%

6 pav. Respondenty paskirstymas pagal lyti, Seimynine¢ padétj, iSsilavinima ir amzZiy
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Kaip matoma 6 paveiksle, didzioji dalis tyrime dalyvavusiy asmeny yra moterys (64 %), todél
galima daryti prielaida, kad moteriskosios asmeninés savybés labiau nei vyriskosios darys jtaka ir tyrimo
rezultatams. Kitas svarbus rodiklis lemiantis tolesnj pasirinkimg yra $eimyniné padétis, nes net 64 %
tyrimo dalyviy yra vede/istekéje, todél spresdami apie ateities Karjeros galimybes, Sie respondentai
vadovaujasi ne tik asmeniniais savo interesais, bet atsizvelgia ir j sutuoktinio/-és nuomone. Karjeros
vystyme svarbig vieta uzimantis iSsilavinimas tarp tyrimo dalyviy pasiskirsté taip: 43 % - aukstesnysis,
42 % - aukstasis, 12 % - profesinis ir 3 % - vidurinis. Kadangi Siame darbe analizuojami i$skirtinal
vyresniy nei 55 metai asmeny interesai, apklausoje respondenty amzius buvo suskirstytas Keliais
intervalais, i$ kuriy daugiausiai dalyviy (57 %) yra 55 - 57 mety amziaus, 20 % - 58 - 60 mety amziaus,
10 % - 60 - 62 mety amziaus, o 11 % - vyresni nei 62 mety.

Kokias pareigas respondentai uzima dabartingje darbovietéje, bei kiek laiko dirba Sioje

organizacijoje matoma 7 paveiksle.

Stazas Mafiaunei Pareigos

1 metai; 3% Vadovas:
1-3 metai; Darbustojas; 12%
%0 43%

5-10
metu;

28% \

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staZg ir uzimamas pareigas dabartinéje

Daugian
nei 10
mefiy;

1o i
62% Specialistas;
45%

darbovietéje

43 % tyrime dalyvavusiy respondenty yra darbuotojai, 45 % - specialistai ir tik 12 % uZima
vadovaujancias pareigas. Nepaisant to, kad daugeliui néra pavyke uzkopti Karjeros laiptais iki
vadovaujanéiy pozicijy, net 62 % apklaustyjy dabartinése darbovietése dirba daugiau nei 10 mety, o 28
% - nuo 5 iki 10 mety ir tik 3 % yra neseniai pakeite darboviete, t.y. dirba maziau nei 1 metus. Tyrime
dalyvavusiy respondenty struktiira patvirtina teorine prielaidg, kad vyresnio amziaus darbuotojai yra,
nelinke blaskytis bei keisti darbovietés.

Taigi, tipinis apklausoje dalyvaves asmuo yra 55 - 57 mety iStekéjusi moteris, turinti aukstesnjjj
arba aukstgjj iSsilavinima, dabartingje darbovietéje dirbanti daugiau nei 10 mety ir uzimanti darbuotojos

ar specialistés pareigas.
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4. VYRESNIO AMZIAUS DARBUOTOJU KARJEROS INTERESU
DERINIMO TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1. Vyresnio amziaus darbuotojuy karjeros interesy analizé

Analizuojant vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesus, respondenty buvo klausiama:

o kas yra karjera ir kokie veiksniai lemia, o kokie trukdo jos sékmei?

o kokie yra svarbiausi karjeros interesai?

o kokios karjeros galimybés, modelis, elementai ir apribojimai taikomi organizacijose?

o ar organizacija iSsiaiskina darbuotojy interesus bei j juos atsizvelgdama kuria personalo

politika, leidzian¢ig darbuotojams siekti ir asmeniniy tiksly?

Analizuojant respondenty pozitirj j ateities perspektyvas, 45 % tyrimo dalyviy nurodé, kad noréty
dirbti iki 59 - 62 mety, o 31 % jau sulauk¢ 55 - 58 mety noréty palikti darbo rinkg. Iki 63 - 67 mety
sutikty dirbti 21 % respondenty, o 3 % - netgi btadami vyresni nei 67 metai. | iSanksting pensijg iSeiti
nepriklausomai nuo salygy pageidauty tik 6 % apklaustyjy, 37 % noréty, jei véliau pensijos dydis nebiity
mazinamas ir 51% visai nenoréty. Netgi bidami pensinio amziaus dirbti sutikty 37 % tyrimo dalyviy, o

56 % gaudami pensija likti ir darbo rinkoje jau nebenoréty. Sis nuomoniy pasiskirstymas matomas 8

paveiksle.
Mafinau: 7 Gauh Meginam 6% Worééian, Ja—u 63-67 Dzugian nei 67 5558
pensija ir vélian pensijos met; 3 ;c.e‘:u
nadirhii; ‘ dydis nebitn 21% ‘ 3 1.:;:
FH0E mannamas; 37% -
. J N, e’
ir dirbty; 37% NWenorédian; 51% ;E]::lm]ja;m::: 59-62 mehy: 45% 1

8 pav. Respondenty nuomonés apie darba pensiniame amZiuje, pageidaujama dirbti amzZiy ir

iSankstine pensija pasiskirstymas

Tyrimo rezultatai rodo, kad dalis vyresnio amziaus darbuotojy ne tik nenoréty iseiti j iSankstine
pensija (51 %), bet gali ir nori islikti darbo rinkoje netgi bidami pensinio amziaus (37 %). Tai patvirtina
nuostata, kad reikalinga i$siaiSkinti vyresniy aSmeny interesus ir pozitirj j karjera, siekiant sékmingos
organizacijy veiklos, nes §i amziaus grup¢ pasiryzusi ir toliau didinti darbo rinkoje uzimama dalj. Todél
tolesni anketinéje apklausoje uzduodami klausimai, analizuojantys vyresniy darbuotojy poziiirj j karjera,

sékme lemiancius veiksnius bei Karjeros interesus.
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Pozitrio j Karjeros sgvoka pasiskirstymas matomas 9 paveiksle.

Karjeros suvokimas

Materialiné nauda 22% S 21%
Galimybiy realizacija 3% I8N
Kompetencijy plétra  2%%
Asmeninis augimas 4% IINO% N
Pasitenkinimas veikla 5% IINOY N
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Vyrai = Moterys

9 pav. Respondenty poziiirio j karjera procentinis pasiskirstymas

49 % tyrime dalyvavusiy asSmeny karjera tapatina su materialine nauda ir tik 3 % joje jzvelgia
kompetencijy plétra (zr. 9 pav.). Galima isskirti, kad 61 % tyrime dalyvavusiy vyry karjera jvertino
butent kaip materialing nauda, motery tarpe §j variantg pasirinko 42%. 28 % tyrime dalyvavusiy motery
Karjerg jvertino kaip galimybiy realizacija, kai tuo tarpu vyrams tai pasirodé visiskai netinkama, nes tik
8 % dalyvavusiy pasirinko §j variantg. Karjera, kaip pasitenkinimg veikla jvardijo 14%, o asmeninj
augimg — 13 % apklaustyjy. Taigi, jvertinus vyresnio amziaus asmeny pasirinkima, karjerg

vienareikSmiskai galima laikyti materialine nauda, nes taip nurodo beveik pusé respondenty.

Karjeros sekme lemiantys veiksniai

Gebéjimas jsisavinti naujoves 6% 20% 1%
Reikiamos paZintys 3%75% IR0
Atsitiktinumas 028
Stipri valia 4% 4% W6%M
Bendros kompetencijos 5% 25% o 16%
ISsilavinimas 6% 13% C12%
Teorinés profesinés zinios 3% 17% S 21%
Darbo patirtis 9% 42% 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Vadovas ® Specialistas ® Darbuotojas

10 pav. Respondenty nuomonés apie Karjeros sékme lemiancius veiksnius pasiskirstymas
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Vertinant darbuotojy karjeros sékmés veiksnius, nustatyta, kad darbo patirtis dazniau nei Kiti yra
pripazjstamas kaip Karjeros sékmg lemiantis veiksnys (88 %). Taip mano 75 % vadovaujancias pareigas
uzimanéiy asmeny, 93 % specialisty ir 86 % darbuotojy. Pagal gautus duomenis, galima teigti, kad darbo
patirtis yra vertinama nepriklausomai nuo uzimamy pareigybiy, todél svarbi zengiant bet kuria Karjeros
pakopa. Sj rodiklj galima laikyti vyresnio amziaus darbuotojy privalumu, nes per ilga darbinj laikotarpj
Sie aSmenys biina sukaupe didelj patirties bagaza.

Respondentali taip pat nurodé¢, kad svarbis veiksniai yra bendros kompetencijos (46 %), gebéjimas
jsisavinti naujoves (43 %), bei teorinés profesinés Zzinios (41 %). Siek tieck maZiau Svarbus yra
i§silavinimas (31 %) ir reikiamos pazintys (29 %). Stebina, kad abu Sie veiksniai surinko beveik vienoda
respondenty balsy skaiciy, o reikiamas pazintis jvertino net 49% darbuotojo pareigas uzimanciy asmeny,
todél galima daryti prielaida, kad masy Salyje vis dar populiarus giminiy ir artimyjy jdarbinimas, ypac
paprasty darbininky grupé¢je.

Maziausiai reik§mingais veiksniais siekiant karjeros tyrimo dalyviai nurodé stiprig valig (14 %)
bei atsitiktinumag (2 %).

Su kokiomis problemomis respondentams teko susidurti siekiant karjeros matoma 11 paveiksle.

Karjeros siekimui trukdancios problemos

Stresas 12%
Sveikatos problemos 17%
Gyvenamoji vieta 17%
Poky¢iy baimé 18%
Nepalankus darbdavio pozitiris 21%
Mokymy stoka 21%
Ribotos fizinés galimybeés 23%
Motyvacijos, iniciatyvumo stoka 23%
Diskriminacija dél amziaus 23%
Neigiami stereotipai 25%
Konkurencija 26%
Sudétingos naujos technologijos 34%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

11 pav. Karjeros siekimui trukdanéios problemos

Kaip matoma i§ 11 paveiksle pateikty duomeny, siekdami Karjeros vyresniame amziuje
darbuotojai susiduria su jvairiomis problemomis, ta¢iau dazniausiai pasikartojanti, kuri pasitaiké
trecdaliui respondenty (34 %) yra sudétingos naujos technologijos. Nors, kaip minéta, gebéjima

jsisavinti naujoves 43 % respondenty nurodé kaip svarby veiksnj, taciau pripazjstama, kad naujos

Cw W —
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26 % tyrimo dalyviy teko susidurti su konkurencija, o 25 % - su neigiamais Stereotipais.
Diskriminacija dél amziaus, motyvacijos, iniciatyvumo stoka ir ribotas fizines galimybes kaip svarbias
problemas nurodé po 23 % apklausoje dalyvavusiy asmeny, todél galima teigti, kad Sie veiksniai tikrai
daro jtaka vélyvajai Karjerai. Taip pat 21 % vyresniy darbuotojy teko susidurti su mokymy stoka beli
nepalankiu darbdavio poZitiriu, o 18 % su poky&iy baime. Siek tiek maziau — 17 % teigé, patyre problemy
deél gyvenamosios vietos ir sveikatos, o maziausiai — 12 % apklaustyjy patyré stresa siekdami karjeros.
Galima teigti, kad visos iSvardintos problemos yra aktualios darbo rinkoje ir patvirtina ankstesnéje $io
darbo dalyje analizuotas teorines prielaidas, susijusias su vyresniems asmenims Kylanciais sunkumais
darbinéje aplinkoje.

