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PAGRINDINES SAVOKOS

Suvokiama karjeros sékmé - subjektyviis veiksniai, kurie atspindi individo savijautg savo
karjeros s€kmés atzvilgiu (Yu, 2012).

Asmenybés bruozas, tai - asmens polinkis jvairiose situacijose elgtis, galvoti ir jausti tam
tikru, gana pastoviu biidu (Wille, Fruyt, Feys, 2013).

EkstravertiSkumas - polinkis biiti visuomenisku, aktyviu, nuoSirdziu bei komunikabiliu
(Lounsbury ir kt., 2008).

Sutarumas - polinkis veikti kaip grupés, komandos dalis ir bendradarbiauti siekiant savo
bei grupés tiksly suderinamumo (Lounsbury ir kt., 2008).

Samoningumas organizaciniame kontekste gali biiti suprantamas kaip: patikimumas,
tvirtumas, polinkis laikytis organizacijos normy, taisykliy ir vertybiy (Lounsbury ir kt., 2008).

Atvirumas patirciai - tai atvirumas, geb¢jimas priimti pokycius, nauja patirtj, zinias
(Lounsbury ir kt., 2008).

Emocinis atsparumas (Zemas neurotiSkumas) - tai prisitaikymas ir emocinis stabilumas
susiduriant su stresinémis situacijomis, jtampa (Lounsbury ir kt., 2008).

Tinklaveikos gebéjimas — asmens elgesys nukreiptas | asmeniniy santykiy kirimg ir

plétojima (Wolff, Schneider-Rahm, Forret, 2011).



PRATARME

Karjera tai asmens tapatybés dalis, todél darbuotojai sickia biiti sékmingais profesinéje
veikloje. Karjeros sékmé — individualus konstruktas, vieniems darbuotojams karjeros sékmé, tai
auksty pareigy uzémimas, galimybé vadovauti, kitiems — galimybé mokytis, tobuléti.

Karjeros sékmés samprata kinta — anks¢iau karjeros sékmé buvo vertinama remiantis
objektyviais kriterijais, Siomis dienomis atsigreziama ] subjektyvius rodiklius. Mokslingje
literattiroje taip pat iSskiriama objektyvi ir subjektyvi karjeros sékmé (Dierendonck, Gaast, 2013;
Abele, Spurk, 2009; Yu, 2012; Wolff , Moser, 2009b; Srikanth, Israel 2012). Objektyvi karjeros
sékmé apibréziama kaip iSoriniai, objektyviis rodikliai, susij¢ su darbuotojo karjera (paaukstinimy
skaiCius, gaunamas atlygis, uzimamy pareigy prestizas) (Sutin, Costa, Miech, Eaton, 2009; Laud,
Johnson, 2012; Dierendonck, Gaast, 2013; C. Yu, 2012). Subjektyvi karjeros s¢kmé — vidiniai,
subjektyviis jausmai vertinant savo paties karjerg ir su ja susijusius veiksnius (pasitenkinimas
karjera, pareigomis, darbu; suvokiama jsidarbinimo galimybé¢) (Sutin, Costa, Miech, Eaton, 2009;
Laud, Johnson, 2012; Dierendonck, Gaast, 2013; C. Yu, 2012). Suvokiamg karjeros sé¢kme
lemiané¢iy veiksniy supratimas yra svarbus ne tik darbuotojams, bet ir organizacijai, kuriose jie
dirba. Mokslininkai randa teigiamas sgsajas tarp suvokiamos karjeros sékmés ir pasitikéjimo
savimi, subjektyvios gerovés, motyvacijos, geresniy veiklos rezultaty (Kern ir kt., 2009).

Keiciantis karjeros sampratai, karjera siejama su darbuotoju, jo individualiais bruozais,
gebéjimais ir jy atitikimu organizacijos kulttirai, tikslams. Darbuotojai siekia realizuoti save,
tobuléti. Organizacijos, nesugebédamos patenkinti darbuotojy poreikiy, susiduria su maZzéjanciu
jsipareigojimu organizacijai ir didéjanéia darbuotojy kaita. Siy dieny konkurencingoje darbo rinkoje
svarbus savo darbuotojy pazinimas: supratimas kas svarbu darbuotojams ir kas gali lemti
suvokiama karjeros s¢ékm¢. Mokslinéje literatiiroje pabréziama individualiy veiksniy svarba siekiant
suprasti suvokiamos karjeros s¢kmés konstrukta. Randamos sgsajos tarp asmenybeés bruozy ir
suvokiamos karjeros sékmés (Sutin ir kt., 2009; Lounsbury ir kt. 2008; Wille ir kt., 2013, Rode ir
kt., 2008; Said ir kt., 2015). Asmenybés bruozai ganétinai stabilus konstruktas, juos sunku
koreguoti. Tuo tarpu geb¢jimai gali buti lavinami, siekiant geriau prisitaikyti dinamiskoje darbo
rinkoje. Siekiant karjeros sékmés labai svarbus tinklaveikos gebéjimas (Clark, 2009; Zaccardi,
Howard, Schnusenberg, 2012). Tinklaveikos gebéjimas apibréZziamas, kaip — elgesys nukreiptas j
asmeniniy santykiy kiirimg ir plétojimg (Wolff, Schneider-Rahm, Forret, 2011). Asmeniniy
santykiy jmonés viduje bei iSoréje kiirimas ir plétojimas, lemia platesnj darbuotojy supratimg apie
darbo rinka, karjeros galimybes, situacijg kitose imonése, geresnj emocinj klimatg (McCallum ir kt.,

2014). Imonéms skatinant tinklaveikos elgesj parodomas didesnis pasitikéjimas darbuotojais,
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sudaromos galimybés tobuléti. Tai skatina darbuotojy lojaluma ir jsipareigojimg organizacijai.
Darbuotojai jaucia didesne karjeros sékme, kai jiems yra sudaromos salygos tobuléti bei ugdyti
norimus gebéjimus, taip siekiant savo karjeros s¢kmés (Srikanth, Israel, 2012). Mokslin¢je
literatiiroje randamos sasajos tarp tinklaveikos gebéjimo ir suvokiamos karjeros sékmés (Wolff,
Moser, 2009b; Blickle ir kt., 2009; Todd ir kt., 2009).

Tac¢iau moksliniy tyrimy rezultatai skiriasi — ne visuose tyrimuose randamos sasajos, tarp
suvokiamos karjeros s¢kmés ir tokiy asmenybés bruozy kaip: sagmoningumas, atvirumas patirciai,
sutarumas, neurotiSkumas (Rode ir kt., 2008). Be to, ne visy moksliniy tyrimy duomenys patvirtina
tinklaveikos gebéjimo sgsajas su suvokiama karjeros s¢kme (Forret, Dougherty, 2004; Rasdi ir kt.,
2013). Taip pat tyrimy, analizuojanciy tinklaveikos gebéjima bei su juo susijusius individualius
veiksnius ar jausmus savo karjeros sekmés atzvilgiu, Lietuvoje néra atlikta. Nors, moksliniy tyrimy
duomenys atskleidZia subjektyvios ir objektyvios karjeros sékmés tarpusavio sgsajas (Stumpf, 2014;
Abele, Spurk, 2009), ta¢iau kai kuriuose tyrimuose randami tik labai silpni rySiai (Nabi, 1999).
Todél Siame darbe bus nagrinéjamos suvokiamos karjeros sékmés sgsajos su asmenybés bruozais:
sagmoningumu, atvirumu patir¢iai, neurotiSkumu, tinklaveikos gebéjimu ir gaunamu atlygiu. Taip
pat bus siekiama suprasti kaip samoningumas, atvirumas patiréiai, neurotiSkumas ir tinklaveikos
gebéjimas prognozuoja suvokiamg karjeros sékme. Siy konstrukty analizé gali bati naudinga
darbdaviams, kurie geriau suprasdami, kokie asmenybés bruozai bei geb¢jimai yra susije su
suvokiama darbuotojy karjeros sékme ir jg prognozuoja, galés efektyviau tenkinti darbuotojy

poreikius, didinant jy suvokiamg karjeros, o kartu ir organizacijos sékmg.



1 SUVOKIAMOS KARJEROS SEKMES SASAJOS SU ASMENYBES BRUOZALIS,
TINKLAVEIKOS GEBEJIMU IR GAUNAMU ATLYGIU

1.1 KARJEROS SEKMES SAMPRATA

Karjeros samprata kinta: anksc¢iau karjera buvo siejama su organizacija, dabartiniais laikais
Sis konstruktas labiau siejamas su individu, jo gebéjimu keistis, savo karjeros tiksly siekimu,
mobilumu. Dél Sios priezasties darbuotojai turi vystyti naujas karjeros strategijas, elgesio budus,
jgudzius, kompetencijas (pvz.: nuolatinis mokymasis, geb¢jimas toleruoti nepastovuma,
autonomija, saviveiksmingumas), kurie padéty jiems siekti karjeros sékmés ir prisitaikyti prie
nuolat kintan¢ios aplinkos ir trumpalaikiy darbuotojy ir darbdaviy santykiy (Ballout, 2009).
Dinamiska aplinka, nulemta globalizacijos ir technologiniy procesy, daro jtakg darbdaviams, kurie
siekia pritraukti ir atrinkti darbuotojus, gebanc¢ius sékmingai veikti ir prisitaikyti prie nuolat
kintancios ir tobul¢jancios aplinkos (Ballout, 2009). Tod¢l darbo santykiy dalyviams (darbdaviui ir
darbuotojui) svarbus karjeros sékme lemianciy veiksniy supratimas. Karjeros tyrimai turéty
atspindéti naujaja karjeros sampratg ir pazvelgti i individus, veikian¢ius darbo rinkoje, kaip
siekiancius savo uzsibrézty karjeros tiksly, kurie reikalauja biiti mobiliais ir prisitaikyti prie pokyciy
(van den Born, Witteloostuijn, 2013).

C. Yu (2012) karjeros s¢kme apibrézia, kaip veiksnius (objektyvius ir subjektyvius), kurie
yra susij¢ su asmens progresu ir individualiais pasiekimais, per visg jo profesinj gyvenima. Minétas
autorius pabrézia, jog karjeros sékmé néra vien iSoriSkai matomi pasiekimai ar progresas, taciau ir
subjektyviis veiksniai, kurie atspindi individo savijauta savo karjeros sékmeés atzvilgiu. Karjeros
sékmé taip pat gali bati apibidinama kaip - individualiis faktoriai, darantys reikSmingg jtaka savo
karjeros suvokimui ir vykdymui (Ballout, 2009). P. A. Rupert, A. O. Tuminello Miller, E. R.
Hartman, F. B Bryant (2012) atliktas tyrimas, vertinant subjektyvy karjeros sékmeés suvokima
praktikuojanciy psichology imtyje, atskleidé, jog: psichologai labiau patenkinti savo karjera: jei jy
profesinéje veikloje yra uZtikrinamos finansinés paskatos, galimybé derinti darbg ir kitas veiklas,
mazinti darbo — §eimos konflikta, planuoti savo darba savarankiskai bei jj kontroliuoti. Sio tyrimo
rezultatai parodo, kad siekiant karjeros s€kmés, svarbu ne tik finansiniai veiksniai, bet ir galimybe
paciam kontroliuoti savo karjerg bei galimybé derinti profesing veiklg su kitomis, individui
svarbiomis veiklomis. Svarbu nepamirsti, jog auks$¢iau minéto tyrimo dalyviai — praktikuojantys
psichologai, tad tyrimo rezultatai néra universaliis. Siekdami sékmingos karjeros zmoneés turéty ne

tik siekti kuo aukStesniy rezultaty dabartingje pozicijoje, taciau ir atlikti kitus su karjeros seékme



susijusius veiksmus: planuoti karjera, apsvarstyti tobuléjimo ir karjeros galimybes kitose jmonése ir
pan. (Guan ir kt., 2012).

Mokslininkai, norédami apibrézti karjeros sékme lemiancius veiksnius, siekia sukurti
karjeros sékmés modelius. Vienas pirmyjy karjeros sékmés modeliy, sukurtas atsizvelgiant j
besikeiciancig karjeros sampratg - U. Gattiker ir L. Larwood (1986) modelis. Remdamiesi pozitiriu,
jog karjeros sékmé — tai ne vien iSoriSkai matomi kriterijai, taciau ir individo savijauta savo karjeros
atzvilgiu, U. Gattiker ir L. Larwood (1986) atliko sékmingy vadovy ir pagalbinio personalo
apklausg, siekdami jvertinti svarbiausius veiksnius, susijusius su sékminga karjera. Minétame
tyrime, sluoksniuotosios (stratifikuotos) atsitiktinés imties biidu buvo pasirinkti 16 Kalifornijos
valstijos darbdaviy, kuriy buvo prasoma isskirti 4-8 sékmingus, imonéje dirbancius, vadovaujancias
pareigas uzimancius, darbuotojus bei tokj patj skai¢iy sékmingy pagalbinio personalo darbuotojy.
U. Gattiker ir L. Larwood (1986) tyrimo rezultatai atskleidé, jog su karjeros sékme susijusius
kriterijus, galima suskirstyti j dvi grupes: su organizacija susijusius veiksnius bei su organizacija
nesusijusius veiksnius. Su organizacija susij¢ veiksniai skirstomi j: sékme¢ darbe, tarpasmeniniy
santykiy sékmeg, finansing sékme¢ bei hieraching sékme, o tuo tarpu su organizacija nesusij¢
veiksniai, kurie laikomi svarbiais sékmingai karjerai — asmeninio gyvenimo sékmé (Gattiker,
Larwood, 1986). Auks¢iau minétame karjeros sé¢kmés modelyje derinami subjektyviai suvokiamos
ir iSorinés karjeros sékmés veiksniai. Nors modelis buvo sukurtas remiantis specifines pareigas
uzimanciy, seékmingais laikomy tiriamyjy atsakymais, taciau karjeros sekme lemiantys, tiriamyjy
1§skirti veiksniai - universalls ir gali biiti pritaikomi skirtingas pareigas uzimanciy asmeny karjeros

sékmeli vertinti.
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1 pav. Karjeros sekmés modelis (Gattiker, Larwood, 1986)

Siy dieny karjeros seékmés modeliai — labiau orientuoti j specifinés profesijos ar uzimamy
pareigy atstovus, siekiant kuo iSsamiau iSanalizuoti veiksnius, lemiancius darbuotojy karjeros
s¢kme. Mokslininkai D. M. Rubio ir kt. (2011) remdamiesi kity autoriy darbais, sukiiré teorinj
karjeros s€kmeés modelj, jvertinant] individualius ir organizacinius faktorius, lemiancius karjeros
sékme, bei jy tarpusavio saveika. Sis teorinis modelis yra pritaikytas gydytojy-mokslininky
profesijos atstovams, todél néra taikomas universaliai. D. M. Rubio ir kt. (2011) iSskyré
individualius faktorius, kurie lemia gydytojy-mokslininky karjeros sékme, tai: demografiniai
rodikliai, psichosocialiné aplinka (teigiami ir neigiami veiksniai), i$silavinimas ir asmenybiniai
faktoriai. Taip pat iSskirti ir organizaciniai faktoriai, kurie gali daryti jtakg, darbuotojo karjerai, tai:
finansiniai iStekliai, infrastruktiira, moksliniams tyrimams teikiama parama, mokymosi galimybe,
galimybé jgyti patirties atliekant mokslinius tyrimus, mentorysté, tinklaveika, moksliné-klinikiné

veikla, medicininiy paslaugy teikimo veikla. Kadangi Sis modelis buvo sukurtas orientuojantis |



gydytojy-mokslininky karjeros sékme, Siame modelyje iSlieka svarbiis specifiniai faktoriai, kurie

kity profesijy atstovams, siekiant sekmingos karjeros, galéty buiti maziau aktuals.

Individualis faktoriai

Demografiniai rodikliai:
e  Amzius
e Rasé/etniSkumas
o Lytis
e  Socioekonominis statusas
e Seimyniné padétis

Psichosocialiné aplinka

e  Gyvenimo jvykiai

e  Profesinis perdegimas

e  Stresas Seimoje

e Negalinciy savimi pasirtipinti
asmeny priezitira

ISsilavinimas
e Informacija apie iSsilavinima
o Mokslo laipsnis
e Mokslinio tyrinéjimo patirtis

Asmenybé
e  Motyvacija
e  Kurybiskumas
e  Entuziazmas
e Susidoméjimas

e  Lyderysté Kari SKmé
L i
e  Saviveiksmingumas o AT]€T0S SekMme
e  Profesionalumas ISoriné karjeros sékmé:
e  Finansiné sékmé
e  Paaukstinimai
e  Lyderiaujanti pozicija
e  Pripazinimas
e  Publikacijos
Organizaciniai faktoriai L . o
Vidiné karjeros sékmé:
Institucijos iStekliai: . o
S e Pasitenkinimas darbu
e  Finansiniai iStekliai > o Pasitenkinimas karjera
*  Infrastruktira ) e Pasitenkinimas gyvenimu
e  Parama moksliniams tyrimams

Mokymas:
e  Mokomosios programos
e  Patirtis atliekant mokslinius
tyrimus
Santykiai su kitais:
e  Mentorysté
e  Tinklaveika
Poreikiy susikirtimas:

e  Klinikiné veikla

e  Paslaugy teikimas

2 pav. Gydytojy-mokslininky karjeros sekmés modelis (Rubio ir kt., 2011)
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Lyginant U. Gattiker, L. Larwood (1986) ir D. M. Rubio ir kt. (2011) karjeros sékmés
modelius, galime pastebéti panasumy — abiejuose modeliuose karjeros sékme¢ apibréziantys
veiksniai siejami su organizaciniais bei individualiais faktoriais. Karjeros s¢kmei pasiekti islieka
svarbiis: santykiai su kitais, vadovy palaikymas bei mentorysté, hierarchinis statusas, finansiné
sékmé, pasitenkinimas asmeniniu gyvenimu. Tac¢iau galime jzvelgti ir skirtumy — naujame karjeros
s¢kmés modelyje didesne svarbg turi individual@is faktoriai - iSskiriami su darbuotojo asmenybe
susije veiksniai, psichosocialinés aplinkos svarba bei tinklaveika. Nors U. Gattiker ir L. Larwood
(1986) karjeros sékmés modelyje pabréziama tarpasmeniniy santykiy svarba, tacCiau labiau
kreipiamas démesys j tarpasmeninius santykius oragnizacijos viduje, o D. M. Rubio ir kt. (2011)
sukurtame karjeros sékmés modelyje atsiranda tinklaveikos savoka. Sis karjeros sékme lemiantis
veiksnys yra orientuotas j tarpasmeninius santykius organizacijos viduje bei uz organizacijos riby.
Taip pat galima pastebéti, jog D. M. Rubio ir kt. (2011) karjeros sékmés modelyje pabréziama
individualiy ir organizaciniy faktoriy tarpusavio saveika. Siame darbe bus remiamasi D. M. Rubio ir
kt. (2011) karjeros sékmés modelio idé¢jomis, orientuojantis j individualius, su karjeros sékme
susijusius veiksnius: asmenybés bruozus, tinklaveikos gebéjimg bei finansine s¢kme. Siy dieny
karjeros sekmés samprata, atsispindi karjeros s¢ékmés modeliuose, kuriuose dar labiau, nei anks¢iau
kreipiamas démesys i individualius su darbuotoju susijusius veiksnius bei darbuotojo rySius uz
jmongés riby.

Apzvelgus moksling literatlira, galima daryti iSvada, jog karjeros sékmé — daugialypis
konstruktas, apimantis zmogaus veiklos rezultatus ir jausmus jy atzvilgiu, bei veikiantis tolimesnius
individo jausmus Karjeros, o Kartu ir organizacijos, kuriai darbuotojas priklauso, atzvilgiu. Suprasti
kas lemia darbuotojy karjeros s¢kme svarbu ne tik pa¢iam darbuotojui, bet ir jmonei, kurioje jis
atlieka profesing veiklg. Nors karjeros sékmei apibrézti daznai naudojami skirtingi terminai,
mokslingje literatiiroje $is konstruktas dazniausiai skirstomas ] objektyvig ir subjektyvig (arba
suvokiamg) karjeros sékme (Dierendonck, Gaast, 2013; Abele, Spurk, 2009; Yu, 2012; Wolff,
Moser, 2009b; Srikanth, Israel 2012). Subjektyvia bei objektyviag karjeros sékme galima apibrézti
kaip iSorinius, objektyviai matomus veiksnius (paaukStinimai, atlygis, uzimamos pozicijos
prestizas) bei vidinius, subjektyvius jausmus, savo karjeros atzvilgiu (pasitenkinimas savo uzimama
pozicija, Kkarjera, darbu) (Sutin, Costa, Miech, Eaton, 2009; Laud, Johnson, 2012; Dierendonck,
Gaast, 2013; C. Yu, 2012). Siomis dienomis karjeros sckmé oragnizacijoje tampa maziau apibrézta.
Anksciau karjeros sékme buvo laikomas atlyginimo augimas ir kilimas pareigose, Siais laikais
pozitris ] karjeros sékme prasipléte: tapo svarbils individo jausmai savo karjeros atzvilgiu —
suvokiama karjeros s¢kmé. Kadangi Siuolaikinése organizacijose galima horizontali karjera, jvairios
tobuléjimo galimybés, lankstumas, maziau apibréztos atsakomybiy ribos, todél svarbu suprasti

kokie individualiis faktoriai yra susije su suvokiama karjeros s¢kme. Siame darbe suvokiama
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karjeros s€¢kmé, dél savo aktualumo analizuojant individualiy, su darbuotoju susijusiy veiksniy, ir

jausmy savo karjeros atzvilgiu sgsajas - pasirinkta kaip centrinis konstruktas.

1.2 SUVOKIAMOS KARJEROS SEKMES SAMPRATA

N. Dries, R. Pepermans, O. Carlier (2008) teigia, jog karjeros sékmé ir karjera yra daugiau
nei objektyviis, matomi veiksniai - tai ir zmogaus savijauta savo karjeros pasiekimy atzvilgiu.
Minéti autoriai atliko kokybinj tyrima, sickdami geriau suprasti karjeros sékmés konstrukta. Sio
tyrimo rezultatai atskleidé, jog tiriamyjy iSskirti veiksniai, susij¢ su karjeros sékme, gali buti
suskirstyti j Sias dimensijas: tarpasmeninius pasiekimus, asmeninius pasiekimus, tarpasmeninius
jausmus, asmeninius jausmus. Tarpasmeniniai pasiekimai: karjeros sékmés kriterijai, priklausantys
Siai modelio daliai yra susij¢ su pasickimais, kuriais apibréZiama karjera (Dries ir kt. 2008).
Tarpasmeniniy pasiekimy dalis apima tris atskiras sritis: atlikima (s€kmé apibréziama kaip pasiekti
matomi rezultatai ir i$sikelty tiksly jvykdymas); pazanga, kilimg pareigose (sékmé apibréziama kaip
progresas ir augimas — kilimas pareigose ar patirties jgijimas); indélj (sékmé apibréziama kaip
organizacijai ar kolektyvui suteikta nauda) (Dries ir kt., 2008). Asmeniniai pasiekimai: karjeros
s¢kmes kriterijai, priklausantys Siai modelio daliai, yra susij¢ su vidiniais asmeninias pasiekimais
(Dries ir kt., 2008). Si dalis apima dvi karjeros sékmés sritis: asmeninj tobuléjima (sékmeé,
karybiskuma (sékmé, apibréziama kaip inovatyviy ir nejprasty idéjy generavimas bei
igyvendinimas) (Dries ir kt., 2008). Tarpasmeniniai jausmai: karjeros sékmés kriterijai,
priklausantys Siai modelio daliai yra susij¢ su jausmais ir potyriais susijusiais su karjera: saugumu
(sékmé, kuri apibréziama kaip finansinis saugumas bei uzimtumas), pasitenkinimu (sékmé, kuri
apibréziama kaip asmeninis pasitenkinimas ir laimés jausmas Seimoje ir darbinéje aplinkoje) (Dries
ir kt., 2008). Asmeniniai jausmai: karjeros sékmés kriterijai, priklausantys §iai modelio daliai yra
susije su jausmais ir potyriais susijusiais su karjera: pripazinimu (sékme, kuri apibréziama kaip
adekvatus pasiekimy ir pastangy jvertinimas), bendradarbiavimu (sékmé, apibréZziama kaip
sutarimas ir sékmingas darbas kartu su kolegomis, vadovais, klientais), suvokiamu savo indéliu
(sékmé apibréziama kaip pagalba bendruomenei ar socialiai naudinga veikla) (Dries ir kt., 2008).
Sis auk$¢iau minétas i§samus tyrimas turi ir savo ribotumy - kadangi buvo tiriami vienos 3alies,
specifiniy industrijy atstovai, tyrimo rezultaty negalime taikyti universalioms i§vadoms daryti.

