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PRATARME

Darbas ir karjera yra neatsiejama zmogaus gyvenimo dalis, todél darbuotojams svarbu biiti
sékmingais karjeroje. Taip pat Karjeros sékmé aktuali ir organizacijoms, nes jy darbuotojy asmeniné
sékmé prisideda prie bendry organizacijos rezultaty (Ng, Eby, Sorensen, Feldman, 2005). Todél
sékmingos karjeros tema jau senai domina tyréjus bei praktikus. Mokslinéje literatiiroje karjeros sekmé
apibiidinama kaip teigiamos psichologinés ar su darbu susijusios pasekmés, atsiradusios kaip asmens
darbinés patirties rezultatas (Converse, Pathak, DePaul-Haddock, Gotlib, Merbedone, 2012). Dauguma
autoriy iSskiria du sékmingos karjeros komponentus: objektyvy ir subjektyvy (Bailout, 2007; Hofmans,
Dries, Pepermans, 2008; McDonald, Hite, 2008; Ng ir kt., 2005). Ankstesniuose tyrimuose daugiausiai
démesio buvo skiriama objektyviai karjeros sékmei. Daugiau uzdirbantys ir grei¢iau paaukstinami
asmenys buvo laikomi sékmingesniais karjeroje. Naujesni tyrimai rodo augantj susidoméjimg ir Kitu
sékmingos karjeros komponentu (Hofmans ir kt., 2008), kuris siejamas su subjektyviu savo karjeros
vertinimu (Wolff, Moser, 2009). Visgi dauguma autoriy pabrézia, kad norint susidaryti visapusiska
sékmingos karjeros vaizda, svarbu atsizvelgti j abu jos komponentus.

Nors karjeros tyrimy netriiksta, jauny darbuotojy karjeros sékme¢ nagrin¢janciy darby nedaug.
Daugiausiai démesio yra skiriama vyresniems, didesn¢ patirt turintiems darbuotojams. Taciau Siy tyrimy
1Svady negalima tiesiogiai taikyti jauniems darbuotojams, nes dél skirtingos patirties jy karjerai gali buti
svarbiis skirtingi veiksniai (McDonald, Hite, 2008; Rode, Arthaud-Day, Mooney, Near, Baldwin, 2008).

Dazniausiai moksliniuose tyrimuose iSskiriami trys pagrindiniai sékmingos karjeros
komponentai: paaukstinimai, darbo uzmokestis ir pasitenkinimas karjera (Ng ir kt., 2005). Jauny
darbuotojy tyrimai atskleidzia, kad jy karjeros sékmei labai svarbi ir yra darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Todéel Sis aspektas turi biiti jtrauktas prie jauny darbuotojy s€¢kmingos karjeros veiksniy.

Tyrimy duomenys jrodo reikSmingas karjeros s€kmés sgsajas su keturiomis kintamyjy grupémis:
stabiliais individualiais skirtumais, ZmogiSkuoju kapitalu, sociodemografiniais veiksniais bei
organizacine parama. Stabiltis individualds skirtumai yra svarbis karjeros sékmei, nes lemia ilgalaikes
asmens nuostatas bei elgesj, nuo kuriy priklauso jo karjeros planavimas bei vystymasis. Zmogiskojo
kapitalo kintamieji svarbiis tuo, jog jy turéjimas yra vertinamas darbo rinkoje. Organizaciné parama
suteikia papildomy resursy, kurie palengvina karjeros tiksly siekima. Na, 0 sociodemografiniai kintamieji
daznai naudojami kaip kriterijai renkantis, kam skirti parama (Ng ir kt., 2005). Norint i$siaiskinti, kokie
veiksniai siejasi su jauny darbuotojy karjeros sékme, svarbu turéti omenyje visus $iuos kintamuosius.

Todél sio darbo tikslas — iSnagrinéti asmenybés bruozy, zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniy



veiksniy sgsajas su jauny darbuotojy karjeros s€kme. Organizacinés paramos sgsajos su karjeros s€ékme
Siame darbe nebus tiriamos, nes yra sunku jvertinti skirtingose organizacijose dirbanciy darbuotojy

gaunamg parama.



1. ASMENYBES BRUOZU, ZMOGISKOJO KAPITALO IR SOCIODEMOGRAFINIU
VEIKSNIU SASAJOS SU JAUNU DARBUOTOJU KARJEROS SEKME

1.1.Sékmingos karjeros samprata

Mokslingje literatiiroje karjeros s€ékme apibréziama kaip teigiamos psichologinés ar su darbu
susijusios pasekmeés, atsiradusios kaip asmens darbinés patirties rezultatas (Converse ir kt., 2012).
Dauguma autoriy i$skiria du sekmingos karjeros komponentus: objektyvy (arba iSorinj) ir subjektyvy
(arba vidinj) (Bailout, 2007; Helsin, 2005; Hofmans, Dries, Pepermans, 2008; McDonald, Hite, 2008;
Ng, ir kt., 2005).

Objektyvi karjeros sékmé siejama su pastebimais asmens karjeros pasiekimais, kurie gali bati
patikimai jvertinti kity (Wolff, Moser, 2009). Tyrimuose minimi tokie kintamieji kaip darbo uzmokestis,
paaukstinimai (Hofmans ir kt. 2008; Ng ir kt. 2005), dominavimas bei profesinis statusas (Jaskolla ir kt.,
1985; cit. pagal Bailout, 2007).

Subjektyvi karjeros sekmé siejama su subjektyviu savo karjeros vertinimu (Wolff, Moser, 2009).
Jis remiasi asmens jausmais ir reakcijomis j savo darbing veikla, karjeros vaidmenis (Bailout, 2007). Sj
subjektyvy vertinimg veikia ne tik objektyvis Kriterijai, bet ir individualas siekiai, socialinis saves
lyginimas su kitais mums svarbiais asmenimis bei situacinis vertinimas, pvz., galimybé tobuléti
profesingje srityje (Wolff, Moser, 2009). Subjektyvios karjeros tyrimuose minimi tokie kintamieji kaip
pasitenkinimas Kkarjera, jsipareigojimas karjerai, pasitenkinimas darbu (Bailout, 2007) bei darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyra (McDonald, Hite, 2008; Sturges, Guest, 2004).

T. W. H. Ng ir kolegos (2005) savo atliktoje meta-analizéje susistemino sékmingos karjeros
kintamuosius ir i§skyré tris pagrindinius jos aspektus: darbo uzmokestj ir paauksStinimus, kurie siejami
su objektyvia karjeros s€kme, bei pasitenkinimg karjera, kuris siejamas su subjektyvia karjeros s€kme.

Jauny darbuotojy karjeros tyrimai atspindi panasius rezultatus, bet taip pat suteikia ir papildomy
jzvalgy apie jauny profesionaly sékmingos karjeros suvokimg. K. S. McDonald ir L. M. Hite (2008)
atlikto kokybinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad apibrézdami seékmingg karjera jauni Zmonés minéjo ir
objektyvius, ir subjektyvius veiksnius. Tyrimo respondentai akcentavo adekvataus darbo uzmokescio bei
paaukstinimy svarba, taCiau pabréze, kad vien $iy veiksniy neuztekty jy jsivaizduojamai sékmei pasiekti.
Vieni teige, jog tam, kad jaustysi sékmingi karjeroje, jiems svarbus prasmingas darbas, kiti minéjo
pasitenkinimo darbu svarba, tac¢iau dazniausiai buvo akcentuojamas noras pasiekti darbo ir asmeninio
gyvenimo pusiausvyrg. J. Sturges ir D. Guest (2004) tyrimo rezultatai taip pat patvirtina subalansuoto

gyvenimo biido svarbg ankstyvoje karjeroje. Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg dideliu prioritetu
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laik¢ dauguma respondenty. ReikSminga tai, jog Sis aspektas buvo svarbus visiems jauniems
profesionalams nepriklausomai nuo jy gyvenimo aplinkybiy (pvz., vedybinio statuso, vaiky turé¢jimo)
(Sturges, Guest, 2004). Taigi darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg taip pat galima priskirti prie
pagrindiniy sékmingos jauniy darbuotojy karjeros aspekty.

Objektyvi ir subjektyvi karjeros s¢kmé yra tarpusavyje susijg, taciau atskiri konstruktai. T. W. H.
Ng ir kolegy (2005) atlikta meta-analizé atskleidé, kad juos sieja vidutinio stiprumo teigiamas
koreliacinis rysys. Sie autoriai pabréZia, kad atskiri yra ne tik objektyvios ir subjektyvios karjeros
konstruktai, bet visi trys karjeros sékmés komponentai: darbo uzmokestis, paaukStinimai ir
pasitenkinimas karjera. Juos sieja vidutinio stiprumo koreliacinis rySys. Silpnai tarpusavyje koreliuoja ir
objektyvios karjeros s¢kmes komponentai. | §j rySj autoriai atkreipia ypatinga démesj, nes tyré¢jai daznai
supranta Siuos du objektyvios karjeros sékmés aspektus kaip glaudziai susijusius. W. Zhou, J. Sun, Y.
Guan, Y. Li ir J. Pan (2012) analizuodami karjeros sékme savo tyrime jtrauké ir darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyros veiksnj. Rezultatai parodé, kad jis teigiamai Siejosi su kitais dviem autoriy
i$skirtais sékmingos karjeros komponentais: vidiniu pasitenkinimu (angl. intrinsic fulfillment) ir iSoriniu
atlygiu (angl. external compensation). Vidinj pasitenkinimg ir iSorinj atlygj bei darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyra ir iSorinj atlygj siejo vidutinio stiprumo koreliacinis rySys, o vidinj pasitenkinima
ir darbo — gyvenimo pusiausvyrg siejo stiprus koreliacinis rySys, ta¢iau visi Sie kintamieji sudaré tris
atskirus faktorius (Zhou ir kt., 2012).

Mokslingje literatiiroje vyrauja jvairiis poziiiriai apie sekmingos karjeros komponenty jtaka
vienas kitam (Abele, Spurk, 2009). Vieno pozitirio $alininkai teigia, kad objektyvi karjeros s¢kmé yra
subjektyvios sekmés pagrindas (Judge, Cable, Boudreau, Bretz, 1995; Ng ir kt., 2005). Tyrimy duomenys
atskleidZia, kad darbo uzmokestis, statusas ir paaukstinimai prognozuoja pasitenkinimo karjera jausma
(Judge ir kt., 1995; Martins, Eddleston, Veiga, 2002; Schneer, Reitman, 1993; Wayne, Liden, Kraimer,
Graf, 1999) bei kad pajamos numato pasitenkinimo karjera pokytj dvylikos ménesiy (Raabe, Frese,
Beehr, 2007) ir SeSeriy mety (Schneer, Reitman, 1997) laikotarpyje.

Antras poziliris, prieSingai, akcentuoja subjektyvaus karjeros s€¢kmes patyrimo svarbg objektyviai
sékmei (Boehm, Lyubomirsky, 2008; Stumpf, Tymon, 2012; Stumpf, 2014). Autoriai teigia, kad
subjektyvi karjeros s¢ékmé gali sustiprinti asmens pasitikéjimo savimi jausma, padidinti motyvacijg ir
paskatinti tiksly siekima, o Sie veiksniai laikui bégant gali privesti prie didesnés objektyvios s¢kmés. G.
N. Marks ir N. Fleming (1999; cit. pagal Abele, Spurk, 2009) tyrimo duomenys parodé¢, jog respondenty
subjektyvi gerové (angl. subjective well-being), apimanti ir pasitenkinimg darbu bei pajamomis,

prognozavo vélesnes jy pajamas.



TreCio pozitirio Salininkai teigia, kad objektyvi ir subjektyvi karjeros sékmé yra tarpusavyje
priklausomos (Arthur, Khapova, Wilderom, 2005; Hall, Chandler, 2005). Pasak jy, zmonés patiria
objektyvia realybe, pagal kurig susikuria savo sékmingos karjeros suvokimg bei vertinima, ir nuo to
priklauso jy veiksmai. Sie lemia tam tikrus rezultatus, kurie savo ruoztu keidia Zmoniy sékmingos
karjeros suvokima, jos vertinimg ir vélesnj elgesj. Naujausi tyrimai patvirtina §j poziiirj. A. E. Abele ir
D. Spurk (2009) tyrimas atskleidé¢, kad pradiné objektyvi karjeros sékmé turéjo jtakos pradinei ir vélesnei
subjektyviai karjeros sékmei, o pradiné ir vélesné subjektyvi karjeros seékme tur¢jo stipry poveikj
objektyvios karjeros sékmés poky¢iui. Subjektyvios karjeros sékmés poveikis objektyviai sékmei buvo
stipresnis nei objektyvios karjeros sékmés poveikis subjektyviai. Taciau, A. E. Abele, D. Spurk ir J.
Volmer (2011) atkreipia démesj | tai, kad $iy dviejy s€kmingos karjeros komponenty tarpusavio sgveika
priklauso nuo tiriamyjy darbo konteksto (dirba viesajame, privaciame sektoriuose ar uzsiima individualia
veikla) bei nuo to, kokie metodai yra pasirenkami subjektyviai karjeros s¢kmei matuoti.

Apibendrinant galima teigti, kad $iame darbe sékminga karjera bus suprantama kaip konstruktas,
susidedantis i$ dviejy tarpusavyje susijusiy, taciau atskiry komponenty: objektyvios ir subjektyvios
karjeros sékmés. Objektyvi karjeros sékmé bus siejama su darbo uzmokesciu ir paaukstinimais, o
subjektyvi karjeros sékmé — su pasitenkinimu karjera bei darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Pasitenkinimas karjera Siame darbe bus suprantamas kaip su karjera susijusios sekmés bei individualiy
su karjera susijusiy tiksly vertinimas (Spurk, Abele, Volmer, 2011). Darbo — gyvenimo pusiausvyra bus
suprantama kaip pasitenkinimas pusiausvyra tarp skirtingy asmens gyvenimo sri¢iy, vaidmeny ir tiksly
(Syrek, Apostel, Antoni, 2013). Darbe keliama prielaida, kad objektyvi karjeros sékmé teigiamai

siejasi su subjektyvia karjeros sékme.
1.2. Karjeros sékme aiSkinantys poZziiiriai

Karjeros sékmés aiskinimui yra aktualtis hierarchinio kilimo (angl. upward mobility) tyrimai.
Asmenys, kurie sugeba kilti visuomenés ar organizacijos hierarchijoje, paprastai laikomi sékmingais ir
patys yra labiau linke save suvokti kaip tokius (Ng ir kt., 2005). Pasak R. H. Turner (1960), yra dvi
hierarchinio kilimo visuomenéje sistemos: konkurencinio judumo (angl. contest mobility) ir remiamo
judumo (angl. sponsored mobility). Konkurencinio judumo pozitris atspindi nuomong, kad visi Zmonés
gali konkuruoti dél hierarchinio kilimo. Remiamo judumo poziliris, prieSingai, teigia, kad hierarchinis
kilimas leidziamas tik iSrinktiesiems, kuriuos pasirenka elitas. Nors abi sistemos i§ esmés skiriasi, JOS

gali biiti tarpusavyje suderinamos (Ng ir kt., 2005).