Vykdant tyrima, dalyviams buvo pateikta 16 teiginiy, siekiant i$siaiskinti pozitrj j darbing veikla,
kuriuos jie turéjo jvertinti taip: visiskai pritariu (5), pritariu (4), nei pritariu nei nepritariu (3), nepritariu

(2), visiskai nepritariu (1). Gauti rezultatai pateikiami 12 lentel¢je.

12. lentelé. Respondenty pozitiris j darbing veikla

Nei
V1_s1sk_a| Pritariu, prlta!’lu, Nepritariu, VlS}Ski)_l
pritariu, nel nepritariu,
proc. - proc.
proc. nepritariu, proc.
proc.
Domiuosi jmonéje vykstanciais pokyciais 13 59 13 14 1
Noriai dalyvauju visose jmonés
organizuojamose Sventése, susirinkimuose ir 9 36 20 32 3
pan.
Stengiuosi dirbti kokybiskai 24 65 11 0 0
Rodau iniciatyva 13 35 25 26 0
Sutik¢iau dirbti ir po darbo valandy 4 17 31 32 15
Siekiu kelti savo kvalifikacija 12 32 22 31 2
Siekiu i$naudoti savo potencialg 9 46 27 17 0
Atlieku daugiau nei i§ mangs reikalaujama 10 20 31 36 3
Darau tik tiek, kiek i§ mangs reikalaujama 7 44 29 14 5
Esu at3|davqs{—us! savo atliekamam darbui, 7 24 47 19 3
bet ne darbovietei
Eisrléjtsmavqs/-um organizacijai, kurioje 10 30 30 24 2
Nekmsmaq daliboneftes, net jei pasitaikyty 3 o5 34 39 6
palankesné galimybé
Domiuosi situacija darbo rinkoje, reguliariai
perziiiriu kity darbdaviy darbo pasiilymus 4 18 20 46 12
Nesidomiu kity darbdaviy pasitlymais 18 42 25 13 2
R@k_omend_uomau naudo_tls savo darbovietés 12 a1 35 11 1
teikiamomis paslaugomis
Savo dqrbu Jauciuosi prisidedantis/-i prie 11 58 99 9 0
bendry jmonés tiksly
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12 paveiksle matoma, kad labiausiai tyrime dalyvave vyresnio amziaus darbuotojai stengiasi dirbti
kokybiskai (82,6 %), jauciasi prisidedantys prie bendry jmonés tiksly (74,2 %) ir domisi darbovietéje
vykstanciais pokyciais (73,8 %). Taip pat pastebima, kad Sioje amziaus grupéje nesidomima Kkity
darbdaviy pasialymais bei situacija darbo rinkoje (51,2 %) ir nepritariama darbovietés keitimui, net
pasitaikius palankesnei galimybei (57,4 %), kas jrodo vyresniy darbuotojy séslumg, stabiluma,
prisiri§img prie organizacijos, kurioje dirba. Sig tendencija patvirtina ir pritarimas rekomenduoti savo
darbovietés teikiamas paslaugas (70,4 %), kartu patvirtindamas tokj vyresniy darbuotojy bruoza kaip
lojalumas. Siek tiek maziau pritarimo sulauké siekis isnaudoti savo potenciala (68,8 %) bei rodyti
iniciatyva (66,4 %), atitinkamai tiek pat pritariant darymui tik tiek, kiek reikalaujama (66,2 %) ir labiau
nepritariant atlikimui daugiau nei reikalaujama (59,6 %). Atsidavimas organizacijai, kurioje dirba (64,8
%) sulauké didesnio respondenty palaikymo, nei pats atliekamas darbas (62,6 %), kas dar Kkartg
patvirtina, jog vyresnio amziaus zmonés labai prisirise prie juos supancios aplinkos, net jei joje vykdoma
veikla ne visai pateisina likescius. Galima teigti, kad vidutiniskai jvertintas siekis kelti kvalifikacija
(63,6 %) bei noras dalyvauti jmonés $ventése, susirinkimuose ir pan. (63,2 %) rodo mazesnj vyresniy
darbuotojy aktyvumg. Vienas i§ maziausiai pritarimo respondenty tarpe sulaukusiy rodikliy yra darbas
po darbo valandy (52 %), rodantis vyresniy asmeny siekj darbinei veiklai skirti tik tam numatyta laikg

ir turéti pakankamai laisvalaikio.

Respondenty poZziiiris  darbing veikla

Domiuosi situacija darbo rinkoje, reguliariai perziiiriu kity.. 51,2%
Sutik&iau dirbti ir po darbo valandy 52,0%
Nekeis¢iau darbovietés, net jei pasitaikyty palankesné.. 57,4%
Atlieku daugiau nei i§ mangs reikalaujama 59,6%
Esu atsidaves/-usi savo atlickamam darbui, bet ne darbovietei 62,6%
Noriai dalyvauju visose jmonés organizuojamose $ventése,.. 63,2%
Siekiu kelti savo kvalifikacija 63,6%
Esu atsidaves/-usi organizacijai, kurioje dirbu 64,8%
Darau tik tiek, kiek i§ mangs reikalaujama 66,2%
Rodau iniciatyva 66,4%
Siekiu iSnaudoti savo potenciala 68,8%
Rekomenduociau naudotis savo darbovietés teikiamomis. . ! 70,4%
Nesidomiu kity darbdaviy pasialymais 72,2%
Domiuosi jmongje vykstanciais pokyciais 73,8%
Savo darbu jaudiuosi prisidedantis/-i prie bendry jmonés. . ! 74,2%
Stengiuosi dirbti kokybiskai 82,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

12 pav. Respondenty poZiiiris j darbine veikla
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Tyrimo dalyviai jvertino Karjeros interesus kaip labai svarbius (5), svarbius (4), nei svarbius nei

nesvarbius (3), nesvarbius (2) ir visiSkai nesvarbius (1). Nuomoniy pasiskirstymas, matomas 13

paveiksle.

Respondenty karjeros interesai

Misrios (amziumi) komandos 66,74%
Karjeros planavimas ir vystymas 67,82%
Uzduociy jvairove 67,88%
Naujy darbo viety kiirimas, modifikavimas, apripinimas 68,56%
Galimybé teikti pasitilymus 69,70%
Darbo metody pasirinkimas 69,78%
Atvira komunikacija 70,48%
Kvalifikacijos kélimas 70,50%
Galimybé prisidéti prie organizacijos gerovés 70,96%
Mokymai 74,16%
Paaukstinimo galimybé 74,54%
Organizacijos valdymo kokybé 76,24%
Produktyvumas 76,32%
Dalinimasis patirtimi 76,38%
Atsakomybé 80,54%
Santykiai su bendradarbiais 80,82%
Darbo laiko lankstumas 81,02%
Darbovietés vieta 83,86%
Vadowvy poziiiris 86,14%
Ivertinimas, pripaZinimas 87,56%
Saugumas 88,16%
Patikimumas 88,20%
Darbo kriivis, tempas 89,40%
Stabili patikima jmoné 89,48%
Pagarba 90,62%
Darbo salygos 91,02%
Atlyginimas 93,68%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

90% 100%

13 pav. Respondenty karjeros interesai

Nors teoriskai buvo daroma prielaida, kad ne visada atlyginimas yra svarbiausias rodiklis, taciau
Ji nepasitvirtino, nes tiek vertindami pacia karjeros sagvoka, analizuotg anksc¢iau, tiek karjeros interesus,
tyrimo dalyviai materialinei naudai skyré pirmg vietg. Atlyginimas, pagal apklausos rezultatus, yra
svarbus 93,68 % respondenty. Tai tikriausiai lemia bendra padétis valstybéje, darbo uzmokestis nekyla
taip sparciai, Kaip jvairiy produkty ir paslaugy kainos, todél darbuotojams yra ypac¢ aktualu gauti kiek
jmanoma didesnj atlyginima, siekiant patenkinti poreikius. Darbo uzmokestis, kaip svarbiausias
interesas vyresniy darbuotojy tarpe, dar gali bati ir dél jtakos artéjanc¢ios Senatvés pensijos dydziui, kuris

Lietuvoje, lyginant su kitomis Europos Sajungos salimis, tikrai néra didelis.
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Antras, pagal svarbuma jvertintas, rodiklis yra darbo salygos (91,02 %). Tai gamybiniy - techniniy,
socialiniy ir organizaciniy veiksniy visuma, daranti jtakg visam darbo procesui, todél aktuali ne tik
vyresniame amziuje, bet ir visose ankstesnése Karjeros pakopose. Kuo geresnes darbo salygas sukuria
organizacija, tuo geriau jauciasi jos personalas, tuo lengviau jgyvendinami iSkelti tikslai ir pasiekiamas
rezultatas.

90,62 % respondenty nurodé, kad svarbi yra pagarba. Vyresnio amziaus asmenys jauciasi sukaupe
didele darbing patirtj ir ziniy bagaza, todél verti pagarbos, kurig tikisi gauti i§ aplinkiniy jaunesniy
kolegy. Per ilgus darbo metus pagarba, vyresniy darbuotojy nuomone, tampa uzsitarnautu veiksniu, kaip
ir savaime suprantamu ir privalomu, todél prieSingu atveju, $ioS amziaus grupés nariai jauciaSi
nevertinami, zlugdomas jy autoritetas. Pagarba tyrimo dalyviy tarpe jvertinta kaip svarbesnis veiksnys
nei stabili, patikima jmoné (89,48 %). Atrodyty, kad Kiekvienam turéty baiti svarbu dirbti stabilioje,
patikimoje organizacijoje, taciau, remiantis tyrimo rezultatais, vyresniy asmeny apsisprendimg renkantis
darbo vieta labiau lemty atlyginimas, darbo salygos ir pagarba. Beveik taip pat kaip pati jmoné vertinama
ir darbo kriivis bei tempas (89,4%). Sis jvertinimas patvirtina prielaida, kad darbo krivis ir tempas
vyresniems asmenims turéty biti nustatomas individualiai, nes ne visi gali bati pajégis varzytis
atlikdami uzduotis vienodu tempu su jaunesniais darbuotojais.