Moksliniuose tyrimuose subjektyvi karjeros sékmé dazniausiai apibréziama kaip
pasitenkinimas savo darbu arba pasitenkinimas savo karjera (Heslin, 2005). Siame darbe suvokiama

karjeros sékmé bus suprantama kaip pasitenkinimas karjera, kadangi, pasitenkinimas darbu
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siauresnis konstruktas — darbuotojas patenkintas savo dabartine pozicija, nebiitinai bus patenkintas
savo karjera.

P. A. Heslin (2005) sitlo suvokiamg karjeros s¢kme vertinti | save orientuota (angl. self-
referent) ir j kitus orientuota (angl. other-referent) kryptimis. Pasak P. A. Heslin (2005) suvokiama
karjeros s€ékmé apima ne tik subjektyviy, bet ir objektyviy kriterijy vertinimg. ISskiriami keturi
suvokiamos karjeros vertinimo kriterijai: j save orientuotas (angl. self-referent) objektyvios karjeros
sékmes vertinimas, j kitus orientuotas (angl. other-referent) objektyvios karjeros s€kmés vertinimas,
1 save orientuotas (angl. self-referent) subjektyvios karjeros s€kmés vertinimas, ] kitus orientuotas
(angl. other-referent) subjektyvios karjeros sékmés vertinimas. | save orientuoto (angl. self-referent)
objektyvios karjeros sékmés vertinimo pavyzdys: ar darbuotojas patenkintas gaunamu atlygiu (ar
uztenka pragyvenimui)? | kitus orientuoto (angl. other-referent) objektyvios karjeros sékmés
vertinimo pavyzdys: ar darbuotojas patenkintas gaunamu atlygiu, lyginant su savo kolegy? I save
orientuoto (angl. self-referent) subjektyvios karjeros sékmés vertinimo pavyzdys: ar patenkinami
darbuotojo Seimos-darbo balanso liikes¢iai? | kitus orientuoto (angl. other-referent) subjektyvios
karjeros sékmés vertinimo pavyzdys: ar darbuotojas patenkintas jam suteikiamomis tobulé€jimo
galimybémis, lyginant su jo bendradarbiy?

M. Jajarmizadeh, T. Feizi, N. Abbasi ir H. M. Abarghooi (2014) atliko tyrimy, susijusiy su
subjektyvia karjeros sé¢kme, analize ir iSskyré pagrindinius veiksnius, susijusius su $iuo konstruktu,
tai: suvokiama jsidarbinimo galimybé, darbo uzmokesCio suvokimas (angl. wage perception),
suvokiamas karjeros kelias (angl. perceived career path), jmonés jvaizdis, parama organizacijos
viduje, mokymosi aplinka (angl. learning climate), profesinis saviveiksmingumas, asmens-vadovo
suderinamumas, asmens-organizacijos suderinamumas, darbo sSvarba asmens gyvenime,
nepastovi/kintanti karjera (angl. protean career), beribé karjera (angl. boundaryless career),
juntamas pasitikéjimas organizacija (angl. perceived organizational trust), pasitikéjimas savimi
organizacijos kontekste (angl. organization-based self-esteem), suvokiamas organizacinis
teisingumas (angl. perceived organizational justice). Remiantis ekspertiniy jvertinimy metodu
(Delphi metodas), tyrime dalyvaujantys ekspertai, turéjo jvertinti, kurie su suvokiama karjeros
sékme susije konstruktai, jy nuomone yra svarbiausi, vertinant mokslinéje literattroje identifikuotus
bei jvardijant mokslinés literatiros analizéje nepaminétus konstruktus (Jajarmizadeh ir kt., 2014).
Ekspertais buvo pasirinkti 10-15 mety patirtj, susijusig su zmogiskaisiais iStekliais, organizacine
elgsena, psichologijos mokslu, turintys, Siose srityse dirbantys profesionalai (Jajarmizadeh ir kt.,
2014). Ekspertai, kaip svarbiausius, su suvokiama karjeros s¢ékme susijusius konstruktus, iSskyré:
parama organizacijos viduje, profesinj saviveiksminguma, viding motyvacija darbe, suvokiamag

karjeros kelig (angl. perceived career path), pasitikéjimg savimi organizacijos kontekste (angl.
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organization-based self-esteem), mokymosi aplinkg (angl. learning climate) bei asmens-
organizacijos suderinamuma (Jajarmizadeh ir kt., 2014).

Asmens-organizacijos suderinamumo svarbg, siekiant iSlaikyti lankscCius ir jsipareigojusius
organizacijai darbuotojus konkurencinéje darbo rinkoje, pabrézé¢ A. L. Kristof (1996). Asmens-
organizacijos suderinamumas tai individui ir organizacijai svarbiy charakteristiky suderinamumas
(Kristof, 1996). Organizacijai svarbios charakteristikos, tai organizacijos: kulttra, klimatas,
vertybés, tikslai ir normos (Kristof, 1996). Individui svarbiomis charakteristikomis laikomi: tikslai,
vertybés, asmenybés bruozai, nuostatos (Kristof, 1996). Jeigu egzistuoja panasSumai tarp Siy,
organizacijai ir individui svarbiy charakteristiky, arba viena ir kita pusé gali patenkinti viena kitos
poreikius, laikoma, jog asmens-organizacijos sederinamumas egzistuoja (Kristof, 1996). Taigi,
suprantant, kokie asmenybés bruozai yra susij¢ su suvokiama karjeros sékme, organizacijy atstovai
galés taikyti jvairius intervencijy bidus, suteikiant darbuotojams galimybe patenkinti jy poreikius
organizacijoje, taip didinat jy suvokiamg karjeros sékme¢. Pavyzdziui: jeigu atvirumo patirciai
asmenybés bruozas yra susijes su suvokiama karjeros sékme, darbuotojams, kurie pasizymi $iuo
asmenybés bruozo iSreikStumu, biity galima suteikti sglygas, svarbias Siems darbuotojams:
organizuoti jvairius mokymus, diegti naujoves organizacijoje ir pan. Tokiu biidu darbuotojai jausty
didesn¢ karjeros sékme, o tai naudinga ir paciai organizacijai, kadangi darbuotojai pasizyméty
didesniu lojalumu ir siekty ne tik asmeninés, bet ir organizacijos sékmés. Todél svarbu suprasti kaip

asmenybés bruozai yra susije su suvokiamos karjeros sékmeés konstruktu.

1.3 PENKIU FAKTORIU ASMENYBES BRUOZU SAMPRATOS MODELIS

Asmenybés bruozas, tai - asmens polinkis jvairiose situacijose elgtis, galvoti ir jausti tam
tikru, gana pastoviu badu (Wille, Fruyt, Feys, 2013). Pasak F. H . Allport ir F. Norman (1941),
asmenybés bruozas dazniausiai pasireiskia tam tikru elgesiu, kuris gali bati matomas ir jvertinamas
kaip savybeé, biidingas tam tikrai grupei zmoniy. Egzistuoja asmenybés bruozy rinkiniai, lemiantys
individy grupiy panasumus, taciau tuo paciu, kiekviena asmenybé yra unikali - egzistuoja begalé
asmenybés bruozy kombinacijy bei jy iSraisky (Allport, Norman, 1941).

Asmenybés bruozy tyrimai organizacijose daznai taikomi praktiniais tikslais, pavyzdZziui:
kuriant motyvacines sistemas ar ieSkant bei atrenkant tinkamus darbuotojus. Penkiy didZiyjy
asmenybes faktoriy modelis taikomas personalo atranky srityje, siekiant jvertinti tokias sritis kaip:
motyvacija, karjeros sékme, gebe¢jimg dirbti su kitais, darbo naSuma, taciau svarbu asmenybés
savybiy vertinimg naudoti tik kaip sudéting individo jvertinimo dalj (Matuliauskaité, Bartkiené,
Rute, 2011 ). Individuali karjeros sékmé priklauso nuo individo ir organizacijos kultliros atitikimo
(Laud, Johnson, 2012). Individai yra labiau motyvuoti ir pasiekia didesn¢ sékme karjeroje, jei jy
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atlickama profesiné veikla atitinka jy asmenybe (Lounsbury, Steel, Gibson, Drost, 2008). Atrenkant
darbuotojus konkre¢ioms pareigoms uzimti, svarbu jvertinti asmeniniy savybiy ir darbo pobiidzio
atitikima, kadangi, kandidatas, aplikuojantis uzimti pareigas, ne visada gali jvertinti jmonés, kurioje
dirbti pretenduoja, propoguojamas vertybes, kultiirg, kitus, Su pozicija ar organizacija, susijusius
veiksnius. Daznai tyrimuose yra atsizvelgiama j universalius veiksnius, kurie, kaip tikimasi veikia
didziaja dalj tiriamyjy. Taciau retai kreipiamas démesys | individualius veiksnius, ar asmenybés
bruozus, kurie gali biiti susije su subjektyviai suvokiama karjeros sékme. Pasak C. Vandenberghe ir
A. O. Basak (2013), organizacijoms, yra naudinga ir svarbu atsizvelgti j individualius darbuotojy
skirtumus, pavyzdziui: organizacijos turéty suteikti daugiau karjeros galimybiy darbuotojams, kurie
pasizymi proaktyvumu ir dideliu siekiu jsipareigoti karjerai, taip pat siekti darbuotojy pasizyminciy
zemesniu proaktyvumu ir didesniu siekiu jsipareigoti karjerai jsidarbinimo galimybiy skatinimu.
UZztikrinant Siuos veiksnius, darbuotojai bus labiau motyvuoti dirbti Sioje organizacijoje derinant
organizacijos ir savo karjeros tikslus. Asmenybés bruozy ir kity individualiy veiksniy, susijusiy su
karjeros sékme tyrinéjimas gali biiti naudingas didinant organizacijose taikomy programy
efektyvuma, pavyzdziui: darbuotojams, pasizymintiems didesniais neurotizmo jverciais galéty biiti
skiriamos programos, padedancios jiems suprasti jy polinkj vertinti savo patirtj neigiamai ir
iSmokyti juos kaip pakeisti §j neigiamag pozitrj (Wille ir kt., 2013).

Vienas populiariausiy modeliy, nagrin¢jan¢iy asmenybés bruozus, daznai taikomas
moksliniuose tyrimuose — didZiojo penketo asmenybés bruozy modelis (Goldberg, 1990; Norman,
1963; Wille ir kt., 2013; Sutin ir kt., 2009; Lounsbury ir kt., 2008). DidZiojo penketo terming 1981
metais pasiilé L. R. Goldberg, pabréZdamas, jog penki iSskiriami bruozai apima daugiau
smulkesniy asmenybés savybiy (Heggestad, 2007). P. T. Costa ir R. R. Maccrae (1992) teigia, jog
terminas ,,didysis penketas® gali klaidinti, nes 1§ pavadinimo, galima spresti, jog didziojo penketo
modelis nagringja tik penkis svarbiausius asmenybés bruozus. Todé¢l, minéti autoriai sitilo vartoti
terming: ,,penkiy faktoriy modelis®, kuris aiSkiau apibrézia, jog 5 svarbiausius asmenybés bruoZus
sudaro smulkesnés savybes.

Remiantis pastebimais individy asmenybés skirtumais ir skirtingomis reakcijomis ] jvairius
aplinkos veiksnius, siekta sukurti asmenybés bruozy taksonomijg ir apibrézti asmenybes bruozy
kategorijas, kurias galima jvertinti ir pamatuoti moksliniais metodais (Norman, 1963). Penkiy
faktoriy asmenybés bruozy taksonomijos pradzia, laikomi G.W. Allport ir H. S. Odbert darbali,
minéti mokslininkai atliko Zodyny analiz¢ ir iSanalizavo daugiau nei 18000 Zodziy, apibuidinanciy
asmenybés konstrukta (Heggestad, 2007). Kadangi tokiems dideliems skai¢iams buvo sudétinga
pritaikyti empirinius tyrimo metodus, R. B. Cattell iSanalizavo 4,500 zZodziy, kuriuos G.W. Allport
ir H. S. Odbert priskyré asmenybés bruozy kategorijai, bei iSskyré 35 klasterius, o galiausiai, atlikes
faktorine analize iSskyré 12 faktoriy, apibrézianéiy pagrindines asmenybés savybes (Heggestad,
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2007). Pasinaudodami R. B. Cattell duomenimis, D. W. Fiske (1949) ir E. C. Tupesand bei R. E.
Christal (1961/1992) atliko faktorines analizes, kuriy rezultatai atskleidé 5 asmenybés dimensijas,
kurios labai panasSios j §iomis dienomis placiai mokslininky naudojamo penkiy faktoriy asmenybés
bruozy dimensijas (Heggestad, 2007). Auksc¢iau minéti autoriai E. C. Tupes ir R. E. Christal (1992)
atlike 35 asmenybés bruozy faktoring analize, iSskyré 5 pagrindinius asmenybés bruozus
(faktorius): emocinj reaktyvuma arba ekstraversija, sutarumg, patikimuma, emocinj stabilumg ir
kulttiriSkuma (atvirumo patir¢iai atitikmuo). Emocinj reaktyvumg arba ekstraversijg sudaro Sios
energingumas, geb¢jimas valdyti savo jausmus, doméjimasis priesinga lytimi ir linksmumas (Tupes,
Christal, 1992). Sutarumo bruoza sudaro tokios savybés, kaip: gerasirdiSkumas, nepavydumas
(angl. not jealous), emociné branda, Svelnumas, polinkis bendradarbiauti, teisingumas,
prisitaikymas, gerumas, démesingumas zmonéms ir pasitikéjimas savimi, savo resursais
(nereikalaujant pagalbos i§ iSorés) (Tupes, Christal, 1992). Patikimumo bruozas sudarytas 1§ tokiy
savybiy, kaip: tvarkingumas, atsakingumas, saziningumas, atkaklumas ir polinkis laikytis normy bei
taisykliy (Tupes, Christal, 1992). Emocinio stabilumo bruoza sudaro S$ios savybés: Zemas
neurotiSkumas, taikumas, pasitiké¢jimas savo geb¢jimais, Zemas hipochondriSkumas, ramumas,
emocinis stabilumas, savarankiskumas (Tupes, Christal, 1992). Penktasis bruozas isskirtas E. C.
Tupes ir R. E. Christal (1992) faktorinés analizés metu — kultariSkumas (angl. culture), §j bruoza,
apibiidina tokios savybés, kaip: Zingeidus, estetiSkas, turintis lakig vaizduote, socialus, turintis tvirtg
asmening¢ nuomon¢. Labai artimi bruozai, minéty mokslininky iSskirtiems, $iy dieny tyrimuose
naudojami apibrezti didZiojo penketo asmenybes bruozus.

P. T. Costa ir R. R. Maccrae (1992), apzvelge atliktus mokslinius tyrimus, nagrin¢jancius
asmenybés bruozus, padaré iS§vada, jog penkiy faktoriy asmenybés modelis yra tinkamas apibrézti
pagrindines asmenybés dimensijas. Minéty autoriy iSvada padaryta, remiantis Siais argumentais:
longitudiniy tyrimy rezultatai atskleidZia, jog visi penki faktoriai yra susij¢ su ilgalaikémis
nuostatomis, kurios lemia tam tikrus elgesio modelius; asmenybés bruozai, sudarantys penkis
pagrindinius faktorius, sutinkami kasdieninéje kalboje apibiidinant asmenines savybes, tokie patys
faktoriai iSskiriami skirtingo amziaus, lyties, rases, kalby grupése (nors kultiira gali lemti skirtinga
pagrindiniy bruozy iSreik§tumg), paveldimumo tyrimai atskleidzia biologinj pagrindiniy asmenybés
bruozy pagrinda.

Penkiy faktoriy asmenybés tipologija susideda i§ penkiy asmenybés dimensijy, kiekviena jy
turi du polius, pvz.: ekstraversija — intraversija (Bunevi¢ius, Katkuté, Birbilaité, 2008). Siame
modelyje iSskiriamos penkios ryskiausios asmenybés savybés, kurios susideda i§ smulkesniy
bruozy, juos galima jvertinti bei iSmatuoti. Penkiy faktoriy modelyje isskiriami penki pagrindiniai
asmenybés bruozai, tai: ekstraversija, sutarumas, samoningumas, atvirumas patyrimui,
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neurotiSkumas (Goldberg, 1990). Ekstraversija tai polinkis biti visuomenisku, aktyviu, nuoSirdziu
bei komunikabiliu (Lounsbury ir kt., 2008). Ekstraversija yra susijusi su intelektualumu,
pozityvumu, zingeidumu, atvirumu naujovéms (Matuliauskaité ir kt., 2011). Sutarumas tai polinkis
veikti kaip grupés, komandos dalis ir bendradarbiauti siekiant savo bei grupés tiksly suderinamumo
(Lounsbury ir kt., 2008). Samoningumas organizaciniame kontekste gali biiti suprantamas kaip
patikimumas, tvirtumas, polinkis laikytis organizacijos normy, taisykliy ir vertybiy (Lounsbury ir
kt., 2008). Atvirumas patiriai tai atvirumas, geb¢jimas priimti pokyCius, nauja patirtj, zinias
(Lounsbury ir kt., 2008). Emocinis atsparumas (Zemas neurotiSkumas) tai prisitaikymas ir emocinis
stabilumas susiduriant su stresinémis situacijomis, jtampa (Lounsbury ir kt., 2008). Labai panasias,
smulkesnes asmenybés savybes i$skiria ir A. Bunevicius (2005): ekstaversijos asmenybés dimensija
susijusi su draugiSkumu, atyvumu, atkaklumu; sgmoningumo dimensija, su patikimumu,
organizuotumu, atsakingumu; sutariamumo dimensija - su paslaugumu, atlaidumu, patikimumu;
atvirumo patyrimui dimensija - su intelektualumu, lakia vaizduote bei laisvu mastymu, o
neurotiSkumo (Zzemo emocinio stabilumo) asmenybés dimensija su dirglumu, irzlumu,
impulsyvumu. A. Bunevicius (2005) teigia, jog vyraujanti asmenybés dimensija gali kisti, néra
pastovi. Visi individai pasizymi skirtingomis §iy bruozy kombinacijomis, kurios lemia miisy elgesj,

reakcijg | aplinkg (Bunevicius, 2005).

patyrimui

Ziltumas | —| Patiklumas | —| Kompetetingumas | Svajingumas | —| Merimastingumas |
—| Socialumas | —| Tiesmukumas | —| Tvarkingumas | —| Estetizkumas | —| Priesitkumas |
—| Saves jtvirtinimas. | —| Altruistiskumas | —| Pareigingumas | —| Jausmingumas | —| Depresyvumas |
—| Energingumas | —| Nuclaidumas | —| Tikslo siekimas | —|Atvirumasnaujaiveiklai| —| Drovumas |
—| Suzadinimo siekimas | —I Kuklumas | —| Savidrausmeé | —I Atvirumasidéjoms | —| Impulsywvumas |
—|Teigiama5emucirlguma4 —| Atjautumas | —| Apdairumas | —| Atvirumasvertybéms | —| PaZeidiiamumas |

3 pav. Penkiy faktoriy modelis naudojamas taisytame NEO asmenybés klausimyne
(Costa, McCrae, 2012)

Mokslininkus, tirianCius asmenybés bruozus, didziojo penketo modelis domina savo

universalumu, empiriniu pagrindZiamumu, rezultaty stabilumu bei galimybe pritaikyti rezultatus
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praktikoje (Kairys, 2008). Taciau minétas modelis turi ir neigiamy aspekty — $is modelis laikomas
struktiriniu, tai daugiau asmenybés bruozy taksonomoja nei teorija, ta¢iau modeliui tobuléjant, jis
vis labiau tampa teoriniu (Kairys, 2008). Taigi, Sis modelis skirtas jvertinti individualius Zmoniy
skirtumus, ta¢iau nepaaiskina kodél tam tikru bruozu pasizymintys individai elgiasi vienu ar Kitu
budu. Kadangi didziojo penketo asmenybés modelis placiai taikomas moksliniuose tyrimuose, yra
empiriskai pagrijstas, juo bus remiamasi ir Siame darbe.

Pasak B. Wille ir kt. (2013) sasajy tarp didZiojo penketo asmenybés bruozy ir subjektyvios
karjeros s¢kmeés galime tikétis, dél asmenybés bruozy nulemty: elgesio modeliy pasirinkimo (pvz.
problemy jveikos budai, siekis ugdyti geb¢jimus) ir atlickamos profesinés veiklos svarbos
suvokimo. Darbas yra daugiau nei pajamy Saltinis — Karjera daznai tampa vienu pagrindiniy
tapatybés aspekty, leidzian¢iy formuoti jgiidzius bei saves suvokimg (Sutin ir kt., 2009). Todél
naudinga tyrinéti asmenybeés bruozy ir karjeros sekmés sasajas, formuojancias karjeros pasirinkimus
ir asmenybés vystymasi (Sutin ir kt., 2009).

Apibendrinant galima teigti, jog tiriant asmenybés bruozy ir karjeros s€ékmeés rysj, galima
atrasti individualius darbuotojy skirtumus ir taikant skirtingas poveikio priemones darbuotojams,
pasizymintiems tam tikrais asmenybés bruozais, padéti siekti sékmingos karjeros, augant kartu su
organizacija. Taciau - asmenybés bruozai yra sunkiai kei¢iamas konstruktas, todél verta atsizvelgti

ir | gebé&jimus, kurie yra lengviau formuojami bei jgijami.

1.4 TINKLAVEIKOS GEBEJIMO SAMPRATA

Siandieningje darbo rinkoje, siekiant se¢kmingai atlikti savo darba svarbios ne tik profesinés
Zinios, taciau ir kiti bendrojo pobiidzio Zinios bei gebéjimai. Remiantis Hart Research Associates
2014 m. atliktos darbdaviy apklausos duomenimis 15 proc. darbdaviy dalyvavusiy apklausoje,
mano, jog siekiant karjeros sékmes, pakanka turéti konkreciai pozicijai reikalingy Ziniy ir geb&jimy,
25 proc., mano, jog svarbesni bendrieji jgiidZiai, aprépiantys jvairias sritis. Trys i§ penkiy (60 proc.)
minétoje apklausoje dalyvavusiy darbdaviy mano, jog vienodai svarbis ir profesiniai ir bendrieji
gebéjimai — ilgalaiké karjeros sékmé tai profesiniy ir bendryjy gebéjimy derinimas tarpusavyje.
Hart Research Associates (2014) apklausoje dalyvave darbdaviai, kaip labiausiai susijusius su
karjeros sékme gebéjimus, jgytus mokymo jstaigose, vertina: komunikacijos gebéjimg (rasytinés ir
Snekamosios), gebéjima dirbti komandoje, etisky sprendimy priémimo gebé¢jima, kritinio mastymo
gebéjima, gebéjima pritaikyti teorines Zinias realioje situacijoje. Sios apklausos metu atskleista
darbdaviy nuomoné, parodo, jog siekiant karjeros sékmeés, reikalingi ne tik profesiniai, bet ir
bendrieji gebé¢jimai ir jy ugdymas, todél svarbu suprasti, kurie gebéjimai aktualiis darbo rinkoje ar

konkregioje pozicijoje. Panadiy bendryjy gebéjimy svarba pabrézia ir T. Clark (2009). Siomis
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dienomis, kai darbo vietos uztikrinimas organizacijose sparCiai mazéja, vieni svarbiausiy ir
vertingiausiy gebéjimy laikomi: geri komunikaciniai gebéjimai, tinklaveika, interviu gebéjimai,
verslo etiketo iSmanymas bei praktinés zinios (Clark, 2009). Labai retas darbuotojas visg savo
karjerg praleidzia vienoje organizacijoje. Konkurencinga darbo rinka lemia atkaklumo bei
intelektiniy ir tinklaveikos gebéjimy svarbg (Zaccardi, Howard, Schnusenberg, 2012). Darbuotojai
formuoja savo socialing aplinka, aktyviai kurdami socialinius rySius su skirtingais individais
(McCallum, Forret, Wolff, 2014). Dél savo aktualumo konkurencingoje darbo rinkoje bei teikiamos
naudos darbuotojui ir jmonei, Siame darbe bus analizuojamas tinklaveikos gebéjimas, jo sgsajos su
suvokiama karjeros sékme.