Konkurencinio judumo poziaris teigia, kad hierarchinis kilimas organizacijoje daugiausiai
priklauso nuo darbo rezultaty ir naudos jmonei teikimo. Siekdami karjeros s¢kmés darbuotojai vieni su
Kitais konkuruoja atvirai ir sgziningai. Nei vienas neturi iSankstinio pranasumo prie§ kitus, todél
palankius karjeros rezultatus pasiekia labiausiai kvalifikuoti ir daugiausiai pastangy dedantys
darbuotojai. Netgi tie, kuriems i§ pradziy sekasi prasCiau, skyre pakankamai energijos ir laiko gali
pasiekti gery rezultaty (Ng ir kt., 2005).

Remiamo judumo pozitiris teigia, kad hierarchinis kilimas organizacijoje imanomas tiems, kurie
gaung didesne paramg i$ organizacijos elito. Ypatingas démesys skiriamas darbuotojams, kurie laikomi
turinciais didelj potencialg. Taigi labiau tikétina, kad paramg gaus tie, kuriems nuo pat pradziy sekasi
geriau, nei tie, kuriems sekasi pras¢iau. ISrinktiems asmenims sudaromos palankios salygos, padedancios
jiems dar labiau iSsiskirti i§ kity darbuotojy ir pasiekti geresniy rezultaty. Taigi prieSingai nei
konkurencinio judumo poziiiris, $is modelis pabrézia tai, kad ne visi darbuotojai gali pasiekti s¢kmingy
karjeros rezultaty (Ng ir kt., 2005).

Remdamiesi abiem pozitriais T. W. H. Ng ir kolegos (2005) savo meta-analizéje i§skyré keturis
kintamyjy rinkinius, kurie daZnai naudojami karjeros sékmei prognozuoti. Sie kintamieji apima
zmogiskajj kapitalg (angl. human capital), organizacing paramg (angl. organizational sponsorship),
sociodemografinj statusg ir stabilius individualius skirtumus (angl. stable individual differences).
Zmogiskojo kapitalo kintamieji dazniausiai naudojami nagrinéti karjeros sékme remiantis konkurencinio
judumo pozitriu. Tuo tarpu, organizacinés paramos ir sociodemografinio statuso veiksniai dazniausiai
naudojami nagrinéti karjeros sékme remiantis remiamo judumo pozitiriu. Stabiliy individualiy skirtumy
kintamyjy R. H. Turner (1960) modelis nejtrauké ir neatrodo, kad jie biity labiau giminingi vienam
pozitriui nei kitam. Nepaisant to, savo tyrime T. W. H. Ng su kolegomis (2005) Siuos kintamuosius
itrauke, nes jie buvo daznai nagrin¢jami ankstesniuose s€kmingos karjeros tyrimuose.

Zmogiskojo kapitalo kintamieji nurodo asmens issilavinima, asmening ir profesing patirtj
(Becker, 1964; cit. pagal Ng ir kt., 2005), kurie gali padidinti karjeros pasiekimus ir yra daznai
nagrinéjami kaip karjeros sékme prognozuojantys veiksniai. Sie kintamieji apima darbo valandy skaiciy,
isitraukima j darbag, pareigy ¢jimo laika, organizacijoje dirbtg laikg, darbo patirtj, tarptauting darbo patirtj,
i§silavinimo lygj, karjeros planavima, politines Zinias ir jgiidZius bei socialinius rysius (Ng ir kt., 2005).
Zmogiskojo kapitalo kintamieji yra svarbiis numatant karjeros sékme, nes jie labai vertinami darbo
rinkoje (Becker, 1964; cit. pagal Ng ir kt., 2005).

Organizacinés paramos kintamieji atspindi organizacijos teikiama parama darbuotojams. Sie

kintamieji apima aukStesnes pareigas uzimanciy darbuotojy ir vadovy parama, mokymosi ir jgidziy
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tobulinimo galimybes bei organizacijos iSteklius (Ng ir kt., 2005). Nors organizacijos i$tekliy kintamasis
tiesiogiai neatspindi organizacijos teikiamos paramos, organizacijos dydis bent i§ dalies gali atspindéti
turimy paramos resursy, kuriuos organizacija gali skirti savo darbuotojams, kieki (Whitely, Dougherty,
Dreher, 1991).

Sociodemografinio statuso kintamieji nurodo asmens demografinius ir socialinius duomenis. Sie
kintamieji apima lytj, ras¢, amziy, vedybinj statusa, vaiky turé¢jima. Sociodemografiniai kintamieji daznai
naudojami kaip kriterijai renkantis kam skirti parama (Ng ir kt., 2005).

Stabiliy individualiy skirtumy kintamieji atspindi zmogaus asmenines savybes. Sie kintamieji
apima asmenybés bruozus, proaktyvuma, kontrolés lokusg, kognityvinius gebé&jimus. Stabiliis
individualts skirtumai yra svarbis karjeros s€kmei, nes lemia ilgalaikes asmens nuostatas bei elgesi, nuo
kuriy priklauso jo karjeros planavimas bei vystymasis (Ng ir kt., 2005).

T. W. H. Ng ir kolegy (2005) meta-analizé jrodé, kad abu, konkurencinio judumo ir remiamo
judumo, modeliai naudingi siekiant numatyti karjeros s¢kme¢. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad objektyvi
ir subjektyvi karjeros sékmé siejasi su jvairiais veiksniais. Zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniai
veiksniai stipriau Siejosi su objektyvia karjeros sékme, o organizaciné parama ir stabiltis individualiis
skirtumai stipriau siejosi su subjektyvia karjeros s¢kme. Pasak autoriy, konkurencinio judumo ir remiamo
judumo modeliai rodo, kad karjeros s¢kmé yra dviejy svarbiy karjeros patir¢iy funkcija: sunkaus darbo
ir paramos gavimo. Sunkus darbas simbolizuoja nuopelnais paremta sékmingos karjeros aiskinima, nes
savo kompetencijy stiprinimas jgyjant daugiau su darbu susijusiy ziniy, jgidziy ir geb&jimy turéty biti
susij¢s su didesne karjeros sekme. PrieSingai, paramos pritraukimas ir gavimas atspindi daugiau politinj
s¢kmingos karjeros paaiskinimg (Ng ir kt., 2005).

Apibendrinant galima teigti, kad mokslingje literatiiroje i$skiriami du karjeros s¢kmg¢ aiskinantys
pozitriai. Konkurencinio judumo pozitris atspindi nuomone, kad visi zmonés gali konkuruoti dél
hierarchinio kilimo. Remiamo judumo pozitiris prieSingai, teigia, kad hierarchinis kilimas leidziamas tik
iSrinktiesiems, kuriuos pasirenka elitas. Remiantis $iais poZiiiriais i§skiriami keturi kintamyjy rinkiniai,
kurie daznai naudojami karjeros sékmei prognozuoti. Sie veiksniai apima Zmogiskajj kapitalg,
organizacing parama, sociodemografinj statusa ir stabilius individualius skirtumus. Zmogiskojo kapitalo
ir sociodemografiniai kintamieji stipriau siejasi su objektyvia karjeros sékme, o organizaciné parama ir

stabiltis individualiis skirtumai stipriau siejasi su subjektyvia karjeros sékme.



1.3.Karjeros sékmés sgsajos su asmenybés bruozais

Tyrimy duomenys jrodo asmenybés bruozy rysj su karjeros sé¢kme. Jie svarbiis karjeros sékmei,
nes lemia ilgalaikes asmens nuostatas bei elgesj, nuo kuriy priklauso jo karjeros planavimas bei

vystymasis (Ng ir kt., 2005). Siame skyriuje aptarsime kontrolés lokuso sasajas su karjeros sékme.
1.3.1. Kontrolés lokusas

Mokslinéje literattiroje kontrolés lokusas (angl. locus of control) apibiidinamas kaip asmenybés
bruozas, atspindintis Zmogaus poziiir] ] tai, kiek savo paties veiksmais jis gali kontroliuoti pasekmes
gyvenime (Wang, Bowling, Eschleman, 2010). Taciau skirtingy autoriy darbuose vyrauja diskusijos apie
kontrolés lokuso dimensiskumg (Guan, Wang, Dong, Liu, Yue, Liu, Zhang, Zhou, Liu, 2012). J. B. Rotter
(1966) karjeros lokusg laiké bipoliniu vidiniu — iSoriniu konstruktu. Tuo tarpu H. Levenson (1974; cit.
pagal Guan ir kt., 2012) teigé, kad faktoriai, sudarantys kontrolés lokusg turi biiti atskiri vienas nuo kito.
Taip pat ji rado, jog kontrolés lokusa sudaro trys atskiri faktoriai: vidinis, iSorinis ir atsitiktinumo (angl.
chance).

Autoriy poziiiris | vidinj kontrolés lokuso faktoriy sutampa (Rotter, 1966; Levenson, 1974; cit.
pagal Guan ir kt., 2012). Teigiama, jog zmonés, kuriems buidingas vidinis kontrolés lokusas, mano, kad
pasekmes lemia jy veiksmai. Jie tiki, kad sékmé daugiausiai priklauso nuo jy asmeniniy ypatybiy, tokiy
kaip gebéjimai ir pastangos. Sie Zmonés gali biiti motyvuoti labiau stengtis siekdami savo tiksly ir taip
pasiekti geresniy rezultaty.

Kalbant apie iSorinj ir atsitiktinumo faktorius autoriy nuomonés iSsiskiria (Rotter, 1966;
Levenson, 1974; cit. pagal Guan ir kt., 2012). J. B. Rotter (1966) mané, kad jie labai panasis. Jis teigé,
kad jeigu asmuo tiki, jog pasekmes gyvenime lemia Sie faktoriai, jam gali biiti sunku pasiekti savo tikslus
savo paties jégomis, todél tokie jsitikinimai gali sietis su neigiamomis pasekmémis. Tuo tarpu H.
Levenson (1974; cit. pagal Guan ir kt., 2012) teige¢, kad iSorinés paramos ir atsitiktinumo faktoriai yra
atskiri vienas nuo kito. Atsitiktinumo faktoriy H. Levenson apibiidino panasiai kaip ir J. B. Rotter. Pasak
jos, jei zmogus galvoja, kad jo gyvenimas priklauso nuo atsitiktiniy jvykiy, jis gali manyti, jog nieko
negali kontroliuoti ir todél maziau stengsis d¢l savo tiksly. Taciau kalbant apie iSorinj kontrolés lokuso
faktoriy H. Levenson poziiiris buvo kitoks. Ji teigé, jog manymas, kad pasekmés Zzmogaus gyvenime
priklauso nuo jtakingy asmeny, gali sukelti ir teigiamus, ir neigiamus padarinius. Tai priklauso nuo
situacijos konteksto ir Zmogaus asmeniniy veiksniy. Gali biiti, kad jei Zmogus galvoja, jog jo gyvenima

kontroliuoja jtakingi asmenys, jis gali jaustis bejégis ir nesistengti. Taciau taip pat tikétina, kad tokie
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zmongs gali bliti motyvuoti imsis proaktyviy veiksmy tam, kad paveikty jtakingus asmenis ir pasiekty
savo tikslus su jy pagalba (Levenson, 1974; cit. pagal Guan ir kt., 2012).

Pasak J. B. Rotter (1966), remiantis bendruoju kontrolés lokusu galima numatyti zmoniy
motyvacijg ir elgesj beveik visose situacijose. T. W. H. Ng, K. L. Sorensen, ir L.T. Eby (2006) atlikta
meta-analizé patvirtina, jog J. B. Rotter pasiilytas bendrasis kontrolés lokusas reik§mingai prognozuoja
kintamuosius, susijusius su darbu ir karjera, motyvacija bei elgesio orientacija. Tyrimo rezultatai parode¢,
kad vidinis Kontrolés lokusas teigiamai siejasi Su bendru pasitenkinimu darbu ir pasitenkinimu
specifiniais jo aspektais (darbo uzmokesciu, paaukstinimais, vadovais, bendradarbiais) bei su objektyvia
karjeros sékme (darbo uzmokesc¢iu ir organizaciniu lygmeniu). Taip pat vidinis kontrolés lokusas
neigiamai siejasi su neigiamomis darbo patirtimis (vaidmeny persidengimu, vaidmeny dviprasmiskumu,
vaidmeny konfliktu, darbo-Seimos konfliktu). Kontrolés lokusg su pasitenkinimo darbu kintamaisiais
sieja vidutinio stiprumo rySys, o su objektyvios karjeros sékmés bei neigiamy darbo patirciy
Kintamaisiais — silpnas rySys. Kita $iy autoriy meta-analizé atskleidZia pana$ius rezultatus (Ng it kt.,
2005). Rasta, jog vidinis kontrolés lokusas silpnai siejasi su darbo uzmokesciu ir stipriai siejasi Su
pasitenkinimu karjera. Tuo tarpu vidinio kontrolés lokuso ir paaukstinimy rySys néra reikSmingas.

Salia bendrojo kontrolés lokuso mokslingje literatiiroje minimi ir specifiniy sri¢iy kontrolés
lokuso konstruktai, tokie kaip vedybinis kontrolés lokusas, tévystés kontrolés lokusas, darbo kontrolés
lokusas, karjeros kontrolés lokusas ir t.t. (Guan ir kt., 2012). Jie atspindi zmogaus pozitrj j tai, kokia
itaka jie gali turéti pasekméms specifinése gyvenimo srityse.

Naujausiy tyrimy rezultatai atskleidzia, kad specifiniy sri¢iy kintamyjy prognozavimui geriau
tinka specifiniy sri¢iy kontrolés lokusas (Guan ir kt., 2012; Wang ir kt., 2010). Q. Wang ir kolegy (2010)
atlikta meta-analiz¢ atskleidé, kad bendras kontrolés lokusas ir darbo kontrolés lokusas siejasi su pozitirio
1 darba, darbuotojy gerovés, darbo rezultaty ir karjeros seékmés, pasitraukimo 1§ darbo ketinimy (angl.
withdrawal intentions) ir elgesio, tarpasmeniniy santykiy darbe ir streso jveikos elgesio kintamaisiais.
Autoriai patvirtino, kad darbo kontrolés lokusas geriau nei bendras kontrolés lokusas numateé su darbu
susijusius veiksnius. Tyrimo rezultatai parodé, kad vidinis darbo kontrolés lokusas silpnai teigiamai
siejasi su organizaciniu lygiu bei darbo uzmokes¢iu, silpnai neigiamai siejasi su darbo — Seimos konfliktu
bei vidutiniskai teigiamai siejasi su pasitenkinimu darbu.