Kaip svarbiis vélyvojoje Karjeroje veiksniai nurodomi ir patikimumas (88,2 %) bei saugumas
(88,16 %). Kaip jau minéta, vyresni darbuotojai yra patikimesni uz jaunus, todél vertina §j bruoza kaip
svarby ir reikalingg darbiniuose santykiuose. Taip pat vyresnio amziaus zmonés sieKia jaustis Saugiis
darbe, nori bati uztikrinti, kad organizacijoje laikomasi saugos reikalavimy, j kg jaunimas re¢iau Kreipia
démesj. Vyresni darbuotojai organizacijose siekia ir jvertinimo bei pripazinimo (87,56 %). Per ilga laika
sukaupe didelg patirtj, kuria dalintis noréty 76,38 % respondenty, turédami ilgg darbo stazg ir daug savo
srities ziniy vyresni asmenys jauciasi nusipelne¢ biiti uz savo gebéjimus jvertinti bei sulaukti kolegy ir
vadovy pripazinimo. Vadovy pozitris svarbus 86,14 % respondenty, kai tuo tarpu santykius su
bendradarbiais jvertino 80,82 % apklaustyjy. Pakankamai aukstas $iy interesy vertinimas rodo, kad
vyresniems asmenims socialiniai rySiai yra svarbesni uz daugelj kity rodikliy, pavyzdziui, tokiy kaip
atsakomybé (80,54 %) ar produktyvumas (76,32 %). Kaip teigta teorinéje §io darbo dalyje,
produktyvumas su amziumi palaipsniui mazéja, tikriausiai todél tyrimo dalyviai §j rodikl;j jvertino kaip
vidutiniskai svarby, j priekj iSkeldami patikimesnes savo savybes.

Prie maziausiai svarbiy interesy tyrimo dalyviai priskyré beveik visus su tobuléjimu susijusius
veiksnius — paaukstinimo galimybé (74,54 %), mokymai (74,16 %), kvalifikacijos kélimas (70,5 %),
karjeros planavimas ir vystymas (67,82 %). Toks, pakankamai zemas §iy interesy vertinimas patvirtina
nuostata, kad vyresniame amziuje darbuotojai néra linkg mokytis ar kelti kvalifikacija, jy nebedomina
Karjeros planai ir nebesitikima paaukstinimo pareigose. Sie asmenys jau¢iasi pakankamai tvirtai ir

komfortabiliai $iuo metu uzimamose pozicijose, todél nebesidomi Karjeros vystymo galimybémis,
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vengdami poky¢iy ir naujoviy. Taip pat ne ypac¢ svarbiais respondentai laiko organizacijos valdymo
kokybe (76,24 %), galimybe prisidéti prie organizacijos geroveés (70,96 %) ir atvirg komunikacija (70,48
%). Tokj $iy interesy vertinimg tikriausial nulémé tai, kad didzioji dalis apklausoje dalyvavusiy asmeny
uzima darbuotojo ar specialisto pareigas, kur apsiribojama savo funkcijy atlikimu, nesidomint, kas
vyksta aukstesniame lygyje, nes nebesiekiama j jj patekti. Tyrime dalyvave asmenys net su tiesioginiu
savo darbu susijusius interesus nurodé kaip maziausiai svarbius: darbo metody pasirinkimas — 69,78 %,
galimybé teikti pasialymus — 69,7 %, uzduociy jvairové — 67,88 %, misrios (amziumi) komandos —
66,74%. Sis pasirinkimas dar karta patvirtina, kad vyresnio amziaus darbuotojai nesiekia poky¢iy,
priesingai nei jaunoji Karta, yra linke dirbti jprastais metodais, nelaukdami naujy, netikéty uzduoéiy.

Tyrimo dalyviy darbo pobtdzio apibidinimas matomas 14 paveiksle.

Respondenty darbo pobudis

Lanksti darbo vieta 6% 16% T 8%
Darbas tik ofise 2%/6m=10%6" ]/
Laisvas darbo grafikas 3%3%8%
Darbo dienos laikas grieztai reglamentuotas 1% 18% 2%
Reikia nuolat kelti kvalifikacija 8% 14% ‘4%
Minimalus poreikis kelti kvalifikacija 0% ==14% 2%
Nestandartinés uzduotys 2% =10%" =%
Rutininis darbas 1%"=90/6m 2 3/

Darbas kiirybiskas 8% 13% 4%
Darbas atlickamas pagal tikslias procediiras. 1 %™ 8% M7/
Didelé atsakomybé 12% 28% S 16%
Maza atsakomybé 0% 9%6m ] 90/
Platus darbo profilis 8% 21% C10%
Siaura specializacija 2% 14% 2%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Vadovas ® Specialistas = Darbuotojas

14 pav. Respondenty darbo pobiudis

56 % tyrimo dalyviy savo darba nurodé¢ kaip reikalaujantj didelés atsakomybés. Sj bruoza
pasirinko 100 % vadovy, 62 % specialisty ir 37 % darbuotojy. Kaip mazos atsakomybés savo darbo
nejvertino nei vienas vadovas, 20 % specialisty ir 44 % darbuotojy. 41 % respondenty teigé dirbantys
grieztai reglamentuotu darbo laiku. Taip nurodé 40 % specialisty ir 51 % darbuotojy, kai tuo tarpu
vadovaujancias pareigas uzimantis asmuo tik 1 i§ 12 laikosi griezto darbo laiko rezimo, o laisvu darbo
grafiku dirba 9 % apklaustyjy.

39 % respondenty savo darbg apibtidino, kaip Siauros specializacijos ir 39 % — kaip platy darbo
profilj, todél galima teigti, kad §j rodiklj, nepriklausomai nuo darbuotojo amziaus, lemia jmonés

specifika. Taip pat 39 % nurodé, kad jy uzimamose pareigose yra minimalus poreikis kelti kvalifikacija.
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Verta atkreipti démesj, kad tarp taip mananciy nebuvo nei vieno vadovaujancio asmens, 67 % vadovy
teigé, kad jiems reikia nuolat kelti kvalifikacija. Taip mano 31 % specialisty ir 9 % darbuotojy.

33 % apklausos dalyviy laiko savo darbg rutininiu. Taip mano 1 i§ 12 vadovy, 20 % specialisty ir
53 % darbuotojy. PrieSingai pasiskirsto darbg, kaip kurybiska vertinantys asmenys: vadovai — 67 %,
specialistai — 29 % ir 9 % darbuotojai. Ofise dirbanciy yra 23 %, o lanks¢iose darbo vietose — 30 %
apklaustyjy.

ISanalizavus S$iuos rodiklius galima teigti, kad didzioji dalis vyresnio amziaus darbuotojy,
dalyvavusiy tyrime, dirba didelés atsakomybés reikalaujantj, rutininj darba, grieztai reglamentuotu darbo
laiku, bet lanksc¢ioje darbo vietoje, kurioje néra butinybés nuolat Kelti kvalifikacija. Ar Siandieninis

darbas respondentams patinka matoma 15 paveiksle.

Poziiiris ] dabartinj darbg
60%

50% 54%
40%
0
30% 3206
20%
10% 12%
0% 29
Patinka Nepatinka I8 dalies patinka ~ Neatsake ﬂdausimq

15 pav. Respondenty poziiiris j dabartinj darba

Daugiau nei pusé (54 %) tyrimo dalyviy teigé, kad dabartinis darbas jiems patinka, tre¢dalis (32
%) — kad i8 dalies patinka ir 12 % nurodé savo darbo nemégstantys. Nors didZioji dalis vyresnio amziaus
darbuotojy, kurie dalyvavo tyrime, dirba mégstamg darbg, taciau 45 % néra patenkinti gaunamu

atlyginimu, o 33 % patenkinti i§ dalies (zr. 16 pav.).
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PoZitiris 1 gaunama atlyginima

50%
40% 45%
30% 33%
20%
° 22%

10%

0%

Tenkina Netenkina I§ dalies tenkina

16 pav. Respondenty poZiiiris j gaunama atlyginimag

22 % respondenty atlyginimas tenkina, todél vertinant darbo uzmokestj kaip svarbiausig vyresniy

darbuotojy interesg, organizacijy vadovai pakoreguodami darbo uzmokescio Sistemas galéty Zymiali

padidinti patenkinty, lojaliy ir patikimy darbuotojy skaiciy, kuris daryty jtaka ir pacios jmonés veiklos

rezultatams.

4.2. Organizacijos ir darbuotojy interesy derinimo galimybiy analizé

I$siaiskinus vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesus, anketingje apklausoje buvo

pateikiami Klausimali, susije¢ su organizacijos interesy derinimo galimybémis.

55 % apklaustyjy mano, kad asmuo yra pats atsakingas uz savo Karjera, o 45 % - kad organizacija.

Kadangi kiekvienoje organizacijoje sudarytos skirtingos galimybés siekti Karjeros, respondenty buvo

prasoma nurodyti, kokios salygos yra jy darbovietéje. Atsakymy pasiskirstymas matomas 17 paveiksle.

Karjeros vystymo galimybeés

Karjeros vystymo galimybés manes nedomina 21% 9%
Neturiu galimybiy vystyti karjera 11% 6% 2% 3%
Neturiu informacijos apie karjeros vystymo galimybes 6%  0%d%
Karjeros vystymo galimybés mazos 6% 29%9%%
Karjeros vystymo galimybés didelés 13% 3% 4% [ 4%
0% 5% 10% 15% 20% 25%

55-57 metai 58-60 mety 60-62 metai  ® Daugiau nei 62 metai

17 pav. Karjeros vystymo galimybés

3% 1%

30% 35%
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Trecdalis respondenty (34 %) nurodé nesidomintys Karjeros vystymo galimybémis, 22 % teigé
neturintys galimybiy vystyti karjera, o 8 % atsaké visai neturintys informacijos apie karjeros vystymo
galimybes. Sis rezultatas dar karta patvirtino, kad vyresnio amziaus darbuotojai néra suinteresuoti
vystyti karjera, net nebitinai dél kazkokiy iSoriniy priezas¢iy, tokiy kaip mazos galimybés organizacijoje
(10 %), o tiesiog todél, kad jy darbinés veiklos perspektyvos nebedomina. 24 % respondenty savo
darbovietes jvertino kaip suteikiancias dideles karjeros vystymo galimybes, keista, kad taip mano 36 %
vyresniy nei 62 metai asmeny. Nors apie Karjeros vystymo galimybes nieko nezinantys teigé 8 % tyrimo
dalyviy, ta¢iau teiraujantis, koks karjeros modelis taikomas organizacijoje, Kurioje respondentas dirba,
53 % apklaustyjy pareiské neturintys nuomonés (zr. 18 pav.). Galima daryti prielaida, kad §j varianta
pasirinko beveik visi nesidomintys ir neturintys galimybiy vystyti karjera asmenys. 11 % tyrimo dalyviy
nurodé, kad jy organizacijose suteikiama galimybé pakilti Karjeros laiptais aukstyn, 17 % - kad
nekeisdami savo lygmens gali imtis Kitos veiklos, o 18 % savo darbovietése mato taikoma $iy modeliy

kombinacija, t.y. suteikiamg galimybe karjerg vystyti tiek horizontalia, tiek vertikalia kryptimi.