Tinklaveika — geb¢jimas naudotis tarpasmenings, spausdintos ir elektroninés komunikacijos
priemonémis, siekiant uzmegzti santykius, kurie gali praversti ateityje, vykdant savo karjeros planus
(Clark, 2009). Tai asmens elgesys nukreiptas j asmeniniy santykiy kiirimg ir plétojimag (Wolff,
Schneider-Rahm, Forret, 2011). Sis apibrézimas tinklaveika apibiidina ne kaip asmenybés bruoza,
tatiau, kaip tarpusavyje susijusiy elgesio modeliy saveika (Wolff ir kt., 2011). Siuo H. Wolff ir kt.
(2011) tinklaveikos apibrézimu, bus remiamasi ir Siame darbe. Kitaip tinklaveika apibrézia I.
Maimunah ir R. Mohd (2007) - tai panaSios profesinés kvalifikacijos specialisty susibiirimas,
siekiant pasidalinti informacija ir ziniomis. Pastarajame tinklaveikos apibrézime isryskinamas
tarpusavio santykis tarp panasaus lygio profesionaly, 0 kituose apibrézimuose néra akcentuojama
profesinés kvalifikacijos svarba. Tinklaveikos sagvoka atspindi, kaip daznai individai imasi veiklos,
susijusios su kontakty kiirimu, i§laikymu ir naudojimu (pvz., aptaria su darbu susijusius reikalus ne
darbo metu ar pasinaudoja savo kontaktais, siekdami konfidencialaus patarimo karjeros klausimais)
(Wolff, Moser, 2009b). Nors daznai mokslinéje literatiiroje tinklaveikos ir socialinio kapitalo
konstruktai naudojami kaip sinonimai, taciau jie skiriasi. Tinklaveika, daugiau orientuota j elges;j,
gebéjima, o socialinio kapitalo konstruktas — i socialiniy tinkly parametrus, jy dydj, egzistuojanciy
rySiy kokybe ir pan. (Wolff, Moser, 2009Db).

Tinklaveikos metu yra uzmezgami nauji kontaktai arba palaikomi Seni rySiai. Minéti
kontaktai ir tinklaveika yra tarpusavyje susije ir skirstomi j iSorinius ir vidinius. ISoriniai kontaktai
tai asmenys uz darbovietés riby: draugai, klientai, tiekéjai, profesiniy asociacijy ar bendruomeniy
nariai (McCallum ir kt., 2014). Sie iSoriniai kontaktai gali suteikti Ziniy apie kitas organizacijas,
darbo galimybes, asmens verte darbo rinkoje (McCallum ir kt., 2014). RySiai su Zzmonémis uz
Jmongs riby lemia platesnj savo ir kity supratimg darbo rinkoje, savo vertés ir galimybiy pazinima.
Remiantis minétais rySiais, darbuotojai gali padaryti iSvadas, jog salygos kitoje jmonéje yra
geresnés arba prastesnés. Tai gali lemti mazesnj arba didesnj jsipareigojimg organizacijai
(McCallum ir kt., 2014). Tuo tarpu vidiniai kontaktai tai organizacijos, kurioje asmuo dirba, nariai:

bendradarbiai, vadovai, kitas personalas (su kuriais yra uzmegzti ry$iai) (McCallum ir kt., 2014).
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Sie vidiniai rySiai gali padéti ar konsultuoti darbo klausimais, suteikti informacijos apie darbo
galimybes jmonés viduje, informuoti apie pokycius jmonéje (McCallum ir kt., 2014). S. Y.
McCallum ir kt. (2014) atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog vidiné tinklaveika su emociniu
jsipareigojimu jmonei yra Susijusi teigiamais rySiais. Todél jmonés, kuriose skatinama minétos
rusies tinklaveika, emocinis klimatas ir tarpusavio rysiai palankts darbuotojams ir lemia didesnj
jsipareigojimg jmonei (McCallum ir kt., 2014). Minéti autoriai pataria jmonéms skatinti viding ir
iSoring tinklaveika, taip parodant pasitiké¢jimg darbuotojais, jy vertinimg, tarpusavio rysiy
stiprinimg. Taip darbuotojai taps lojalesni jmonei ir juos bus lengviau islaikyti. Metodai, galintys
skatinti tinklaveika: bendri susirinkimai jmonés viduje, jmonés tinklarasc¢iai, darbuotojy skatinimas
dalintis jy patirtimi, susijusia ne tik su vidine, bet ir su iSorine tinklaveika (McCallum ir kt., 2014).

ISoriné ir vidiné tinklaveika pasizymi ryskiais skirtumais, todél tiriant §j konstrukta, turi biti
jvetinama tinklaveikos kryptis. PavyzdZziui, iSorin¢ tinklaveika suteikia daugiau pasirinkimo
galimybiy, formuojant socialinius kontaktus, taciau reikalauja daugiau pastangy nei vidine, nes
kontaktai organizacijos viduje yra lengviau pasiekiami ir kuriami (Wolff, Kim, 2012).

H. G. Wolff, S. Kim (2012) atsizvelgdami j tinklaveikos kryptj (vidiné ar iSoriné), bei
veiksmus, nulemtus tinklaveikos (pavyzdziui, rySiy kiirimas, iSlaikymas ar naudojimas), iSskiria
SeSias tinklaveikos dimensijas: vidiniy kontakty kurimg, vidiniy kontakty iSlaikyma, vidiniy
kontakty naudojima, iSoriniy kontakty kurimga, iSoriniy kontakty iSlaikyma, iSoriniy kontakty
naudojima.

D. Melé (2009) isskiria tokius tinklaveikos tipus: praktinj, emocinj ir dora (abipusj).
Naudojimasis dora tinklaveika, reikalauja: veikti gera valia, atvirai dalintis tikslais, uzsiimti teiséta
veikla, dalintis informacija, Ziniomis ir iStekliais, nesinaudoti galia, kurig suteikia aukStesnis
statusas. Sis D. Melé (2009) skirstymas yra paremtas Aristotelio (1925) isskirtomis draugystés
formomis: praktiSka (bendravimas paremtas ekonomine nauda, siekiant jgyti galios, pasijusti
saugiai ir pan.); emociné (bendravimas paremtas teigiamais jausmais santykiu atzvilgiu, santykiai
teikia malonuma, taip pat gali pasireiksti pasididziavimas priklausant vienai ar kitai socialinei
grupei) bei dora draugysté (abipusés naudos, pagalbos kitiems siekimas). Dora tinklaveika, gali
kelti pasitenkinimg ir malonuma, kadangi §i tinklaveikos riiSis - tai veikla, kuri remiasi Zzmogaus
vertybémis (Melé, 2009). Pasak D. Melé (2009), gali biti isskiriami keturi tinklaveikos elementai:
ketinimai ir tikslai; pasikeitimas iStekliais, informacija ir Ziniomis; savo galimybiy ir galios
demonstravimas; elgsenos ir ideologiné jtaka. Uzsiimant tinklaveika svarbus abipusis rySys ir noras
uzmegzti bei palaikyti santykius. Tinklaveikos santykiai reikalauja asmeninio jnaSo. Siekiant
palaikyti ir vystyti tinklus, reikia skirti finansinius isteklius ar laika bei pastangas, skirtas Siy

santykiy vystymui (Mel¢, 2009).
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Nors tinklaveika kaip procesas — universalus reiSkinys, tac¢iau nevienoda ekonominé ir darbo
rinka gali formuoti skirtingg poziiirj j tinklaveikos svarbg skirtingose kultiirose. H. G. Wolff ir K.
Moser (2009b) samprotauja, jog galimi Kultiiriniai skirtumai tiriant tinklaveikg. Minéty autoriy
tyrimas buvo atliktas Vokietijoje, kur darbo vietos uztikrinimas yra gana auk$tas, palyginus su
darbo santykiais Jungtinése Amerikos Valstijose, tod¢l vokieciai, galimai linke maziau uZzsiimti
tinklaveika orientuota i jmonés iSore¢ ir labiau puoseléti viding tinklaveikg (Wolff, Moser, 2009b).
Tinklaveika teikia naudg ne tik individams bet ir organizacijoms. Asmuo jsitraukdamas j su
tinklaveika susijusig veikla, gali sulaukti pripazinimo uz jmonés riby, taip skleisdamas Zinig apie
save kaip apie konkrecCios jmonés atstova, o taip pat gauti profesinj palaikyma, galimybe dalyvauti
projektuose uz imonés riby (Maimunah, Mohd, 2007). Darbuotojas, atstovaudamas savo jmong, gali
formuoti teigiama jos jvaizd;.

Siomis dienomis, kai tarpusavio santykiai ir komunikacija, interneto pagalba, daznai
perkeliami j elektroning erdve, tinklaveikos veikla vykdoma, naudojantis jvairiomis virtualiomis
priemonémis, tarp jy — socialiniais tinklais. Socialiniams tinklams stiprinti ir plésti valdzios,
ugdymo jstaigos ir verslo jmonés, naudodamos elektronines priemones, kuria savo socialinius
tinklus, norédamos iSlaikyti rySius su savo buvusiais mokiniais, studentais bei darbuotojais
(Zhitomirsky-Geffet, Bratspiess, 2015). Be to jmoniy atstovai, ieSkodami darbuotojy naudojasi
socialiniais tinklais, taip norédami pasiekti darbo tuo metu neieskancius, bet galimai, darbo keitimo
galimybémis susidoméjusius, kandidatus. Tad naudojimasis socialiniais tinklais gali bati susijes su
naujomis galimybémis ar karjeros augimu, o tai savo ruosStu — su karjeros sékme. Socialiniy tinkly
daroma jtakg ir naudg darbo paieskos procese tyré M. Zhitomirsky-Geffet ir Y. Bratspiess (2015).
Minéty autoriy tyrimo rezultatai atskleidé, jog 1§ tyrime dalyvavusiy respondenty: 23 proc.
Facebook vartotojy ir 30 proc. Linkedin vartotojy susikiiré socialines paskyras ieSkokdami karjeros
galimybiy ir darbo pasiiilymy.

Kodél svarbu suteikti darbuotojams galimybe ugdyti tinklaveikos gebéjima atskleidzia A.
Kumudha ir S. Abraham (2008) atliktas tyrimas. Minéto tyrimo rezultatai parodé, kad darbuotojy
itraukimas ] jy karjeros planavimo procesa, galimybé jgyti naujy jgiidZiy bei gebéjimy, informacijos
teikimas apie darbuotojy karjeros galimybes bei paruoSimas iSéjimui | pensija — lemia didesnj
darbuotojy pasitenkinimg karjera (Kumudha, Abraham, 2008). R. T. Proyer, H. Annen, N.
Eggimann (2012) atlikto tyrimo rezultatai taip pat parodé, jog suvokiama karjeros sékmé susijusi su
savo stiprybiy bei talenty panaudojimu aukstesniems tikslams pasiekti. Darbuotojai jaucia didesne
karjeros sékme, jei geba patys ja nukreipti norima linkme, jiems yra sudaromos galimybés tobuléti,
ugdyti norimus gebéjimus — tokie darbuotojai yra labiau jsipareigoj¢ organizacijai (Srikanth, Israel,

2012). Tode¢l organizacijy vadovai ripindamiesi darbuotojy karjeros planavimu bei tobuléjimu ir
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jtraukdami j §j procesa pacius darbuotojus, gali padéti darbuotojams siekti suvokiamos karjeros
s¢kmés ir tuo paciu didinti organizacijos efektyvuma bei mazinti darbuotojy kaita.

Remiantis apzvelgta moksline literatira, galima daryti iSvada, jog tinklaveikos gebéjimas
yra vienas Kkertiniy gebéjimy Siandieninéje, konkurencingoje darbo rinkoje. Jo ugdymas gali bati
naudingas ne tik individui (platesnis kontakty ratas, daugiau karjeros galimybiy), bet ir organizacijai
(organizacijos jvaizdzio formavimas, geresni darbuotojy veiklos rezultatai, darbuotojy lojalumas).
Naudinga analizuoti tinklaveikos gebé¢jimo ir suvokiamos karjeros sékmés sasajas, siekiant geriau
suprasti $iy konstrukty sgveika bei ugdant tinklaveikos gebéjimg, didinti suvokiamg darbuotojo
karjeros s¢kme.

Ivertinus individualius, su darbuotoju susijusius veiksnius bei jy s3sajas su suvokiama
karjeros sékme, svarbu atsizvelgti ir ] objektyvius karjeros sékmés kriterijus, kurie taip pat galimai
veikia suvokiamg karjeros sékmg bei gali biiti nesunkiai koreguojami. T. W. H. Ng, L. T. Eby, K. L.
Sorensen ir D. C. Feldman (2005) pabrézia atlyginimo ir paaukStinimy kiekio svarbg tiriant
suvokiamg karjeros sékmg¢. Pasak minéty autoriy, Sie objektyvios karjeros sékmés kriterijai itin
svarbiis vertinant suvokiama karjeros sekme. Autoriai §j rysj aiSkina remdamiesi L.Festinger (1954)
socialinio palyginimo teorija: darbuotojai link¢ savo karjeros sékme vertinti lyginant savo
pasiekimus su kity Zzmoniy pasiekimais, o atlyginimas ir paauks$tinimy kiekis yra objektyviis
rodikliai, patogls tokiems palyginimams (Ng ir kt., 2005). Lyginant su paaukstinimy kiekiu —
atlyginimas, yra universalesnis objektyvios karjeros s€ékmés rodiklis, kadangi paaukstinimy kiekis
ne visuomet atspindi karjeros sékme¢ ir daZznai priklauso nuo organizacijos dydzio, profesijos. Taip
pat svarbu atsizvelgti | kintan¢ig karjeros samprata — Siandieninéje darbo rinkoje vertinama
horizontali Kkarjera, todél paaukstinimy kiekis ne visuomet gali biti geras darbuotojo karjeros
sekmés rodiklis. Todel Siame darbe, kaip objektyvios karjeros sékmés rodiklis, pasirinktas atlygis,

kurio samprata bus nagrinéjama tolimesniame skyriuje.

1.5 ATLYGIO SAMPRATA

Moksliniuose tyrimuose objektyvils karjeros sékmés kriterijai pasirenkami dél duomeny
prieinamumo (jmonés kaupia informacijg apie darbuotojy gaunama atlyginimg, uZimamas pareigas,
paauks$tinimus) bei standartizuoty, objektyviy duomeny (Heslin, 2005). Objektyviis kriterijai
vienodai suprantami skirtingy kultiiry, bendruomeniy, profesijy atstovy (Heslin, 2005).

Vienas i§ objektyvios karjeros sékmeés veiksniy yra atlygio augimas. Tai laipsniSkas
procesas, vykstantis dél paaukstinimy, tobuléjimo ir augimo hierarchine prasme, §is procesas daznai
naudojamas darbdaviy kaip motyvaciné priemoné (Zhang, Arvey, 2009). Vertinant atlygj, kaip

objektyvig karjeros sékme, nesudétinga ja iSmatuoti ir jvertinti. Atlygio, kaip objektyvios karjeros
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sekmés iSraiSkos pasirinkimg, galima pagrjsti ir tuo, jog kiti su objektyvia karjeros sékme susije
veiksniai, tokie kaip paaukstinimy kiekis, labai priklauso nuo organizacijos struktiiros, dydzio ir
darbo pobiudzio.

Kadangi objektyvi ir subjektyvi karjeros sékmé yra karjeros sékmés konstrukto
sudedamosios dalys, svarbu suprasti jy tarpusavio sgsajas. Darbuotojai gali vertinti suvokiamg
karjeros sékme remdamiesi objektyviais karjeros sékmés konstruktais, taigi objektyvi ir suvokiama
karjeros sékmé yra neatsiejamos viena nuo kitos. E. Abele ir D. Spurk (2009) tyrimo rezultatai
atskleid¢, jog objektyvi ir suvokiama karjeros sékmé gali prognozuoti viena kita, tiesa — subjektyvi
karjeros s€ékmé prognozuoja objektyvig karjeros s€ékme labiau nei objektyvi karjeros sékmé —
subjektyvia karjeros sékme.

Karjeros tikslas yra ne tik suteikti individui pragyvenimo S$altinj, karjera susijusi su
socialiniy roliy jgijimu, saves vaizdo poky¢€iais, ambicijomis, tikslais ir gerove (Kern, Friedman,
Martin, Reynolds, Luong, 2009). Darbuotojai siekia s¢kmingos karjeros ne tik dél auksty finansiniy
rodikliy, taciau ir dél veiksniy, susijusiy su teigiamais jausmais savo karjeros sékmés atzvilgiu,
todél, net ir nemazas pajamas gaunantis darbuotojas gali savo karjeros sékme vertinti neigiamai,
kaip ir nedideles pajamas gaunantis darbuotojas gali vertinti savo karjera kaip labai sékmingg.
Sekme darbingje veikloje gali skatinti didesnj pasitikéjima savimi, aukStesne subjektyvig gerove,
motyvacija (Kern ir kt., 2009). Todél svarbu tyrinéti ir suprasti karjeros sékmés ir individualiy

veiksniy, tokiy kaip asmenybés bruozai bei geb¢jimai sgsajas.

1.6 SUVOKIAMOS KARJEROS SEKMES IR ASMENYBES BRUOZU SASAJOS

Atlikta nemaZai moksliniy tyrimy, nagrin¢jan¢iy asmenybés bruozy ir karjeros sékmes
sgsajas (Wille ir kt., 2013; Kern ir kt., 2009; Zhang, Arvey, 2009; Sutin ir kt., 2009; Lounsbury ir
kt., 2008), taciau Siuos konstruktus nagrin¢janciy moksliniy tyrimy Lietuvoje truksta, kaip ir tyrimy,
kuriuose biity nagrinéjami asmenybés bruozy, tinklaveikos ir suvokiamos karjeros sékmés bei
atlygio rysiai.

Remiantis teoriniais aspektais, galima tikétis rysiy tarp penkiy didziyjy asmenybés bruozy ir
suvokiamos karjeros sekmés, kadangi minéti bruozai daro jtaka tokiems veiksniams kaip: biidingi
elgsenos modeliai siekiant tam tikry pasekmiy (pvz.: problemy, streso jveikos strategijos); patirties
suvokimu ir vertinimu, susijusiu su jsitraukimu j atlickama darba (Wille ir kt., 2013).

Moksliniy tyrimy rezultatai, patvirtina suvokiamos karjeros sékmes ir asmenybés bruozy
sasajas. Teigiami rySiai tarp asmenybés bruozo ekstraversijos ir karjeros sékmés (vidinés ir iSorinés)
konstrukty rasti tiriant akademiky karjeros sékme (Said, Rasdi, Samah, Silong, Sulaiman, 2015). B.

Wille ir kity (2013) atlikto tyrimo rezultatai parodé, jog asmenybés bruozas — neurotizmas yra
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neigiamai susijes su vienu subjektyvios karjeros sékmés aspekty — suvokiama jsidarbinimo
galimybe, kai tuo tarpu $is kajeros sékmés aspektas susijes teigiamu rySiu su kitais asmenybés
bruozais — ekstraversija ir sgmoningumu. Panasios s3sajos rastos ir kitame tyrime. A. R. Sutin, ir kt.
(2009) tyrimo rezultatai atskleidé, jog individai pasiZymintys emociniu stabilumu (Zemas
neurotiSkumas) ir sgmoningumu, yra labiau patenkinti savo darbu ir gauna didesnes pajamas.
Kitame J. W. Lounsbury ir kt. (2008) atliktame tyrime taip pat gauti panaSiis rezultatai.
Pasitenkinimas karjera statistiSkai reikSmingai susijes su S$iais asmenybés bruozais: atvirumu
patir¢iai bei emociniu atsparumu (zemas neurotiSkumas) ir optimistiSkumu. Svarbu pastebéti, jog
neurotiSkumo asmenybés bruozas suvokiamg karjeros sékme galimai veikia per kitus konstruktus.
Moksliniuose tyrimuose randamos sasajos tarp neurotiSkumo ir darbo nasumo (Askarian, 2013;
Rusbadrol, Mahmud, Arif, 2015) ir darbo nasumo bei subjektyvios karjeros sékmés (Ummi, Javed,
Amjad, 2014). Galima samprotauti, jog neurotiSkumas suvokiamg karjeros sékmg¢ veikia
netiesiogiai. Auksciau apzvelgti tyrimai patvirtina neurotiSkumo, ekstraversijos, sgmoningumo,
atvirumo patir¢iai sgsajas su subjektyvia karjeros sékme.

Taciau, ne visuose tyrimuose randamos Sios sgsajos. J. C. Rode, M. L. Arthaud-Day, C. H.
Mooney, J. P. Near ir T. T. Baldwin (2008) atliko tyrima, norédami iSsiaiSkinti, ar gebéjimai ir
asmenybés bruozai yra susije su atlygiu bei subjektyviai suvokiama karjeros ir darbo sé¢kme
pirminiame karjeros etape (pirmuosius dvejus metus darbo rinkoje). Nors buvo analizuojami visy
penkiy faktoriy modelio bruoZy rySiai su subjektyviai suvokiama karjeros seékme, rasti statistiSkai
reikSmingi teigiami rysiai tik tarp ekstraversijos bruoZo ir suvokiamos karjeros s¢kmeés (Rode ir kt.,
2008). J. C. Rode ir kt. (2008) atliktas tyrimas taip pat atskleid¢, jog pirmus dvejus profesinés
veiklos metus, asmenybés bruozai daro didesne jtaka karjeros sékmei nei gebéjimai. Minétame
tyrime buvo analizuojamos sasajos tarp karjeros seékmés ir kognityviniy gebéjimy bei emocinio
intelekto (Rode ir kt., 2008).

Ne tik asmenybés bruozai, taciau ir darbuotojy poziiiris ] asmenybés bruozy svarba siekiant
sé¢kmingos karjeros, gali lemti suvokiamg karjeros sékme. Guan Y. ir kity (2012) atlikto tyrimo
rezultatai atskleidé, jog polinkis su karjera susijusius rezultatus aisSkinti vidiniais veiksniais
(asmenybés bruozai, igidziai, gebéjimai ir pan.) lemia auksStesnius subjektyvios ir objektyvios
karjeros sékmés jvercius. Taigi darbuotojai, kurie suvokia, jog karjeros s¢kmé priklauso nuo jy
asmenybeés bruozy, gebéjimy - geba juos jvertinti, pamatuoti bei koreguoti, darant jtakg suvokiamai
karjeros s¢kmei.