Nors jrodyta, jog specifiniy sri¢iy kintamuosius geriau numato specifiniy sri¢iy kontrolés lokusas,
iki Siol buvo atliktas tik vienas tyrimas, kuriame nagrinétos karjeros kontrolés lokuso sgsajos su karjeros
sékme. Remdamiesi H. Levenson pozitiriu Y. Guan su kolegomis (2012) pasitlé daugiadimensinj

karjeros kontrolés lokuso konstrukta. Pasak H. Levenson (1974; cit. pagal Guan ir kt., 2012), visi karjeros
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sekme prognozuojantys veiksniai (zmogiSkojo kapitalo, organizacinés paramos sociodemografinio
statuso ir individualiy skirtumy) bei atsitiktiniai jvykiai, lemtis ir s¢kmé, kurie taip pat laitkomi svarbiais
zmogaus karjeros sprendimy priémime ir karjeros vystymesi, gali buti suskirstyti j trijy faktoriy struktiirg.
Pirma, iSsilavinimas ir profesiné patirtis, jsitraukimas ] darbg, karjeros planavimas, lytis, amzius,
kognityviniai geb¢jimai bei dispoziciniai bruozai priskiriami individo vidiniams faktoriams. Antra,
vadovo parama, mokymosi galimybés, socialinis ratas ir Seimos kintamieji gali biti priskiriami
iSoriniams faktoriams. Tregia, atsitiktiniai jvykiai, likimas ir sekmé priskirti atsitiktiniams faktoriams. Si
trijy faktoriy karjeros kontrolés lokuso sistema sujungia skirtingus karjeros sékme prognozuojancius
veiksnius.

Y. Guan ir kolegy (2012) tyrimas atskleidé skirtingg karjeros kontrolés lokuso faktoriy rysj su
sékmingos karjeros veiksniais. Rezultatai parodé, kad vidinis karjeros kontrolés lokuso faktorius
teigiamai siejasi su darbo uzmokes¢iu, funkciniu lygiu ir pasitenkinimu karjera bei reik§mingai juos
prognozuoja. Sékmés faktorius neigiamai siejasi su pasitenkinimu karjera ir jj prognozuoja, taiau su
objektyvios karjeros komponentais reikSmingo rySio nebuvo rasta. Tuo tarpu iSorinio karjeros kontrolés
lokuso faktorius reik§mingas rySys nesieja su nei vienu i§ sékmingos karjeros veiksniy.

Apibendrinant galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje kontrolés lokusas apibuidinamas kaip
asmenybes bruozas, atspindintis Zzmogaus poziiir] | tai, kiek savo paties veiksmais jis gali kontroliuoti
pasekmes gyvenime. Tyrimy rezultatai patvirtina, kad bendras kontrolés lokusas sékmingai prognozuoja
Jvairius kintamuosius, taciau yra manoma, kad specifiniy sriciy kintamyjy prognozavimui geriau tinka
specifiniy sri¢iy kontrolés lokusas. Todé¢l Siame darbe remsimés Y. Guan su kolegy (2012) pasiiilytu
daugiadimensiniu karjeros kontrolés lokuso konstruktu, kuris atspindi individo jsitikinimus apie jvairiy
individualiy ir konteksto kintamyjy svarbg jy karjeros sé¢kmei. Karjeros kontrolés lokusg sudaro trys
tarpusavyje susijg, taciau skirtingi faktoriai: vidinis, iSorinis ir atsitiktinumo. Darbe keliama prielaida,
kad vidinis karjeros kontrolés lokusas teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia karjeros
sékme. Atsitiktinumo karjeros kontrolés lokusas neigiamai siejasi su subjektyvia karjeros sékme,
taCiau neturi reikSmingu sasaju su objektyvia karjeros sékme. ISorinis karjeros kontrolés lokusas

néra statistiSkai reikSmingai susijes su sékmingos karjeros komponentais.
1.4. Karjeros sékmés sgsajos su Zmogiskojo kapitalo veiksniais

Konkurencinio judumo pozitris teigia, kad siekdami karjeros sékmés darbuotojai vieni su kitais
konkuruoja atvirai ir sgZiningai. Nei vienas neturi iSankstinio pranasumo prie§ kitus, todél palankius

karjeros rezultatus pasiekia labiausiai kvalifikuoti ir daugiausiai pastangy dedantys darbuotojai (Ng ir
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kt., 2005). Todél zmogiskojo kapitalo kintamieji yra svarbiis karjeros sékmei, nes jie yra vertinami ir
apdovanojami darbo rinkoje (Ng, Feldman, 2010). Siame skyriuje aptarsime i§silavinimo, darbo patirties,

karjeros planavimo bei socialiniy rySiy sgsajas su karjeros sékme.
1.4.1. ISsilavinimas ir darbo patirtis

Moksliniy tyrimy duomenys atskleidzia, kad asmeninis investavimas j iSsilavinimag bei patirt yra
vieni stipriausiy ir nuosekliausiy karjeros s¢km¢ numatanciy veiksniy (Ballout, 2007). Pasak T. W. H.
Ng ir D. C. Feldman (2010), i$silavinimas ir darbo patirtis yra du zmogiskojo kapitalo veiksniai, kuriuos
zmonges dazniausiai jgyja karjeroje. Tyréjy darbuose iSsilavinimas suprantamas kaip asmens jgytas
i§silavinimo lygis (Ng, Feldman, 2010), o darbo patirtis — kaip bendras darbo stazas arba darbo stazas
dabartingje darbovietéje (Ng ir kt., 2005).

Pasak G. S. Becker (1964; cit. pagal Ng, Feldman, 2014), Zemas iSsilavinimo lygis yra didziausia
kliutis siekiant aukStos pozicijos ir gerai apmokamo darbo. Tyrimy duomenys patvirtina, jog vadovai yra
maziau linke jdarbinti ar paaukstinti tuos asmenis, kurie mokési prastos reputacijos universitete ar turéjo
7ema pazymiy vidurkj. Sie aspektai daznai vertinami kaip pozymiai, nurodantys, kiek resursy zmogus
jau yra jgijes arba kokie bus jo geb¢jimai jgyti naujy jgiidziy ateityje. Mazas darbuotojy aktyvumas
kvalifikacijos kélimo veiklose taip pat yra kliiitis karjeros sékmei, nes mokymy trikumas rodo, jog
darbuotojai netobuléja darbingje veikloje (Ng, Feldman, 2014).

S¢kmingos karjeros siekimui gali trukdyti ir su jgiidZiais susijusios klititys, tokios kaip
tarptautinés darbo patirties stoka, nedidelé darbovieciy kaita ar nedidelé pareigybiy kaita organizacijos
viduje. Organizacijos vertina darbuotojus, kurie turi jvairios darbo patirties. Tokig patirtj potencialiis
darbdaviai vertina kaip privaluma. Kadangi Siandieningje darbo rinkoje reikalingi plataus pobtidZio darbo
jgidziai ir zinios, todél Zmonés, turintys jvairios darbo patirties gali jaustis vertinami labiau (Ng,
Feldman, 2014).

Daugumos tyrimy duomenys patvirtina iSsilavinimo ir darbo patirties sasajas su objektyvia
karjeros sekme. Ng ir kolegy (2005) atliktos meta-analizés rezultatai parod¢, kad iSsilavinimas, bendras
darbo stazas, darbo stazas dabartinéje darbovietéje ir tarptautiné darbo patirtis siejasi su darbo
uzmokesciu bei paaukStinimu pareigose. T. Biemann ir N. Braakmann (2013) longitudinis tyrimas
atskleidé, kad jauni profesionalai, turintys tarptautinés darbo patirties, uzdirba daugiau nei asmenys,
kurie tokios patirties neturéjo. Didesnes pajamas turi ir asmenys, vis dar dirbantys uzsienyje, ir tie, kuriy

darbas uzsienyje jau baigesi. G. Benson ir M. Pattie (2008) tyrime, prieSingai, nebuvo rasta reikSmingo
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tarptautinés darbo patirties poveikio dabartinei karjerai. Taciau tyrimo rezultatai atskleide, kad uzsienyje
dirbanciy respondenty poziiiris i jy ateities karjeros galimybes yra pozityvesnis nei kity respondenty.

Pasak T. W. H. Ng ir D. C. Feldman (2010), i$silavinimo ir darbo patirties rySiui su objektyvia
karjeros sékme jtakos turi kognityviniai geb&jimai ir sgmoningumas. Autoriai pasitlé modelj, kuris
teigia, kad investavimas j zmogiskojo kapitalo veiksnius (iSsilavinimg ir organizacijoje dirbta laikg) ne
tik pagerina asmens darbo jgiidzius ir zinias, bet taip pat paskatina pageidaujamy asmeniniy savybiy
(kognityviniy geb¢jimy ir sgmoningumo) vystymasi, kurios savo ruoztu paveikia darbuotojy veiklos
rezultatus. Na o didesnis veiklos efektyvumas galiausiai prisideda prie didesnés karjeros sékmés, kuri
pasireiskia didesniu darbo uzmokes¢iu bei didesniu paaukstinimy skai¢iumi organizacijoje. Siy autoriy
meta-analizés rezultatai parodé, kad iSsilavinimo lygis, organizacijoje dirbtas laikas, kognityviniai
gebéjimai bei sgmoningumas taip pat turi ir tiesioginj rysj su veiklos rezultatais ir karjeros sé¢kme.

Dauguma tyrimy atskleidzia silpng iSsilavinimo ir darbo patirties rysj su subjektyvia karjeros
s¢kme. T. W. H. Ng ir D. C. Feldman (2014) meta-analizés rezultatai parode, kad su jgiidziais susije
kintamieji (zemas i$silavinimo lygis, prasta universiteto reputacija, Zzemas pazymiy vidurkis, tarptautinés
patirties stoka, nedidelé darbovieCiy kaita ar nedidelé pareigybiy kaita organizacijos viduje) silpnai
siejasi su subjektyvia karjeros sékme. ISimtis buvo tik mazas darbuotojy aktyvumas kvalifikacijos kélimo
veiklose, kurj su subjektyvia karjeros s¢kme sieja vidutinio stiprumo rySys. PanaSius rezultatus savo
tyrime rado ir T. W. H. Ng su kolegomis (2005). Tuo tarpu, J. Bonache (2005) tyrimas atskleidé, kad
uzsienyje dirbantys respondentai yra labiau patenkinti savo darbu ir ateities karjeros perspektyvas mato
kaip labiau teigiamas nei tie darbuotojai, kuriy darbas uzsienyje jau baigési, bei asmenys, neturintys
tarptautinés darbo patirties. T. Biemann ir N. Braakmann (2013) longitudinis tyrimas taip pat patvirtino,
Jog uzsienyje dirbantys vyrai yra labiau patenkinti savo karjera, taéiau motery grupéje $iy sgsajy nebuvo
rasta.

Apibendrinant galima teigti, kad moksliniy tyrimy duomenys atkleidZia, jog asmeninis
investavimas ] iSsilavinimg bei patirt] yra vieni stipriausiy ir nuosekliausiy karjeros sékme numatanciy
veiksniy. ISsilavinimas Siame darbe bus suprantamas kaip asmens jgytas iSsilavinimo lygis, o darbo
patirtis — kaip bendras darbo stazas. Darbe keliama prielaida, kad issilavinimas, darbo stazas ir

tarptautiné patirtis teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme.
1.4.2. Proaktyvus karjeros elgesys

Proaktyvumas yra suprantamas kaip procesas, kuris gali pasireiksti daugeliu veiksmuy, tokiy kaip

numatymas, planavimas ar siekimas turéti jtakg (Grant, Ashford, 2008). Proaktyvus elgesys — i§ anksto
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numatyti veiksmai, kuriy asmuo imasi norédamas paveikti save ar savo aplinkg (Parker, Williams,
Turner, 2006). Tyrimy duomenys atskleidzia, kad proaktyvus karjeros elgesys siejasi su norimy karjeros
rezultaty pasiekimu ir bendru karjeros sékmés jausmu (De Vos ir kt., 2009).

Remiantis moksline literatiira gali buti iSskiriami du proaktyvaus elgesio komponentai:
kongityvinis ir elgesio (De Vos, Soens, 2008). Pirmasis nurodo jzvalgas, kurias zmonés kuria savo
karjeros siekiams, antrasis — veiksmus, kuriy jie imasi norédami valdyti karjera (De Vos ir kt., 2009).

Vienuose tyrimuose akcentuojama kognicijy svarba karjeros sékmei. Siy tyrimy duomenys
atskleidzia, kad Zmonéms svarbu kurti karjeros jzvalgas, kurios leidzia jiems priimti prasmingus
sprendimus. Todé¢l karjeros planavimg galima laikyti reikSmingu proaktyvaus karjeros elgesio aspektu,
kuris yra ypatingai svarbus profesinés karjeros pradzioje (De Vos ir kt., 2009). Karjeros planavimas
apima tiksly nustatyma, galimybiy tyrinéjima, plany formulavima. Sia prasme jis atspindi asmens
pastangas valdyti savo karjerg sgmoningu biidu (De Vos ir kt., 2009).

Kituose tyrimuose pabréZiamas elgesio komponentas. Jis nurodo konkrecius veiksmus, kuriuos
atlicka darbuotojai norédami jgyvendinti savo karjeros tikslus (King, 2004; Noe, 1996; Sturges et al.,
2000, 2002; cit. pagal De Vo sir kt., 2009). Vienas i$ svarbiy proaktyvaus elgesio tipy yra santykiy
karimas (angl. networking), kuris yra laikomas reik§mingu veiksniu Siuolaikinei karjeros sékmei (De
Vos ir kt., 2009). Santykiy kiirimas nurodo individo pastangas kurti ir palaikyti santykius su tais, kurie
jam gali padéti karjeroje teikdami emocing paramg, informacija, karjeros patarimus, palaikyma
jsidarbinant ar siekiant paaukstinimo pareigose (De Vos ir kt., 2009). Turint omenyje tai, kad asmuo pats
atsakingas uZ savo karjerg, jauniems Zmonéms yra ypatingai svarbu pazinoti reikiamus zmones, kurie
gali juos palaikyti priimant karjeros sprendimus, pavyzdZziui, suteikiant informacijos apie esamas darbo
galimybes ir pan. (De Vos ir kt., 2009).

Proaktyvus karjeros elgesys siejasi su objektyvia karjeros sekme. T. W. H. Ng ir kolegy (2005)
meta-analize parod¢, jog karjeros planavimas teigiamai siejasi su darbo uzmokesciu, o socialiniai rySiai
— su darbo uzmokes¢iu ir paaukstinimu pareigose. Siuos kintamuosius sieja silpnas tarpusavio rysys. M.
L. Forret ir T. W. Dougherty (2004) tyrimas atskleidé, kad skirtingos santykiy kiirimo raisys siejasi su
paaukstinimu pareigose bei bendru atlygiu. H. G. Wolff, K. Moser (2009) longitudinio tyrimo rezultatai
patvirtino, kad santykiy kiirimas Siejasi su esamu jauny darbuotojy darbo uzmokesciu bei su jo augimu
po vieneriy mety. Pasak $iy autoriy, santykiy kiirimas gali buti laikomas investicija, kuri atsiperka
ateityje.