Organizacijose taikomas karjeros modelis

Neatsakeé j klausinifo

Savo kompetencijy ribose galite pakilti karjeros

0
laiptais aukstyn L
Nekeisdami savo lygmens galite imtis kitos
e ; 17%
(gretutinés) veiklos
Taikoma §iy modeliy kombinacija 18%
Neturiu nuomonés 53%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

18 pav. Organizacijose taikomas karjeros modelis

Nors, kaip parodé tyrimo metu gauti duomenys, tik maziau nei pusé (46 %) vyresnio amziaus
darbuotojy yra susipazine su jy darbovietéje taikomu karjeros modeliu, tac¢iau visi dalyvave tyrime

i8skyré atskirus Karjeros elementus, kurie naudojami organizacijose ir pateikiami 19 paveiksle.
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Organizacijose taikomi karjeros valdymo elementai

Rastiski darbuotojy karjeros planai2%
I8¢jimo j pensijg ruoSimosi programos 3%
Bendri (JUsy ir organizacijos) karjeros tikslai 8%
Karjeros seminarai 9%
Profesinis orientavimas 9%
Konsultavimas karjeros klausimais 13%
Teisingas, motyvuojantis darbo uzmokestis 14%
Teisingas darbuotojy vertinimas 17%
Speciallis mokymai vyresnio amziaus darbuotojams 21%
Informacijos apie laisvas darbo vietas.. 23%
Didéjantis atlyginimas 27%
Darbuotojy motyvavimo priemonés 32%
Galimybiy dalintis sukaupta patirtimi sudarymas 33%
Galimybe kilti pareigose 36%
Mokymai ir kvalifikacijos kélimo galimybés 39%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

19 pav. Organizacijose taikomi karjeros valdymo elementai

Kaip dazniau uz kitus organizacijose naudojama elementa 39 % respondenty nurodé mokymus ir
kvalifikacijos kélimo galimybes, 36 % — galimybg kilti pareigose, 33 % — galimybg dalintis sukaupta
patirtimi, o 32 % — darbuotojy motyvavimo priemones. Nors, Kaip parodé ankstesni anketoje uzduoti
Klausimai, vyresnio amziaus darbuotojai nelabai domisi savo karjeros planavimu ir vystymu, taciau
daugiau nei trecdalis apklausos dalyviy nurodé auksciau iSvardintas galimybes, naudojamas jy
darbovietéje. Sios, kaip ir daugelis kity re¢iau pasitaikan¢iy elementy, néra skirtos isskirtinai vyresniems
darbuotojams, jomis gali pasinaudoti bet kurie kompetentingi asmenys, nepriklausomai nuo amziaus.
Tik vyresnio amziaus darbuotojams skirti karjeros valdymo elementai, néra ypac¢ daznai naudojami
Lietuvos organizacijose. Kad darbovietése rengiami specialiis mokymai vyresnio amziaus darbuotojams
nurodé 21 % tyrimo dalyviy, kai tuo tarpu su i$¢jimo j pensijg ruo$imosi programomis susidiiré 3 %
respondenty. Taip pat jmonése retai rengiami rastiski karjeros planai (2 %), isskiriami bendri
organizacijos ir darbuotojo karjeros tikslai (8 %), vykdomas profesinis orientavimas (9 %) bei karjeros
seminarai (9 %). Siek tiek dazniau vyksta konsultavimas karjeros klausimais (13 %) ir mokamas
teisingas, motyvuojantis darbo uzmokestis (14 %), nors didéjantj atlyginima kaip karjeros elementa
nurodé 27 % respondenty, galima teigti, kad jis daznu atveju neisauga tiek, kad baty vertinamas kaip
teisingas ir motyvuojantis. 17 % respondenty teigé, kad jy darbovietése darbuotojai vertinami teisingai,
0 23 % — kad organizacijoje yra laisvai pricinama informacija apie laisvas darbo vietas, kas yra aktualu

siekiant Kilti karjeros laiptais.
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Su kokiomis klititimis ir apribojimais teko susidurti vyresnio amziaus darbuotojams siekiant

karjeros matoma 20 paveiksle.

Apribojimai dél amZiaus

Skirstant uzduotis, pamainas ir pan. neatsizvelgiama j Jisy poreikius 0%2% 6% I (7
Nepagristas atleidimas i$ darbo  2%0%#%
Nesuteikiamas pripazinimas, jvertinimas, pagyrimas uz gerai atliktg.. 1%2% 10% £
L%

Nesudaromos lygios galimybés dalyvauti organizacijos veikloje 0% 3% 6%

Daromas spaudimas iSeiti i§ darbo  1%1%W4%

Laidomi Jusy atzvilgiu juokeliai ar komentarai 0%6R 4% S,
Y {7 T
2%

Apribotos su darbu susijusios privilegijos 0% 6%
Nepagristas pazeminimas pareigose  1if6N2%M0
Mokamas mazesnis atlyginimas atliekant tas pacias uzduotis.. 1% 2% 1NINA%NN
Duodama maziau uzduo¢iy, ribojamos funkcijos, atsakomybé 0%2% 6% 8w
Nesuteikiamos paaukstinimo pareigose galimybés 0%2% 9% S uw
Ribojamos kvalifikacijos kélimo, mokymosi galimybés  196015% 2w

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Maziau nei 1 metai 1-5 metai 5-10 mety = Daugiau nei 10 mety

20 pav. Apribojimai dél amziaus

Beveik trecdalis tyrimo dalyviy (30 %) nurodé buve nejvertinti, nepagirti uz gerai atliktg darba,
tarp jy 27% jmonéje dirbanciy ilgiau nei 10 mety ir 36 % dirbanciy 5 - 10 mety. Nors pripazinimas,
jvertinimas buvo jvardintas kaip vienas i$ svarbiausiy vyresnio amziaus asmeny karjeros interesy, taciau
organizacijoje jis pasirodo suteikiamas retai. Kiti apribojimai vyresniy asmeny karjeroje — nesuteikiamos
paaukstinimo pareigose (22 %), kvalifikacijos kélimo, mokymosi (18 %) galimybés. Kaip parodé
ankstesni tyrimo rezultatai, dalis vyresnio amziaus darbuotojy néra suinteresuoti Kelti kvalifikacijg ar
pakilti pareigose, taciau $iuo atveju, pati jmoné apribojo tokias darbuotojy galimybes. 16 % respondenty
teko susidurti su funkcijy, atsakomybés, uzduociy apribojimais, 15 % asmeny interesy nebuvo paisoma
skirstant uzduotis, pamainas ir pan., 14 % darbuotojy neturéjo lygiy galimybiy dalyvauti organizacijos
veikloje ir taip pat 14 % girdéjo savo atzvilgiu laidomus komentarus ar juokelius, o 13 % respondenty
buvo spaudziami iseiti i§ darbo. Kitus apribojimus, susijusius su amziumi, darbuotojams teko patirti dar
reciau, taciau tai vis tik jrodo, kad darbo rinkoje egzistuoja diskriminacija dél amziaus, kurig vienais ar
Kitais buidais patiria dalis vyresnio amziaus asmeny. Nepaisant Siy pasitaikan¢iy apribojimy, 43 %
apklaustyjy mano, kad jy darbovieté riipinasi darbuotojais, stengiasi jgyvendinti jy likescius. Personalo

politikos vertinimas matomas 21 paveiksle.
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Organizacijose vykdomos personalo politikos
jvertinimas

Neturiu nuomonés
Imoné i$naudoja savo darbuotojus

Imoné personalui skiria mazai démesio

Imon¢ rapinasi savo darbuotojais, stengiasi
igyvendinti jy likescius

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

21 pav. Organizacijose vykdomos personalo politikos jvertinimas

Trecdalis (33 %) vyresnio amziaus darbuotojy teigé, kad jmoné personalui skiria mazai démesio,
o0 15 % apklaustyjy nurodé, kad organizacija isnaudoja savo darbuotojus. Sie rezultatai rodo, kad dalis
vertinimy, organizacijose vykdomos personalo politikos atzvilgiu, yra neigiami ir jmonés turéty skirti
daugiau démesio ir investicijy zmogiskiesiems iStekliams. Tai patvirtina ir ne ypa¢ gerai jvertintas

organizacijy vaidmuo planuojant ir vystant Karjera (zr. 22 pav.).

Organizacijos vaidmuo planuojant ir vystant
karjera

L oao,
Netenkina; 28% 1§ dalies tenkina;

37%

Tenkina; 35%

22 pav. Organizacijos vaidmuo planuojant ir vystant karjera

28 % respondenty yra nepatenkinti jmonés indéliu j karjeros vystyma, 37 % - patenkinti i§ dalies,

o0 35 % - patenkinti. Pagal gautus duomenis, galima teigti, kad organizacijos per mazai démesio skiria
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ne tik patiems darbuotojams, bet ir jy karjeros galimybéms, nes tik tre¢dalis apklaustyjy teigiamai vertina
organizacijos vaidmenj planuojant ir vystant karjera.

Kaip minéta anks¢iau, vyresnio amziaus darbuotojai yra lojalis ir nesiekiantys keisti darbovietés,
taciau analizuojant toliau tyrime uzduotus klausimus matoma, kad tai néra organizacijy nuopelnas, o
labiau asmeniné nuostata, nes 26 % respondenty didziuojasi savo darboviete, o 14 % jaucia pareigg joje
dirbti. Kiti asmenys dirba organizacijose dél labiau asmeniniy priezas¢iy: darba palikti finansiskal
nenaudinga — 28 %, nedrjsta Keisti darbovietés artéjant pensijai — 32 %. Sie rezultatai matomi 23

paveiksle.

Poziiiris ] dabartine darbovietg

35%
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25% 0
26% 28%
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JauCiu pareigg dirbti  DidZiuojuosi, jog Dirbu, nes palikti Nedrjstu keisti
Sioje organizacijoje dirbu Sioje darbg finansiskai ~ darbovietés artéjant
organizacijoje nenaudinga pensijai

23 pav. Respondenty poziiiris j dabartine darboviete

Ar darbuotojali jauciasi jvertinti organizacijoje, kurioje dirba matoma 24 paveiksle.