Remiantis uzsienio mokslininky tyrimy rezultatais, galima daryti iSvada, jog skirtingi
asmenybés bruozai yra susij¢ ne tik su subjektyviai suvokiama karjeros sékme, taciau ir su
objektyviais karjeros sékmés rodikliais — atlygiu, paaukstinimy skaiCiumi ir kitais veiksniais.
Asmenybés bruozai yra gana stabilus konstruktas, todél, padedant darbuotojui geriau suprasti save,

24



bei jo asmenybés bruozus, galinCius veikti jo karjeros s¢kme, siekiama didesnio saves pazinimo.
Tuo tarpu, norint ugdyti geb¢jimus, kurie gali biiti susije su sékminga karjera, svarbu atrasti sgsajas

tarp konkreciy gebéjimy ir karjeros s€kmés.

1.7 SUVOKIAMOS KARJEROS SEKMES IR TINKLAVEIKOS GEBEJIMO
SASAJOS

Tinklaveikos gebéjimas — tai vienas kertiniy gebéjimy siekiant prisitaikyti greitai
besikeiciancioje profesinéje aplinkoje. Nors pripazjstama, jog ugdyti tinklaveikos gebéjimg -
svarbu, taciau tyrimy, analizuojanciy tinklaveikos ir karjeros sékmés sasajas triiksta.

Moksliniy tyrimy rezultatai rodo teigiama tinklaveikos poveikj subjektyviai ir objektyviai
karjeros sékmei. Remiantis H. G. Wolff ir K. Moser (2009b) atlikto tyrimo duomenimis, individai,
kurie dazniau atlieka su tinklaveika susijusius veiksmus yra labiau patenkinti savo karjeros
pasiekimais. Minéto tyrimo duomenys taip pat parodé, jog vidiné tinklaveika (tinklaveika jmonés
viduje) labiau veikia pasitenkinimg karjera, nei tinklaveika uz jmonés riby. Tinklaveika taip pat
susijusi ir su objektyvios karjeros sékmés rodikliu — paaukstinimy kiekiu, tac¢iau didesne jtaka
pasizymi vidiné tinklaveika (Wolff, Moser, 2009a). Panasis rezultatai gauti ir G. Blickle, A. H.
Witzki ir P. B. Schneider (2009) atliktame tyrime. Auk$¢iau minéto longitudinio tyrimo rezultatai
atskleide, jog tinklaveikos elgesys prognozuoja objektyvia (pajamas ir hierarchinj statusa) bei
subjektyvig (pasitenkinimas karjera) karjeros sékme. S. Y. Todd, K. J. Harris, R. B. Harris, A. R.
Wheeler (2009) atlikto tyrimo rezultatai taip pat patvirtina tinklaveikos ir subjektyvios
(pasitenkinimas karjera, pasitenkinimas gyvenimu, suvokiama jsidarbinimo galimyb¢) bei
objektyvios (atlyginimas, paaukStinimai) karjeros sékmés sasajas. Taiau ne visuose tyrimuose
randamos sgsajos tarp skirtingy tinklaveikos iSraisky ir karjeros s¢kmés. M. L. Forret ir T. W.
Dougherty (2004) atliko tyrima, kuriame ieSkojo skirtingy tinklaveikos elgesio ir objektyvios bei
suvokiamos Karjeros sékmés sasajy. Minétame tyrime buvo naudojama skalé, jvertinanti 5
skirtingas tinklaveikos elgesio iSraiSkas: iSoriniy kontakty iSlaikyma (vizitiniy korteliy dalijimas, el.
laiSky siuntimas ir panasiis veiksmai, siekiant iSlaikyti ry$j su esamais kontaktais), bendravima su
kolegomis ar klientais neformalioje aplinkoje (ZaidZiant golfy, tenisg ar pan.), jsitraukimg }
profesine veiklg (vieSojo kalb&jimo veikla, dalyvavimas konferencijose, profesiniuose renginiuose),
dalyvavimg bendruomenés veikloje (bendruomenés susitikimai bei pana$i veikla), matomumo
jmonés viduje didinimg (svarbiy uzduociy jmonei vykdymas, pietavimas su vadovais ir pan.). M. L.
Forret ir T. W. Dougherty (2004) atlikto tyrimo rezultatai atskleideé, jog ne visos tinklaveikos
elgesio iSraiSkos yra susijusios su karjeros sékme. Tik viena 1§ penkiy tinklaveikos elgesio iSraiSky

(matomumo jmongés viduje didinimas) buvo susijusi su paaukstinimy kiekiu (Forret, Dougherty,
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2004). Isitraukimas j profesine veiklg ir matomumo jmonés viduje didinimas pasizymeéjo statistiSkai
reikSmingais, teigiamais rysiais su atlygiu (Forret, Dougherty, 2004). Vertinant tinklaveikos ir
suvokiamos karjeros sé¢kmés rySj, buvo rastos reikSmingos sgsajos tarp jsitraukimo ] profesing
veikla, matomumo jmonés viduje didinimo ir subjektyvios karjeros sékmés (Forret, Dougherty,
2004). Bendravimas su kolegomis ar klientais neformalioje aplinkoje taip pat pasiZyméjo sgsajomis,
taciau jos buvo silpnesnés (Forret, Dougherty, 2004). R. M. Rasdi, T. N. Garavan ir M. Ismail
(2013) atlikto tyrimo, kuriame tinklaveikos elgesiui jvertinti buvo naudojama ta pati skalé kaip ir
anksCiau minétame M. L.Forret ir T. W. Dougherty (2004) tyrime, rezultatai atskleidé panaSius
ry$ius. R. M. Rasdi, T. N. Garavan ir M. Ismail (2013) atliktame tyrime buvo rastos teigiamos
sgsajos tarp matomumo jmonés viduje didinimo ir atlygio konstrukty, tuo tarpu kitos tinklaveikos
elgesio iSraiskos statistiSkai reik§Smingais rysiais su atlygiu nepasizyméjo. Buvo rastos statistiskai
reikSmingos, teigiamos sasajos tarp dviejy i§ penkiy tinklaveikos elgesio iSraiSky (isitraukimo i
profesine veiklag, matomumo jmonés viduje didinimo) bei subjektyvios karjeros s¢kmés (Rasdi,
Garavan, Ismail, 2013). Taip pat rastos nezymios teigiamos sgsajos tarp iSoriniy kontakty
iSlaikymo, bendravimo su kolegomis ar Kklientais neformalioje aplinkoje ir subjektyvios karjeros
s¢kmes (Rasdi, Garavan, Ismail, 2013). Taciau R. M. Rasdi, T. N. Garavan ir M. Ismail (2013)
atliktame tyrime nebuvo rasta sgsajy tarp tinklaveikos elgesio ir paaukstinimy kiekio. M. L. Forret
ir T. W. Dougherty (2004) ir R. M. Rasdi, T. N. Garavan ir M. Ismail (2013) tyrimy rezultatai
parodo, jog svarbu jvertinti skirtingg tinklaveikos elgesj tiriant tinklaveikos ir karjeros sékmeés
sgsajas.

Nors tinklaveikos gebéjimo svarba karjeros sékmei pripazjstama, taciau tyrimy,
analizuojanciy ar $io geb¢jimo ugdymas lemia tinklaveikos veiklg néra daug (Spurk, Kauffeld,
Barthauer, Heinemann, 2015; Jokisaari, Vuori, 2011). M. Jokisaari ir J. Vuori (2011) atliko
eksperimentg, kurio metu 9 klasiy moksleiviams buvo suteikiami tinklaveikos mokymai, orientuoti j
karjerg. Si tiriamyjy grupé, buvo pasirinkta todél, kad Suomijoje, kur buvo atliktas $is
eksperimentas, 9 klasés mokiniai turi pasirinkti tolimesn¢ mokymosi kryptj, susijusig su blisima
karjera: profesines mokyklas, tolimesnes aukstojo mokslo studijas ar studijy nutraukima.
Eksperimento rezultatai parode, jog pra¢jus 6 ménesiams nuo tada, kai buvo ugdomas orientuotas |
karjerg tinklaveikos gebéjimas, eksperimentiné grupé dazniau uzsiimdavo tinklaveikos veikla,
orientuota ] sprendimus, susijusius su karjera. Ugdant tinklaveikos gebéjima, svarbus ir laiko
aspektas. D. Spurk ir kt. (2015) atlikto kvazieksperimento rezultatai atskleide, jog dviejy dieny
tinklaveikos gebéjimo ugdymo mokymai nebuvo efektyvils ir neparodé daznesnio tinklaveikos
elgesio. Minéto tyrimo autoriai samprotauja, jog tai gal¢jo lemti - per trumpa mokymy trukme bei

per trumpas laiko tarpas (vienas ménuo) tarp mokymy ir tinklaveikos elgesio matavimo.
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Apzvelgus mokslingje literatiiroje randamas tinklaveikos gebéjimo ir suvokiamos karjeros
s¢kmés sgsajas, galima daryti i§vada, jog tinklaveikos gebé¢jimas yra vienas svarbiausiy gebéjimy
dinamigkoje §iy dieny darbo rinkoje. Sio gebé¢jimo ugdymas gali teigiamai veikti suvokiama
karjeros sékme. Skirtingos tinklaveikos gebéjimo iSraiSkos nevienodai susijusios su suvokiama
karjeros sékme, todél aktualu tyrinéti skirtingy tinklaveikos formy sgsajas su suvokiama karjeros
sékme. [vertinus individualiy, su darbuotojais susijusiy, veiksniy ir suvokiamos karjeros sékmés
sasajas, naudinga analizuoti objektyvius karjeros sékmés kriterijus. Zinant, jog objektyvios karjeros
sekmés kriterijai yra susij¢ su suvokiama karjeros sékme, organizacijy atstovai, gali daryti jtaka
subjektyviai darbuotojy karjeros sékmei, pavyzdziui: didinant darbuotojo atlyginima, Vveikti
suvokiamg karjeros s¢kme. Toliau bus analizuojamos vienos svarbiausiy objektyvios karjeros

sékmés israisky — gaunamo atlygio ir suvokiamos karjeros sékmés sgsajos.

1.8 SUVOKIAMOS KARJEROS SEKMES IR ATLYGIO SASAJOS

Objektyvi ir suvokiama karjeros sékmé gali veikti viena kitg. PavyzdZiui paauksStinimy
skaiCius yra teigiamai susijgs su subjektyvia karjeros sékme ir lojalumu, tuo tarpu atlyginimo
augimas teigiamai susij¢s su subjektyviai suvokiama karjeros sékme, taciau yra silpnai susijes su
darbo, organizacijos ar profesiniu judéjimu (Stumpf, 2014). Sasajas tarp objektyvios ir subjektyvios
karjeros sekmes atskleidZia ir A. E. Abele ir D. Spurk (2009) atlikto tyrimo rezultatai: objektyvi
karjeros seékmé daro jtaka subjektyviam savo karjeros sekmeés suvokimui, taciau tik tuo atveju, jei
subjektyvios karjeros sekmés vertinimas paremtas savo ir kity karjeros s€kmeés lyginimu. Auks¢iau
minétame tyrime atskleista, jog subjektyvi karjeros s€kmé prognozuoja objektyvig karjeros sekme
labiau nei objektyvi karjeros sékmé — subjektyvig (Abele, Spurk, 2009). Taigi, subjektyvi
darbuotojo karjeros sékmé yra naudinga ne tik pac¢iam darbuotojui, taciau ir darbdaviui — kadangi
didéjant jo suvokiamos karjeros s¢kmes jverciams, didéja ir objektyvios seékmés rodikliai. Taciau
reikSmingos s3sajos tarp objektyvios ir subjektyvios karjeros sékmés konstrukty randamos ne
visuose tyrimuose. G. R. Nabi (1999) atliktame tyrime buvo nustatytos labai silpnos (r = 0,27)
objektyvios ir subjektyvios karjeros s€kmés sasajos .

Nors objektyvi ir subjektyvi karjeros sékmé veikia viena kita, moksliniuose tyrimuose
randoamos sgsajos néra labai stiprios. Norint tiksliau jvertinti darbuotojui svarbius, su karjera
susijusius veiksnius svarbu tyrinéti ne tik objektyvios ir suvokiamos karjeros sékmés rysj, taciau ir

suprasti ar objektyvils karjeros s€kmés rodikliai gali prognozuoti suvokiamg karjeros sekme.
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1.9 ASMENYBES BRUOZU, TINKLAVEIKOS GEBEJIMO, ATLYGIO IR
SUVOKIAMOS KARJEROS SEKMES SASAJOS

Keiciantis poziiiriui ] darbuotojo karjerg ir ja lemiancius veiksnius, tampa svarbus
darbuotojo poziiiris | savo karjeros pasiekimus — subjektyviai suvokiama karjeros s¢kmé. Todél
svarbu suprasti kas gali nulemti suvokiamg karjeros sékme, jvertinti ir suprasti individualius
veiksnius, galinCius daryti jtaka objektyviai bei subjektyviai karjeros sékmei. G. R. Nabi (1999)
atlikes mokslinés literatiiros analize iSskyré tris pozitirius, ] veiksnius, prognozuojancius
subjektyvig ir objektyvig karjeros sékmg¢: individualiy veiksniy poziiiris, struktiirinis pozilris,
elgesio pozitris. Individualiy veiksniy pozilris - atspindi supratima, jog karjeros s¢kme¢ lemia
individualios darbuotojo savybés, kurias jie gali ugdyti ar jgyti, mokydamiesi bei stengdamiesi
geriau suprasti savo stipriasias ir silpnasias puses ($iuo pozitriu iSsilavinimas labai svarbus
s¢kmingai darbuotojo karjerai) (Nabi, 1999). Struktiirinis pozilris orientuojasi ] organizacijos,
kurioje dirba darbuotojas struktiirinius veiksnius, galinéius lemti karjeros sékme: organizacijos
dydis, augimo galimybés ir pan. (Nabi, 1999). Elgesio poziiiris | karjeros sékmg¢ lemiancius
veiksnius - labiau jgalina patj darbuotoja imtis aktyviy veiksmy, siekiant formuoti savo karjeros
s¢kme — darbuotojai skatinami elgtis proaktyviai ir naudoti jvairias elgesio strategijas, orientuotas j
karjeros sékmés siekimg (tinklaveika, konsultavimasis su mentoriais, reikiamy jgudziy formavimas)
(Nabi, 1999). Siame darbe bus remiamasi individualiy veiksniy (asmenybés bruozai) ir elgesio
(tinklaveika) pozitrio | karjeros sekme. G. R. Nabi (1999) atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, jog
subjektyvig karjeros sékme prognozuoja: darbo rinkos veiksniai, lemiantys augimo galimybes,
socialiné apsauga, tinklaveikos elgesys ir profesinés veiklos svarba darbuotojo gyvenime (Nabi,
1999).

Asmenybés bruozai bei tinklaveikos geb¢jimas, tai individualis, su karjeros sekme susije,
veiksniai, kuriuos galima ugdyti, padedant darbuotojui geriau prisitaikyti, siekiant sékmingos
karjeros. Objektyvios karjeros sékmés kriterijus — atlygis, taip pat svarbus, intervencijoms palankus
veiksnys, susijes su suvokiama karjeros sékme. Todél svarbu, ne tik atrasti sgsajas tarp minéty
konstrukty, taciau ir jvertinti kaip kiekvienas jy prognozuoja subjektyvig karjeros s¢kme¢. G. R.
Nabi (1999) atlikto tyrimo rezultatai patvirtino, jog vienas iS subjektyvia karjeros sékme
prognozuojanciy veiksniy yra tinklaveikos elgesys. E. Maronga (2013) atliktas tyrimas atskleide,
jog asmenybés bruozai: ekstraversija ir sgmoningumas prognozuoja objektyvig ir subjektyvig
karjeros sékme. Minétame tyrime asmenybés bruozai: neurotiSkumas, sutarumas ir atvirumas
patir¢iai karjeros s¢kmés neprognozavo (Maronga, 2013). A. E. Abele ir D. Spurk (2009) atlikto

tyrimo duomenys parodé, jog objektyvi ir subjektyvi karjeros sékmé prognozuoja viena kita, taciau
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subjektyvi karjeros sekmé pasizymi aukStesniais prognostiniais jverciais prognozuojant objektyvig
karjeros s¢kme, nei objektyvi — prognozuojant subjektyvia.

Moksliniuose tyrimuose randami statistiSkai reikSmingi rySiai, kurie leidzia prognozuoti
suvokiamg karjeros sékme asmenybés bruozais, tinklaveikos geb¢jimu bei gaunamu atlygiu.
Nepavyko rasti tyrimy, kuriuose suvokiama karjeros s€ékmeé bty prognozuojama visais trimis
konstruktais. Tod¢l Siame tyrime bus ne tik ieSkoma asmenybés bruozy: sgmoningumo, atvirumo
patiréiai ir neurotiSkumo, tinlaveikos gebé&jimo ir gaunamo atlygio sasajy su subjektyvia karjeros
s¢kme, bet ir sickiama iSsiaiskinti ar Sie veiksniai (asmenybés bruozai, tinklaveikos geb¢jimas ir

gaunamas atlygis) gali prognozuoti suvokiamg karjeros sékme.
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2 TYRIMO PROBLEMA, TIKSLAS, UZDAVINIAL HIPOTEZES

Tyrimo problema

Kintant karjeros sampratai, Sis konstruktas vis maziau siejamas su organizacija, labiau — su
individu, jo gebéjimu prisitaikyti prie aplinkos poky¢iy. D¢l Sios priezasties organizacijos susiduria
su didelés darbuotojy kaitos ir mazéjancio jsipareigojimo organizacijai problemomis. [moniy
atstovams svarbu jvertinti individualius, su darbuotojo karjera susijusius veiksnius, siekiant paveikti
darbuotojus bei didinti jy lojaluma organizacijai. Svarbu jvertinti, beveik nekintanéius laiko
aspektu, veiksnius — asmenybés bruozus: sgmoninguma, atvirumag patiréiai, neurotiSkuma, taip pat
ugdomus darbuotojo geb¢jimus, susijusius su sékminga karjera. Vienas svarbiausiy, kintancioje
profesinéje aplinkoje, laikomas tinklaveikos geb¢jimas (Clark, 2009). Svarbu jvertinti ir darbuotojo
poziiir] bei jausmus savo karjeros sékmes atzvilgiu, suprasti jam svarbius veiksnius, lemiancius
pasitenkinimg savo karjeros pasiekimais. Karjeros sekmé gali skatinti didesnj pasitikéjimg savimi,
aukstesne subjektyvig gerove, motyvacijg, tuo paciu ir geresnius veiklos rezultatus (Kern ir kt.,
2009). Darbuotojai, kurie savo karjera laikys sékminga, gali pasiekti sau ir jmonei naudingy
rezultaty, didinti organizacijos Zinomumg. Todél, naudinga tyrinéti, kokie asmenybés bruozai ir
gebéjimai siejasi su subjektyvia karjeros sékme bei kokie gebé¢jimai yra susije su sékminga karjera
Siomis dienomis. Tai zinant, galima ugdyti reikalingus geb¢jimus bei pritaikyti asmenybés bruozy
skirtumus atrenkant tinkamus darbuotojus, kurie gali lemti asmenin¢ karjeros bei organizacijos
s¢kme. Siekiant suprasti ar augantis darbuotojo atlyginimas, gali nulemti darbuotojo suvokiama
karjeros sékme, svarbu suprasti gaunamo atlygio sasajas su daromg jtakg subjektyviai suvokiama
karjeros sékme.

Apzvelgus mokslinéje literatliroje randamas tiriamy konstrukty sasajas, galima daryti
iSvada, jog moksliniuose tyrimuose atskleidZziami skirtingi rySiai tarp suvokiamos karjeros sekmés
bei asmenybés bruozy: sgmoningumo, atvirumo patir€iai, neurotiSkumo, tinklaveikos gebéjimo ir
objektyvios karjeros sékmés. Moksliniy tyrimy rezultaty nesutapimai galimi dél skirtingas
profesijas atstovaujanciy tyrimy dalyviy. Ne visy profesijy atstovams yra svarbiis tie patys
asmenybés bruozai ar geb¢jimai, pavyzdziui: techninius darbus atliekantiems specialistams, ne
visuomet svarbus tinklaveikos gebéjimas bei daznai néra galimybeés pasireiksti tinklaveikos elgesiui
darbingje aplinkoje. Tuo tarpu zmogiskyjy iStekliy specialistams §is gebéjimas yra labai svarbus —
tai jy darbo dalis. Kaip ir asmenybés bruozai, pavyzdZziui: atvirumas patir¢iai, ne visuomet aktualus
tikslumu, instrukcijy laikymusi ir nusistovéjusiais elgesio modeliais paremtose pozicijose.

Pavyzdziui: buhalteriams kasdien¢je veikloje dazniausiai tenka pritaikyti jau iSmoktas taisykles,
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elgesio modelius, nors kaip ir kity profesijy atstovams svarbus tobuléjimas, mokymasis. Taip pat

galimi kulttriniai skirtumai, kadangi ne visose kultiirose vienodai vertinami tie patys asmenybés

bruozai ar tinklaveikos elgesys. Lietuvoje néra daug Siuos konstruktus nagrinéjanciy tyrimy. Todel

Siame tyrime bus ieSkoma sasajy tarp suvokiamos karjeros sékmés bei asmenybés bruozy:

sagmoningumo, atvirumo patir¢iai, neurotiSkumo, tinklaveikos gebéjimo ir objektyvios karjeros

s¢kmés, centriniu konstruktu pasirenkant suvokiamg karjeros sekme.

Tyrimo tikslas

Sio darbo tikslas — nustatyti darbuotojy asmenybés bruoZy, tinklaveikos gebéjimo ir

gaunamo atlygio sasajas su subjektyviai suvokiama karjeros sékme.

A wnp e

Tyrimo uzdaviniai

Siekiant jgyvendinti tyrimo tiksla, buvo iskelti tokie tyrimo uzdaviniai:
Nustatyti sgsajas tarp asmenybés bruozy ir suvokiamos karjeros sékmés.
Nustatyti rysj tarp tinklaveikos gebéjimo ir suvokiamos karjeros sékmés.
Nustatyti rysj tarp gaunamo atlyginimo ir suvokiamos karjeros sékmés.
Nustatyti asmenybés bruozy, tinklaveikos gebéjimo bei atlygio prognosting

prognozuojant suvokiama karjeros s¢kme.

Tyrimo hipotezés

Asmenybés bruozai siejasi su suvokiama karjeros s¢kme:

1.1. Samoningumo asmenybés bruozas teigiamai siejasi su suvokiama karjeros sekme.

1.2. Atvirumo patirciai asmenybés bruozas teigiamai siejasi su suvokiama karjeros sékme.

1.3. Neurotiskumo asmenybés bruozas neigiamai siejasi su suvokiama karjeros sékme.
Tinklaveikos geb¢jimas teigiamai siejasi su suvokiama karjeros sekme.

Gaunamas atlyginimas teigiamai siejasi su suvokiama karjeros sekme.

verte,

Subjektyvig karjeros sékme prognozuoja sagmoningumoO, atvirumo patiriai, neurotiSkumo

asmenybes bruozai, tinklaveikos gebéjimas bei gaunamas atlygis.
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3 METODIKA

3.1 TYRIMO DALYVIAI

Tyrime dalyvavo 5 mety, ar didesnj darbo stazg (vertinant nuo pirmosios darbo patirties)
turintys tiriamieji. Sis tiriamyjy atrankos kriterijus pasirinktas remiantis D. E. Super (1975)
i§skirtomis karjeros fazémis. D. E. Super (1975) iSskyré penkias karjeros fazes: augimo fazg,
tyringjimo fazé, jsitvirtinimo fazé, iSlaikymo fazé, smukimo faze¢, jy pagrindas - tam tikri socialiniai
likes¢iai. Siame darbe bus orentuojamasi j jsitvirtinimo ir i§laikymo karjeros fazes, kadangi jose,
karjeros rezultaty ir asmeninio tobuléjimo svarba asmeniui yra didziausia (Super, 1975).
Isitvirtinimo fazéje tai lemia siekis atrasti ir jsitvirtinti darbinéje veikloje, kuri yra sékminga, o
iSlaikymo fazéje — siekis islaikyti savo darbing pozicija ir neatsilikti nuo naujoviy konkurencingoje
aplinkoje (Super, 1975). Pasak D. E. Super (1975), isitvirtinimo fazé paprastai prasideda apie
dvideSimt penktuosius metus, todél Siame darbe pasirinktas 5 mety ar didesnio darbo stazo
Kriterijus.