Proaktyvaus karjeros elgesys taip pat siejasi ir su subjektyvia karjeros sekme. T. W. H. Ng ir

kolegy (2005) meta-analizé parodé¢, jog karjeros planavimas ir socialiniai rySiai teigiamai siejasi su
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pasitenkinimu karjera. Siuos kintamuosius sieja vidutinio stiprumo rySys. D. Spurk, S. Kauffeld, L.
Barthauer ir N. S. R. Heinemann (2015) tyrimas atskleidé, kad dél taikomos intervencijos padidéjes jauny
motery karjeros planavimas siejasi su padidéjusia suvokiama karjeros sékme, taciau neturi reikSmingo
poveikio pasitenkinimo darbu poky¢iui. M. L. Forret ir T. W. Dougherty (2004) tyrimas atskleidé, kad
skirtingos santykiy kirimo rasys siejasi su suvokiama karjeros sékme. T. W. H. Ng ir D. C. Feldman
(2014) meta-analizé patvirtino socialiniy kliti¢iy svarbg subjektyviai karjeros sékmei. Rezultatai parodé,
kad santykiy kiorimo veikly stoka neigiamai siejasi su subjektyvia karjeros sékme. Tuo tarpu mazas
pazjstamy zmoniy ratas su subjektyvia karjeros sékme reikSmingy sgsajy neturi. Wolff H. G., Moser K.
(2009) longitutinio tyrimo rezultatai atskleidé, kad santykiy kiirimas Siejasi su esamu pasitenkinimu
karjera. Santykiy kiirimas savo organizacijos viduje turi didesng jtaka pasitenkinimui karjera nei santykiy
kiirimas uz organizacijos riby. Kadangi respondenty pasitenkinimas karjera isliko stabilus laikui bégant,
nebuvo rasta santykiy kiirimo poveikio pasitenkinimu karjera augimui.

A. De Vos su kolegomis (2009) pasiiilé modelj, kuris aiskina proaktyvus karjeros elgesio sasajas
su absolventy sékme ankstyvoje karjeroje. Proaktyvus karjeros elgesio procesas Siame modelyje
suprantamas kaip tarpusavyje susijusiy veiksmy ir etapy seka, kuriai jtakos turi individual@s karjeros
tikslai bei kuri yra susijusi su objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme (De Vos ir kt., 2009).

Pirmasis etapas proaktyvaus karjeros elgesio procese yra numatymas (angl. anticipation) (De VVos
ir kt., 2009). Jis leidzia zmonéms jsivaizduoti norimo elgesio pasekmes sau ar aplinkai, taigi veikia kaip
navigacijos jrankis ateities tikslams (Grant, Ashford, 2008). Individualus tikslas formuoti profesionalig
karjerag yra atskaitos taSkas, paskatinantis uZsiimti proaktyviu karjeros elgesiu (De Vos ir kt., 2009).
Taigi Karjeros tikslai gali bati laikomi svarbiu proaktyvy karjeros elgesj lemianciu veiksniu, nes pagal
juos yra vertinami karjeros pasirinkimai (Stickland, 1996; cit. pagal De Vos ir kt., 2009).

Pasak S. K. Parker ir kolegy (2006), tikslas tobuléti karjeroje yra suvokimas kaip j veiksmag
orientuota biisena. Jis yra nukreiptas ] ateit] ir skatina Zmones planuoti veiksmus, kurie padéty jiems
pasiekti norimo rezultato (Crant, 2000; Parker ir kt., 2006). Taigi karjeros tikslai, susij¢ su tobuléjimu
karjeroje, turéty paskatinti Zmones proaktyviai ruostis Siy tiksly jgyvendinimui planuojant savo karjera
(De Vos ir kt., 2009).

Karjeros planavimas (angl. career planning) yra antrasis modelio etapas (De Vos irk t., 2009).
Tai procesas, kurio metu tikslai paver¢iami jgyvendinimo gairémis (Claes, Ruiz-Quintanilla, 1998; cit.
pagal De Vos ir kt., 2009). Sis kognityvinis su karjera susijusio proaktyvumo komponentas simbolizuoja
lemiamg proaktyvaus karjeros elgesio etapa, nes jis leidZzia Zmogui sujunti tai, kg jis numaté su

konkreciais zingsniais ir planais (Grant, Ashford, 2008). Jie gali apimti mastymg apie darbo tipg ar darbo
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aplinka, kurie leisty individui pasiekti jo tikslus. Karjeros tikslai yra susij¢ su karjeros planavimu, nes jie
motyvuoja ir prisideda prie karjeros strategijos vystymo (Crant, 2000).

Treciasis etapas proaktyvaus karjeros elgesio procese yra santykiy kiirimas (angl. networking).
Tai procesas, kurio metu karjeros tikslai paver¢iami konkreciais veiksmais (De Vos irk t., 2009).
Proaktyvus karjeros elgesys reikalauja samoningo sprendimy priémimo proceso, kurio metu yra
vystomos ir vertinamos karjeros strategijos bei asmens galimybés jas jgyvendinti (Parker ir kt., 2006).
Taigi karjeros planavimas turi poveikj santykiui kiirimui, nes karjeros planavimas yra kognityvinis
mechanizmas, kuris padeda organizuoti ir vykdyti karjeros elgesj (De Vos ir kt., 2009).

A. De Vos ir kolegy (2009) atliktas longitudinis tyrimas patvirtino autoriy pasitilyta model;.
Tyrimo rezultatai parodé¢, kad tikslas tobuléti karjeroje paveikia absolventy proaktyvy elgesi, o jis yra
susijes su karjeros sékme ankstyvoje karjeroje (didesniu darbo uzmokesciu bei pasitenkinimu karjera).
Tiek karjeros planavimas, tiek santykiy kiirimas studijy baigimo metu yra teigiamai susije su proaktyviu
karjeros elgesiu po vieneriy mety, taciau po trijy mety $is rySys tampa nebereikSmingas. Tai reiskia, kad
nors proaktyvus elgesys ankstyvoje karjeroje gali buti veikiamas individualiy veiksniy, tokiy kaip
zmogaus polinkis veikti proaktyviu budu, taciau laikui bégant gali tapti svarbiis kiti veiksniai. Kitas
tikétinas skirtingy rezultaty abiejose imtyse paaiSkinimas yra tas, kad kai absolventai jgyja daugiau
profesinés patirties, kitos kognicijy ir elgesio riiSys gali tapti rySkesniais proaktyvaus karjeros elgesio ir
karjeros sékmés rodikliais. A. De Vos ir kolegy (2009) atliktas pateikia jrodymy, kad proaktyvus
absolventy karjeros elgesys pirmaisiais metais taip pat yra svarbus ir jy tolimesnei karjeros sekmei.

Apibendrinant galima teigti, kad tyrimy duomenys rodo, jog proaktyvus karjeros elgesys siejasi
su norimy karjeros rezultaty pasiekimu ir bendru karjeros s€kmés jausmu. Mokslingje literatiroje yra
iSskiriami du proaktyvaus elgesio komponentai: kognityvinis ir elgesio. Karjeros planavimas,
priskiriamas kognityviniam komponentui, apima tiksly nustatyma, galimybiy tyringjimag, plany
formulavima. Santykiy kiirimas, priskiriamas elgesio komponentui, nurodo individo pastangas kurti ir
palaikyti santykius su tais, kurie gali padéti jam karjeroje. Darbe keliama prielaida, kad karjeros
planavimas ir santykiy kiirimo gebéjimai teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia karjeros

sékme.

1.5. Karjeros sékmés sasajos su sociodemografiniais kintamaisiais

Remiamo judumo poziiiris teigia, jog karjeroje s€ékmingesni tie asmenys, kurie gaung didesng
paramag i§ organizacijos elito. Tai padeda jiems iSsiskirti 1§ kity darbuotojy ir galiausiai pasiekti geresniy

rezultaty. Ypatingas démesys skiriamas tiems, kurie laikomi turinciais didelj potenciala.
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Sociodemografiniai kintamieji daznai naudojami kaip kriterijai renkantis kam skirti paramg (Ng ir kt.,
2005). Siame skyriuje aptarsime lyties, amZiaus, $eimyninio statuso, vaiky turéjimo bei uzimtumo statuso

sasajas su karjeros sé¢kme.
1.5.1. Lytis, amzZius, Seimyninis statusas bei uZimtumo statusas

Dazniausiai mokslin¢je literattiroje nagrinéjama lyties jtaka karjeros seékmei. Tyrimai patvirtina
lyties sasajas su objektyvia karjeros s¢kme, taciau neranda reik§Smingo rySio su subjektyvia karjeros
s¢kme. Rezultatai atskleidzia, kad moterys reciau paauksStinamos pareigose (Ng ir kt., 2005) ir uzdirba
maziau nei vyrai (Evers, Sieverding, 2014; Ng ir kt., 2005). Taciau lytis neturi jtakos pasitenkinimui
karjera (Ng ir kt., 2005; Ng, Feldman, 2014). Nepaisant objektyvios karjeros sékmés skirtumy, savo
karjeros sékmg vyrai ir moterys vertina panasiai.

Manoma, kad lytis taip pat turi jtakos ir Zzmogiskojo kapitalo kintamyjy rysiui su karjeros sékme.
T. W. H. Ng ir kolegy (2005) meta-analiz¢ parode, jog lytis moderuoja i8silavinimo — darbo uzmokescio,
darbo valandy skaiciaus — darbo uzmokeséio bei iSsilavinimo — pasitenkinimo karjera rysj. Pirmieji du
efektai stipriau pasireiSkia motery imtyje, treciasis — vyry imtyje. M. L. Forret ir T. W. Dougherty (2004)
longitudinis tyrimas atskleidé, kad lytis turi jtakos skirtingy Santykiy kiirimo veikly rySiui su karjeros
sé¢kme. Ji moderuoja bendravimo — paaukstinimo pareigose, dalyvavimo profesinéje veikloje — bendro
atlygio bei savo zinomumo organizacijoje didinimo — paaukstinimo pareigose ir bendro atlygio rys;.
Pirmieji du efektai pasireiskia ir motery, ir vyry imtyje, treiasis — tik vyry imtyje. A. Evers ir M.
Sieverding (2014) longitudinio tyrimo rezultatai parodé, kad skiriasi motery ir vyry ilgalaike iSsilavinimo
jtaka objektyviai karjeros sékmei. Zemi universiteto baigimo balai neigiamai prognozuoja ir vyry, ir
motery darbo uzmokestj, taciau auksti universiteto baigimo balai teigiamai siejasi tik su vyry darbo
uzmokesciu.

Tyrimai patvirtina ir kity sociodemografiniy kintamyjy sasajas su karjeros s€¢kme. T. W. H. Ng ir
kolegy (2005) meta-analizé parodé, jog amzius reik§mingai siejasi su darbo uzmokesciu ir paaukstinimu
pareigose, Seimyninis statusas — su darbo uzmokesciu, paaukstinimu pareigose ir pasitenkinimu karjera.
Vélesnis $iy autoriy tyrimas (Ng, Feldman, 2014) atskleid¢, kad Seimyninis statusas, vaiky turé¢jimas ir
Ju skai¢ius nebuvo susije su pasitenkinimu karjera. A. Evers ir M. Sieverding (2014) longitudinis tyrimas
parod¢, jog vaiky skaiCius teigiamai siejasi su motery ir neigiamai su vyry pertraukomis darbinéje
veikloje, o pertraukos darbinéje veikloje neigiamai siejasi su respondenty darbo uzmokesciu. Darbas visu
etatu numato darbo uzmokestj, tuo tarpu darbo nevisu etatu ir darbo uzmokescio statistiskai reikSmingas

rySys nesieja.
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Apibendrinant galima teigti, jog moksliniy tyrimy duomenys patvirtina sociodemografiniy
veiksniy sgsajas su objektyvia karjeros sékme, taciau reikSmingy sasajy su subjektyvia karjeros sékme
dazniausiai neranda. Darbe keliama prielaida, kad vyrai, vyresni asmenys ir visu etatu dirbantys
darbuotojai yra sékmingesni vertinant objektyvia karjeros sékme. Tacdiau Siy kintamyjy rysSys su
subjektyvia karjeros sékme néra reik§mingas. Seimyninis statusas reik§mingai nesisieja nei su
objektyvia, nei su subjektyvia karjeros sékme. Taip pat keliama prielaida, jog lytis moderuoja
iSsilavinimo rysj su darbo uZmokes¢iu ir pasitenkinimu karjera bei santykiy kiirimo gebéjimy rysi

su paaukstinimais ir darbo uZmokesciu.
1.6. Tyrimo problema, tikslas, uZdaviniai ir hipotezés

Tyrimo problema: mokslinéje literatiiroje karjeros tyrimy netriiksta, tac¢iau jauny darbuotojy
karjeros sékm¢ nagrin¢janciy darby nedaug. Daugiausiai démesio yra skiriama vyresniems, didesne
patirt] turintiems darbuotojams. Taciau S$iy tyrimy iSvady negalima tiesiogiai taikyti jauniems
darbuotojams, nes dél skirtingos patirties jy karjerai gali bti svarbus skirtingi veiksniai. Todél svarbu

i$siaiskinti kokie Kintamieji siejasi su sékme ankstyvoje karjeroje.

Darbo tikslas — iSnagrinéti asmenybés bruozy, zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniy

veiksniy sgsajas su jauny darbuotojy karjeros sékme.

Keliami Sie uZdaviniai:
ISanalizuoti asmenybés bruozy rysj su jauny darbuotojy karjeros s€kme.
Nustatyti zmogiskojo kapitalo veiksniy sasajas su jauny darbuotojy karjeros s¢kme.

IStirti sociodemografiniy kintamyjy rysj su jauny darbuotojy karjeros sékme.

A w0 np e

[Sanalizuoti sékmingos karjeros komponenty tarpusavio sgsajas.

Hipotezés:
1. Asmenybés bruozai siejasi su jauny darbuotojy karjeros sékme:
1.1. Vidinis karjeros kontrolés lokusas teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme.
1.2. Atsitiktinumo karjeros kontrolés lokusas neigiamai siejasi su subjektyvia karjeros sé¢kme, tac¢iau
neturi reikSmingy sasajy su objektyvia karjeros sékme.
1.3. ISorinio karjeros kontrolés lokuso ir karjeros sékmés reikSmingas rySys nesieja.

2. Zmogiskojo kapitalo kintamieji siejasi su sékminga jauny darbuotojy karjera:
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2.1. Issilavinimas, darbo stazas ir tarptautiné patirtis teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia
karjeros s¢kme.

2.2. Karjeros planavimas ir santykiy kiirimo gebéjimai teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia
karjeros s¢kme.

3. Sociodemografiniai kintamieji siejasi su jauny darbuotojy karjeros sékme:

3.1. Vyrai, vyresni asmenys ir visu etatu dirbantys darbuotojai yra sékmingesni vertinant objektyvia
karjeros sé¢kme. Taciau iy Kintamyjy rySys su subjektyvia karjeros sékme néra reikSmingas.
Seimyninis statusas reik§mingai nesisieja nei su objektyvia, nei su subjektyvia karjeros sékme.

3.2. Lytis moderuoja iSsilavinimo rysj su darbo uzmokesciu ir pasitenkinimu karjera bei santykiy
kiirimo gebé¢jimy rysj su paaukstinimais ir darbo uzmokesciu.

4. Objektyvi karjeros sékmé teigiamai siejasi su subjektyvia karjeros sékme.
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2. METODIKA
2.1. Tyrimo dalyviai
Tyrimui pasirinkta patogioji imtis. Jame dalyvavo 350 jauny darbuotojy. Tiriamyjy amzius NUO

18 iki 30 mety (M = 24,36, SD = 3,07). Imtj sudaro 177 (50,6 %) vyrai ir 173 (49,4 %) moterys. Tiriamyjy

sociodemografiniai ir Zzmogiskojo kapitalo rodikliai pateikti 1 lenteléje.