Darbuotojy savijauta organizacijoje
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24 pav. Darbuotojy savijauta organizacijoje

58



Beveik pusé respondenty (49 %) teigé esantys i dalies jvertinti, ta¢iau 41 % darbuotojy, 18 %
specialisty ir 1 1§ 12 vadovy jauciasi nejvertinti. Jvertinti organizacijoje jauciasi 24 % apklaustyjy: 58 %
vadovy, 27 % specialisty ir 16 % darbuotojy. Sis rezultatas dar karta patvirtina, kad organizacijose
vykdoma personalo politika vyresniy darbuotojy atzvilgiu néra visiSkai teisinga, nes dalis darbuotojy
jauciasi nusipelng geresnio vertinimo, nei gauna i§ jmonés, Kurioje dirba. Panasas respondenty
vertinimai ir apie jmonés turimas zinias bei supratimg darbuotojy interesy atzvilgiu pateikiami 25
paveiksle. 27 % apklaustyjy sutiko, kad organizacija jy interesus supranta, 49 % - kad supranta is dalies,

0 24 % - kad nesupranta.

200 Kiek organizacija Zino ir supranta darbuotojy interesus
(1]

25% 27%
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5% 7%
0% [0% 5%
0%

Nesupranta Supranta I§ dalies supranta

Vadovas Specialistas m Darbuotojas

25 pav. Kiek organizacija Zino ir supranta darbuotoju interesus

Tyrimo rezultatai rodo, kad ne visos organizacijos stengiasi iSsiaiskinti savo darbuotojy interesus,
arba domisi tik aukstesnes pareigas uzimanciu personalu, nes 42 % darbuotojy teigia, kad jmoné nezino
jy interesy, o 39 % - kad zino tik i§ dalies. Kokiais buidais organizacijos iSsiaiSkina savo darbuotojy

interesus matoma 26 paveiksle.

Biidai, kuriais organizacijos iSsiaiSkina darbuotojy interesus

Neatsake | klausima2%

Sudarant karjeros plang 3%

Dalyvaujant konkurse uzimti tam tikras pareigas 9%
Vykdo apklausas 12%
Pokalbio metu pries jdarbinant 21%
Tiesioginio pokalbio metu su vadovu ar darbdaviu 53%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

26 pav. Badai, kuriais organizacijos i$siaiSkina darbuotoju interesus
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Pagal 26 paveiksle matomus duomenis, daugiau nei pusé (53 %) apklausos dalyviy teigé, kad jy
interesus organizacija suzino tiesioginio pokalbio su vadovu ar darbdaviu metu. Tai akivaizdziai
populiariausias jmonés ir darbuotojy bendravimo biidas, kuomet sudaroma galimybé pateikti savo
pageidavimus ir nurodyti siekius. Reciausiai tirtose jmonése kuriami karjeros planai (3 %), taip pat
skelbiami konkursai tam tikroms pareigoms uzimti (9 %) ir vykdomos apklausos (12 %). Taip yra
greiciausiai todél, kad $iy metody pasirinkimg lemia pacios organizacijos veiklos pobudis. Kadangi tik
nedidelé dalis dalyvavusiy apklausoje vyresnio amziaus asmeny organizacijoje dirba neilga laika,
interesy iSsiaiSkinimg pokalbio metu pries jdarbinant pasirinko 21 % respondenty.

Nors ne visada organizacija zino ar stengiasi suzinoti darbuotojy interesus, ta¢iau buvo dométasi,
ar patys darbuotojai jauciasi pilnai realizuojantys savo interesus jmonéje, kurioje dirba. Respondenty

atsakymy pasiskirstymas matomas 27 paveiksle.

Darbuotojy interesy realizavimas organizacijoje

Pilnai realizuoju;
25%

I8 dalies
realizuoju; 50

Nerealizuoju;
25%

27 pav. Darbuotoju interesy realizavimas organizacijoje

25 % apklausos dalyviy mano, kad nerealizuoja ir lygiai tiek pat — 25 % mano, kad pilnai realizuoja
savo interesus, o likusi dalis — 50 % - realizuoja i$ dalies. Toks keistas atsakymy pasiskirstymas lyg ir
leisty teigti, kad visi vyresnio amziaus darbuotojai jauciasi savo interesus realizuojantys i§ dalies.

Kokiy veiksmy imasi organizacija, atsizvelgdama j darbuotojy interesus matoma 28 paveiksle.

60



Organizacijy veiksmai, atsizvelgus | darbuotojy interesus
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28 pav. Organizacijy veiksmai, atsizvelgus j darbuotojy interesus

Respondentams jvertinus, kg dazniausiai jiems sitlo organizacija, matoma, kad 60 % asmeny
nurodé darbo vietos apriipinima tinkamomis priemonémis. Atsizvelgiant j tai, kad darbo salygos buvo
antras po atlyginimo svarbiausias interesas, pasirodo, organizacijose jis pakankamai daznali
jgyvendinamas. Kaip vidutiniskai svarbi tarp interesy vertinta atsakomybé taip pat patenkinama, nes 37
% respondenty buvo suteiktas darbas su atitinkamu atsakomybés lygiu. Tokiy jvertinimy Kaip tinkamai
parinkta darbo vieta (28 %), atitinkamo turinio darbas (25 %), abiem puséms priimtina motyvavimo
sistema (24 %) organizacijose sulauké apie ketvirtadalj vyresnio amziaus darbuotojy, tai beveik atitinka
Siy interesy svarba vertinanciy asmeny skai¢iy. Su galimybés, mokéti kvalifikacija ir darbo rezultatus
atitinkant] atlyginima, paieska organizacijose susidiré 24 % asmeny, o tai yra palyginus nedidelis
rodiklis, atsizvelgiant j tai, kad, kaip jau minéta, darbo uzmokestis yra svarbiausias vyresniy darbuotojy
interesas. Taip pat ir darbo kriivis bei tempas, respondenty jvardintas penktas i§ svarbiausiy interesy,
organizacijose koreguojamas 10%, o darbo laiko lankstumas - 5 %. Kadangi vyresnio amziaus
darbuotojai néra linkeg planuoti Karjeros (rodiklis buvo priespaskutinis svarbiausiy interesy sarase),
organizacijose taip pat retai Sie darbuotojai jtraukiami j karjeros planavima (8 %). 2 % apklausty asmeny
turéjo galimybe isbandyti eilg pozicijy, siekiant rasti jiems tinkamiausias pareigas. Tokiy salygy
sudarymas organizacijoms Yyra sudétingas, reikalauja laiko ir investicijy, todél suprantama, kad

naudojamas itin retai.
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Kaip matoma, iSanalizavus vyresnio amziaus darbuotojy interesus ir organizacijy suteikiamas
galimybes juos tenkinti, daznu atveju dél vienokiy ar Kitokiy priezas¢iy $is bendradarbiavimas nevyksta.

Kaip patys darbuotojai vertina savo ir organizacijos tiksly sutapimg matoma 29 paveiksle.

Organizacijos ir darbuotojy tikslai
60%

50% 54%
40%
30%
20%
10% 16%
11% 11%
8%
0%
Visiskai sutampa I§ dalies sutampa Neturiu IS dalies Visiskai
nuomones nesutampa nesutampa

29 pav. Respondenty nuomoné, apie organizacijos ir darbuotojy tiksly sutapimg

Gautas rezultatas, kaip ir analizuojant atskiry interesy jgyvendinimg, patvirtino, kad daugiau nei
pusé (54 %) respondenty sutinka, kad jy ir organizacijos tikslai i§ dalies sutampa, o 16 % teigia, kad
visi§kal sutampa. 11 % tyrimo dalyviy mano, kad tikslai visiskai nesutampa ir 8 % - kad i§ dalies
nesutampa. Taigi, galima teigti, kad 70 % apklausoje dalyvavusiy vyresnio amziaus darbuotojy dirba
jmonése, kuriy interesai atitinka paciy darbuotojy interesus.

Apibendrinant tyrimo metu gautus rezultatus, galima teigti, kad 51 % vyresnio amziaus darbuotojy
nenoréty iseiti j iSanksting pensija, o 37 % gali ir nori islikti darbo rinkoje netgi badami pensinio
amziaus. 49 % tyrime dalyvavusiy asmeny karjerg tapatina su materialine nauda. DaZniausiai
respondenty nurodytas veiksnys, lemiantis karjeros sékme, yra darbo patirtis, o didziausias trukdis,
pasitaikes trecdaliui respondenty yra sudétingos naujos technologijos. Labiausiai tyrime dalyvave
vyresnio amziaus darbuotojai stengiasi dirbti kokybiskai, jauciasi prisidedantys prie bendry jmonés
tiksly ir domisi darbovietéje vykstanéiais pokyciais. Taip pat pastebima, kad Sioje amZiaus grupéje
nesidomima kity darbdaviy pasitlymais bei situacija darbo rinkoje ir nepritariama darbovietés keitimui,
net pasitaikius palankesnei galimybei, kas jrodo vyresniy darbuotojy sésluma, stabiluma, prisiri§ima prie
organizacijos, kurioje dirba. Galima teigti, kad vidutiniskai jvertintas siekis kelti kvalifikacijg bei noras
dalyvauti jmonés Sventése, susirinkimuose ir pan. rodo mazesnj vyresniy darbuotojy aktyvuma.

Nors buvo daroma priclaida, kad atlyginimas ne visada yra svarbiausias rodiklis, taciau ji

nepasitvirtino, nes tiek vertindami pacig karjeros sgvoka, tiek Karjeros interesus, tyrimo dalyviai
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materialinei naudai skyré pirmg vieta. Atlyginimas, pagal apklausos rezultatus, yra svarbus 93,68 %
respondenty, taciau juo nepatenkinti 45 % tyrimo dalyviy, o 33% patenkinti i§ dalies. 90,62 %
respondenty svarbi yra pagarba, taip pat vyresnio amziaus zmonés siekia jaustis saugtis darbe, nori biiti
uztikrinti, kad organizacijoje laikomasi saugos reikalavimy, j kg jaunimas rec¢iau kreipia démesj. Vyresni
darbuotojai organizacijose siekia ir jvertinimo bei pripazinimo, o darbo kriivis ir tempas jiems turéty
buiti nustatomas individualiai, nes ne visi gali biiti pajégis varzytis atlikdami uzduotis vienodu tempu su
jaunesniais darbuotojais.