IS viso Siame tyrime dalyvavo 149 respondentai, i§ jy 100 motery (67,1 %) ir 49 vyrai
(32,9%) (zr. 4 pav.). Tiriamyjy amzius varijavo nuo 22 iki 60 mety (M = 32,89; SD = 9,85) (zr. 4
pav.).

Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal lytj

] ‘Wyras
. Maoteris

4 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal lytj (N=149).
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Didzioji dalis, net 51 (35,2%), tyrime dalyvavusiy respondenty uzima pareigas
organizavimo/ valdymo srityje, 23 (15,9%) — klienty aptarnavimo pozicijose, 11 (7,6%) — $vietimo
ir mokslo srityje, 10 (6,7%) respondenty dirba administravimo/ sekretoriavimo srityje, tiek pat — 10
(6,7%) — finansy ir apskaitos srityje (zr. 5 pav.). Siame tyrime taip pat dalyvavo respondentai, kurie
uzima pozicijas elektronikos/ inzinerijos/ techninés pozicijos, zmogiskyjy istekliy, pardavimy,
kultaros/ meno, informaciniy technologijy, rinkodaros/ reklamos ir kitose srityse. Tyrime taip pat

dalyvavo 2 studentai, kurie $iuo metu studijuoja, taciau turi 5 mety darbo staza.

Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamy pareigy sritj

[ Elettronikal inZinerijal
technings pozicios

] Organizavimas/ valdymas

[m| Administravimas/
sekretoriavimas

W Finansail apskaita

[ Zmogiskisii istekiai

M Pardavimai

[ vietimas/ mokslas

O Kuttdiral menas

O Kiienty aptarnavimas

W Rinkodara/ reklama

O informacings technologijos
O kitos sritys

STy

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal uzimamy pareigy sriti (N=149).

Tyrimo metu respondenty buvo prasoma jvertinti bendrg savo darbo patirt] metais, nuo
pirmojo gauto darbo. 5 — 16 mety bedrg darbo patirtj turéjo 107 (71,8 %) tiriamieji, 24 (16,1 %)
tiriamyjy turéjo 17 — 28 mety darbo patirtj, o 14 (9,4 %) tiriamyjy bendra darbo patirtis sieke 29 —
40 mety (zZr. 6 pav.). 4 tiriamieji nejvertino savo bendros darbo patirties metais, skai¢iuojant nuo

pirmojo gauto darbo, taciau pazyméjo, jog turi 5 ir daugiau mety darbo stazg.
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Tiriamyjy pasiskirstymas pagal bendra darbo patirtj

W5 - 16 mety
H17 - 28 mety
29 - 40 mety

6 pav. Tyrimo dalyviy pasiskirstymas pagal bendrq darbo patirtj metais, skaiciuojant nuo

pirmo gauto darbo (N=149).

Atlikto tyrimo metu tiriamyjy buvo papraSyta jvertinti kiek mety respondentas yra dirbes
pagal savo issilavinima, t.y. jgyta profesija. Siek tick daugiau nei ketvirtadalis (22,9 %) tiriamyjy
nebuvo dirbe darbo, susijusio su jy i$silavinimu.

Atlikto tyrimo metu tiriamyjy buvo paprasyta jvertinti kiek karty per savo darbing patirt] jie
buvo paaukstinti. 43 (28,9%) tyrime dalyvave respondentai nebuvo nei karto paaukstinti,
ketvirtadalis tiriamyjy (24,2%) buvo paaukstinti vieng kartg, 34 (22,8%) tiriamieji buvo paaukstinti
du kartus, 16 (10,7%) tiriamyjy — tris kartus, 11(7,4%) tiriamyjy per savo darbine patirtj buvo
paaukstinti keturis ir daugiau karty. Devyni tiriamieji j §j klausimg neatsakeé.

Didzioji dalis (43,1 %) tyrimo dalyviy dirba nedidelése jmonése, kur darbuotojy skaicius
siekia nuo 1 iki 50 darbuotojy. Siek tick maziau — 29,2 % respondenty profesing veikla vykdo
imonése, kur darbuojasi nuo 51 iki 250 darbuotojy. Maza dalis tyrimo dalyviy dirba didesnése
Jmonése: jmonése, kuriose dirba nuo 251 iki 500 darbuotojy — dirba 9,7 % tiriamyjy, nuo 501 iki
1000 darbuotojy — 11,1 % tyrimo dalyviy, nuo 1001 iki 3000 darbuotojy — 2,8 % tiriamyjy, ir
daugiau nei 3000 darbuotojy — 4,2 % tiriamyjy. Penki tiriamieji nenurodé kokio dydzio jmonése jie

vykdo savo profesing veikla.
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3.2 UZDUOCIU IR JVERTINIMO BUDAI

Demografiniy Kkintamyjy jvertinimas. Siekiant surinkti demografinius duomenis,

tiriamiesiams buvo uzduodami klausimai apie tiriamyjy: lyti, amziy, iSsilavinima, Seimyning padéti,

darbo staza, darbo staza pagal iSsilavinima, paaukstinimy skai¢iy, darbinio uzimtumo bisena,

profesija, uzimamas pareigas.

Asmenybés bruozy jvertinimas. Siekiant jvertinti tiriamyjy asmenybés bruozy isreikStuma,

tyrime buvo naudojamas NEO — FFI klausimynas. NEO — FFI (angl. NEO Five Factor Inventory)

tai 60 teiginiy sutrumpinta NEO PI-R (angl. Revised NEO Personality Inventory) S formos versija,

kuria galima i§matuoti penkis pagrindinius asmenybés bruozus. Sios skalés autoriai - P. T. Costa ir

R. R. McCrae (1992). Klausimyng sudaro penkios skalés po 12 teiginiy, kuriomis galima iSmatuoti

kiekvieng i§ penkiy pagrindiniy asmenybés bruozy (Costa, McCrae, 2012):

NeurotiSkumo (angl. neuroticism). Didesniais neurotiSkumo bruozo jveréiais pasizymintys
individai yra jautrGs psichologiniam distresui, linkg dazniau patirti neigiamas emocijas:
baime, lindesj, géda, pyktj, kalte, pasibjauréjima, maziau geba kontroliuoti impulsus.
Individai pasiZymintys Zemesniais neurotiSkumo bruozo jverciais yra ramis, atsipalaidave,
nesusierzing, geba geriau jveikti stresg. Skalés teiginiy pavyzdys: ,,Daznai biinu jsitempgs ir
nervingas®;

EkstravertiSkumo (angl. extraversion). Didesniais ekstravertiSkumo bruozo jverciais
pasiZymintys Zzmonés megsta bendrauti, yra draugiSki, aktyvis, visuomeniski, linksmi,
energingi, optimistiski. Ekstraversijos prieSingybé — intraversija, tokie individai mégsta buti
vienumoje, yra santiriis, nepriklausomi, vangis. Skalés teiginiy pavyzdys: ,,Man patinka
biti ten, kur vyksta veiksmas®;

Atvirumo (angl. openness). Didesni atvirumo jverciai, atspindi individo aktyvig vaizduotg,
démésj jausmams, smalsuma, estetinj jautruma, polinkj savarankiskai priimti sprendimus.
Asmenys pasizymintys Zemesniais atvirumo jverciais linke rinktis paZjstamus, Zinomus
dalykus, yra konservatyviis, linke elgtis tradiciniu biidu. Skalés teiginiy pavyzdys: ,,Mane
zavi formos, kurias matau mene ir gamtoje®;

Sutarumo (angl. agreeableness). Didesniais sutarumo jverciais pasizymintys individai
siekia padéti kitiems, pasizymi altruizmu, yra paslaugiis, uzjaucia kitus. Nesutarlis asmenys
yra labiau egocentriski, labiau linke konkuruoti, skeptiskai vertinti kity zmoniy ketinimus.
Skalés teiginiy pavyzdys: ,,Stengiuosi biiti mandagus visiems sutiktiems Zmonéms*;
Samoningumo  (angl.  conscientiousness).  AukStesniais  sagmoningumo  jverciais

pasizymintys asmenys yra atkakliis, ryztingi, siekiantys tiksly, linke j darboholiska elgesj
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bei kompulsiskg tvarkinguma, puktualts, patikimi. Skalés teiginiy pavyzdys: ,,Sugebu

susitvarkyti taip, kad visus darbus atlik¢iau laiku®.

Teiginius respondentas vertina penkiabaléje Likert skaléje, pasirinkdamas vieng i§ Siy,
galimy atsakymo varianty: ,,visiSkai nesutinku“ — 0, ,nesutinku®“ — 1, ,negaliu apsispresti“ — 2,
,Hsutinku® — 3, ,,visiSkai sutinku‘ — 4.

Adaptuojant NEO — FFI klausimyng Lietuvoje, buvo atlikta faktoriné analizé (principiniy
komponenty analizé su Varimax sukiniu (KMO = 0,869, Bartlett’s y> = 11140,67, p < 0,001)), buvo
18skirti penki faktoriai, paaiSkinantys 34,4% dispersijos (pirmas — 14, 32%, antras — 6,57%, trecias —
5,26%, ketvirtas — 4,64%, penktas 3,62%), taCiau septyni teiginiai, faktoriuje, kuriam priklausé,
turéjo nedidelj svorj (mazesnj uz 0,2) (Bagdonas, Kairys, 2012). Todél, pasalinus minétus teiginius,
faktoriné analizé buvo pakartota, buvo iSskirti penki faktoriai, paaiSkinantys 36,4% dispersijos
(pirmas — 14, 93%, antras — 6,84%, trecias — 5,72%, ketvirtas — 4,99%, penktas 3,99%), Sjkart visi
teiginiai, iSskyrus 29 teiginj, atitinkamuose faktoriuose turé¢jo bent 0,2 svorj (Bagdonas, Kairys,
2012). Nors faktorinés analizés rezultatai ir néra puikis, taciau autoriai teigia, jog Cronbach Alpha
reikSmés panaSios | gautgsias JAV ir laikomos priimtinomis (zr. 1 lentelg¢) (Bagdonas, Kairys,
2012). Atlikus faktoring analiz¢ buvo gautos 53 ir 60 klausimy NEO FFI klausimyno versijos
(Bagdonas, Kairys, 2012). Pasak A.Bagdono ir A. Kairio (2012), tyréjo valia nuspresti, kurig
klausimyno versija naudoti. Minéti autoriai rekomenduoja naudoti 53 teiginiy NEO FFI klausimyno
versija, kuri ir buvo naudojama atliekant §j tyrima.

Siame tyrime naudojamas Vilniaus universiteto, Filosofijos fakulteto, Specialiosios
psichologijos laboratorijoje 2016 mety vasario mén. 2 d. jsigytas NEO FFI klausimynas.

Sio tyrimo, kurio rezultatai apskaiiuoti auk$¢iau minétoje Specialiosios psichologijos
laboratorijoje, gautos Cronbach Alpha skaliy reikSmés yra tokios: atvirumo skal¢ — 0,60,
ekstravertiSkumo skal¢ — 0,77 neurotiSkumo skalé¢ — 0,82, sutarumo skalé — 0,69, sagmoningumo
skalé — 0,80 (zr. 1 lentele). Metodika laikoma patikima, kai Alpha balas siekia 0,5 (Vaitkevicius,
Saudargiene, 2006).

Tinklaveikos gebéjimas. Siekiant jvertinti tyrime dalyvavusiy respondenty tinklaveikos
elgesi buvo naudojama Daugiamaté tinklaveikos skalé (angl. Multidimensional Networking
Scale). Sios skalés autoriai yra H. G Wolff ir K. Moser (2006). Daugiamat¢ tinklaveikos skalé yra
skirta iSmatuoti respondenty tinklaveikos elgesj, remiantis tinklaveikos kryptimi (iSorin¢ ar viding)
bei tinklaveikos tikslu (kontakty kiirimas, kontakty iSlaikymas, kontakty naudojimas) (Wolff ir kt.,
2011). Minétas instrumentas jvertina respondento tinklaveikos elgesi organizacijos viduje arba
iSoréje Siais aspektais: vidiniy kontakty kiirimas; vidiniy kontakty iSlaikymas; vidiniy kontakty

naudojimas; iSoriniy kontakty kiirimas; iSoriniy kontakty iSlaikymas; iSoriniy kontakty naudojimas.
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2016 mety sausio ménesj buvo kreiptasi | vieng i§ daugiamatés tinklaveikos skalés autoriy
H. G Wolff dél leidimo naudoti klausimyng Siame darbe moksliniais tikslais, klausimyno autorius
suteiké leidimg ir pasidalino angliSka daugiamatés tinklaveikos skalés versija (zr. 3 prieds).

Klausimynas buvo iSverstas | lietuviy kalba. Mokslinj klausimyno redagavimg atliko lekt. dr. L.

v —

1 lentelé. NEO — FFI klausimyno 53 ir 60 teiginiy versijy vidinis suderinamumas skirtingose

imtyse
Skalé JAV Visa Reprezentatyvi Visa Reprezentatyvi Siame
(Employment  Lietuvos  Lietuvos imtis jauny jauny Zmoniy tyrime
sample; imtis (N=715) zmoniy imtis (N = tirty
Costa and (daugiau imtis (N = 471) tirilamyjy
McCrae, kaip 20 1119) imtis (N =
1992) m.; N = 155)
3475)

N* (12 0,86 0,769 0,768 0,790 0,804

teiginiy)

N* (11 0,816 0,815 0,824 0,838 0,82

teiginiy)

E* (12 0,77 0,783 0,800 0,802 0,796

teiginiy)

E* (11 0,782 0,796 0,806 0,799 0,77

teiginiy)

O* (12 0,73 0,558 0,560 0,629 0,623

teiginiy)

O* (10 0,617 0,604 0,679 0,673 0,60

teiginiy)

A* (12 0,68 0,646 0,639 0,663 0,680

teiginiy)

A* (10 0,671 0,660 0,675 0,686 0,69

teiginiy )

C* (12 0,81 0,788 0,788 0,796 0,806

teiginiy)

C* (11 0,791 0,791 0,794 0,809 0,80
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teiginiy )

Pastaba.*N — neurotiSkumo (angl. neuroticism) skal¢, E - ekstravertiSkumo (angl. extraversion)
skale, O - atvirumo (angl. openness) skalé, A - sutarumo (angl. agreeableness) skal¢, C -

sagmoningumo (angl. conscientiousness) skalé.

Daugiamatg tinklaveikos skale sudaro 44 teiginiai. Minéta metodika susideda i§ 6 subskaliy,
kurias sudaro nuo 6 iki 8 teiginiy:

e Vidiniy kontakty kiirimas (angl. building internal contacts). Skale sudaro 6 teiginiai.
Subskalés teiginiy pavyzdys: ,,Jmonés renginius as$ iSnaudoju naujy pazinciy uzmezgimui. .

¢ Vidiniy kontakty iSlaikymas (angl. maintaining internal contacts). Skal¢ sudaro 8 teiginiai.

Subskalés teiginiy pavyzdys: ,,Verslo reikalus su savo kolegomis i§ kity skyriy aptariu ir ne

darbo valandomis.“.

e Vidiniy kontakty naudojimas (angl. using internal contacts). Skale¢ sudaro 8 teiginiai.
Subskalés teiginiy pavyzdys: ,,Kai darbo instrukcijose ar dokumentuose yra neaiskumy, as
prasau savo kolegy man juos paaiskinti.®.

e ISoriniy kontakty karimas (angl. building external contacts). Skale sudaro 7 teiginiai.
Subskalés teiginiy pavyzdys: ,,Komandiruotes ar mokymus i$naudoju naujy kontakty
uzmezgimui.*.

e ISoriniy kontakty iSlaikymas (angl. maintaining external contacts). Skale sudaro 7
teiginiai. Subskalés teiginiy pavyzdys: ,,Su pazjstamais i$ kity organizacijy susitinku ir ne
darbo metu.*.

e ISoriniy kontakty naudojimas (angl. using external contacts). Skale sudaro 8 teiginiai.
Subskalés teiginiy pavyzdys: ,,Darbo reikalais kreipiuosi j pazjstamus i§ kity organizacijy..
Respondentai perskaite pateiktus teiginius turi jvertinti, kaip daznai jiems pasireiSkia

minétas elgesys.

Bendras daugiamatés tinklaveikos skalés jvertis gali svyruoti nuo 1 iki 4, jis gaunamas
apskaiCiavus skalg sudaranciy teiginiy, kurie jvertinti keturbaléje Likert skaléje (1 - niekada/ labai
retai; 2 - kartais; 3 - daznai; 4 - labai daznai/ visada), jveréiy vidurkj. Taip pat galima jvertinti
respondenty atskiry subskaliy jvercius bei respondento iSorinés bei vidinés tinklaveikos jvercius,
kuriy balas taip pat gali svyruoti nuo 1 iki 4 ir yra gaunamas apskaiciavus subskale arba keliy
subskaliy teiginiy, jvertinty keturbaléje Likert skal¢je vidurki. Respondentams jvertinus teiginius,
galima spresti apie tyrimo dalyviy tinklaveikos gebéjima, kuris iSreiSkiamas tinklaveikos elgesio

daznumu, vertinant skirtingus aspektus. Kuo aukStesnis gaunamas respondento daugiamatés

38



tinklaveikos skalés baly vidurkis, tuo respondentas dazniau uzsiima tinklaveika — jo tinklaveikos
gebéjimas labiau iSreikstas.

Daugiamatés tinklaveikos skalés autoriai pateikia Sios metodikos patikimuma, Cronbach
Alpha koeficientas lygus 0,91 dvikalbiy tiriamyjy grupéje ir 0,92 grupéje tiriamyjy, kuriy gimtoji
kalba yra angly (Wolff ir kt., 2011).

Siekiant nustatyti daugiamatés tinkalaveikos skalés patikimuma, buvo patikrintas vidinis
metodikos suderinamumas, jam nustatyti paskai¢iuotas Cronbach Alpha koeficientas atskleid¢, jog
$i metodika patikima - Cronbach Alpha koeficientas 0,94. Metodika laikoma patikima, kai Alpha
balas siekia 0,5 (Vaitkevicius, Saudargien¢, 2006).

H. G Wolff ir K. Moser (2006) patikrino originalios daugiamatés tinklaveikos skalés
struktirg ir validuma. Daugiamacio skaliavimo (angl. multidimensional scaling) ir validumo
prieSpriesinio tikrinimo (angl. cross-validation) rezultatai patvirtina auks$¢iau apraSyta dvimate
skalés strukttirg: vidiné/ iSoriné tinklaveika bei kontakty kiirimas/ i$laikymas/ naudojimas (Wolff,
Moser, 2006). Minéty autoriy tyrimy rezultatai atskleidzia rySius su socialiniy tinkly matais: tinkly
dydziu ir tinkly ribotumu, tai patvirtina skalés validuma. Rasti ry$iai tarp tinklaveikos ir profesiniy
konstrukty (pvz. profesiniy tiksly) bei socialiniy aspekty (pvz. ekstraversijos) (Wolff, Moser, 2006).

Siekiant patikrinti, kiek konstrukty sudaro daugiamatés tinklaveikos skalés teiginiai, atlikta
principiniy komponenciy faktoriy analizé taikant Promax sukinj. Rezultatai parod¢, kad duomenys
tinka faktoriy analizei. KMO = 0,836, pagal V. Cekanavi¢iy ir G. Murauska (2003), kai KMO
matas yra tarp 0,8 ir 0,9 — duomeny aibé gerai tinka faktorinei analizei. Bartleto sferiSkumo testo p
< 0,001, rodo, kad koreliaciné matrica statistiSkai reikSmingai skiriasi nuo vienetinés, kintamieji yra
koreliuoti. Faktorinés analizés rezultatai rodo, kad daugiamatés tinklaveikos skalés lietuviSko
varianto teiginiai sudaro 11 faktoriy (klausimyno autoriai nurodo $esis) ir paaiskina 67,3 proc.
duomeny iSsibarstymo. Siekiant palyginti rezultatus, faktoriné analizé pakartota prie§ tai nurodant
daugiamatés tinklaveikos skalés teiginius suskirstyti | SeSis faktorius. Bet ir atlikus Sig analizg
nebuvo iSskirti faktoriai, atitinkantys originalios daugiamatés tinklaveikos skalés subskales.
Atliekant faktoring analiz¢ buvo naudojami 136 tiriamyjy atsakymai (pasalinus tiriamuosius, kuriy
atsakymuose yra trukstamy reikSmiy), todél gautus fatorinés analizés rezultatus galé¢jo nulemti
nedidelé tiriamyjy imtis. Be to, didzioji dalis — 43,1% tyrime dalyvavusiy respondenty, dirba
jmonése/ organizacijose, kur darbuotojy skaiCius siekia nuo 1 iki 50 darbuotojy. Galima
samprotauti, jog ne visi tiriamieji susiduria su skirtingomis tinklaveikos iSraiSkomis (ypac vidinés
tinklaveikos) jmonése, kuriose Siuo metu dirba. Daugiamaté tinklaveikos skal¢ Siame darbe bus
naudojama nelyginanat subskaliy, o siekiant jvertinti bendra tinklaveikos gebéjima.

Subjektyviai suvokiama Kkarjeros sékmé. Siekiant jvertinti tiriamyjy subjektyviai
suvokiamg karjeros sékme, tyrime buvo naudojama - Pasitenkinimo karjera skalé (angl. Career
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Satisfaction Scale), kurios autoriai: J. H. Greenhaus, S. Parasuraman ir W. M. Wormley (1990)
Skalé¢ matuoja respondenty pasitenkinimg karjera, jvertindama S$iuos aspektus: pasitenkinimg
pasiekimais, tiksly siekimu, atlyginimu, paaukstinimais, jgtidziy formavimu.

2016 mety balandzio ménesj buvo kreiptasi j vieng i§ Sio klausimyno autoriy - J. H.
Greenhaus, kuris suteiké leidimg skale naudoti moksliniams tikslams (zr. 4 priedg). Klausimynas
buvo i$verstas | lietuviy kalbg. Mokslinj klausimyno redagavima atliko lekt. dr. L. Ustinaviciiite.

Pasitenkinimo karjera skale sudaro penki teiginiai. Respondentai turi jvertinti, kiek jie
sutinka su §iais teiginiais penkiabaléje Likert skaléje, kur 1 - visiSkai nesutinku; 2 - nesutinku; 3 - i8
dalies sutinku; 4 - sutinku; 5 - visiSkai sutinku. Metodika tokie teiginiai, kaip: ,,Esu patenkintas (-a)
savo karjeros pasiekimais.“; ,,Esu patenkintas(-a) savo progresu formuojant naujus jgiidzius.".

Bendras pasitenkinimo karjera skalés balas gaunamas sudéjus skalg sudaranciy teiginiy,
ivertinty penkiabaléje Likert skaléje, jverCius ir gali svyruoti nuo 5 iki 25. Respondentams jvertinus
teiginius, galima spresti apie jy pasitenkinimg savo karjera skirtingais aspektais. Kuo aukstesnis
bendras pasitenkinimo karjera skalés suminis balas arba baly vidurkis, tuo respondentui
sékmingesné atrodo jo karjera.

Skales autoriy pateiktas metodikos patikimumas, Cronbach Alpha koeficientas, yra lygus
0,88 (Greenhaus, Parasuraman, 1990).