1 lentelé. Tiriamyjy sociodemografiniai ir Zmogiskojo kapitalo rodikliai (N = 350).

Sociodemografinis rodiklis N Procentai
Lytis Moterys 173 49,4
Vyrai 177 50,6
Amzius Iki 20 m. 35 10,0
21 —22 m. 77 22,0
23 —24m. 75 21,4
25—26 m. 68 19,4
27 —-28 m. 53 15,1
29 —30 m. 41 11,7
Nenurodé 1 0,3
Darbinis statusas Darbuotojas (-a), dirbantis (-i) ne visu etatu 88 25,1
Darbuotojas (-a), dirbantis (-i) ne visu etatu 262 74,9
Seimyninis statusas Nevedes / netekéjusi / partnerio (-és) neturi 159 454
Vedes / iStekéjusi / turi partner] (-¢) 190 54,3
Nenurodé 1 0,3
Zmogiskojo kapitalo rodiklis N Procentai
I$silavinimas Vidurinis ir Zemesnis 113 32,3
Aukstesnysis / profesinis 41 11,7
Aukstasis (bakalauro laipsnis) 140 40,0
Aukstasis (magistro laipsnis) ir aukstesnis 55 15,7
Nenurodé 1 0,3
Darbo stazas Maziau nei 1 m. 56 16,0
1m.—1m.11 mén. 62 17,7
2m.—2m.11 mén. 59 16,9
3m.—3m.11 mén. 38 10,9
4m. -4 m.11l mén. 23 6,6
5m. —5m.11 mén. 31 8,9
6 m.—6 m.11 mén. 18 51
7m.—7m.11 mén. 27 7,7
8 m. ir daugiau 35 10,0
Nenurodé 1 0,3
Tarptautiné patirtis Neturi 242 69,1
Turi 101 28,9
Nenurodé 7 2,0
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2.2. Uzduodiy ir jvertinimo buidai

Objektyvi karjeros sékmé buvo vertinama remiantis klausimais apie respondenty darbo
uzmokestj bei paaukstinimy skaiciy (pvz., ,,Koks buvo Jisy vidutinis ménesinis neto darbo uzmokestis
(t.y. darbo uzmokestis, atskaiCius mokeséius) praéjusiais metais?*; ,,Kiek karty nuo savo karjeros
pradzios buvote paaukstintas (-a) pareigose?‘). Daugumoje objektyvios karjeros tyrimy karjeros sékmei
matuoti pasirenkami biitent tokie klausimai (Ng ir kt., 2005).

Subjektyviai karjeros sékmei matuoti naudotos dvi metodikos: Pasitenkinimo karjera skalé
(angl. Career Satisfaction Scale; CSS) bei Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skalé (angl. Work-
Life Balance Scale).

» Pasitenkinimas karjera buvo vertinamas J. H. Greenhaus, S. Parasuraman ir W. M. Wormley
(1990) sukurta Pasitenkinimo karjera skale (angl. Career Satisfaction Scale; CSS). Ji matuoja bendra
pasitenkinimo karjera lygj, kuris suprantamas kaip individualaus progreso siekiant su karjera susijusiy
tiksly bei su karjera susijusios sékmés vertinimas (Spurk, Abele, Volmer, 2011). Si skal¢ yra
populiariausia ir placiausiai subjektyvios karjeros tyrimuose naudojama metodika (Hofmans, Dries,
Pepermans, 2008).

Klausimyng sudaro 5 teiginiai (pvz., ,,Esu patenkintas (-a) savo karjeros s¢kme*, ,,Esu patenkintas
(-a) pazanga, kurig padariau sickdamas su pajamomis susijusiy savo tiksly“, Esu patenkintas (-a)
patenkintas pazanga, kurig padariau sieckdamas su naujy gebéjimy ugdymu susijusiy savo tiksly*). Visi
teiginiai vertinami 5 baly Likert skale (1 = ,,visiSkai nesutinku“ — 5 = ,,visi$kai sutinku‘) (Greenhaus,
Parasuraman, Wormley, 1990).

Pasitenkinimo karjera skal¢ publikuota ir vieSai prieinama J. H. Greenhaus ir kolegy (1990)
moksliniame straipsnyje. Buvo gautas metodikos autoriy leidimas versti jg j lictuviy kalbg ir naudoti
magistriniame darbe. Verciant skale buvo taikytas lygiagretus aklasis vertimas (angl. parallel blind
technique): skale vienu metu verté darbo autoré ir darbo vadové. Po to abu vertimai buvo palyginti ir
sudarytas galutinis klausimyno variantas.

Metodika pasizymi gerais patikimumo rodikliais. J. H. Greenhaus ir kolegy (1990) nurodomas
skalés vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho alfa lygus 0,88. Panasiis duomenys gauti ir kituose
tyrimuose (Hofmans ir kt., 2008; Spurk ir kt., 2011). Siame tyrime apskaiGiuotas skalés vidinio
suderinamumo koeficientas Cronbacho alfa lygus 0,83. D. Spurk ir kolegy (2011) atlikto longitudinio

tyrimo duomenys patvirtino salyginj skalés stabilumg laike. Respondenty supratimas apie pasitenkinimag
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karjera penkeriy mety laikotarpyje nepakito bei skirtingi pasitenkinimo karjera aspektai, atsispindintys
skirtinguose skalés teiginiuose, islaiké tg pacig santyking svarbg.

J. Hofmans ir kolegy (2008) tyrimo rezultatai patvirtina metodikos validumg. Faktorinés analizés
rezultatai atskleidé, kad visi skalés teiginiai priklauso vienam, viskg apimanciam pasitenkinimo karjera
faktoriui. Siame tyrime atlikta faktoriné analizé taip patvirtina vieno faktoriaus struktira (KMO matas
lygus 0,765, Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001). Analizés rezultatai rodo, kad pasitenkinimo
karjera faktorius paaiSkina 59,34 % kintamyjy sklaidos. Taigi, galima teigti, kad metodika pasizymi
konstrukto validumu. J. Hofmans ir kolegy (2008) tyrimo rezultatai taip pat atskleidé, kad pildydami
klausimyng ir vyrai, ir moterys pasitenkinimo karjera koncepcijg suvokia panaSiai bei skirtingi
pasitenkinimo karjera aspektai, atsispindintys skirtinguose skalés teiginiuose, abiem grupéms turi ta
pacia santyking svarba (Hofmans, Dries, Pepermans, 2008). Taigi, galima teigti, kad metodika pasizymi
turinio validumu.

Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra buvo matuojama C. Syrek, C. Bauer-Emmel, C.
Antoni ir J. Klusemann (2011) sukurta Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skale (angl. Work-
Life Balance Scale). Ji matuoja pasitenkinimg pusiausvyra tarp skirtingy asmens gyvenimo sriéiy,
vaidmeny ir tiksly. Metodika susideda i§ 5 teiginiy, atspindinCiy respondenty pasitenkinimg pasiekta
pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio gyvenimo (pvz., ,,ESu patenkintas (-a) pusiausvyra tarp savo darbo
ir asmeninio gyvenimo*; ,,Man sunku pasiekti pusiausvyra tarp savo darbo ir asmeninio gyvenimo;
,Patenkinu ir savo darbo, ir asmeninio gyvenimo poreikius®). Visi teiginiai vertinami 5 baly Likert skale
(1 =,,visiskai nesutinku‘ — 5 = ,,visi$kai sutinku‘) (Syrek, Apostel, Antoni, 2013).

Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skalé publikuota ir vieSai pricinama C. Syrek ir
kolegy (2011) moksliniame straipsnyje. Buvo gautas metodikos autoriy leidimas versti ja j lietuviy kalba
ir naudoti magistriniame darbe. Ver¢iant skale buvo taikytas lygiagretus aklasis vertimas (angl. parallel
blind technique): skale vienu metu verté darbo autoré ir darbo vadové. Po to abu vertimai buvo palyginti
ir sudarytas galutinis klausimyno variantas.

Metodika pasizymi auksStu patikimumu. Autoriy nurodomas skalés vidinio suderinamumo
koeficientas Cronbacho alfa kinta nuo 0,88 iki 0,95 (Syrek ir kt., 2011). Siame tyrime apskai¢iuotas
vidinio suderinamumo koeficientas lygus 0,88.

Klausimyno validumui uZtikrinti C. Syrek su kolegomis (2011) atliko faktoring analizg. Jos
rezultatai patvirtino, kad visi skalés teiginiai sudaro viena faktoriy. Siame tyrime atlikta faktoriné analizé

taip pat patvirtino vieno faktoriaus struktiirg (KMO matas lygus 0,871, Bartleto sferiSkumo kriterijaus p
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< 0,001). Analizés duomenys rodo, kad darbo — asmeninio gyvenimo faktorius paaiskina 67,92 %
kintamyjy dispersijos. Taigi, galima teigti, kad metodika pasizymi konstrukto validumu.

Zmogiskojo kapitalo kintamieji. Respondenty buvo prasoma nurodyti i§silavinimo lygj ir darbo
stazg. Taip pat buvo klausiama apie tarptautinés patirties turéjimg. Karjeros planavimas bei socialiniali
ry$iai buvo vertinami atskiromis metodikomis.

» Karjeros planavimui matuoti naudota S. Gould (1979) sukurta Karjeros planavimo skalé
(angl. Career Planning Scale). Metodika sudaro 6 teiginiai, vertinantys ar respondentai planuoja karjers,
kaip daznai keic¢ia savo karjeros planus, ar karjeros planai aiskiis bei ar respondentai turi strategijg jiems
siekti (pvz., ,, Turiu savo karjeros plana®; ,,Zinau, ka turiu daryti, kad pasiek&iau savo karjeros tikslus®;
»Daznai keiCiu savo karjeros tikslus®). Visi teiginiai vertinami 6 laby Likert skale (1 = ,,visiskai
nesutinku® — 6 = ,,visiskai sutinku®). 3 skalés teiginiai koduojami atvirksciai. Apskaic¢iuojamas bendras
skalés rezultatas. Aukstesné baly suma rodo didesn; jsitraukimg j karjeros planavimo veiklas (Gould,
1979).

Karjeros planavimo skalé publikuota ir vieSai priecinama S. Gould (1979) moksliniame
straipsnyje. Atskiro leidimo versti ir naudoti §ig metodikg nereikalaujama. Klausimyng verciant j lietuviy
kalbg buvo taikytas lygiagretus aklasis vertimas (angl. parallel blind technique): skale vienu metu verté
darbo autor¢ ir darbo vadové. Po to abu vertimai buvo palyginti ir sudarytas galutinis klausimyno
variantas.

Metodikos autoriaus nurodomas skalés vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho alfa lygus
0,80 (Gould, 1979). Klausimyno validumui uZztikrinti skalés autorius atliko faktoring analize. Jos
rezultatai patvirtino, kad visi skalés teiginiai sudaro vieng faktoriy (Gould, 1979). Siame tyrime atliktos
faktorinés analizés rezultatai parodé, kad issiskiria ne vienas, bet du faktoriai (KMO matas lygus 0,765,
Bartleto sferiskumo kriterijaus p < 0,001) (zitréti 1 priedo 1 lentelg). Kintamojo priskyrimo faktoriui
minimalus slenkstis buvo 0,50. | pirma faktoriy pateko teiginiai, atspindintys karjeros plano turéjima
(pvz., ,,Zinau, ka turiu daryti, kad pasiekéiau savo karjeros tikslus®). Sis faktorius paaiskina 52,03 %
kintamyjy sklaidos. Pavadinome jj aiSkiais karjeros tikslais. | antrg faktoriy pateko teiginiai, atspindintys
neapsisprendima karjeroje, aiskaus plano neturéjima (pvz., ,,Daznai keidiu savo karjeros tikslus®). Sis
faktorius paaiskina 21,73 % kintamyjy sklaidos. Pavadinime jj kintanciais karjeros tikslais. Abu faktorius
matuojancios subskalés pasizymi geru vidiniu suderinamumu: aiskiy karjeros tiksly subskalés Cronbacho
alfa lygus 0,88, kintanciy karjeros tiksly — 0,73. Tolimesnéje analizéje naudojome Siuos du atskirus

faktorius.
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* Socialiniai rySiai buvo vertinami G. R. Ferris ir kolegy (2005) sukurtu Politiniy jgudziy
inventoriumi (angl. Political Skill Inventory; PSI). Jis matuoja politiniy jgiidziy lygj, kuris suprantamas
kaip gebéjimas darbe efektyviai suprasti kitus bei taikyti Sias Zinias siekiant paveikti kitus tam, kad
lengviau pasiekti asmeninius ar organizacinius tikslus (Ahearn ir kt., 2004; cit. pagal Ferris ir kt., 2005).

Metodika sudaro 18 teiginiy. Visi teiginiai vertinami 7 baly Likert skale (1 = "visiskai
nesutinku" - 7 = "visiSkai sutinku"). Klausimynas yra daugiadimensinis. Jis susideda i§ 4 subskaliy,
matuojanciy skirtingus politinius jguidzius: santykiy kiirimo gebéjimus (angl. networking ability),
nuoSirdumg (angl. apparent sincerity), socialinj nuovokumg (angl. social astuteness) bei tarpasmenine
jitaka (angl. interpersonal influence). Siame darbe buvo naudota tik socialiniy gebéjimy subskale, kuri
vertina gebéjima kurti ir naudotis rySiais su jvairiais zmonémis. Ji susideda i§ 6 teiginiy (pvz., ,,Darbe
skiriu daug laiko ir pastangy savo pazinéiy ratui plésti®; ,,Sékmingai panaudoju savo rysius ir pazintis
darbo tikslams*; ,,Darbe s€ékmingai uzmezgu santykius su jtakingais Zzmonémis*) (Ferris ir kt., 2005).

Politiniy jgudziy inventorius publikuotas ir vieSai prieinamas G. R. Ferris ir kolegy (2005)
moksliniame straipsnyje. Buvo gautas metodikos autoriy leidimas versti ja j lictuviy kalbg ir naudoti
magistriniame darbe. Vercéiant skale buvo taikytas lygiagretus aklasis vertimas (angl. parallel blind
technique): skalg vienu metu verté darbo autoré ir darbo vadové. Po to abu vertimai buvo palyginti ir
sudarytas galutinis skalés variantas.

G. R. Ferris ir kolegy (2005) nurodomas metodikos vidinio suderinamumo koeficientas
Cronbacho alfa skirtingose subskalése kinta nuo 0,66 iki 0,87 (santykiy kiirimo geb¢jimy subskalés —
nuo 0,76 iki 0,87). Misy tyrime apskaiciuotas socialiniy gebéjimy subskalés vidinio suderinamumo
koeficientas lygus 0,87.

Metodikos autoriy atlikta faktoriné analizé patvirtino 4 faktoriy modelj (Ferris ir kt., 2005).
Taigi, galima teigti, kad atskiros klausimyno subskalés pasizymi konstrukto validumu. Siame tyrime
atlikta faktoriné analizé patvirtino, kad santykiy kirimo gebéjimy subskalés teiginiai sudaro vieng
faktoriy (KMO matas lygus 0,860, Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001). Jis paaiskina 60,21 %
kintamyjy sklaidos.