Tyrimo rezultatai patvirtino nuostatg, kad vyresniame amziuje darbuotojai néra link¢ mokytis ar
Kelti kvalifikacija, ju nebedomina karjeros planai ir nebesitikima paaukstinimo pareigose. Sie asmenys
jauciasi pakankamai tvirtai ir komfortabiliai Siuo metu uzimamose pozicijose, todél nebesidomi karjeros
vystymo galimybémis, vengdami pokyc¢iy ir naujoviy. Didzioji dalis vyresnio amziaus darbuotojy,
dalyvavusiy tyrime, dirba mégstama, didelés atsakomybés reikalaujantj, rutininj darba, grieztai
reglamentuotu darbo laiku, bet lanks¢ioje darbo vietoje, Kurioje néra biitinybés nuolat kelti kvalifikacija.

Kaip dazniausiai organizacijose naudojami Karjeros vystymo elementai buvo nurodyti mokymai ir
kvalifikacijos kélimo galimybés, galimybé Kilti pareigose, galimybé dalintis sukaupta patirtimi,
darbuotojy motyvavimo priemonés. Nors pripazinimas, jvertinimas buvo nurodytas kaip vienas i§
svarbiausiy vyresnio amziaus asmeny karjeros interesy, taciau organizacijoje jis pasirodo suteikiamas
retai - trecdalis tyrimo dalyviy (30 %) nurodé buve nejvertinti, nepagirti uz gerai atliktg darbg, taip pat
susidliré su jvairiais Kitais apribojimais, o tai jrodo, kad darbo rinkoje egzistuoja diskriminacija dél
amziaus, kurig vienais ar Kitais budais patiria dalis vyresnio amziaus asmeny. Nepaisant $iy pasitaikanciy
apribojimy, 43% apklaustyjy mano, kad jy darbovieté riipinasi darbuotojais, stengiasi jgyvendinti jy
lukescius, o trecdalis apklaustyjy teigiamai vertina organizacijos vaidmenj planuojant ir vystant karjera.
Taciau organizacijose vykdoma personalo politika vyresniy darbuotojy atzvilgiu néra visiskai teisinga,
nes didzioji dalis darbuotojy jauciasi nusipelng geresnio vertinimo, nei gauna i§ jmonés, kurioje dirba.
Beveik pusé tyrimo dalyviy mano, kad organizacija jy interesus supranta is dalies, taip pat i§ dalies savo
interesus realizuojantys jauciasi ir patys vyresnio amziaus darbuotojai. Populiariausias jmonés ir
darbuotojy bendravimo biidas, kuomet sudaroma galimybé darbuotojui pateikti savo pageidavimus ir
nurodyti siekius yra tiesioginis pokalbis su vadovu ar darbdaviu (53 %).

Kaip matoma, i$analizavus vyresnio amziaus darbuotojy interesus ir organizacijy suteikiamas
galimybes juos tenkinti, kartais dél vienokiy ar Kitokiy priezas¢iy $is bendradarbiavimas nevyksta, taciau
galima teigti, kad 70 % apklausoje dalyvavusiy vyresnio amziaus darbuotojy dirba jmonése, kuriy

interesai atitinka paciy darbuotojy interesus.

63



ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. ISanalizavus padétj darbo rinkoje pastebimas tolygiai didéjantis vyresniy nei 55
metai darbuotojy skaicius, per pastaruosius 5 metus iSauges apie 20 %, o ateityje prognozuojamas dar
didesnis jy skai¢iaus augimas. Si tendencija jau $iuo metu leidzia vyresnio amziaus darbuotojus laikyti
svarbia darbo rinkos dalimi, todél organizacijy siekiu turéty tapti galimybiy, iSnaudoti vyresnio amziaus
darbuotojy potenciala, padidinti jy gebéjimus ir kompetencijas, palaikant fizine ir psichine sveikata beli
motyvacija, paieska.

2. ISanalizavus karjeros valdymo teorinius aspektus, galima teigti, kad sékmingg
ilgalaikés karjeros vystyma Siuolaikinése organizacijose uZtikrina tokios darbuotojy
kompetencijos kaip gebéjimas mokytis ir tobuléti, prisitaikyti prie poky¢iu, susivokti naujausiuose
technologiniuose laiméjimuose bei juos taikyti, kiirybinis mastymas. Organizacijy vadovai daznali
vengia mokyti vyresnius darbuotojus, pagrisdami tuo, kad pastarieji 1é¢iau mokosi, nesugeba suvokti
naujy idéjy bei informaciniy technologijy; dél visuomenéje paplitusiy neigiamy stereotipy Sie
darbuotojai daznai nejtraukiami j kompetencijy ugdyma ar viso gyvenimo mokymo programas: Kai
Kuriais atvejais darbuotojo gebéjimo mokytis kompetencija mazéja. Siy gebéjimy stoka valdant karjera
kompensuoja vyresnio amziaus darbuotojy patirtis, gebéjimas bendradarbiauti, patikimumas, stabilumas
ir lojalumas.

3. Atlikus vyresnio amziaus darbuotojy interesy teoring analize, galima teigti, kad:

3.1. Vyresnio amziaus asmenys nori jaustis saugis, siekia likti aktyviais darbo rinkoje,
uZsiimti intensyvia veika ir yra motyvuoti mokytis, suvokia darbo verte, yra maziau mobilis, todél
apsiriboja darbo paieska savo Salies darbo rinkoje bei pasitenkina vietiniy darbdaviy diktuojamomis
salygomis.

3.2. Organizacijos uzduotis - padéti darbuotojams, siekiantiems Karjeros, ir suteikti reikiamos
informacijos, mokymy, konsultacijy, sudaryti geras darbo sglygas, suteikti gabumy ugdymo, nory ir
poreikiy patenkinimo galimybe, plétoti lankstaus darbo organizavimo formas, uztikrinti Socialiniy ir
darbo teisiy apsauga, darbo viety kokybés, saugos ir sveikatos darbe reikalavimy laikymasi, taip
sukuriant efektyviag profesinés veiklos motyvavimo sistemga, didinancig ir pacios organizacijos veiklos
efektyvuma.

4. ISanalizavus teorinius vyresnio amziaus darbuotojy karjeros interesus, parengtas
vélyvosios karjeros modelis, apimantis Keturias interesy grupes: interesai susij¢ SU organizacija;
interesai susij¢ su pareigomis; interesai tenkinantys socialinius poreikius; tobuléjimo galimybiy
interesai.

5. Atlikus vyresnio amziaus darbuotojy interesy tyrimg nustatyta, kad:
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5.1.  Vyresnio amziaus darbuotojai ne tik nenori iSeiti j iSankstine pensija, bet gali ir nori
iSlikti darbo rinkoje netgi biidami pensinio amziaus. Taciau, vyresnio amziaus darbuotojai dazniau
nesidomi kity darbdaviy pasitlymais, situacija darbo rinkoje, nepritaria darbovietés keitimui, net
pasitaikius palankesnei galimybei. Tai leidzia manyti, kad vyresni darbuotojai yra séslesni, stabilesni,
labiau prisiri$¢ prie organizacijos, kurioje dirba.

5.2.  Vyresniame amziuje darbuotojai néra linke mokytis ar Kelti kvalifikacija, ju
nebedomina Karjeros planai ir nebesitikima paaukstinimo pareigose. Sie asmenys jaudiasi
pakankamai tvirtai ir komfortabiliai Siuo metu uzimamose pozicijose, todél nebesidomi Karjeros
vystymo galimybémis, vengdami poky¢iy ir naujoviy.

5.4.  Darbo patirtis dazniau nei Kiti veiksniai yra laikomas karjeros sékme lemianciu veiksniu,
o sudétingos naujos technologijos - didziausias trukdis. Karjera tapatinama su materialine nauda.
Atlyginimas vertinamas kaip svarbiausias interesas, ta¢iau dabartinése darbovietése $iuo metu gaunamu
darbo uzmokes¢iu néra patenkinti beveik pusé respondenty.

55.  Vyresniy asmeny interesas — darbo salygos organizacijose patenkinamas dazniau,
apripinant darbo vietas tinkamomis priemonémis.

5.6.  Vyresnio amziaus Zmonés Nori jaustis saugiis darbe. Svarbu, kad biity uZtikrintas, Saugos
reikalavimy laikymasis.

5.7.  Vyresni darbuotojai organizacijose siekia buti gerbiami, jvertinti bei pripazinti, o darbo
kriuvis ir tempas jiems turéty buti nustatomas individualiai. Ne visi vyresnio amziaus darbuotojai
gali buti pajégts varzytis atlikdami uzduotis vienodu tempu su jaunesniais darbuotojais.

5.8.  Dazniausiai organizacijos darbuotojy interesus issiaiskina tiesioginio pokalbio su vadovu
ar darbdaviu metu ir naudoja tokius karjeros vystymo elementus kaip mokymai ir kvalifikacijos
kélimo galimybés, galimybé Kilti pareigose, galimybé dalintis sukaupta patirtimi, darbuotojy

motyvavimo priemoneés.
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PRIEDALI

1 PRIEDAS
DEMOGRAPHIC BALANCE, 2015
Net migration and Total change
. f:"p::;gg’.‘s Live births Deaths Natural change (") istical between 1 ; mﬁvﬁ;:‘w
adjustment () 2015 and 2016
EU-280) 508295.4 50913 52265 1352 1897.8 1762.7 5100560
Belgium () 11200.0 1223 1105 17 59.1 80.9 11289.9
Bulgaria 72022 66.0 110.1 442 42 484 71538
Czech Republic 105383 110.8 1112 0.4 16.0 156 10563.8
Denmark 56507 58.2 526 57 419 475 57073
Germany 811975 7380 9250 -187.0 11515 9645 82 1620
Estonia ) 12133 120 152 13 40 27 13150
Ireland 46289 659 300 36.0 6.4 296 46585
Greece 10858.0 919 1208 200 355 645 107935
spain 46 4496 4173 4200 .28 84 111 464384
France () 664152 800.8 600.1 2006 458 2465 666616
Croatia 42253 375 542 16.7 7.9 346 41907
italy 507956 4853 647.6 1618 317 13201 60 665.6
Cyprus 847.0 82 59 33 -2.0 1.3 848.3
Latvia 19861 220 285 65 106 7.1 1969.0
Lithuania 20213 315 418 -10.3 224 327 28886
Luxembourg 563.0 6.1 40 21 112 133 5762
Hungary 98556 92.1 1316 394 14.4 251 98305
Malta 4203 43 34 0.9 42 5.1 4344
Netherlands 16 900.7 170.0 147.0 230 554 78.4 16 979.1
Austria 85763 84.4 83.1 13 1229 1242 87005
Poland 38 005.6 369.3 3049 256 128 -38.4 379672
Portugal 103748 855 1085 230 105 335 103413
Romania 19 870.6 1850 2607 757 -350 1107 19760.0
Slovenia 20629 205 198 0.8 05 13 2064.2
Slovakia 54213 55.6 53.8 18 3.1 49 54263
Finland 54718 555 525 3.0 126 155 54873
Sweden 9747.4 114.9 90.9 24.0 797 103.7 9851.0
United Kingd 647671 777.2 6028 1744 3997 5741 653412
iceland 3201 3 22 20 15 34 3325
Liechtenstein 7.4 03 03 0.1 0.2 03 376
Norway 5166.5 59.1 407 18.3 292 475 5214.0
Switzerland 82377 848 67.3 176 70.0 875 83252
Montenegro 6221 74 63 11 00 0.1 5222
FYR of Macedonia 2069.2 231 205 26 05 21 20713
Albania 28923 332 224 10.8 7.1 63 2886.0
Serbia () 71144 657 1027 38,0 0.0 380 7076.4
Turkey 77695.9 13258 405.2 920.6 124.6 10451 787411
Bosnia and Herzegovina (*)) 3830.9 29.2 348 56 0.0 56 38253
Kosovo {)(") 1804.9 311 8.9 222 -556 .333 17716

(") Live births minus deaths.