Siekiant nustatyti Sios skalés patikimumg S§io tyrimo metu, buvo patikrintas vidinis
metodikos suderinamumas, kuriam nustatyti paskaiCiuotas Cronbach Alpha koeficientas atskleide,
jog 8i metodika patikima - Cronbach Alpha koeficientas 0,9. Metodika laikoma patikima, kai Alpha
balas siekia 0,5 (Vaitkevicius, Saudargiené, 20006).

Siekiant patvirtinti skalés validuma Wolff H. G., Moser K. (2009b) savo longitudiniame
tyrime naudojo patvirtinamosios faktoriy analizés metoda, gauti rezultatai (x*(5, N = 257) =9.17, p
=.08, RMSEA = 0.059, CFI = 1.00), parod¢, jog modelis gerai atitiko duomenis.

Objektyviai suvokiama karjeros sékmé. Objektyvios karjeros sékmes skalé (angl.
Objective career success scale), kurios autoriai: A. E. Abele ir D. Spurk (2009). Sia metodika
galima iSmatuoti objektyvig karjeros sékme, t.y. iSoriSkai matomus karjeros sékmés rodiklius.
Siame tyrime ji buvo taikyta jvertinti tiriamyjy gaunamas pajamas.

2013 mety rugséjo ménesj buvo kreiptasi j vieng i$ Sio klausimyno autoriy A. E. Abele, kuri
suteiké leidima skal¢ naudoti moksliniams tikslams (zr. 5 priedg). Klausimynas buvo iSverstas j

Objektyvi karjeros sékme suskaiCiuojama suminiu balu, jvertinant: meénesines pajamas,
atskaiCius mokescius bei hierarchinj respondento statusg. Ménesinés pajamos jvertinamos tarp 0 ir
11 baly: 0 baly, jei pajamy néra, 0,5 balais, jei pajamos yra mazesnés nei 500 €, 1 balu, jei pajamos

nuo 150 iki 700 €, 2 balais jei pajamos nuo 700 € iki 1 000 €, ...,10 baly, jei respondento pajamos
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nuo 8 000 € iki 10 000 € ir 11 baly, jei respondento pajamos didesnés nei 10 000 €. Hierarchinis
statusas yra jvertinimas trimis klausimais: ,,Ar savo darbe Jus turite galimybe deleguoti/ paskirti
darbus kitiems darbuotojams?*; ,,Ar Jusy darbe Jums yra suteikiama galimybé vykdyti laikinus
projektus?*; ,,Ar savo darbe Jus oficialiai uzimate vadovaujan¢io asmens pozicijg?“. Teigiamas
atsakymas ] bent vieng i§ Siy klausimy vertinams 1 balu, neigiamas - 0 baly, todél daugiausiai,
vertinant hierarchinj statusa, galima surinkti 3, maziausiai 0 baly. Bendras suminis metodikos balas
parodo respondento objektyvios karjeros sekmés jvertj, kuris gali svyruoti nuo 0 iki 14.

Kadangi Siame darbe siekta jvertinti respondento atlyginimg, nevertinant hierarchinio
statuso, buvo naudojama tik viena Sios skalés dalis. Sprendimas, vertinti tiriamyjy atlyginima,
nevertinant hierarchinio statuso, buvo priimtas, remiantis kintan¢ia karjeros samprata. Siandieninéje
darbo rinkoje vertinama horizontali karjera. Remiantis horizantalios karjeros samprata,
paaukstinimy kiekis ne visuomet atspindi karjeros sékme, be to daznai priklauso nuo uzimamy
pareigy, profesijos, jmonés dydzio bei kity veiksniy, todél tai ne visuomet tikslus Kriterijus vertinant
karjeros sékme. Kadangi Siame tyrime buvo tirti jvairiy profesijy atstovai, dirbantys skirtingose
organizacijose, todél vertinant objektyvig karjeros sékme buvo pasirinktas atlyginimo konstruktas

Taip pat svarbu atsizvelgti | kintancig karjeros samprata — Siandieninéje darbo rinkoje
vertinama horizontali karjera, todel paaukstinimy kiekis ne visuomet gali biti geras darbuotojo
karjeros sékmés rodiklis. Todél Siame darbe, kaip objektyvios karjeros sekmés rodiklis, pasirinktas

atlygis, kurio samprata bus nagriné¢jama tolimesniame skyriuje.

3.3 TYRIMO EIGA

Pilotinis tyrimas buvo atliktas 2016 mety vasario ménesj, siekiant patikrinti daugiamatés
tinklaveikos skalés bei pasitenkinimo karjera skalés patikimuma. Pilotiniame tyrime dalyvavo 30
tiriamyjy (18 motery ir 12 vyry), kuriy amzius svyravo nuo 23 iki 52 mety. Amziaus vidurkis 31,37
(SD = 8,06). Tiriamieji pilotiniam tyrimui buvo atrinkti tikslinés imties sudarymo budu — pasirinkti
respondentai, turintys bent 5 mety darbo staza nuo jy pirmojo darbo. Sis kriterijus pasirinktas,
remiantis D. E. Super (1975) isskirtomis karjeros kelio fazémis - darbuotojai turintys 5 ir daugiau
mety darbo stazg, jau gali jvertinti savo karjeros pasiekimus ir jausmus, kylancius savo karjeros
atzvilgiu. Prie§ pildant klausimyng tyrimo dalyviams buvo pristatomas S§io tyrimo tikslas,
informuojama, jog bus laikomasi konfidencialumo principo bei supazindinama su klausimyno
pildymo instrukcija. Atlikus pilotinj tyrima nustatytas pakankamas daugiamatés tinklaveikos skalés
bei pasitenkinimo karjera skalés patikimumas. Pilotinio tyrimo duomenys buvo jtraukti |

pagrindinio tyrimo duomenis.
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Pagrindinis tyrimas buvo atliktas 2016 mety vasario — kovo ménesiais. Respondentai buvo
atrinkti tikslinés imties sudarymo budu. Prie§ pildant klausimyng tyrimo dalyviams buvo
pristatomas $io tyrimo tikslas, informuojama, jog bus laikomasi konfidencialumo principo bei
supazindinama su klausimyno pildymo instrukcija. IS viso buvo iSdalinta 200 ankety, 1§ kuriy
uzpildytos 167, 18 ankety buvo uzpildytos klaidingai, todél jy duomenys nejtraukti j rezultaty
analiz¢. Buvo analizuojami 149 uzpildyty klausimyny rezultatai.

Duomenims apdoroti buvo naudojamas statistiniy programy paketas socialiniams mokslams
- IBM SPSS (22 versija). Siekiant patikrinti pasitenkinimo karjera, daugiamatés tinklaveikos ir
ménesiniy pajamy atskaiius mokesc¢ius, neurotiSkumo, ekstravertiSkumo, atvirumo, sutarumo,
sagmoningumo kintamyjy empirinio skirstinio normaluma buvo apskaiciuoti asimetrijos bei eksceso
koeficientai bei remtasi Shapiro-Wilk testo rezultatais (zr. 1, 2 priedus).

Neauksti kintamyjy asimetrijos bei eksceso koeficientai atskleidzia, jog duomenys tinkami
tolimesnei statistinei analizei.

Atlikto Shapiro-Wilk testo rezultatai parodé, kad: neurotiSkumo, ekstravertiSkumo,
atvirumo, sutarumo kintamyjy skirstiniai statistiSkai reik§Smingai nesiskiria nuo normaliojo (p >
0,05). Dalis skaliy statistiSkai reikSmingai skyrési nuo normaliojo skirstinio remiantis Shapiro -
Wilk testo jverciais (p < 0,05). StatistiSkai reikSmingai nuo normaliojo pasiskirstymo (p < 0,05)
skyrési: pasitenkinimo Kkarjera, tinklaveikos, samoningummo ir ménesiniy pajamy atskaicius
mokesCius kintamyjy skirstiniai. Dél Sios prieZasties, Siame tyrime buvo pasirinkta taikyti
neparametrinius Kriterijus. Asmenybés bruozy: samoningumo, atvirumo patirciai, neurotiskumo,
tinklaveikos gebéjimo bei gaunamo atlygio sasajy su suvokiama karjeros sékme analizei pasirinktas
Spearman rho koreliacijos koeficientas. Siekiant patikrinti, ar galima prognozuoti darbuotojy
suvokiamg karjeros sékme pagal asmenybés bruoZus (sagmoningumg, atvirumg patiréiai ir
neurotiskuma), tinklaveikos gebéjima bei gaunamg atlygj buvo atlikta daugialypé tiesiné regresiné
analizé. Statistinés iSvados buvo daromos remiantis p < 0,05 reik§mingumo lygmeniu.Vertinant
koreliacijos rySiy stipruma, buvo remiamasi V. Cekanavidiaus ir G. Murausko (2014)
rekomendacijomis: | r | < 0.3 koreliacija labai silpna, 0.3 <|r | < 0.5 silpna koreliacija, 0.5 <|r | <

0.7 vidutine koreliacija, 0.7 < |r | < 0.9 stipri koreliacija, 0.9 <|r | < 1 labai stipri koreliacija.
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4 TYRIMO REZULTATAI

4.1  Suvokiamos karjeros sekmés ir asmenybés bruozy sasajos

Siekiant patikrinti pirmaja, Siame darbe iSkelta hipotez¢ ir atskleisti rysj tarp suvokiamos
karjeros sékmés ir asmenybés bruozy: sgmoningumo, atvirumo patirciai ir neurotiSkumo, buvo

apskaiCiuotas Spearman koreliacijos koeficientas rho tarp tiriamy kintamyjy (Zr. 2 lentele).

2 lentelé. Suvokiamos karjeros sékmés ir asmenybés bruozy: sgqmoningumo, atvirumo patirciai,

neurotiskumo sqsajos

Samoningumas Atvirumas NeurotiSkumas
patirciai
Suvokiama karjeros sékmé 0,316* 0,142 -0,260*
ReikSmingumo lygmuo (p) 0,000 0,086 0,001
Respondenty skaicius (N) 148 147 147

*p<0,01

Pirmosios, Siame darbe iSkeltos, hipotezés pirmoje dalyje, teigiama, jog sagmoningumo
asmenybés bruozas teigiamai siejasi su suvokiama karjeros sékme. Atlikto tyrimo rezultatai
atskleid¢, jog suvokiama karjeros sékmé statistiSkai reik§mingai teigiamai susijusi su sgmoningumo
asmenybés bruozu (r = 0,316; p = 0,000). Pirmosios Sio tyrimo hipotezés pirmoji dalis —
pasitvirtino.

Pirmosios tyrimo hipotezés antroje dalyje, teigiama, jog atvirumo patiriai asmenybeés
bruozas teigiamai siejasi su suvokiama karjeros sékme. Sio tyrimo rezultatai neatskleidé statistiskai
reik§mingy sasajy, tarp asmenybés bruozo atvirumo patirc¢iai ir suvokiamos karjeros sekmeés. Todel,
galima teigti, kad pirmosios hipotezés antroji dalis, nebuvo patvirtinta.

Pirmosios, tyrimo hipotezés trecioje dalyje, teigiama, kad neurotiSkumo asmenybés bruozas
neigiamai siejasi su suvokiama karjeros s¢kme. Atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, jog suvokiama
karjeros sékme statistiSkai reikSmingai neigiamai susijusi su neurotiSkumo asmenybés bruozu (r = -
0,260; p = 0,001). Todél, galima teigti, jog $io tyrimo pirmosios hipotezés treCioji dalis —
pasitvirtino.

Siame tyrime buvo keliama hipotezeé, siekiant atskleisti samoningumo, atvirumo patiréiai ir
neurotiSkumo bruoZzy ry$j su suvokiama karjeros sékme. Hipotez¢ buvo patvirtinta i§ dalies, kadangi
buvo rastos statistiSkai reikSmingos sgsajos tarp samoningumo ir neurotiSkumo bei suvokiamos
karjeros s€ékmés konstrukty, taciau statistiSkai reikSmingo rySio tarp atvirumo patiriai asmenybeés

bruozo ir suvokiamos karjeros s€kmés nebuvo rasta.
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4.2 Suvokiamos karjeros sékmés ir tinklaveikos gebéjimo sgsajos

Siekiant patikrinti antraja, Siame darbe iSkelta hipotez¢ ir atskleisti rySj tarp suvokiamos
karjeros sékmés ir tinklaveikos gebéjimo, buvo apskaiciuotas Spearman koreliacijos koeficientas

rho tarp tiriamy kintamyjy (zr. 3 lentelg).

3 lentelé. Suvokiamos karjeros sékmeés ir tinklaveikos gebéjimo sgsajos

Suvokiama karjeros sékmé
Tinklaveikos gebéjimas 0,375*
Reik§mingumo lygmuo (p) 0,000
Respondenty skaicius (N) 149
*p<0,01

Antroje, Siame darbe iSkeltoje, hipotezéje teigiama, kad tinklaveikos gebéjimas teigiamai
siejasi su suvokiama karjeros s¢kme. Atlikto tyrimo rezultatai atskleide, jog suvokiama karjeros
s¢kme statistiSkai reikSmingai teigiamai susijusi su tinklaveikos gebé&jimu (r = 0,375; p = 0,000).

Galima teigti, jog antroji $io tyrimo hipotezé pasitvirtino.

4.3  Suvokiamos karjeros sékmés ir atlygio sasajos

Siekiant patikrinti treciagja hipoteze¢ ir atskleisti ry$j tarp suvokiamos karjeros sékmés ir
gaunamo atlyginimo buvo apskaiCiuotas Spearman koreliacijos Kkoeficientas rho tarp tiriamy

kintamyjy (Zr. 4 lentelg).

4 lentele. Suvokiamos karjeros sékmés ir gaunamo atlygio sgsajos

Suvokiama karjeros sékmé
Gaunamas atlygis 0,324*
Reik§mingumo lygmuo (p) 0,000
Respondenty skaicius (N) 149
*p<0,01

Trecioje, Siame tyrime iSkeltoje, hipotezéje teigiama, kad gaunamas atlyginimas teigiamai
siejasi su suvokiama karjeros s¢kme. Tyrimo rezultatai atskleidé, jog suvokiama karjeros sékmé
statistiSkai reik§Smingai teigiamai susijusi su gaunamu atlygiu (r = 0,324; p = 0,000). Galima teigti,

jog trecioji Sio tyrimo hipotezé pasitvirtino.
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4.4  Suvokiamos karjeros s€kmeés sgsajos su asmenybés bruozais, tinklaveikos

gebéjimu ir gaunamu atlygiu

Siekiant patikrinti, ar galima prognozuoti darbuotojy suvokiamg karjeros sékme pagal
asmenybés bruozus (sgmoningumg ir neurotiSkuma), tinklaveikos gebéjimg bei gaunama atlygj ir
atskleisti iy kintamyjy prognosting verte, buvo atlikta daugialypé tiesiné regresin¢ analizé. Sio
tyrimo daugialypés regresijos modelyje priklausomu kintamuoju pasirinkta suvokiama karjeros
sekmé, nepriklausomais kintamaisiais — asmenybés bruozai sgmoningumas ir neurotiSkumas;
tinklaveikos gebéjimas ir gaunamas atlygis. Daugialypei tiesinei regresinei analizei atlikti

pasirinktas Enter metodas — vienu metu j regresijos lygti buvo jtraukti visi vieno bloko tiriami

Kintamieji.
5 lentelé. Daugialypés tiesinés regresijos modelio koeficientai
Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Nepriklausomi koeficientai koeficientai . statistika
kintamieji B Standartiné Beta P Tolerancijos | VIF
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
(Konstanta) 5,929 2,872 2,064 | 0,410
Samoningumas 0,083 0,029 0,212 2,909 | 0,004 0,888 1,126
Neurotiskumas |  -0,057 0,031 0,134 ~ |oo071| 0873 |1,145
1,820
Tinklaveikos
3,310 0,679 0,337 4,873 | 0,000 0,982 1,018
gebéjimas
Ménesinés
) 1,122 0,295 0,268 3,801 | 0,000 0,947 1,056
pajamos

Priklausomas kintamasis: Suvokiama karjeros sekmé.

Daugialypés tiesinés regresinés analizés rezultatai rodo, kad modelis statistiskai
reikSmingas, p < 0,001. Durbin-Watson kriterijus atskleidzia, kad regresijos modelyje yra
iSlaikomas gretimy stebéjimy tarpusavio nepriklausomumas (d = 2,250). Kolinearumo statistika
atskleidzia, kad duomenys néra multikolineariis (VIF < 4). Sgmoningumas, neurotiSkumas,
tinklaveikos gebéjimas, ménesinés pajamos paaiskina 33,6 % (R?> = 0,336, F = 17,832 p < 0,01)
priklausomo kintamojo sklaidos.

Suvokiamos karjeros seékmés regresijos lygtis:
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Suvokiama karjeros s€¢kmé = 5,929 + 0,083 sagmoningumas + 3,310 tinklaveikos gebéjimas
+ 1,122 ménesinés pajamos

Neurotiskumas neprognozuoja suvokiamos karjeros sékmes. Taigi ketvirtoji Sio tyrimo
hipotezé buvo patvirtinta 1§ dalies: suvokiamg karjeros sékme prognozuoja sgmoningumo,

tinklaveikos ir gaunamo atlygio konstruktai, neurotiSkumas suvokiamos karjeros sékmés -

neprognozuoja.
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5 REZULTATU APTARIMAS

Siuo tyrimu buvo siekta nustatyti darbuotojy asmenybés bruozy, tinklaveikos gebéjimo ir
gaunamo atlygio sgsajas su subjektyviai suvokiama karjeros sékme. Taip pat siekta jvertinti
asmenybés bruozy, tinklaveikos gebéjimo ir gaunamo atlygio prognosting vertg, prognozuojant

suvokiama karjeros s¢kme.

5.1 Suvokiamos karjeros sékmés ir asmenybés bruozy sasajos

Siuo tyrimu nustatyta, kad sgmoningumas ir neurotifkumas pasizymi statistidkai
reikSmingomis, sasajomis su suvokiama karjeros sékme, taciau statistiSkai reikSmingo rySio tarp
atvirumo patir¢iai asmenybés bruozo ir suvokiamos karjeros sékmés nebuvo rasta. Rastos
sagmoningumo ir suvokiamos karjeros sékmés sgsajos patvirtina ankstesniy tyrimy rezultatus (Sutin
ir kt., 2009; Wille ir kt., 2013), taciau priestarauja J. C. Rode ir kity (2008) atlikto tyrimo
rezultatams. Analizuojant Siame tyrime rastas sgsajas tarp samoningumo ir suvokiamos karjeros
sékmes, svarbu suprasti, kokios asmenybés savybés sudaro sgmoningumo asmenybés bruoza.
Tyrime naudotame taisytame NEO asmenybés klausimyne, sgmoningumg apibrézia tokios savybés,
kaip: kompetetingumas, tvarkingumas, pareigingumas, tikslo siekimas, savidrausmé, apdairumas
(Costa, McCrae, 2012). Sios savybés svarbios siekiant karjeros tiksly ir yra universalios visy
profesijy atstovams. Galima samprotauti, jog respondentai, pasizymintys aukStesniais sgmoningumo
jverciais, lengviau prisitaiko profesinéje aplinkoje, sekmingai planuoja savo laikg ir atlieka darbus
laiku bei siekia savo karjeros tiksly, kurie gali biiti tapatinami su suvokiama karjeros sékme.

Siame tyrime rastos neurotiskumo ir suvokiamos karjeros s¢kmés sasajos sutampa su kity
tyrimy duomenimis (Sutin ir kt., 2009; Lounsbury ir kt. 2008; Wille ir kt., 2013), ta¢iau prieStarauja
J. C. Rode ir kity (2008) atlikto tyrimo duomenims. Norint geriau suprasti sgsajas tarp
neurotiSkumo asmenybés bruozo ir suvokiamos karjeros s€ékmeés, svarbu suprasti kokios savybés
sudaro minétg bruozg. NeurotiSkumo asmenybés bruozas apibréziamas kaip nerimastingumo,
priesiskumo, depresyvumo, drovumo, impulsyvumo, pazeidziamumo savybiy saveika (Costa,
McCrae, 2012). Zemesniais neurotiSkumo jverdiais pasizymintys darbuotojai pasirenka
efektyvesnius streso jveikos budus, yra labiau atsipalaidave (Costa, McCrae, 2012). Galima
samprotauti, jog darbuotojai, pasiZzymintys didesniais neurotiSkumo bruozo jverciais, patiria
daugiau streso, sunkiau sutaria su kitais, yra jautresni nesekméms, todé¢l jiems sunkiau siekti savo
karjeros tiksly ir jie yra maziau patenkinti savo karjera. Neigiamas aplinkos vertinimas,

pesimizmas, taip pat gali lemti mazesnius suvokiamos karjeros sékmés jverCius. AukStesniais
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neurotiSkumo jveriais pasizymintiems asmenims priimtinesnés aiskiai apibréztos uzduotys,
keliangios maziau streso, netikétumy. Siandienin¢ konurencinga ir dinamiska darbo rinka,
reikalauja  lankstumo, prisitaikymo, todél aukStesniais neurotiSkumo bruozo jverciais
pasizymintiems darbuotojams yra sunkiau siekti savo karjeros tiksly, jie gali buti maziau patenkinti
savo karjeros pasiekimais.

Siame tyrime nepatvirtintos sasajos tarp atvirumo patiréiai asmenybés bruoZo ir subjektyviai
suvokiamos karjeros sékmés atitinka J. C. Rode ir kity (2008) atlikto tyrimo rezutatus, taciau
prieStarauja J. Lounsbury ir kity (2008) atlikto tyrimo duomenims. PanasSius j §io tyrimo rezultatus
atskleidé T. A. Judge, D. Heller ir M. K. Mount (2002) atliktas tyrimas. Minétame tyrime nebuvo
rasta sgsajy tarp atvirumo patir€iai asmenybés bruozo ir pasitenkinimo darbu. Mokslininkai, §io
ry§io nebuvimg aiskino tuo, jog atvirumo patiréiai asmenybés bruozas yra svarbus tyréjy —
analitiniy profesijy atstovy tarpe, todél tiriant Siy profesijy atstovus galimos atvirumo patirciai ir
pasitenkinimo darbu sgsajos (Judge, Heller, Mount, 2002). Kadangi pasitenkinimo darbu
konstruktas yra artimas pasitenkinimo karjera konstruktui — suvokiamai karjeros sékmei, galima
teigti, jog rySio nebuvima tarp atvirumo patir¢iai asmenybés bruozo ir suvokiamos karjeros sékmeés
gali lemti panasSios priezastys.