Sociodemografinio statuso kintamieji. Respondenty buvo prasoma nurodyti lytj, amziy,
Seimyninj statusg bei uzimtumo statusg.

Karjeros kontrolés lokusas buvo matuotas Y. Guan ir kolegy (2012) sukurta Karjeros kontrolés
lokuso skale (angl. Career Locus of Control Scale). Metodika susideda i§ 15 teiginiy, skirty jvertinti

respondenty jsitikinimus apie jvairiy individualiy ir konteksto veiksniy svarbg karjeros sékmei. Visi
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teiginiai vertinami 7 baly Likert skale (1 = ,,visiSkai nesutinku“ — 7 = ,,visiSkai sutinku*) (Guan ir Kkt.,
2012).

Klausimynas yra daugiadimensinis. Ji sudaro 3 subskalés, matuojancios skirtingus karjeros
kontrolés lokuso faktorius. ISorinio faktoriaus (angl. external factor) subskalg sudaro 6 teiginiai, minintys
iSorinius resursus, kurie naudingi individo karjeros sékmei (pvz., ,,Mano karjeros s¢kmé daugiausiai
priklauso nuo to, ar man padeda pazjstami zmonés‘). Vidinio faktoriaus (angl. internal factor) subskalg
sudaro 6 teiginiai, minintys vidinius individo karjeros isteklius (pvz., ,,Mano karjeros sékmé daugiausiai
priklauso nuo mano talenty ir gabumy*). Atsitiktinumo faktoriaus (angl. chance factor) subskal¢ sudaro
3 teiginiai, matuojantis tai, kiek respondentas tiki, kad jo karjeros s€kme gali nulemti likimas, sékmé ar
atsitiktiniai jvykiai (pvz., ,,Mano karjeros sékmé daugiausiai priklauso nuo likimo*) (Guan ir kt., 2012).

Karjeros kontrolés lokuso skalé publikuota ir vieSai prieinama Y. Guan ir kolegy (2012)
moksliniame straipsnyje. Buvo gautas metodikos autoriy leidimas versti jg j lietuviy kalbg ir naudoti
magistriniame darbe. Ver¢iant skale buvo taikytas lygiagretus aklasis vertimas (angl. parallel blind
technique): skalg vienu metu verté darbo autoré ir darbo vadové. Po to abu vertimai buvo palyginti ir
sudarytas galutinis skalés variantas.

Metodikos autoriy (Guan ir kt., 2012) nurodomas vidinio suderinamumo koeficientas Cronbacho
alfa skirtingose subskalése kinta nuo 0,75 iki 0,88. Klausimyno validumui patikrinti skalés autoriai atliko
faktoring analize. ISskirti 3 tarpusavyje susije, taciau atskiri faktoriai, kas patvirtina skalés kriterinj
validuma. [vertinus reikSmingos instrumento rySius su tg pat] konstrukta matuojanc¢ia metodika (vienos
dimensijos karjeros kontrolés lokuso skale) patvirtintas konvergentinis skalés validumas. Prognostinio
validumo analizé¢ atskleid¢, kad vidinis faktorius ir atsitiktinumo faktorius yra svarbiis veiksniai
prognozuojant karjeros seékme.

Siame tyrime atliktos faktorinés analizés rezultatai parodé, kad i$siskiria ne trys, o du stipriis
faktoriai (KMO matas lygus 0,769, Bartleto sferiSkumo kriterijaus p < 0,001) (zitiréti 1 priedo 2 lentelg).
Kintamojo priskyrimo faktoriui minimalus slenkstis buvo 0,50. | pirma faktoriy pateko teiginiai,
atspindintys vidinj kontrolés lokusg (pvz., ,,Mano karjeros s¢kmé daugiausiai priklauso nuo mano talenty
ir gabumy*). Sis faktorius toks pats, kaip ir metodikos autoriy. Jis paaiskina 22,19 % kintamyjy sklaidos.
I antrg faktoriy pateko teiginiai, atspindintys iSorinj ir atsitiktinumo lokusus. Visi antro faktoriaus
teiginiai pabrézia iSoriniy veiksniy svarbg respondenty karjeros sékmei (pvz., ,,Mano karjeros s¢kmé
daugiausiai priklauso nuo to, ar man padeda pazjstami zmonés®, ,,Mano karjeros s¢kmé daugiausiai
priklauso nuo likimo*). Pavadinome jj iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusu. Jis paaiskina 18,24 %

kintamyjy sklaidos. Trys klausimyno teiginiai nepateko nei | vieng i§ faktoriy. Abu faktorius
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matuojancios subskalés pasizymi geru vidiniu suderinamumu: vidinio karjeros kontrolés lokuso
subskalés Cronbacho alfa lygus 0,75, iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokuso — 0,74. Toliau analizéje

naudojome Siuos du faktorius.

2.3. Tyrimo eiga

Tyrimas buvo atlickamas 2014 m. kovo ir balandZio ménesiais. Jame dalyvavo jvairiose Lietuvos
vietose gyvenantys jauni darbuotojai. Respondentus apklausé¢ 18 specialiai apmokyty MRU
Psichologijos specialybés trecio kurso studenty. Jie gavo i§ anksto paruostas anketas, kurias sudaré Sio
darbo autoré. Kiekvienas apklauséjas turéjo apklausti 20 darbuotojy, kuriy amzius nuo 18 iki 30 mety.
Taip pat buvo praSoma, kad respondenty pasiskirstymas pagal lyti biity panasus.

Buvo apklausti 360 respondenty. Gavus anketas, jos buvo perziiirétos. Rasta 10 blogai uzpildyty
ankety, kurios buvo atmestos. Visi kiti duomenys jtraukti j tyrimg. Surinktus duomenis taip pat naudojo

ir studentai ,,Steb¢jimo ir apklausy praktikumo* metu.

2.4. Tyrimo rezultaty apdorojimas

Tyrimo duomenims analizuoti buvo naudojamas SPSS 21 statistinis paketas. Pasirinktas
reik§mingumo lygmuo — 0,05. Visy pirma buvo atlikta statistiné duomeny analizé: apskaiciuoti dazniai,
vidurkiai, standartiniai nuokrypiai, asimetrijos ir eksceso koeficientai. Tyrime naudoty skaliy
patikimumui ir validumui patikrinti buvo naudota Cronbach alfa koeficientas bei faktoriné analiz¢. Skaliy
skirtiniy normalumo patikrinimui pasirinktas Shapiro-Wilk testas. Jo rezultatai parod¢, kad visy skaliy
skirtinai statistiskai reik§mingai skiriasi nuo normaliojo (zitréti 1 prieda), todél duomeny analizei taikyta
neparametriné statistika. Skirtingy grupiy palyginimui naudotas Mann-Whitney U kriterijus. Kintamyjy
tarpusavio sgsajy analizei pasirinktas Spearman koreliacijos koeficientas, daugiamaté ir hierarchiné

regresinés analizes.
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3. TYRIMO REZULTATAI

3.1. Asmenybés bruozy sasajos su jauny darbuotojuy karjeros sékme

Siekiant patikrinti pirmagja hipoteze ir iSanalizuoti asmenybés bruozy sgsajas su jauny darbuotojy

karjeros sékme buvo apskaiciuotos Spearman koreliacijos tarp kintamyjy. Duomenys pateikti 2 lenteléje.

2 lentele. Asmenybés bruoZy sqsajos su skirtingais sékmingos karjeros komponentais.

wee o s Darbo Pasitenkinimas Darbo — asmeninio
PaaukStinimai v . . . .
uzmokestis karjera gyvenimo pusiausvyra
Vidinis karjeros kontrolés 0,087 0,085 0,102 -0,029
lokusas
Isorlnlq. veiksniy karjeros 0,039 10,066 -0.124* 0,002
kontrolés lokusas

*p<0,05; ** p<0,0l.

Rezultatai atskleidzia tik vieng statistiSkai reik§mingg Karjeros kontrolés lokuso sgveika su
karjeros sékme. ISoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusas siejasi su mazesniu pasitenkinimu karjera
(rho =-0,124, p< 0,05). Sio kintamojo ir kity sékmingos karjeros komponenty reikimingas rysys nesieja.
Taip pat nebuvo rasta statistiskai reikSmingy sgveiky tarp vidinio karjeros kontrolés lokuso ir s¢kmingos
karjeros veiksniy. Taigi pirmoji pirmos hipotezés dalis, teigianti, kad vidinis karjeros kontrolés
lokusas teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme, bei trecioji pirmos hipotezés
dalis, teigianti, jog iSorinio karjeros kontrolés lokuso ir karjeros sékmés reik§mingas rysys nesieja,
nepasitvirtino. Antroji pirmos hipotezés dalis, teigianti, kad atsitiktinumo karjeros kontrolés
lokusas neigiamai siejasi su subjektyvia karjeros sékme, taciau neturi reikSmingu sgsaju su
objektyvia karjeros sékme, pasitvirtino i§ dalies. Siame darbe aprasomas ioriniy veiksniy karjeros
kontrolés lokusas apima ir atsitiktinumo faktoriy, taciau koreliacin¢ analizé parodé, kad Sis kintamasis

reikSmingai siejasi tik su vienu i§ subjektyvios karjeros sekmés komponenty.
3.2. Zmogiskojo kapitalo kintamyjy sasajos su jauny darbuotojy karjeros sékme
Siekiant patikrinti antraja hipotezg ir nustatyti zmogiskojo kapitalo veiksniy sgsajas su jauny

darbuotojy karjeros sékme buvo skai¢iuotos Spearman koreliacijos tarp kintamyjy (zitiréti 3 lentele) bei

naudotas Mann-Whitney dviejy nepriklausomy iméiy palyginimo kriterijus (zitiréti 4 lentele).
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3 lentelé. Zmogiskojo kapitalo kintamyjy sqsajos su skirtingais sékmingos karjeros komponentais.

e s Darbo Pasitenkinimas Darbo — asmeninio
PaauksStinimai v . . . .
uzmokestis karjera gyvenimo pusiausvyra

ISsilavinimas 0,232** 0,374** 0,192** 0,140**
Darbo stazas 0,426** 0,483** 0,158** 0,069
AiSkiis karjeros tikslai 0,172** 0,272** 0,360** 0,312**
Kintantys karjeros tikslai 0,061 -0,109* -0,192** -0,225**
Santykiy kiirimo gebéjimai 0,192** 0,202** 0,367** 0,152**

*p<0,05; **p<0,01.

3 lenteléje matyti, jog dauguma zmogiskojo kapitalo veiksniy statistiSkai reikSmingai siejasi su
sékminga karjera. Didesnis paauks$tinimy kaicius siejasi su aukstesniu iSsilavinimo lygiu (rho = 0,232, p
< 0,01), didesniu darbo stazu (rho = 0,426, p < 0,01), labiau aiskiais karjeros tikslais (rho = 0,172 p <
0,01) ir geresniais santykiy karimo geb¢jimais (rho = 0,192 p < 0,01). 4 lenteléje matyti, kad
paaukstinimy skaiciaus vidurkiai statistiSkai reik§Smingai skiriasi turinciy tarptautinés darbo patirties (M2
=190,93) ir tokios patirties neturin¢iy (M1 = 164,10) respondenty grupése (U = 10309,000). Tarptautinés

patirties turintys darbuotojai yra paaukstinami dazniau.

4 lentele. Sekmingumo karjeroje palyginimas tarptautinés darbo patirties turinéiy ir tokios patirties

neturinciy respondenty grupése.

Tarptautiné N Vidutinis rangas U z
patirtis
Paaukstinimai et 222 123 = 10309,000%* | 2,649
Darbo uZmokestis N.I?Sl:{i igg ;gg:gg 8157,00** -4,930
Pasitenkinimas karjera N.I?S:iri igi 122;’8 10887,500 -1,597
gj);ivrebnoir;u(;Jl Sijzina:S;?/yra I\I'I?l'jlrjin igi igggi 11489,500 -0.876

*p<0,05; **p<0,01.

Didesnis darbo uzmokestis teigiamai siejasi su aukstesniu issilavinimo lygiu (rho = 0,374, p <
0,01), didesniu darbo stazu (rho = 0,483, p < 0,01), labiau aiskiais karjeros tikslais (rho = 0,272 p <
0,01) ir geresniais santykiy kirimo gebéjimais (rho = 0,202 p < 0,01) bei neigiamai siejasi su labiau
kintanciais karjeros tikslais (rtho = -0,109, p < 0, 01). Taip pat darbo uZmokescio vidurkiai statistiSkai
reikSmingai skiriasi turin¢iy tarptautinés darbo patirties (M2 = 208,93) ir tokios patirties neturinéiy (M1
= 154,49) respondenty grupése (U = 8157,00). Tarptautinés patirties turintys darbuotojai uzdirba

daugiau.
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Pasitenkinimas Kkarjera teigiamai siejasi su aukstesniu i$silavinimo lygiu (rho =0,192 p< 0, 01),
didesniu darbo stazu (rho = 0,158, p < 0,01), labiau aiskiais karjeros tikslais (rho = 0,360 p < 0,01) ir
geresniais santykiy kiirimo gebéjimais (rho = 0,367 p < 0,01) bei neigiamai siejasi su labiau kintanciais
karjeros tikslais (rho =-0,192, p < 0,01).

Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra teigiamai siejasi su aukstesniu i$silavinimo lygiu (rho
= 0,140 p < 0,01), labiau aiskiais karjeros tikslais (rho = 0,312 p < 0,01) ir geresniais santykiy kiirimo
gebéjimais (rho = 0,152 p < 0,01) bei neigiamai siejasi su kintanéiais karjeros tikslais (rho = -0,1225, p
< 0,01).

Taigi, pirmoji antros hipotezeés dalis, teigianti, kad iSsilavinimas, darbo staZas ir tarptautiné
patirtis teigiamai siejasi su objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme, pasitvirtino is dalies. Nebuvo
rasta tarptautinés patirties sgsajy su subjektyvia karjeros sékme. Antra antros hipotezés dalis, teigianti,
kad karjeros planavimas ir santykiy kiirimo gebéjimai teigiamai siejasi su objektyvia ir

subjektyvia karjeros sékme, pasitvirtino.
3.3. Sociodemografiniy kintamyju sasajos su jauny darbuotojy karjeros sékme
Siekiant patikrinti trecigja hipoteze ir iStirti sociodemografiniy kintamyjy ry$j su jauny
darbuotojy karjeros sékme buvo naudotas Mann-Whitney dviejy nepriklausomy imciy palyginimo

kriterijus (Zitréti 5, 6 ir 7 lenteles) bei skaiciuotos Spearman koreliacijos tarp kintamyjy (zitréti 8

lentelg).

S lentele. Sékmingumo karjeroje palyginimas vyry ir motery grupése.

N Vidutinis rangas U Z
PaaulStinimai \,\%rtaeirys g; iggig 13566,000* | -2,135
Darbo uZmokestis \,\%rtaeirys g? igg:gg 9881,000% | -5,860
s e T B0 ae o
;);vre?noir;g SpTJiina:S;?/yra \I\%rtaelrys 1;; gigi 14578,500 | 0,775

*p<0,05; **p<0,01.