(¥} Total change minus natural change.

(*) Break in series.

(*) Due to a lack of data on migration, the demographic balance is based exclusively on the natural change.

(*) Demographic balance: 2014.

(%) Under United Nations Security Council Resolution 1244/99,

Saltinis: Eurostatas
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2 PRIEDAS

INCREASE IN THE SHARE OF THE POPULATION AGED 65 YEARS OR OVER

BETWEEN 2005 AND 2015 (PERCENTAGE POINTS)
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(") Break in time series in various years between 2005 and 2015.

(%) Provisional,

(%) Estimation.

Saltinis: Eurostatas
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3 PRIEDAS

POPULATION PYRAMIDS, EU28, 2015 AND 2080 (') (% OF THE TOTAL POPULATION)

B85+
80-84
75-79
70-74
65-69
60-64
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50-54

Age
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<5
5 4 3 2 1 0 1 2 3 4 5

Solidcolour: 2080
Bordered: 2015

OKen | Women

(") 2015: provisional; estimate. 2080: projections (EUROPOP2013).

Saltinis: Eurostatas

74



4 PRIEDAS
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5 PRIEDAS

EMPLOYMENT RATES FOR SELECTED POPULATION GROUPS, 200414 (%)

Male, age group 15-64 Female, age group 15-64 Older workers (55-64 years)

2004 2009 2014 2004 2009 2014 2004 2009 2014
EU-28 703 706 70.1 55.5 583 596 406 459 518
Euro area (EA-19) 713 70.8 69.0 54.8 58.1 58.8 38.7 451 51.7
Belgium 679 672 65.8 526 56.0 579 30.0 353 427
Bulgaria (") 579 66.9 63.9 50.6 58.3 582 325 46.1 50.0
Czech Republic (') 723 738 77.0 56.0 56.7 607 427 468 540
Denmark 797 78.0 758 716 727 698 60.3 58.2 63.2
Germany (*}(*) 708 754 781 502 5.2 695 418 56.1 656
Estonia 65.7 643 73.0 60.7 63.2 66.3 53.0 60.3 64.0
Ireland (%) 759 66.5 66.9 56.5 574 56.7 495 51.3 53.0
Greece 730 730 58.0 452 489 411 399 424 340
Spain (%) 736 66.5 60.7 488 53.3 512 41.2 440 443
France (') 69.4 68.3 67.7 58.2 598 609 378 390 470
Croatia 61.8 652 59.1 478 53.7 50.0 30.1 394 36.2
Italy 702 685 647 455 46.4 468 305 356 462
Cyprus (%) 798 76.3 66.0 58.7 623 586 499 55.7 46.9
Latvia 65.3 60.3 68.4 57.2 60.4 64.3 46.6 52.5 56.4
Lithuania 652 593 66.5 583 60.4 649 473 512 56.2
Luxembourg () 728 73.2 726 519 57.0 605 304 382 425
Hungary 63.1 60.7 67.8 50.7 495 559 311 319 417
Malta (*) 75.1 719 749 327 38.0 493 315 291 3rT
Netheriands (") 80.2 824 781 65.8 715 631 452 551 599
Austria 733 755 75.2 50.7 65.2 66.9 271 394 451
Poland (') 57.2 6.1 68.2 462 528 552 26.2 323 425
Portugal (') 740 708 65.8 615 61.5 596 50.2 497 478
Romania (") G634 65.2 68.7 521 52.0 533 36.9 426 431
Slovenia 700 71.0 675 60.5 63.8 60.0 290 356 354
Slovakia (') 63.2 67.6 67.6 50.9 52.8 543 26.8 395 448
Finland 69.7 695 695 65.6 67.9 63.0 50.9 555 591
Sweden (%) 736 742 76.5 705 70.2 731 69.1 70.0 740
United Kingdom 77.9 749 76.8 65.6 4.9 671 56.2 575 61.0
Iceland 858 80.0 84.0 788 76.5 793 818 80.2 836
Norway 77.9 783 77.0 722 744 734 65.8 68.7 722
Switzerland (') 844 844 844 703 736 751 65.2 68.3 716
FYR of Macedonia : 528 56.1 : 335 374 : 346 38.6
Turkey : 645 69.5 : 242 295 : 28.2 314
Japan 80.0 802 815 574 59.8 636 63.0 65.5 68.7
United States 77.2 720 735 65.4 63.4 630 599 60.6 61.3

(") 2009-14: break in series.
(*) 2004-09: break in series.

Saltinis: Eurostatas
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6 PRIEDAS

PARTICIPATION RATE IN EDUCATION AND TRAINING BY SEX

= % TIME p 2007 2007 2007 2011 2011 2011
4 SEX » Total Males Females Total Males Females
4 GED -

Eurcpean Union (28 countries] 34.80€! 35,308 34,30€) 40,3 e ap.7ie) 39,90
Eurc area (18 countries) 35.10€! 36,208} 34,pl€! 44 7€} a5 .glel 43,508
Belgium 40.5 41.2 39.8 37.7 38.6 36.9
Bulgaria 36.4 379 35.0 26.0 27.5 24,5
Czech Republic 37.6 41.6 33.6 371 372 37.0
Denmark 44,5 43,8 45.1 58.5 55.2 £1.8
Germany (until 1990 former & 45,4 48.3 42,4 50,2 52.8 47.6
Estonia 421 36.9 46.7 49.9 46.1 53.3
Ireland . . . 4.4 24,5 24,4
Greace 14.5 14,3 14,6 11.7 10.3 13.1
Spain 308 20,8 31.0 37,7 38,8 366
France 35.1 36,4 33.8 50,500 50,210/ 50,810
Croatia 21.2 21.4 21.1 : : :
Ttaly 22.2 22.2 22.2 35.6 37.3 34.0
Cyprus 40,6 43,0 38.2 42,3 43,1 41,5
Latvia 32.7 25.9 35.0 32.3 26,9 37.3
Lithuania 33.9 28.7 38.7 28.5 23.4 331
Luxembourg : : . 70.1 71.6 68.5
Hungary 9.0 B.3 9.6 21,10} 43,010 39,400
Malta 33.7 34,6 32.8 355 a7 341
Metherlands 245 47.5 21.6 59,3 £2.8 55.8
Austria 419 44,0 39.9 48.2 48.7 47.6
Poland 21.8 21.3 22.4 24,2 23.2 25.2
Portugal 26.4 27.0 25.9 44.4 43.5 45,2
Romania A 6.9 7.9 8.0 8.0 B.0
Slovenia 40.6 38.1 43.1 36.2 34.5 7.5
Slovakia 44,0 45,3 42.8 41.6 41.4 41,9
Finland 55.0 48.9 £1.3 S5 48.5 £3.1
Sweden 73.4 70.8 761 71.8 £9.2 744
United Kingdom 49,3 47.2 51.3 35.8 33.6 37.9
Norway 546 52.3 55.9 £0.0 58,2 60.3
Switzerland 49,0 51.4 46.7 65.5 3.0 6.0
Serbia : : : 16.5 16.8 16.1
Turkey 141 17.7 10.5 17.8 20.6 15.1

http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?query=BOOKMARK_DS-
052462_QID_4F02F24A_UID -
3F171EBO&layout=TIME,C,X,0;SEX,L,X,1;GEO,L,Y,0;UNIT,L,Z,0;TYPTRAIL,Z,1;INDICATOR
S,C,Z,2;&zSelection=DS-052462TYPTRAI,FED_NFE;DS-052462UNIT,PC;DS-
052462INDICATORS,0BS_FLAG;&rankNamel=TYPTRAI_1 2 -1 2&rankName2=UNIT_1 2 -
1_2&rankName3=INDICATORS 1 2 -
1 2&rankName4=TIME_1 0 _0_O&rankName5=SEX_1 2 1 0&rankName6=GEO_1 2 0 _1&sortC

=ASC_-

1 FIRST&rStp=&cStp=&rDCh=&cDCh=&rDM=true&cDM=true&footnes=false&empty=false&wai
=false&time_mode=ROLLING&time_most_recent=true&lang=EN&cfo=%23%23%23%2C%23%23

%23.%23%23%23/#
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7 PRIEDAS
MEDIAN AGE OF_POPULATION, EU28, 2001-2015 YEARS
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8 PRIEDAS
ANKETA

Gerbiami respondentai,

Si anketa skirta vyresniems nei 55 mety darbuotojams, kadangi Kauno technologijos universiteto
ekonomikos fakulteto magistranté Virginija Sakalien¢ atlieka tyrima tema ,,Vyresnio amZiaus
darbuotoju karjeros interesai“. Anketa anoniminé, jos duomenys bus panaudojami tik apibendrintai.

Nuosirdis Jasy atsakymai padés atlikti iSsamy tyrima ir pasiekti gery rezultaty.