Taisytame NEO asmenybés klausimyne, kuris buvo naudojamas Siame tyrime, atvirumo
patir€iai asmenybés bruoza apibrézia tokios savybés kaip: svajingumas, estetiSkumas,
jausmingumas, atvirumas naujai veiklai, atvirumas idéjoms, atvirumas vertybéms (Costa, McCrae,
2012). Didesniais atvirumo patir€iai jverciais pasiZymintys darbuotojai yra lankstis, geba priimti
poky¢ius, naujas Zinias ir patirtj (Lounsbury ir kt., 2008). Zemesniais atvirumo patir&iai jverciais
pasizymintys darbuotojai dazniau renkasi pazjstamus, Zinomus elgesio biidus, yra konservatyvesni
(Costa, McCrae, 2012). Galima samprotauti, jog ne visy profesijy atstovams atvirumo patirciai
bruozas svarbus siekiant savo karjeros tiksly. Didzioji dalis, Siame tyrime dalyvavusiy respondenty
uzima pareigas organizavimo/ valdymo, klienty aptarnavimo pozicijose, Svietimo ir mokslo,
administravimo/ sekretoriavimo, finansy ir apskaitos, elektronikos/ inZinerijos/ technines pozicijas,
zmogiskyjy iStekliy, pardavimy, informaciniy technologijy srityse. Tuo tarpu maza dalis tiriamyjy -
kultiiros/ meno, rinkodaros/ reklamos sri¢iy atstovai. Specialistams, kuriy profesinéje veikloje
svarbus kiirybiSkumas, estetikos jausmas - atvirumo patir€iai bruozas yra labai reikSmingas. Tuo
tarpu tikslumo, techniniy ziniy, taisykliy iSmanymo reikalaujanc¢iose pozicijose atvirumas patir¢iai
maziau svarbus ir nepadeda siekti karjeros tiksly. Siekiant nustatyti ar atvirumo patiriai asmenybés
bruozas gali turéti sgsajy su suvokiama karjeros sékme, reikéty atlikti tyrimus, tiriamaisiais
pasirenkant: kultiros/ meno, rinkodaros/ reklamos ar panasiy sri¢iy atstovus, kuriy veikloje svarbus

atvirumo patir¢iai asmenybés bruozas.
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5.2 Suvokiamos karjeros s¢kmes ir tinklaveikos geb&jimo sasajos

Atlikto tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, jog suvokiama karjeros sékmé statistiSkai
reikSmingai teigiamai susijusi su tinklaveikos gebéjimu. Gauti Sio tyrimo rezultatai i§ esmes
patvirtina kity autoriy atlikty tyrimy rezultatus (Wolff, Moser, 2009b; Blickle, Witzki Schneider,
2009; Todd ir kt., 2009). Tinklaveikos gebéjimas apibréziamas kaip asmens elgesys nukreiptas |
asmeniniy santykiy kiirimg ir plétojima (Wolff, Schneider-Rahm, Forret, 2011). Minéti santykiai
gali buti plétojami organizacijos viduje ir iSor¢je. Aukstesniais tinklaveikos gebé&jimo jverciais
pasizymintys darbuotojai geba lengvai uzmegzti ir plétoti tarpasmeninius santykius, kurie gali buti
naudingi siekiant savo karjeros tiksly. Darbuotojai, kurie uzmezga naujus ir palaiko senus kontaktus
uz organizacijos, kurioje dirba riby, daugiau zZino apie kitas organizacijas, situacijg rinkoje, karjeros
galimybes kitose jmonése. Naudodamiesi §ia informacija ir turimais kontaktais, darbuotojai
lengviau siekia savo karjeros tiksly, todél galimai yra labiau patenkinti savo karjeros sékme. Galima
samprotauti, jog geb¢jimas uzmegzti, iSlaikyti ir naudotis rySiais jmonés viduje taip pat gali lemti
aukstesnius darbuotojy suvokiamos karjeros sékmés jverCius. Darbuotojai, pasizymintys
aukstesniais vidinés tinklaveikos gebéjimo jveréiais, gali pasinaudoti turimais kontaktais jmonés
viduje. Minéti kontaktai gali suteikti informacija apie situacijg ir galimybes jmonés viduje,
konsultuoti profesiniais klausimais, o tai padeda lengviau siekti uzsibrézty karjeros tiksly kas lemia
aukstesnj suvokiamos karjeros sekmés vertinimg. DinamiSkoje darbo rinkoje tinklaveikos gebéjimas
yra vienas svarbiausiy siekiant karjeros tiksly. Vykstant nuolatiniams poky¢iams, darbo santykiams
pasiZymint neapibréZtumu, ypa¢ svarbus santykiy kiirimas ir iSlaikymas organizacijos iSoréje ir
viduje. Bendravimas su kolegomis ar kity organizacijy atstovais gali padéti mazinti stresg, geriau
suprasti galimybes darbo rinkoje ar organizacijoje, atrasti buidus siekti karjeros tiksly, ypac siekiant

horizantalios karjeros.

5.3 Suvokiamos karjeros sekmes ir atlygio sasajos

Gauti Sio tyrimo rezultatai i§ esmés patvirtino kity autoriy atlikty tyrimy duomenis (Abele,
Spurk, 2009; Nabi, 1999). Gauti rezultatai atskleidé, jog suvokiama karjeros sékmé statistiSkai
reikSmingai, teigiamai susijusi su gaunamu atlygiu, taiau gauti rySiai pakankamai silpni (r =
0,338). Silpnas sasajas tarp objektyvios ir subjektyvios karjeros sekmés (r = 0,27), atskleidé ir G. R.
Nabi (1999) atlikto tyrimo rezultatai. Siekdami suprasti objektyvios ir subjektyvios karjeros s€ékmes
tarpusavio sgsajas T. W. H. Ng, L. T. Eby, K. L. Sorensen ir D. C. Feldman (2005) apzvelgé kity
autoriy mokslinius darbus. Minéti autoriai objektyvios ir subjektyvios karjeros sékmés rysj

analizavo remdamiesi G. Johns (1999) atribucijos teorija ir L.Festinger (1954) socialinio
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palyginimo teorija. G. Johns (1999) atribucijos teorijoje teigiama, jog Zzmonés yra linke sékme
priskirti vidiniams veiksniams, o nesékmes — iSoriniams faktoriams, todél objektyvi karjeros sékmé,
gali suformuoti teigiama saves suvokima, kuris gali daryti jtakg pasitenkinimo savo karjera augimui
(Ng ir kt., 2005). Autoriai panasiai aiSkina objektyvios ir subjektyvios karjeros sékmés sgsajas,
remdamiesi L.Festinger (1954) socialinio palyginimo teorija: Zmonés yra linke save lyginti su kitais
— objektyvios karjeros sékmés isSraiska: atlyginimas bei paauksStinimai yra svarbiis ir patogis
tokiems palyginimams, todél gaunamos didesnés pajamos nei kity, gali padidinti suvokiamos
karjeros sémés jvercius (Ng ir kt., 2005). Kadangi finansinés gerovés ir socialinés padéties kriterijai
yra vertinami visuomengéje, materialtis karjeros pasiekimai gali lemti didesnj pasitenkinimg savo
karjera (Ng ir kt., 2005). Nors, objektyvi ir suvokiama karjeros s¢kmé yra tarpusavyje susijusios,
nereikéty jy sutapatinti. Kaip ir minéta anksCiau, suvokiama karjeros sékmé yra pakankamai
individualus konstruktas, priklausantis nuo darbuotojo vertybiy ir jam svarbiy veiksniy, kurie
nebiitinai yra susij¢ su materialiais pasiekimais (darbo-Seimos balansas, profesinés veiklos
prasmingumas ir pan.). Keiéiantis karjeros sékmés sampratai, hierarchinis ir materialinis statusas vis
labiau praranda savo verte, darbuotojams vertinant savo karjeros s€ékme¢ — populiaréja horizontali
karjera, didesnis démesys skiriamas savirealizacijai, saves tobulinimui, mokymuisi, stengiamasi
iSlaikyti balansg tarp profesinés veiklos ir asmeninio gyvenimo. Taigi jvairiis veiksniai, lemiantys
darbuotojo suvokiamg karjeros sékme yra nesusije su materialiais pasiekimais, taip biity galima

samprotauti apie Siame tyrime randama silpnag rysj tarp suvokiamos karjeros s€kmes ir atlygio.

5.4 Suvokiamos karjeros s€ékmés sgsajos su asmenybes bruozais, tinklaveikos

gebéjimu ir gaunamu atlygiu

Atliktos regresinés analizés rezultatai atskleide, jog sgmoningumo, tinklaveikos ir gaunamo
atlygio didé¢jimas leidzia prognozuoti suvokiamos karjeros sékmés didéjima. NeurotiSkumas
neprognozuoja suvokiamos karjeros sekmés. Nors Siame tyrime buvo rastos neigiamos sasajos tarp
neurotiSkumo ir suvokiamos karjeros s€kmés, taiau nebuvo patvirtinta hipoteze, jog neurotiSkumas
gali prognozuoti suvokiamg karjeros s€kme. Galima samprotauti, jog Siame tyrime rastas neigiamas
rySys tarp neurotiSkumo ir suvokiamos karjeros s¢kmes néra toks stiprus, kad galéty prognozuoti
subjektyviai suvokiama karjeros s¢kme. Tikétina, jog rySys tarp neurotiSkumo asmenybés bruozo ir
suvokiamos karjeros sékmés yra netiesioginis. Moksliniuose tyrimuose randamos sgsajos tarp
neurotiSkumo asmenybés bruozo ir darbo naSumo (Askarian, 2013; Rusbadrol, Mahmud, Arif,

2015), bei darbo nasumo ir subjektyvios karjeros sekmés (Ummi, Javed, Amjad, 2014). Vadinasi,
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neurotiSkumo asmenybés bruozas gali veikti suvokiamg karjeros sékme per kitus konstruktus,
pavyzdziui — darbo naSuma.

Tyrimo rezultatai atskleidé, jog samoningumo asmenybés bruozas leidzia prognozuoti
suvokiamos karjeros sékmes didé€jimg. Vadinasi, kuo labiau iSreikStas darbuotojo sgmoningumo
asmenybés bruozas, tuo aukStesniais jverciais jis vertina Savo suvokiamg karjeros sékmg.
Analizuojant sgmoningumo bruozo ir karjeros sékmés sgsajas $io skyriaus pradzioje, buvo aptarta,
Jog prognostinj ry$j tarp $iy konstrukty galima paaiSkinti sgmoningumo asmenybés bruozo
universalumu ir svarba siekiant karjeros sékmés. Sgmoningumo asmenybés bruozo savybés:
kompetetingumas, tvarkingumas, pareigingumas, tikslo sickimas, savidrausmé, apdairumas svarbios
jvairiy profesijy atstovams.

Sio tyrimo rezultatai atskleidé, jog tinklaveikos gebéjimas labiausiai prognozuoja suvokiama
karjeros sékme, gauti rezultatai prieStarauja R. M. Rasdi, M. Ismaila ir T. N.Garavan (2011) atlikto
tyrimo duomenims. Minéti autoriai atliko tyrima, siekiant suprasti ar tinklaveika ir kiti veiksniai
prognozuoja suvokiamg ir objektyvig karjeros sékme, tac¢iau gauto tyrimo rezultatai, atskleidé, jog
tinklaveika neprognozuoja subjektyviai suvokiamos karjeros sékmés. Tiriamaisiais buvo pasirinkti
darbuotojai dirbantys vieSojo sektoriaus jstaigose Malaizijoje. Kaip jvardija autoriai, jy tyrimo
rezultatai neturéty buti taikomi visai populiacijai: tyrimas atliktas ne vakarietiskos kulttiros Salyje,
bet to, buvo tiriami vieSojo sektoriaus darbuotojai (Rasdi, Ismaila, Garavan, 2011). Viesasis
sektorius, lyginant su privaciu sektoriumi, pasizymi tam tikrais ribotumais (hierarchiné struktiira,
grieztesnis reguliavimas ir pan.), todél tinklaveikos gebéjimas Sio sektorio atstovams gali biiti
maziau svarbus siekiant savo karjeros tiksly ir vertinant savo karjeros sékme¢. Misy tyrime gauti
rezultatai atksleidzia, kad tinklaveikos geb¢jimas prognozuoja suvokiamg karjeros sékme. Lyginant
su asmenybés bruozais ir gaunau atlygiu, sis gebéjimas turi didziausiag prognosting verte. Kadangi
gebéjimai yra lengviau koreguojami bei ugdomi nei asmenybés bruozai, organizacijy vadovai gali
skatinti darbuotojy tinklaveikos gebéjimy ugdyma bei tinklaveikos galimybes jmonés viduje bei
1Sor¢je, taip didinant darbuotojy suvokiamos sékmés jvercius, o tuo paciu ir darbuotojy lojaluma bei
motyvacija.

Gauti, Sio tyrimo rezultatai, patvirtina A. E. Abele ir D. Spurk (2009) atlikto tyrimo
rezultatus: objektyvi karjeros sékmé prognozuoja subjektyvig karjeros sékme. Minéto tyrimo
rezultatai atskleidé dar vieng désningumg: subjektyvi karjeros sékmé prognozuoja objektyvig
karjeros sékme labiau nei objektyvi karjeros sékmé — subjektyvig (Abele, Spurk, 2009). Kaip ir
buvo aptarta auksciau, objektyvios karjeros sékmés daroma jtaka subjektyviai suvokiamos karjeros
s¢kmés vertinimui galima aiskinti remiantis socialinio palyginimo ir atribucijos teorijomis. Galima

samprotauti, jog darbuotojai vertindami savo atlygj, lygina save su Kkitais aplinkiniais bei
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objektyvios karjeros sékmés pasiekimus priskiria vidiniams veiksniams. Esant aukStesniam atlygiui,

suvokiamg karjeros sékme asmuo vertins auks$tesniais jverciais.

Suvokiamos karjeros s¢kmés vertinima lemia daug veiksniy. Siame tyrime buvo atskleista
asmenybés bruozo samoningumo, tinklaveikos gebéjimo ir gaunamo atlygio svarba vertinant savo
karjeros sékme. Svarbu paminéti, jog ne visi asmenybés bruozai yra svarbiis vertinant karjeros
sékme, kadangi skirtingy profesijy atstovams siekiant savo karjeros tiksly aktualios skirtingos
savybés. Siekiant geriau suprasti, kas gali lemti suvokiamos karjeros sékmés vertinimg, reikéty
atsizvelgti i individualius darbuotojy skirtumus. Supratus, kas svarbu konkrecios profesijos atstovui
ar darbuotojui, galima ugdyti reikiamus gebéjimus bei padéti jsisgmoninti asmenybés bruozy
daromg jtaka subjektyviai suvokiamai karjeros s¢kmei. Geresnis individualiy, darbuotojo karjeros
sékmei svarbiy, veiksniy supratimas yra naudingas tenkinat darbuotojo poreikius bei padedant jiems

siekti savo karjeros, o kartu ir organizacijos tiksly.

5.5 Tyrimo ribotumai ir rekomendacijos

Vienas i$ §io tyrimo ribotumy — nedidelé tiriamyjy imtis (N=149). Maza tiriamyjy imtis gali
neatskleisti visy esamy sgsajy tarp tiriamy konstrukty. Taip pat netikimybinis imties sudarymo
budas, naudotas Siame tyrime, gali lemti nereprezantatyvig imtj, tod¢l tyrime gauty rezultaty
negalime taikyti visai populiacijai. Nors tiriamieji buvo atrinkti tikslinés imties sudarymo budu —
pasirinkti respondentai, turintys bent 5 mety darbo stazg nuo jy pirmojo darbo, biity tikslinga jvesti
daugiau tiriamyjy atrankos Kkirterijy. Siekiant geriau suprasti ir paaiSkinti gautas sgsajas tarp
konstrukty, reikéty tirti tam tikros srities ar profesijy atstovus, kadangi ne visy profesijy atstovams
vienodai reik§mingi tie patys konstruktai. Vieni asmenybés bruozai gali biiti kertiniai siekiant
karjeros sekmés tam tikros profesijos atstovams, tuo tarpu kiti asmenybés bruoZai — maZiau svarbds.
Taip pat ir su tinklaveikos gebéjimu — ne visy profesijy atstovams Sis gebéjimas gali buti naudingas
siekiant savo karjeros tiksly. Dar vienas tyrimo ribotumas — maza dalis tyrime dalyvavusiy
respondenty dirba didelése jmonése, o vertinant skirtingas tinklaveikos iSraiSkas, tikslinga
tiriamaisiais pasirinkti dideliy jmoniy atstovus, kadangi ne visos tinklaveikos elgesio formos gali
pasireiksti dirbant mazose jmonése. Be to, Siame tyrime nebuvo jvertinti darbuotojai dirbantys
vieni, pavyzdziui — vykdantys individualig veikla, tokiu atveju jvertinti vidinés tinklaveikos nebiity
galimybés. Didelis §Sio tyrimo trilkumas — negal¢jimas jvertinti skirtingy tinklaveikos iSraiSky ir jy
palyginti tarpusavyje bei ieSkoti jy sasajy su suvokiama karjeros sékme. Tai galé¢jo lemti
Daugiamatés tinklaveikos skalés vertimo i§ angly kalbos netikslumai bei tai, jog tinklaveikos

konstruktas ir sgvoka Lietuvoje pakankamai nauja.
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ISVADOS

1.  Suvokiama karjeros sékmé teigiamai siejasi su sgmoningumo asmenybés bruozu. Kuo
didesniais sgmoningumo asmenybés bruozo jverciais pasizymi darbuotojas, tuo labiau jis vertina
savo karjerg kaip sékmingg ir atvirksCiai: kuo labiau darbuotojas vertina savo karjerg kaip
s¢kmingg, tuo didesni jo sgmoningumo asmenybés bruozo jverciai.

2. Suvokiama karjeros s¢kme neigiamai siejasi su neurotiSkumo bruozu. Kuo mazesniais
neurotiSkumo asmenybés bruozo jverciais pasizymi darbuotojas, tuo labiau jis vertina savo karjerg
kaip sékmingg ir atvirkS¢iai: kuo labiau darbuotojas vertina savo karjera kaip sékminga, tuo
mazesni jo neurotiSkumo asmenybés bruozo jverciai.

3. Suvokiama karjeros sékmé teigiamai siejasi su tinklaveikos gebéjimu. Vadinasi, kuo
aukstesniais tinklaveikos gebéjimo jverCiais pasizymi darbuotojas, tuo geriau jis vertina savo
karjeros s¢kme ir atvirk$ciai: kuo geriau darbuotojas vertina savo karjeros s¢kme, tuo aukstesni jo
tinklaveikos gebé&jimo jverciai.

4.  Suvokiama karjeros sékmé teigiamai siejasi su gaunamu atlygiu. Kuo didesnj
atlyginimg gauna darbuotojas, tuo labiau jis vertina savo karjerg kaip sékmingg ir atvirksciai: kuo
labiau darbuotojas vertina savo karjerg kaip sékminga, tuo didesnj atlyginima jis gauna.

5.  Samoningumo asmenybés bruozas, tinklaveikos gebéjimas ir gaunamas atlygis
prognozuoja suvokiamg karjeros sékme. DidZiausig prognosting verte suvokiamai karjeros sékmei

turi tinklaveikos gebéjimas.

53



LITERATUROS SARASAS

. Abele, A., E., Spurk, D. (2009). How do objective and subjective career success interrelate
over time? Journal of Occupational & Organizational Psychology, 82(4), 803-824. doi:
10.1348/096317909X470924

. Allport, F., H., Norman, F. (1941). Personality as a pattern of teleonomic trends. Journal of
Social Psychology, 13(1), 141-182. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih&AN=16353
273&site=ehost-live

. Askarian, N. (2013). The relationshio between personality traits and job performance (case
study: employees of the Ministry of education of Kerman). Interdisciplinary journal of
contemprorary research business, 5(8), 322 — 335. Prieiga per interneta: http://journal-
archieves36.webs.com/322-335dec.pdf

Ballout, H., I. (2009). Organizational commitment, job satisfaction, and turnover intentions:

a study of Lebanese nurses. Arab Journal of Administrative Sciences, 16(1), 101-127.

Prieiga per interneta: http://waset.org/publications/8349/job-satisfaction-organizational-

commitment-and-turnover-intention-a-case-study-on-employees-of-a-retail-company-in-

malaysia
Blickle, G., Witzki, A., H., Schneider, P., B. (2009). Mentoring support and power: A three

year predictive field study on protégé networking and career success. Journal of Vocational
Behavior, 74(2), 181-189. doi:
http://dx.doi.org.skaitykla.mruni.eu/10.1016/j.jvb.2008.12.008

. Bunevicius, A. (2005). Didziojo penketo asmenybes dimensijos (DPAD). Biologiné

psichiatrija ir psichofarmakologija, 6-7(1), 34. Prieiga per interneta: http://biological-
psychiatry.eu/wp-content/uploads/2014/06/2005 6-7 A.-Bunevicius.pdf

. Bunevicius, A., Katkuteé, A., Birbilaite, 1. (2008) Modernaus DidzZiojo penketo asmenybés
klausimyno LietuviSkos versijos patikimumas. Biologiné psichiatrija ir
psichofarmakologija, 10(1), 27-30. Prieiga per interneta: http://biological-psychiatry.eu/wp-
content/uploads/2014/06/2008 10 p_A.-Bunevicius.pdf

Clark, T. (2009). Networking: a key to career communication and management consulting

success. Business Communication Quarterly, 72(3), 344-348. doi:
10.1177/1080569909340629.

54


http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih&AN=16353273&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=sih&AN=16353273&site=ehost-live
http://journal-archieves36.webs.com/322-335dec.pdf
http://journal-archieves36.webs.com/322-335dec.pdf
http://waset.org/publications/8349/job-satisfaction-organizational-commitment-and-turnover-intention-a-case-study-on-employees-of-a-retail-company-in-malaysia
http://waset.org/publications/8349/job-satisfaction-organizational-commitment-and-turnover-intention-a-case-study-on-employees-of-a-retail-company-in-malaysia
http://waset.org/publications/8349/job-satisfaction-organizational-commitment-and-turnover-intention-a-case-study-on-employees-of-a-retail-company-in-malaysia
http://dx.doi.org.skaitykla.mruni.eu/10.1016/j.jvb.2008.12.008
http://biological-psychiatry.eu/wp-content/uploads/2014/06/2005_6-7_A.-Bunevicius.pdf
http://biological-psychiatry.eu/wp-content/uploads/2014/06/2005_6-7_A.-Bunevicius.pdf
http://biological-psychiatry.eu/wp-content/uploads/2014/06/2008_10_p_A.-Bunevicius.pdf
http://biological-psychiatry.eu/wp-content/uploads/2014/06/2008_10_p_A.-Bunevicius.pdf

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Costa, P., T., Maccrae, R., R. (1992). Four Ways Five Factors are Basic. Personality and
Individual Differences, 13(6), 653-665. Prieiga per interneta:
https://www.researchgate.net/publication/223048814 Four_Ways Five Factors_are Basic
Costa, P., T., McCrae, R., R. (2012). NEO PI-R TM : Taisyto NEO asmenybés (NEO PI-R)
ir NEO penkiy faktoriy (NEO-FFI) klausimyny vadovas. Vilnius: VU Specialiosios

psichologijos laboratorija.

Cekanavicius, V., Murauskas, G., (2014). Taikomoji regresin¢ analizé socialiniuose
tyrimuose. Vilnius: Vilniaus universiteto leidykla.

Dierendonck, D., Gaast, E. (2013). Goal orientation, academic competences and early career
success. Career Development International, 18(7), 694-711. Prieiga per interneta:
http://www.emeraldinsight.com.skaitykla.mruni.eu/doi/pdfplus/10.1108/CDI1-01-2013-0003

Dries, N., Pepermans, R., Carlier, O. (2008). Career success: Constructing a

multidimensional model. Journal of Vocational Behavior, 73(2), 254-267. Prieiga per
internetg:

https://www.researchgate.net/profile/Roland Pepermans/publication/222415442 Dries

N Pepermans R Carlier O Career success Constructing a multidimensional mod
el/links/0fcfd50852f30a225b000000.pdf
Falling Short? College Learning and Career Success. (2016) NACTA Journal Special Issue,

60(1), 1-6. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue&AN=11548
4797&site=ehost-live

Forret, M., L., Dougherty, T., W. (2004). Networking Behaviors and Career Outcomes:

Differences for Men and Women? Journal of Organizational Behavior, 25(3), 419-437. doi:
10.1002/job.253

Gattiker, U., Larwood, L. (1986). Subjective career success: a study of managers and
support personnel. Journal of Business & Psychology, 1(2), 78-94. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=17107
950&site=ehost-live

Goldberg, L., R. (1990) An alternative description of personality: The Big-Five factor
structure. Journal of Personality and Social Psychology, 59(6), 1216-1229. Pieiga per
interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=22
83588&site=ehost-live

Greenhaus, J., H., Parasuraman, S., Wormley, W., M. (1990). Effects of Race on

Organizational Experiences, Job Performance Evaluations, and Career Outcomes. Academy
55


https://www.researchgate.net/publication/223048814_Four_Ways_Five_Factors_are_Basic
http://www.emeraldinsight.com.skaitykla.mruni.eu/doi/pdfplus/10.1108/CDI-01-2013-0003
https://www.researchgate.net/profile/Roland_Pepermans/publication/222415442_Dries_N_Pepermans_R_Carlier_O_Career_success_Constructing_a_multidimensional_model/links/0fcfd50852f30a225b000000.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Roland_Pepermans/publication/222415442_Dries_N_Pepermans_R_Carlier_O_Career_success_Constructing_a_multidimensional_model/links/0fcfd50852f30a225b000000.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Roland_Pepermans/publication/222415442_Dries_N_Pepermans_R_Carlier_O_Career_success_Constructing_a_multidimensional_model/links/0fcfd50852f30a225b000000.pdf
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue&AN=115484797&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue&AN=115484797&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=17107950&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=17107950&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=2283588&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=2283588&site=ehost-live

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

of Management Journal, 33(1), 64-86. Prieciga per interneta:
http://www.jstor.org/stable/256352
Guan, Y., Wang, Z., Dong, Z., Liu, Y., Yue, Y., Liu, H., Zhang, Y., Zhou, W. (2012).