Rezultatai rodo, jog egzistuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai vertinant karjeros s€ékminguma
skirtingose sociodemografinése grupése. Pareigose dazniau paaukstinami yra vyrai (M1 = 185,36, M2 =

165,42, U = 13566,000) ir visu etatu dirbantys darbuotojai (M1 = 131,93, M2 = 190,13, U = 7694,000).
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Didesnj darbo uzmokestj taip pat gauna dazniau vyrai (M1 = 203,36, M2 = 143,78, U = 9881,000) ir visu
etatu dirbantys darbuotojai (M1 = 94,76, M> = 200,11, U = 4408,000). Taip pat paaukstinimy skaicius
(rho =0,317 p < 0,01) bei darbo uzmokestis (rho =0, 0,507 p < 0,01) teigiamai siejasi ir su amziumi.

6 lentelé. Sékmingumo karjeroje palyginimas skirtingo uZimtumo statuso respondenty grupése

N Vidutinis rangas U Z
Paaukitinimai Dibanevisuclaly 1 55 o1 7694,000%% | -5,409
Darbo uzmokestis Dgﬁiﬁ %ﬁ%tittitu 28661 29046,7161 4408,000"* | -8,949
| o | 8 SE owor aw
ouo—smeie | Dltsnovsveas | &8 e T

*p<0,05; **p<0,01.

Savo Karjera laibiau patenkinti yra vyrai (M1 = 192,13, M> = 158,49, U = 12367,000) bei visu
etatu dirbantys darbuotojai (M1 = 143,78, M> = 186,15, U = 8736,500). Analizuojant darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyrg statistiSkai reik§mingy skirtumy tarp grupiy nebuvo rasta. Bet pasitenkinimas
karjera (rho = 0,185 p < 0,01) ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra (rho = 0,142 p < 0,01)

teigiamai siejasi su amziumi.

7 lentelée. Sékmingumo karjeroje palyginimas skirtingo Seimyninio statuso respondenty grupése.

N Vidutinis rangas U Z
PaaukStinimai Nevede / neturi partnerio 159 169,18 14180,000 -1,143
Vede / turi partnerj 190 179,87
Darbo uZmokestis Nevede / neturi partnerio 156 166,11 13666,500 | -1,320
Vede / turi partnerj 190 179,57
Pasitenkinimas Nevede / neturi partnerio 159 165,85 13649,500 | -1,554
karjera Vede / turi partnerj 190 182,66
Darbo — asmeninio Nevede / neturi partnerio 159 166,71 13786,500 -1,407
gyvenimo pusiausvyra Vede / turi partnerj 190 181,94

*p<0,05; **p<0,01.

8 lentele. AmZiaus sqsajos su skirtingais sékmingos karjeros komponentais.

wes o s Darbo Pasitenkinimas Darbo — asmeninio
PaaukStinimai . . . ) .
uZmokestis karjera gyvenimo pusiausvyra
Amzius 0,317** 0,507** 0,185** 0,142**

*p<0,05; **p<0,01.
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Taigi, pirmoji trecios hipotezés dalis, teigianti, kad vyrai, vyresni asmenys bei visu etatu
dirbantys darbuotojai yra sékmingesni vertinant objektyvig karjeros sékme, $iy kintamuju rySys
su subjektyvia karjeros sékme néra reikSmingas, 0 Seimyninis statusas reik§mingai nesisieja nei su
objektyvia, nei su subjektyvia karjeros sékme, pasitvirtino i§ dalies. Tyrime buvo rasti statistiSkai
reikSmingi vyry ir motery bei skirtingo uzimtumo respondenty pasitenkinimo karjera skirtumai bei

amziaus sgsajos su abiem subjektyvios karjeros komponentais.

3.3.1. Lyties svarba Zzmogiskojo kapitalo veiksniy ry$iui su jauny darbuotojy karjeros
sékme

Siekiant patikrinti antraja trecios hipotezés dalj ir nustatyti, ar lytis yra svarbi zmogiskojo kapitalo
veiksniy ry$iui su jauny darbuotojy karjeros sékme, buvo atlikta daugialypé tiesiné hierarchiné regresiné
analizé. Nagrinétuose modeliuose pasirinktas Enter metodas, kai visi vieno bloko kintamieji j regresijos
lygtj jtraukiami vienu metu. Nagrinéta ar lytis yra svarbi iSsilavinimo rySiui su darbo uzmokeséiu ir
pasitenkinimu karjera bei santykiy kiirimo gebéjimy rySiui su paaukstinimais ir darbo uzmokesciu.
Rezultatai pateikti 7 priede. Duomenys rodo, kad moderatoriaus jtraukimas nebuvo reikSmingas nei
viename i§ minéty modeliy. Taigi, antroji trefios hipotezés dalis, teigianti, kad lytis moderuoja
iSsilavinimo ry$j su darbo uZmokes¢iu ir pasitenkinimu karjera bei santykiy kiirimo gebéjimy rysi

su paaukstinimais ir darbo uZmokesc¢iu, nepasitvirtino.

3.4. Lyties skirtumai nagrinéjant asmenybés bruozy, Zmogiskojo kapitalo ir

sociodemografiniy veiksniy sasajas su jaunuy darbuotojy karjeros sékme

Sio tyrimo rezultatai atskleidZia, jog egzistuoja statistiskai reik§mingi skirtumai vertinant karjeros
sekminguma motery ir vyry grupese, todel nutarta panagrinéti asmenybeés bruozy, Zmogiskojo kapitalo
ir sociodemografiniy veiksniy sgsajas su motery ir vyry karjeros sékme atskirai. Analizés duomenys
pateikti 4, 5 ir 6 prieduose.

ISnagrin€jus asmenybés bruozy sgsajas su sekminga karjera pastebéta, kad karjeros kontroles
lokusas skirtingai siejasi su motery ir vyry karjeros sékme (zitréti 4 priedo 1 lentele). Motery grupéje
vidinis karjeros kontrolés lokusas (rho = -0,164, p < 0,05) ir iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusas
(rho = -0,194, p < 0,05) neigiamai siejasi su pasitenkinimu karjera. Vyry grupéje vidinis karjeros

kontrolés lokusas (rho = 0,151, p < 0,05) teigiamai siejasi su paaukstinimais.
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Analizés duomenys rodo, jog dauguma zmogiskojo kapitalo veiksniy statistiSkai reikSmingai
siejasi tiek su motery, tiek su vyry sékminga karjera (zitaréti 5 priedo 1 ir 2 lenteles). Motery grupéje
paaukstinimai teigiamai siejasi su iSsilavinimu (rho = 0,328, p < 0,01), darbo stazu (rho = 0,498, p <
0,01), aiSkiais karjeros tikslais (rho = 0,233, p < 0,01) ir neigiamai siejasi su kintanciais Karjeros tikslais
(rho = -0,162, p < 0,05). Taip pat paaukstinimy skai¢iaus vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi
turinCiy tarptautinés darbo patirties (M2 = 95,91) ir tokios patirties neturin¢iy (M1 = 81,79) motery
grupése (U = 2554,500). Tarptautinés patirties turinéios darbuotojos yra paaukstinamos dazniau. Vyry
grupéje paaukstinimai teigiamai siejasi su i$silavinimu (rho = 0,162, p < 0,05), darbo stazu (rho = 0,352,
p < 0,01) bei santykiy kiirimo gebéjimais (rho = 0,245, p < 0,01). Motery darbo uzmokestis teigiamai
siejasi su issilavinimu (rho = 0,497, p < 0,01), darbo stazu (rho = 0,559, p < 0,01) ir aiSkiais karjeros
tikslais (rho = 0,261, p < 0,01). Taip pat darbo uzmokesc¢io vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi
turinCiy tarptautinés darbo patirties (M2 = 101,07) ir tokios patirties neturin¢iy (M1 = 78,25) motery
grupése (U = 2171,500). Tarptautinés patirties turin¢ios darbuotojos uzdirba daugiau. Vyry darbo
uzmokestis teigiamai siejasi su issilavinimu (rho = 0,307, p < 0,01), darbo stazu (rho = 0,394, p <0,01),
aiSkiais karjeros tikslais (rho = 0,254, p < 0,01) bei santykiy kiirimo gebéjimais (rtho = 0,189, p <0,05).
Taip pat darbo uzmokescio vidurkiai statistiSkai reikSmingai skiriasi turin€iy tarptautinés darbo patirties
(M2 = 109,83) ir tokios patirties neturin¢iy (M1 = 76,15) vyry grupése (U = 1833,500). Tarptautinés
patirties turintys darbuotojai uzdirba daugiau.

Pasitenkinimas karjera motery grupéje teigiamai siejasi su iSsilavinimu (rho = 0,185, p < 0,05),
darbo stazu (rho = 0,200, p < 0,01), aiskiais karjeros tikslais (rho = 0,348, p < 0,01) ir santykiy kiirimo
gebé¢jimais (rho = 0,347, p <0,01) bei neigiamai siejasi su kintanéiais karjeros tikslais (rho =-0,191, p <
0,05). Vyry grupéje pasitenkinimas karjera teigiamai siejasi su iSsilavinimu (rho = 0,212, p < 0,01),
aiSkiais karjeros tikslais (rho = 0,369, p < 0,01) ir santykiy kiirimo gebéjimais (rho = 0,368, p < 0,01)
bei neigiamai siejasi su kintanciais karjeros tikslais (rho = -0,192, p < 0,05). Motery darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyra teigiamai siejasi su iSsilavinimu (rho = 0,165, p <0,05) ir aiskiais karjeros tikslais
(rho =0,342, p <0,01) bei neigiamai siejasi su kintanciais karjeros tikslais (rho =-0,237, p<0,01). Vyry
darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra teigiamai siejasi su aiskiais karjeros tikslais (rho = 0,286, p <
0,01) ir santykiy kiirimo gebé¢jimais (rho = 0,176, p < 0,05) bei neigiamai siejasi su kintanciais karjeros
tikslais (rho =-0,219, p <0,01).

ISnagrinéjus sociodemografiniy veiksniy sgsajas Su karjeros sékme rasta tam tikry skirtumy
motery ir vyry grupése. Motery amZius teigiamai siejasi su visais sékmingos karjeros komponentais:

paaukstinimais (rtho = 0,412, p < 0,01), darbo uzmokesciu (rho = 0,642, p < 0,01), pasitenkinimu karjera
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(rho =0,199, p<0,01) ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra (rho = 0,185, p <0,05). Vyry amzius
teigiamai siejasi su paaukstinimais (rho = 0,234, p < 0,01), darbo uzmokes¢iu (rho = 0,408, p < 0,01) ir
pasitenkinimu karjera (rho = 0,173, p < 0,05). Visu etatu dirbancios moterys yra paaukstinamos dazniau
(M1 =70,51, M2 = 94,28, U = 2306,000), uzdirba daugiau (M1 = 53,18, M. = 100,34, U = 1387,500) bei
yra labiau patenkintos savo karjera (M1 = 75,30, M2 = 92,17, U = 2560,000) ir darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyra (M1 = 74,44, M, = 9255, U =2514500). Visu etatu dirbantys vyrai yra
paaukstinami dazniau (M1 = 61,43, M> = 95,80, U = 1520,000), uzdirba daugiau (M1 = 43,32, M2 =
99,32, U =878,000) bei yra labiau patenkinti savo karjera (M1 = 72,79, M2 = 93,00, U = 1917,500). Taip
pat dazniau paaukstinami (M1 = 81,52, M2 = 95,17, U = 3269,500), daugiau uzdirba (M1 = 80,55, M, =
95,04, U = 3191,500) ir labiau patenkinti savo karjera (M1 = 79,33, M2 = 97,26, U = 3081,500) yra vedg
arba partner¢ (-j) turintys vyrai. Motery grupéje vertinant karjeros sékme Sis veiksnys nebuvo
reik§mingas.

Apibendrinant galima teigti, kad nagrinéjant asmenybés bruozy, Zmogiskojo kapitalo ir
sociodemografiniy veiksniy sgsajas su motery ir vyry karjeros sékme, randama ir panaSumy, ir skirtumy

Siose grupése.

3.5. Asmenybés bruozy, Zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniy veiksniuy sasajos su

jauny darbuotoju karjeros sékme

Siekiant iSsamiau panagrinéti asmenybés bruozy, zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniy
veiksniy sgsajas su jauny darbuotojy karjeros sékme buvo atlikta daugiamaté regresiné analizé.
Nagrinétuose modeliuose pasirinktas Enter metodas, kai visi kintamieji j regresijos lygtj jtraukiami vienu

metu.

3.5.1. Kintamyjy sasajos su objektyvia jaunuy darbuotojuy karjeros sékme

Daugiamatés regresinés analizés duomenys rodo, kad regresijos modeliy standartizuoty likuciy
skirstiniai yra artimi normaliajam. Standartizuoty likuciy ir prognozuojamy reikSmiy sklaidos diagramos

taip pat patvirtina modelio tinkamuma (zitiréti 8 ir 9 priedus).
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9 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.

Nestandartizuoti Standartizuoti . _

e . S ! Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai t 0 _
B Standartiné Beta Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

I$silavinimas 0,117 0,051 0,145 2,282 | 0,023 0,562 1,781
Darbo stazas 0,163 0,027 0,480 6,025 | 0,001 0,359 2,784
Tarptautiné patirtis 0,117 0,096 0,060 1,222 | 0,223 0,940 1,064
Aiskiis karjeros 0,017 0,038 0,025 0,446 | 0,656 0,737 1,357
tikslai
Santykiy kiirimo 0,124 0,041 0,168 3,020 | 0,003 0,734 1,363
gebéjimai
Lytis 0,063 0,086 0,036 0,734 | 0,464 0,952 1,051
AmZius -0,072 0,027 -0,249 -2,667 | 0,008 0,262 3,814
UZimtumo statusas 0,274 0,110 0,134 2,483 | 0,014 0,781 1,281

Priklausomas kintamasis: paaukstinimai.

Pirmiausia buvo nagriné¢jamos kintamyjy sgsajos su paaukstinimais. Regresinés analizés
rezultatai rodo, kad modelis statistiSkai reikSmingas. I$silavinimas, darbo stazas, santykiy karimo
gebéjimai, amzius ir uzimtumo statusas paaiskina 24,6 % (R?>= 0,246, F = 13,497 p < 0,01) priklausomo
kintamojo sklaidos. 9 lenteléje matoma, kad i$silavinimo ( = 0,145, t = 2,282, p < 0,05), darbo stazo (
= 0,480, t = 6,025, p < 0,01), santykiy kiirimo gebéjimy (p = 0,168, t = 3,020, p < 0,05) did¢jimas ir
darbas visu etatu (p = 0,134, t = 2,483, p < 0,05) leidzia prognozuoti paaukstinimy daugéjimg. Tuo tarpu
amziaus ( =-0,249, t = -2,667, p < 0,05) did¢jimas numato paaukstinimy mazéjima. Kity kintamyjy su
paaukstinimais reik§mingas rySys nesieja. Durbin-Watson kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra
iSlaikomas gretimy stebéjimy tarpusavio nepriklausomumas (d = 1,874). Kolinearumo statistika
atskleidzia, kad duomenys néra multikolinearts (VIF <4).