I§ anksto dékoju uz bendradarbiavima!

| BENDRI KLAUSIMAI

1. Jasy lytis:
[1 Vyras [] Moteris

2. Jusy Seimyniné padétis:
[1 Vedes/istekéjusi [J Vienisas/-a [ I$siskyres/-usi

3. Jusy issilavinimas:
[1 Vidurinis [J Aukstesnysis [] Profesinis [1 Aukstasis

4. Jusy amZius:
[1 55-57 [158-60 [160-62 [1 Daugiau nei 62

5. Jusy darbo stazas dabartinéje darbovietéje:
[1 Maziau nei 1 metai

(11— 5 metai

[15—10 mety

[1 Daugiau nei 10 mety

6. Jiisy uzimamos pareigos:
[1 Vadovas [] Specialistas [ Darbuotojas

7. Ka rinktumétés budami pensiniame amziuje?
[1 Gauti pensijg ir nedirbti [ Gauti pensijg ir dirbti [1 Nezinau

8. Ar norétuméte dar pries pensinj amziy iSeiti j iSankstine pensija?
[1 Noréciau, jei pensijos dydis véliau nemazéty

[1 Noréciau, neatsizvelgiant j saglygas

] Nenoréciau

1 Nezinau

9. Iki kiek metu Jus norite dirbti?
[1 55-58 [159-62 [163-67 [ Daugiau 67
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II. DARBUOTOJO KARJEROS INTERESALI

10. Jums karjera:

[] Pasitenkinimas veikla
[1 Asmeninis augimas

1 Kompetencijy plétra
[1 Galimybiy realizacija
[1 Materialiné nauda

11. Kokie veiksniai, Jiusy nuomone, lemia karjeros sékme?

[1 Darbo patirtis

[1 Teorinés profesinés zinioS

[1 I8silavinimas

[1 Bendros kompetencijos

[1 Stipri valia

[1 Atsitiktinumas

[1 Reikiamos pazintys

[1 Gebéjimas jsisavinti naujoves

12. Su kokiomis preblemomis Jums tenka/-o susidurti, siekiant profesinés karjeros?

[1 Gyvenamoji vieta

[1 Diskriminacija dél amZiaus

[1 Mokymy stoka

[1 Neigiami stereotipai

[1 Sveikatos problemos

[1 Nepalankus darbdavio pozitris
1 Konkurencija

] Poky¢iy baimeé

[1 Motyvacijos, iniciatyvumo stoka
[1 Sudétingos naujos technologijos
[1 Ribotos fizinés galimybés

[J Stresas

13. Jvertinkite sekanc¢ius teiginius pagal svarbuma esant vyresniame nei 55 metai amzZiuje (nuo

visi§kai pritariu iki visiSkai nepritariu).

Teiginys

Visiskai
pritariu

Pritariu

Nei
pritariu
nel
nepritariu

Nepritariu

Visiskai
nepritariu

Domiuosi jmonéje vykstanciais pokyciais

Noriai dalyvauju visose jmonés
organizuojamose $ventése,
susirinkimuose ir pan.

Stengiuosi dirbti kokybiskai

Rodau iniciatyva

Sutikciau dirbti ir po darbo valandy

Siekiu kelti savo kvalifikacija

Siekiu iSnaudoti Savo potenciala

Atlieku daugiau nei i§ manes
reikalaujama
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Darau tik tiek, kiek i§ manes
reikalaujama

Esu atsidaves/-usi savo atlickamam
darbui, bet ne darbovietei

Esu atsidaves/-usi organizacijai, kurioje
dirbu

Nekeis¢iau darbovietés, net jei
pasitaikyty palankesné galimybé

Domiuosi situacija darbo rinkoje,
reguliariai perzitriu kity darbdaviy darbo
pasitlymus

Nesidomiu kity darbdaviy pasialymais

Rekomenduociau naudotis savo
darbovietés teikiamomis paslaugomis

Savo darbu jauciuosi prisidedantis/-i prie
bendry jmonés tiksly

14. Jvertinkite sekancius interesus pagal svarbuma (nuo labai svarbaus iki visi§kai nesvarbaus).

Interesas

Labai
svarbu

Svarbu

Nei svarbu
nei
nesvarbu

Nesvar
bu

Visiskai

nesvarbu

Stabili patikima jmoné

Darbovietés vieta

Organizacijos valdymo kokybé

Atlyginimas

Darbo sglygos

Darbo kriivis, tempas

Darbo laiko lankstumas

Naujy darbo viety kiirimas, modifikavimas,
apriipinimas

Uzduodiy jvairove

Misrios komandos

Saugumas

Darbo metody pasirinkimas

Produktyvumas

Ivertinimas, pripazinimas

Vadovy pozitiris

Galimybé teikti pasitlymus

Atsakomybé

Santykiai su bendradarbiais

Atvira komunikacija

Dalinimasis patirtimi

Pagarba

Patikimumas

Karjeros planavimas ir vystymas

Mokymai

Kvalifikacijos kélimas

Paaukstinimo galimybé

Galimybe¢ prisidéti prie organizacijos gerovés
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15. Jiisy darbg galima apibadinti kaip (paZymeékite iki 6 varianty):
(] Siauros specializacijos

[J Plataus darbo profilio

1 Mazos atsakomybés

] Didelés atsakomybés

1 Atliekama pagal tikslias procediiras (nurodymus)

1 Kirybiska

) Rutininj

] Nestandartiniy uzduociy

] Reikalingas minimalus kvalifikacijos kélimo poreikis
] Reikalingas nuolatinis kvalifikacijos kélimas

"1 Darbo dienos laikas grieztai reglamentuojamas

[J Laisvas darbo grafikas

] Darbas tik ofise

] Lanksti darbo vieta

16. Ar Jums patinka Siandieninis Jiisy darbas?
] Taip [J Ne [J I8 dalies

17. Ar Jus tenkina Siandien gaunamas darbo uzmokestis?
[ Taip [ Ne [ I8 dalies

111. ORGANIZACIJOS IR DARBUOTOJU INTERESU DERINIMAS

18. Kas atsakingas uz darbuotojo karjera?
[1 Organizacija, kurioje dirbama [ Pats asmuo

19. Ivertinkite karjeros vystymo galimybes organizacijoje, kurioje dirbate:
[1 Suteikiamos didelés galimybés

[1 Suteikiamos mazos galimybés

[1 Nesu informuotas/-a apie Karjeros vystymo galimybes

[1 Neturiu galimybiy vystyti karjera

[ Galimybés mangs nedomina

20. Organizacijoje, kurioje dirbate naudojamas karjeros modelis:
[ Igyty kompetencijy ribose galima Kilti aukstyn karjeros laiptais

[1 Nekeic¢iant lygmens galima imtis kitos veiklos

[1 Taikoma $iy modeliy kombinacija

[1 Neturiu nuomonés

21. Kurie i$ Siy karjeros valdymo elementy yra taikomi Jiisy darbovietéje?
1 Kilimo pareigose galimybé

] Atlyginimo didéjimas

(] Laisvai prieinama informacija apie laisvas darbo vietas organizacijoje
[ Darbuotojai vertinami teisingai

1 Motyvavimo priemoniy taikymas

U] Profesinio orientavimo vykdymas

1 Konsultuojama karjeros klausimais

1 Mokymy organizavimas ir galimybés kelti kvalifikacija suteikimas

] I18éjimo ] pensijg programy ruosimas

1 Bendry darbuotojy ir organizacijos Kkarjeros tiksly numatymas
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[ Rastisky darbuotojy karjeros plany kiirimas

] Galimybiy dalintis sukaupta patirtimi sudarymas

(] Karjeros seminary organizavimas

] Specialais mokymai vyresnio amziaus darbuotojams

{1 Teisingo, motyvuojancio darbo uzmokes¢io mokéjimas

22. Ar dél amziaus Jums buvo:

[1 Ribojamos kvalifikacijos kélimo, mokymosi galimybés

[1 Nesuteikiamos paaukstinimo pareigose galimybés

[1 Skiriama maziau uzduociy, apribojant funkcijas, atsakomybe

[1 Skiriamas mazesnis darbo uzmokestis atlikus tas pacias uzduotis kaip ir Kiti
[1 Nepagrjstai pazeminama pareigose

[1 Ribojamos privilegijos, kurios siejamos su darbu

[1 Daromas spaudimas dél is¢jimo i darbo

[1 Laidomi Jusy atzvilgiu juokeliai ar komentarai

[1 Nesudaroma lygiy galimybiy dalyvauti organizacijos veikloje

[1 Nesuteikiamas pripazinimas, jvertinimas, pagyrimas uz gerai atliktg darba
[1 Nepagrijstas atleidimas i§ darbo

[1 Skirstant uzduotis, pamainas ir pan. neatsizvelgiama j Jiisy poreikius

23. Ivertinkite Jiisy darbovietéje vykdomg personalo politika:

1 Imonéje rapinamasi darbuotojais, stengiamasi jgyvendinti jy lukesc¢ius
] Imonéje darbuotojai iSnaudojami

] Personalui skiriama mazai démesio

] Neturiu nuomonés

24. Ar jus tenkina organizacijos vaidmuo planuejant ir vystant karjerg?
[J Taip (1 Ne [ I$ dalies

25. Koks Jiisy poziiiris j dabartine darboviete?
1 Darbg palikti yra finansiskai nenaudinga

1 DidZiuojuosi, kad dirbu Sioje jmonéje

1 Sioje jmonéje dirbu, nes jauciu pareiga

1 Nedrjstu keisti darbovietés artéjant pensijai

26. Ar jauciateés jvertinta/-s organizacijoje, kurioje dirbate?
[1 Taip [J Ne [J IS dalies

27. Ar sutinkate, kad organizacija Zino ir teisingai supranta Jisy interesus?
1 Taip [] Ne [ I8 dalies

28. Organizacija Jusy interesus iSsiaiSkina:

1 Dalyvaujant konkurse tam tikroms pareigoms uzimti
1 Pries jdarbinant vykdant pokalbj

] Sudarant karjeros plang

[1Vykdant pokalbj su tiesioginiu vadovu ar darbdaviu
1 Vykdant apklausas

29. Ar galite teigti, kad Jus pilnai realizuojate savo interesus organizacijoje, kurioje dirbate?
] Taip [1 Ne [] I8 dalies

30. Organizacijoje atsizvelgiant j Jusy interesus:
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(] Siekiama parinkti Jums tinkama darbo vieta

[] Stengiamasi mokeéti kvalifikacijg ir darbo rezultatus atitinkantis darbo uzmokestis

] Sitloma abiem puséms priimtina motyvavimo sistema

[J Suteikiamas darbas su atitinkamu atsakomybés lygiu

(] Stengiamasi parinkti Jums tinkamas darbo laikas

[J Siekiama parinkti atitinkamo turinio darbg

[ Sudaromos salygos isbandyti eilg pozicijy siekiant rasti Jums tinkamiausias pareigas
] Darbo vieta aprapinama tinkamomis priemonémis

] Atsizvelgiant j aplinkybes koreguojamas darbo krtivis

] Darbuotojai jtraukiami j karjeros planavimag

31. Kaip manote, ar Jisy tikslai sutampa su organizacijos, kurioje dirbate tikslais?
] Visiskal sutampa

[ I8 dalies sutampa

] Neturiu nuomonés

[ I8 dalies nesutampa

] Visiskal nesutampa

Dékoju uz bendradarbiavima
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