Career Locus of Control and Career Success Among Chinese Employees: A

Multidimensional Approach. Journal of Career Assessment, 21(2), 295-310. doi:
10.1177/1069072712471324

Heggestad, E., D. (2007). Big Five Taxonomy of Personality, IS Rogelberg, S., G.
Encyclopedia of Industrial and Organizational Psychology (p. 52 — 56) Thousand Oaks,
Calif: SAGE Publications

Heslin, P., A. (2005). Conceptualizing and evaluating career success. Journal of
Organizational Behavior, 26(2), 113-136. doi: 10.1002/job.270

Yu, C. (2012). Career Success and Its Predictors: Comparing between Canadian and
Chinese. International Journal of Business and Manegement, 7(14), 88-95. doi:
http://dx.doi.org/10.5539/ijbm.v7n14p88

Jajarmizadeh, M.; Feizi, T.; Abbasi, N.; Moshtaghian, A., H. (2014). Identifying Perceptual

Factors Affect Intrinsic Career Success by Delphi Method. Journal of Managerial Sciences.,

8(2), 250-273. Prieiga per internetg:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=10073
2320&site=ehost-live

Jokisaari, M., Vuori, J. (2011). Effects of a group intervention on the career network ties of

Finnish adolescents. Journal of Career Development, 38(5), 351-368. doi:
http://dx.doi.org/10.1177/0894845310376174

Judge, T., A., Heller, D., Mount, M., K. (2002). Five-Factor Model of Personality and Job
Satisfaction: A Meta-Analysis. Journal of Applied Psychology, 87(3), 530-541. doi:
10.1037//0021-9010.873.3.530

Kairys, A. (2008) The big five. Pro et contra. Psichologija / Psychology, 37, 71-84. Prieiga

per internetg: http://www.zurnalai.vu.lt/psichologija/article/view/2613/1833

Kern, M., L., Friedman, H., S., Martin, L., R., Reynolds, C., A., Luong, G. (2009).
Conscientiousness, Career Success, and Longevity: A Lifespan Analysis. Annals of
Behavioral Medicine. 37(2), 154-163. doi: 10.1007/s12160-009-9095-6.

Kristof, A., L. (1996). Person-organization fit: an integrative review of its

conceptualizations, mesurement, and implications. Personnel Psychology, 49(1), 1-49.
Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth& AN=96040
81490&site=ehost-live

56


http://www.jstor.org/stable/256352
http://dx.doi.org/10.5539/ijbm.v7n14p88
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=100732320&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=100732320&site=ehost-live
http://dx.doi.org/10.1177/0894845310376174
http://www.zurnalai.vu.lt/psichologija/article/view/2613/1833
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=9604081490&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=9604081490&site=ehost-live

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Kumudha, A., Abraham, S. (2008). Organization career management and its impact on
career satisfaction: a study in the banking sector. ICFAI Journal of Bank Management, 7 (3),
48- 58. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=33719
041&site=ehost-live

Laud, R., L., Johnson, M. (2012). Advancing upward? An examination of career tactics and
strategies of succefful men and woman. Allied Academies International Conference:
Proceedings of the Academy of Organizational Culture, Communications & Conflict
(AOCCC). 17(1), 21-25. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=82207
010&site=ehost-live

Lounsbury, J., W., Steel, R., Gibson, L., Drost, A. (2008). Personality traits and career

satisfaction of human resource professionals. Human Resource Development International,
11(4), 351-366. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=33522
594 &site=ehost-live

Maimunah, 1., Mohd, R. (2007). Impact of networking on career development: Experience
of high-flying women academics in Malaysia. Human Resource Development International,
10(2), 153-168. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue & AN=25346
541&site=ehost-live

Maronga, E. (2013). Examination of Personality Traits as Predictors of Project Manager
Career Success. The International Journal Of Management, 2(2), 1 — 23. Prieiga per

internetg: http://www.theijm.com/vol2issue2/184.pdf

Matuliauskaite, A., Bartkiene, L., Ruté, J. (2011). The big five personality factors and
application fields. Science: Future of Lithuania, 3(4), 43-48. doi: 10.3846/mla.2011.068.
McCallum, S., Y., Forret, M., L,. Wolff, H., G., (2014). Internal and external networking
behavior. An investigation of relationships with affective, continuance, and normative
commitment. Career Development International, 19(5), 595-614. Prieiga per interneta:
http://www.emeraldinsight.com.skaitykla.mruni.eu/doi/pdfplus/10.1108/CDI1-08-2013-0101
Melé, D. (2009). The Practice of Networking: An Ethical Approach. Journal of Business
Ethics, 90(4), 487 — 503. doi: 10.1007/s10551-010-0602-2

Nabi, G., R. (1999). An investigation into the differential profile of predictors of objective

and subjective career success. Career Development International, 4(4), 212-225. Prieiga per
interneta: http://dx.doi.org/10.1108/13620439910270599

57


http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=33719041&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=33719041&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=82207010&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=82207010&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=33522594&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=33522594&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue&AN=25346541&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue&AN=25346541&site=ehost-live
http://www.theijm.com/vol2issue2/184.pdf
http://www.emeraldinsight.com.skaitykla.mruni.eu/doi/pdfplus/10.1108/CDI-08-2013-0101
http://dx.doi.org/10.1108/13620439910270599

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

Ng, T., W., H.,, Eby, L., T., Sorensen, K., L., Feldman, D., C. (2005). Predictors of objective
and subjective career success: a meta-analysis. Personnel Psychology, 58 (2), 367-408. doi:
10.1111/5.1744-6570.2005.00515.x

Norman, W., T. (1963). Toward an adequate taxonomy of personality attributes: Replicated
factor structure in peer nomination personality ratings. Journal of Abnormal and Social
Psychology, 66, 574-583. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=13
938947&site=ehost-live

Proyer, R., T., Annen, H., Eggimann, N., Schneider, A., Ruch, W. (2012). Assessing the
“Good Life” in a Military Context: How Does Life and Work-Satisfaction Relate to

Orientations to Happiness and Career-Success Among Swiss Professional Officers? Social
Indicators Research, 106(3), 577-590. doi:10.1007/s11205-011-9823-8

Rasdi, R., M., Garavan, T., N., Ismail, M., (2013). Networking behaviours and managers
career success in the Malaysian public service. Personnel Review, 42(6), 684-703. Prieiga
per interneta: http://dx.doi.org/10.1108/PR-07-2010-0117

Rasdi, R., M., Ismaila, M., Garavan, T., N. (2011). Predicting Malaysian managers’

objective and subjective career success. The International Journal of Human Resource
Management, 22(17), 3528-3549. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=65928
191&site=ehost-live

Rode, J., C., Arthaud-Day, M., L., Mooney, C., H., Near, J., P., Baldwin, T., T. (2008).

Ability and Personality Predictors of Salary, Perceived Job Success, and Perceived Career

Success in the Initial Career Stage. International Journal of Selection & Assessment, 16(3),
292-299. doi: 10.1111/j.1468-2389.2008.00435.x

Rubio, D., M., Primack, B., A., Switzer, G., E., Bryce, C., L., Seltzer, D., L., Kapoor, W.,
N. (2011) A Comprehensive Career-Success Model for Physician-Scientists. Acad Med.
86(12): 1571-1576. doi: 10.1097/ACM.0b013e31823592fd

Rupert, P., A., Miller, A., O., Tuminello, Hartman, E., R., Bryant, F., B. (2012). Predictors
of Career Satisfaction Among Practicing Psychologists. Professional Psychology: Research
and Practice, 43(5), 495-502. doi: 10.1037/a0029420

Rusbadrol, N., b., Mahmud, N., Arif, L., S., M. (2015). Association between Personality
Traits and Job Performance among Secondary School Teachers. International Academic
ResearchJournal of Social Science, 1(2), 1-6. Prieiga per interneta:

http://www.iarjournal.com/wp-content/uploads/01-P1-6.pdf

58


http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=13938947&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=13938947&site=ehost-live
http://dx.doi.org/10.1108/PR-07-2010-0117
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=65928191&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=bth&AN=65928191&site=ehost-live
http://www.iarjournal.com/wp-content/uploads/01-P1-6.pdf

47. Said, A., A., Rasdi, R., M., Samah, B., A., Silong, A., D., Sulaiman, S. (2015). A career
success model for academics at Malaysian research universities. European Journal of
Training and Development, 39 (9), 815 — 835. doi: http://dx.doi.org/10.1108/EJTD-03-
2015-0022

48. Spurk, D., Kauffeld, S., Barthauer, L., Heinemannc, N., S., R. (2015). Fostering networking
behavior, career planning and optimism, and subjective career success: An intervention
study. Journal of Vocational Behavior, 87(1), 134-144. doi:
http://dx.doi.org.skaitykla.mruni.eu/10.1016/j.jvb.2014.12.007

49, Srikanth, P., B., Israel, D. (2012). Career commitment & career success: mediating role of

career satisfaction. The Indian journal of industrial relations, 48 (1), 137-149. Prieiga per
internetg:
http://www.publishingindia.com/GetBrochure.aspx?query=UERGQnJvY2h1cmVzfC8xMz
QzLnBkZnwvMTMOMY5wZGY =

50. Stumpf, S., A. (2014). A Longitudinal Study of Career Success, Embeddedness, and
Mobility of Early Career Professionals. Journal of Vocational Behavior, 85(2), 180-190.
doi: 10.1016/j.jvb.2014.06.002

51. Super, D., E. (1975). Cereer education and career guidance for the life span and for life
roles. Journal of career education, 2 (2), 27 - 42. doi: 10.1177/089484537500200204

52. Sutin, A., R., Costa, P., T., Miech, R., Eaton, W., W. (2009). Personality and career success:
Concurrent and longitudinal relations. European Journal of Personality, 23(2), 71-84. doi:
10.1002/per.704.

53. Todd, S., Y., Harris, K., J., Harris, R., B., Wheeler, A., R. (2009) Career Success
Implications of Political Skill. The Journal of Social Psychology, 149(3), 179-204. Prieiga

per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=f5h&AN=39564
565&site=ehost-live

54. Tupes, E., C., Christal, R., E. (1992). Recurrent Personality Factors Based on Trait Ratings.

Journal of Personality, 60 (2), 225-251. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=16
35043&site=ehost-live

55. Ummi, U., Y., F., U., Javed, R., Amjad M. (2014). Impact of personality on career success.

International Journal of Innovation and Applied Studies, 9(3), 1064-1072. Prieiga per
internetg: http://www.ijias.issr-journals.org/abstract.php?article=1J1AS-14-265-12

56. Vaitkevicius, R., Saudargiené, A. (2006). Statistika su SPSS psichologiniuose tyrimuose :

mokomaoji knyga. Vilnius : Vytauto DidZiojo universiteto leidykla.
59


http://dx.doi.org/10.1108/EJTD-03-2015-0022
http://dx.doi.org/10.1108/EJTD-03-2015-0022
http://dx.doi.org.skaitykla.mruni.eu/10.1016/j.jvb.2014.12.007
http://www.publishingindia.com/GetBrochure.aspx?query=UERGQnJvY2h1cmVzfC8xMzQzLnBkZnwvMTM0My5wZGY
http://www.publishingindia.com/GetBrochure.aspx?query=UERGQnJvY2h1cmVzfC8xMzQzLnBkZnwvMTM0My5wZGY
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=f5h&AN=39564565&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=f5h&AN=39564565&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=1635043&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=cmedm&AN=1635043&site=ehost-live
http://www.ijias.issr-journals.org/abstract.php?article=IJIAS-14-265-12

57. Van, den, Born, A., Van, Witteloostuijn, A. (2013). Drivers of freelance career success.
Journal of Organizational Behavior, 34(1), 24-46. doi: 10.1002/job.1786

58. Vandenberghe, C., Basak, A., O. (2013). Career commitment, proactive personality, and
work outcomes: a crosslagged study. Career Development International, 18(7), 652-672.
doi: http://dx.doi.org/10.1108/CDI-02-2013-0013

59. Wille, B., De, Fruyt, F., Feys, M. (2013). Big Five Traits and Intrinsic Success in the New

Career Era: A 15-Year Longitudinal Study on Employability and Work-Family Conflict.
Applied Psychology: An International Review, 62(1) 124-156. doi: 10.1111/j.1464-
0597.2012.00516.x.

60. Wolff, H., G., Moser, K. (2006). Entwicklung und Validierung einer Networkingskala
[Development and validation of a networking scale]. Diagnostica, 52, 161-180.

61. Wolff, H., G., Kim, S. (2012). The relationship between networking behaviors and the Big
Five personality dimensions. Career Development International, 17(1), 43 — 66. doi:
http://dx.doi.org/10.1108/13620431211201328

62. Wolff, H., G., Moser, K. (2009a). Differential effects of networking on career mobility.

Academy of Management Annual Meeting Proceedings, 1-6. doi:
10.5465/AMBPP.2009.44257964

63. Wolff, H., G., Moser, K. (2009b). Effects of networking on career success: A longitudinal
study. Journal of Applied Psychology, 94(1), 196 - 206. doi: 10.1037/a0013350

64. Wolff, H., G., Schneider-Rahm, C., Forret, M., L. (2011). Adaptation of a German
Multidimensional Networking Scale into English. European Journal of Psychological
Assessment, 27(4), 244-250. doi: 10.1027/1015-5759/a000070

65. Zaccardi, M., C., Howard, C., M, Schnusenberg, O. (2012). Student preparation and
personality traits in the job market. Academy of Educational Leadership Journal, 16, 35-53.
Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue & AN=82667
565&site=ehost-live

66. Zhang, Z., Arvey, R. (2009). Effects of Personality on Individual Earnings: Leadership Role
Occupancy as a Mediator. Journal of Business & Psychology, 24(3), 271 - 280. doi:
10.1007/s10869-009-9105-5.

67. Zhitomirsky-Geffet, M., Bratspiess, Y. (2015). Perceived Effectiveness of Social Networks
for Job Search. Libri: International Journal of Libraries & Information Services, 65(2), 105-
118. Prieiga per interneta:
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=10324
5568&site=ehost-live

60


http://dx.doi.org/10.1108/CDI-02-2013-0013
http://dx.doi.org/10.1108/13620431211201328
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue&AN=82667565&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=eue&AN=82667565&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=103245568&site=ehost-live
http://search.ebscohost.com.skaitykla.mruni.eu/login.aspx?direct=true&db=a9h&AN=103245568&site=ehost-live

SANTRAUKA

Suvokiamos karjeros sékmés sasajos su asmenybés bruozais, tinklaveikos gebéjimu ir

gaunamu atlygiu

Sio darbo tikslas — nustatyti darbuotojy asmenybés bruozy, tinklaveikos gebéjimo ir
gaunamo atlygio sgsajas su subjektyviai suvokiama karjeros sékme. Tyrime dalyvavo 149
respondentai, turintys 5 mety, ar didesnj darbo stazg (vertinant nuo pirmosios darbo patirties) bei
dirbantys jvairiuose vieSojo ir privataus verslo sektoriuose. I§ jy 100 motery (67,1 %) ir 49 vyrai
(32,9%). Tiriamyjy amzZius varijavo nuo 22 iki 60 mety (M = 32,89; SD = 9,85). Siame tyrime
naudotos Sios metodikos: asmenybés bruozams jvertinti - NEO — FFI (angl. NEO Five Factor
Inventory) klausimynas (Costa, McCrae, 2012); tinklaveikos gebéjimui pamatuoti - Daugiamate
tinklaveikos skalé (angl. Multidimensional Networking Scale) (Wolff, Moser, 2006); subjektyviai
suvokiamai karjeros sékmei jvertinti - Pasitenkinimo karjera skalé (angl. Career Satisfaction Scale)
(Greenhaus, Parasuraman, 1990); gaunam atlyginimui pamatuoti - Objektyvios karjeros sékmés
skalés dalis (angl. Objective career success scale) (Abele, Spurk, 2009). Tyrimo rezultatai atskleidé
teigiamas asmenybés bruozo sagmoningumo, tinklaveikos geb¢jimo ir gaunamo atlygio sasajas su
suvokiama karjeros sékme. Rastos neigiamos asmenybés bruozo neurotiSkumo ir suvokiamos
karjeros seékmés sgsajos. Sgsajy tarp atvirumo asmenybés bruozo ir suvokiamos karjeros s¢kmeés
nebuvo rasta. Siame tyrime atliktos regresinés analizés rezultatai atskleidé, jog samoningumo,
tinklaveikos ir gaunamo atlygio didéjimas leidZia prognozuoti suvokiamos karjeros sékmeés
did¢jima. DidZ1ausig jtaka suvokiamai karjeros sékmei daro tinklaveikos gebéjimas. NeurotiSkumas
neprognozuoja suvokiamos karjeros sekmés.

Raktiniai ZodZiai: suvokiama karjeros s€kmé, asmenybés bruozai, tinklaveikos gebéjimas,

gaunamas atlygis.
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SUMMARY

Relationships Between Subjective Career Success and Personality Traits, Networking

Ability, Salary

The aim of this work was to investigate relationships between employees personality traits,
networking ability, salary and subjective career success. 149 employees who have 5 or more years
of work experience (counting from the first work experience) and who are working in various
public and private business sectors participated in this research. Investigation included 100 women
(67,1 %) and 49 men (32,9%). Participants age varied from 22 to 60 years (M = 32,89; SD = 9,85).
To evaluate constructs these questionnaires were used: to assess personality traits — NEO — FFlI
(NEO Five Factor Inventory) questionnaire (Costa, McCrae, 2012); to measure networking —
Multidimensional Networking Scale (Wolff, Moser, 2006); to evaluate subjective career success —
Career Satisfaction Scale (Greenhaus, Parasuraman, 1990); to measure salary — one part of the
Objective career success scale (Abele, Spurk, 2009). The research results showed the positive
relationships between personality trait consciousness, networking ability, salary and subjective
career success. Results also showed negative relationships between neuroticism personality trait and
subjective career success. The relationships between openness personality trait and subjective career
success has not been found. Regression analysis conducted in this research results showed that
personality trait consciousness, networking ability and salary can predict subjective career success.
Networking ability makes the biggest impact on predicting subjective career success. Neuroticism
does not predict subjective career success.

Keywords: subjective career success, personality traits, networking, salary.
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PRIEDAI

Ipriedas. Tyrimo kintamyjy aprasomoyji statistika (N=149)

Kintamieji M  Mediana SD Min. Max.  Asimetrija Ekscesas
Pasitenkinimas karjera 16,77 17,00 4,24 5,00 25,00 -0,152 -0,098
Tinklaveika 2,24 2,18 0,45 1,25 3,50 0,451 0,083
Ménesinés pajamos 1,86 2,00 1,04 0,50 5,00 1,085 0,491
atskaicCius mokescius
Neurotiskumas 49,06 48,50 10,01 20,73 78,63 0,175 0,190
EkstravertiSkumas 52,62 52,63 9,05 24,90 72,66 -0,397 0,384
Atvirumas 51,04 52,67 10,03 26,66 78,99 0,168 -0,129
Sutarumas 48,22 47,13 10,60 21,21 75,07 0,109 -0,461
Samoningumas 49,69 51,35 10,75 20,84 71,46 -0,502 -0,013
2 priedas. Shapiro-Wilk testo rezultatai (N=149)
Shapiro-Wilk testas
Kintamieji Statististika p.
Pasitenkinimas karjera 0,980 0,030
Tinklaveika 0,982 0,043
Meénesinés pajamos atskai¢ius mokescius 0,801 0,000
NeurotiSkumas 0,991 0,498
EkstravertiSkumas 0,984 0,076
Atvirumas 0,994 0,776
Sutarumas 0,992 0,589
Samoningumas 0,977 0,014

p > 0,05 (N=149)
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3 priedas. Daugiamatés tinklaveikos skalés autoriaus H. G Wolff leidimas naudoti

daugiamate tinklaveikos skale Siame darbe

M Gma” leva ":iap-alaité <ieva.sapalaite@gmail.com>

Request regarding networking scale

Hans-Georg. Wolff <hans-georg wolff@uni-koeln_ de= 2016 m. sausio 21 d. 23:30
Kam: leva Sapalaité <ieva.sapalaitei@gmail. com:>

Dear leva,

thank you for interest in the scales. | have attached the english version. | also have a German one - and please
excuse my little knowledge about the Lithuanian language - | know there is a Polish version, in case this is close to
what you need. | could contact the person who has it.

Kind regards,

Hage

[Ciuojamas tekstas pasképtas)

Prof. Dr. Hans-Georg Wolff

Universitat zu Koln

Department Psychologie

organisations- und Wirtschaftspsychologie
pernhard-Feilchenfeld-str. 11

58969 Koln

(University of Cologne

pepartment of Psychology
organizational and Economic Psychology
Bernhard-Feilchenfeld-str. 11,

58969 Koeln, Germany)

1@ NWwversion Englisch3_zumVersand.doc
F24K
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4 priedas. Pasitenkinimo karjera skalés autoriaus J. H. Greenhaus leidimas naudoti

pasitenkinimo karjera skale siame darbe

M G ma| I leva éapalaité <ieva. sapalaitef@gmail .com>

Self Report Career Satisfaction Scale

Greenhaus Jeffrey <jhg23@drexel edu> 2016 m. balandZio 3 d. 17-53
Kam: leva Sapalaité <ieva.sapalaitef@gmail.com>

Dear leva,

Congratulations on progressing to your master’'s degree thesis stage. You have my
permission to use the scale for your research. | have never monitored research that
might provide evidence regarding the validity of the scale other than the early studies
several decades ago. | suggest you conduct a search to determine who has used the

scale and determine from the studies’ findings evidence regarding the reliability and
the validity of the scale.

Good luck in your research.
Best wishes,

Jeff

Jeffrey H. Greenhaus

Professor and Willlam A. Mackie Chair
Department of Management

LeBow College of Business

626 Gerri C. LeBow Hall

Drexel University

Philadelphia, PA 19104

(215) 895-2139 (Phone)
(215) 895-2891 (Fax)
greenhaus@drexel edu (email)
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5 priedas. Objektyvios karjeros sékmés skalés autorés A. E. Abele leidimas naudoti

objektyvios karjeros sékmés skalg siame darbe

M Gmail

leva Sapalaité <ieva.sapalaite@gmail.com>

career success inventory

Abele-Brehm, Andrea =andrea.abele-brehmi@fau. de=
Kam: leva Sapalaité <ieva sapalaite@gmail com=

Yes, of course.
Best,

A Abele

Prof. Dr. Andrea Abele-Brehm
Lehrstuhl Sozialpsychologie
Bismarckstr. 6

D 51054 Erlangen

Tel. 0049 9131 852 2307

Fax_ 0049 9131 852 4732

www.sozialpsychologie.phil uni-erlangen.de

2013 m. rugséjo 20 d. 15:54

66