Atvejy diagnostika parodé, jog duomenyse yra keturios isskirtys, neatitinkancios modelio. Todél
pasalinus Sias iSskirtis regresiné analizé¢ buvo atlikta dar kartg. Rezultatai pateikti 8 priedo 1 lenteléje.
Siame modelyje nepriklausomi kintamieji paaiskina 26,1 % (R? = 0,261, F = 14,425, p < 0,01)
priklausomo kintamojo sklaidos. Esminiy skirtumy nebuvo rasta.

Kadangi tyrime buvo rasta, jog motery ir vyry paaukstinimai siejasi su skirtingais veiksniais,
papildomai buvo atlikta regresiné analizé atskirai motery ir vyry grupése. Motery grupéje regresings
analizés rezultatai rodo, kad modelis statistiSkai reikSmingas. Darbo stazas ir aiSkiis karjeros tikslai
paaiskina 27,9 % (R?= 0,279, F = 8,894, p < 0,01) priklausomo kintamojo sklaidos. Darbo stazo (p =
0,488, t = 4,323, p < 0,01) ir aiskiy karjeros tiksly (B = 0,176, t = 2,241, p < 0,05) didéjimas numato

paaukstinimy daugéjima (zidiréti 8 priedo 2 lentele). Kity kintamyjy su paaukstinimais reikSmingas rySys
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nesieja. Durbin-Watson kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra iSlaikomas gretimy stebéjimy
tarpusavio nepriklausomumas (d = 2,139). Kolinearumo statistika atskleidzia, kad duomenys néra
multikolineartis (VIF < 4).

Atvejy diagnostika parod¢, jog duomenyse yra dvi iSskirtys, neatitinkan¢ios modelio. Todél
pasalinus $ias i$skirtis regresiné analizé buvo atlikta dar kartg. Rezultatai pateikti 8 priedo 3 lenteléje.
Duomenys rodo, kad liko tik vienas statistiSkai reikSmingas rySys. Darbo stazo didéjimas leidzia
prognozuoti paaukstinimy daugéjima (B = 0,513, t = 4,562, p < 0,01). Siame modelyje nepriklausomas
kintamasis paaiskina 29,4 % (R?= 0,294, F = 9,438, p < 0,01) priklausomo kintamojo sklaidos.

Vyry grupés regresinés analizés modelis taip pat statistiSkai reikSmingas. ISsilavinimas, darbo
stazas, santykiy kiirimo geb¢jimai, amzius ir uzimtumo statusas paaiskina 25,2 % (R?>=10,252, F = 8,047,
p <0,01) priklausomo kintamojo sklaidos. I$silavinimo (§ = 0,228, t = 2,500, p < 0,05), darbo stazo (B =
0,489,t=4,241, p <0,01), santykiy kiirimo geb¢jimy (f = 0,198, t = 2,861, p < 0,05) didéjimas ir darbas
visu etatu (= 0,177, t = 2,469, p < 0,05) numato paaukstinimy daugéjimg. Tuo tarpu amziaus (p = -
0,387,t=-2,803, p <0,05) did¢jimas numato paaukstinimy maz¢jima. Kity kintamyjy su paaukstinimais
reikSmingas rySys nesieja. Durbin-Watson kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra islaikomas
gretimy stebéjimy tarpusavio nepriklausomumas (d = 1,740). Kolinearumo statistika atskleidzia, kad

amziaus kintamasis yra per daug multikoliearus (VIF > 4).

10 lentelée. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.

Nestandartizuoti Standartizuoti . .
o . o . Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai i D _

B Standartiné Beta Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

I$silavinimas 0,075 0,047 0,088 1,606 | 0,109 0,566 1,766
Darbo stazas 0,050 0,025 0,141 2,056 | 0,041 0,359 2,789
Tarptautiné patirtis 0,392 0,087 0,191 4,501 | 0,001 0,933 1,072
Aiskus karjeros 0,094 0,039 0,129 2,445 | 0,015 0,605 1,653
tikslai
Kintantys karjeros 0,021 0,037 0,027 0,578 | 0,564 0,799 1,252
tikslai
Santykiy kiirimo 0,032 0,038 0,042 0,857 | 0,392 0,712 1,405
gebéjimai
Lytis 0,456 0,079 0,244 5,798 | 0,001 0,951 1,052
AmZius 0,050 0,024 0,164 2,054 | 0,041 0,263 3,797
UZimtumo statusas 0,545 0,100 0,251 5,421 | 0,001 0,785 1,274

Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis.
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Véliau analizuoti kintamyjy rys$iai su darbo uzmokesc¢iu. Regresinés analizés rezultatai rodo, kad
modelis statistiSkai reikSmingas. Darbo stazas, tarptautiné patirtis, aiSkts karjeros tikslai, lytis, amzius ir
uzimtumo statusas paaiskina 44,8 % (R?= 0,448, F = 29,543 p < 0,01) priklausomo kintamojo sklaidos.
10 lentel¢je matoma, kad darbo stazo (f = 0,141, t = 2,056, p < 0,05), aiskiy karjeros tiksly (p = 0,129, t
=2,445,p <0,05) ir amziaus (B = 0,164, t = 2,054, p < 0,05) didéjimas bei tarptautinés patirties turéjimas
(B=0,191, t = 4,501, p <0,01), darbas pilnu etatu (p = 0,251, t = 5,421, p < 0,01) ir buvimas vyru (p =
0,244, t = 5,798, p < 0,01) leidzia prognozuoti darbo uzmokescio didé¢jimg. Kity kintamyjy su
paaukstinimais reikSmingas rySys nesieja. Durbin-Watson kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra
iSlaikomas gretimy stebéjimy tarpusavio nepriklausomumas (d = 1,961). Kolinearumo statistika
atskleidzia, kad duomenys néra multikolineartis (VIF < 4).

Kadangi tyrime buvo rasta, jog motery ir vyry darbo uzmokestis siejasi su skirtingais veiksniais,
papildomai buvo atlikta regresin¢ analiz¢ atskirai motery ir vyry grupése. Motery grupéje regresines
analizés rezultatai rodo, kad modelis statistiSkai reikSmingas. Tarptautine darbo patirtis, aiSkis karjeros
tikslai ir amzius paaiskina 45,8 % (R%= 0,458, F = 22,578, p < 0,01) priklausomo kintamojo sklaidos.
Aiskiy karjeros tiksly (B = 0,141, t = 2,379, p < 0,05) ir amziaus didéjimas (f = 0,304, t = 2,668, p <
0,05) bei tarptautine patirtis (B = 0,160, t = 2,705, p < 0,05) numato darbo uzmokescio didéjima (Zitiréti
9 priedo 1 lentele). Kity kintamyjy su darbo uzmokesciu reikSmingas rySys nesieja. Durbin-Watson
kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra iSlaikomas gretimy stebéjimy tarpusavio nepriklausomumas
(d =1,966). Kolinearumo statistika atskleidZia, kad duomenys néra multikolinearts (VIF < 4).

Atvejy diagnostika parode, jog duomenyse yra viena iSskirtis, neatitinkanti modelio. Todél
pasalinus $ig iSskirtj regresiné analizé buvo atlikta dar kart. Rezultatai pateikti 9 priedo 2 lenteléje.
Duomenys rodo, kad atsirado dar vienas statistiSkai reikSmingas rySys. Darbo stazo didéjimas leidzia
prognozuoti darbo uzmokeséio didéjima (B = 0,196, t = 2,008, p < 0,05). Siame modelyje nepriklausomi
kintamieji paaiskina 47,2 % (R?= 0,472, F = 23,672, p < 0,01) priklausomo kintamojo sklaidos.

Vyry grupés regresinés analizés modelis taip pat statistiSkai reikSmingas. Tarptautine patirtis ir
uzimtumo statusas paaiskina 38,1 % (R?= 0,381, F = 12,320, p < 0,01) priklausomo kintamojo sklaidos.
Tarptautinés darbo patirties turéjimas (p = 0,267, t = 4,055, p <0,01) ir darbas visu etatu (f = 0,350, t =
5,248, p < 0,01) numato darbo uzmokescio did¢jima. Kity kintamyjy su darbo uzmokesciu reikSmingas
rySys nesieja. Durbin-Watson kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra i§laikomas gretimy stebéjimy
tarpusavio nepriklausomumas (d = 1,952). Kolinearumo statistika atskleidzia, kad duomenys néra
multikolineartis (VIF < 4).
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Apibendrinant galima teigti, kad jauny darbuotojy paaukstinimus prognozuoja issilavinimas,
darbo stazas, santykiy kiirimo gebéjimai, amzius ir uzimtumo statusas. Darbo uzmokestj humato darbo
stazas, tarptautiné patirtis, aiSkiis karjeros tikslai, lytis, amzius ir uzimtumo statusas. Motery
paaukstinimus prognozuoja tik darbo stazas, darbo uzmokestj — darbo stazas, tarptautiné patirtis, aiskts
karjeros tikslai ir amzius. Vyry paaukstinimus numato tie patys veiksniai, kurie buvo svarbiis bendroje

imtyje, o darbo uzmokestj prognozuoja tarptauting patirtis ir uzZimtumo statusas.

3.5.2. Kintamyjy sgsajos su jauny darbuotojy subjektyvia karjeros sékme

Daugiamatés regresinés analizés duomenys rodo, kad regresijos modeliy standartizuoty likuciy
skirstiniai yra artimi normaliajam. Standartizuoty likuciy ir prognozuojamy reik§miy sklaidos diagramos

taip pat patvirtina modelio tinkamumg (zitréti 10 ir 11 priedus).

11 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.

NestanQa}rtizgoti Standgtjtizuqti Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai ¢ 0 _
B Standartiné Beta Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

ISoriniy veiksniy
karjeros kontrolés -0,115 0,042 -0,135 -2,764 | 0,006 0,937 1,068
lokusas
ISsilavinimas 0,084 0,052 0,102 1,615 | 0,107 0,557 1,797
Darbo stazas -0,006 0,027 -0,017 -0,211| 0,833 0,349 2,864
fi‘i‘(ssll‘;s karjeros 0,108 0,043 0,154 2,530 | 0,012 0,600 1,666
:i<ll<rs]ltz?intys karjeros 0,040 0,041 0052 | -0,962| 0,337 0,758 1,319
Santykiy karimo 0,231 0,042 0,306 5,534 | 0,001 0,726 1,377
gebéjimai
Lytis 0,151 0,087 0,084 1,733 | 0,084 0,946 1,057
Amzius 0,011 0,027 0,038 0,412 | 0,680 0,256 3,902
UZimtumo statusas 0,213 0,112 0,102 1,908 | 0,057 0,778 1,285

Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera.

Pirmiausia buvo nagrin¢jamos kintamyjy s3sajos su pasitenkinimu karjera. Regresinés analizés
rezultatai rodo, kad modelis statistiSkai reikSmingas. ISoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusas, aiskiis
karjeros tikslai ir santykiy kiirimo gebéjimai paaiskina 25,3 % (R? = 0,253, F = 12,669 p < 0,01)
priklausomo kintamojo sklaidos. ISoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokuso (B =-0,135,t =-2,764, p <
0,05) mazéjimas bei aisSkiy karjeros tiksly (B = 0,154, t = 2,530, p < 0,05) ir santykiy kiirimo geb¢jimy

(B = 0,306, t = 5,534, p < 0,01) did¢jimas leidzia prognozuoti pasitenkinimo karjera did¢jima. Kity
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kintamyjy su pasitenkinimu karjera reik8mingas rySys nesieja. Durbin-Watson kriterijus rodo, kad
regresijos modelyje yra iSlaikomas gretimy stebéjimy tarpusavio nepriklausomumas (d = 1,846).
Kolinearumo statistika atskleidzia, kad duomenys néra multikolineartis (VIF < 4).

Atvejy diagnostika parodé, jog duomenyse yra trys isskirtys, neatitinkancios modelio. Todél
pasalinus Sias i8skirtis regresiné analizé buvo atlikta dar karta. Rezultatai pateikti 10 priedo 1 lenteléje.
Duomenys rodo, kad atsirado dar du statistiSkai reikSmingi rysiai. ISsilavinimo did¢jimas (f = 0,126, t =
2,049, p <0,05) ir buvimas vyru (f = 0,110, t = 2,321, p < 0,05) numato pasitenkinimo karjera didé¢jima.
Siame modelyje nepriklausomi kintamieji paaigkina 28,9 % (R? = 0,289, F = 15,110, p < 0,01)
priklausomo kintamojo sklaidos.

Kadangi tyrime buvo rasta, jog motery ir vyry pasitenkinimas karjera siejasi su skirtingais
veiksniais, papildomai buvo atlikta regresiné analizé atskirai motery ir vyry grupése. Motery grupéje
regresinés analizés rezultatai rodo, kad modelis statistiSkai reikSmingas. Santykiy kiirimo gebéjimy
did¢jimas leidzia prognozuoti pasitenkinimo karjera didéjima (B = 0,383, t = 4,916, p < 0,01) (zidiréti 10
priedo 2 lentele). Sis kintamasis paaiskina 31,5 % (R? = 0,315, F = 8,209, p < 0,01) priklausomo
kintamojo sklaidos. Kity kintamyjy su pasitenkinimu karjera reikSmingas rySys nesieja. Durbin-Watson
kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra iSlaikomas gretimy stebéjimy tarpusavio nepriklausomumas
(d = 1,905). Kolinearumo statistika atskleidzia, kad duomenys néra multikolinearis (VIF < 4).

Vyry grupés regresinés analizés modelis taip pat statistiSkai reikSmingas. Santykiy kiirimo
gebéjimy didéjimas numato pasitenkinimo karjera didéjima (p = 0,279, t = 3,421, p < 0,01) (zitréti 10
priedo 3 lentele). Sis kintamasis paaiskina 21,9 % (R? = 0,219, F = 6,705, p < 0,01) priklausomo
kintamojo sklaidos. Kity kintamyjy su pasitenkinimu karjera reik§mingas rySys nesieja. Durbin-Watson
Kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra iSlaikomas gretimy stebé&jimy tarpusavio nepriklausomumas
(d=1,677). Kolinearumo statistika atskleidzia, kad duomenys néra multikolineariis (VIF < 4).

Atvejy diagnostika parodé¢, jog duomenyse yra trys iSskirtys, neatitinkancios modelio. Todél
paSalinus $ias iSskirtis regresiné analizé buvo atlikta dar karta. Rezultatai pateikti 10 priedo 4 lenteléje.
Duomenys rodo, kad atsirado dar vienas statistiSkai reikSmingas rySys. Buvimas vedusiu arba partnerés
(-io) turéjimas numato pasitenkinimo karjera didéjima (B = 0,167, t = 2,455, p < 0,05). Siame modelyje
nepriklausomi kintamieji paaiskina 29,5 % (R?= 0,295, F = 9,810, p < 0,01) priklausomo kintamojo

sklaidos.
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12 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio Koeficientali.

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo statistika
Modelis koeficientai koeficientai t

B Standartiné Beta P Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

Issilavinimas 0,044 0,057 0,049 0,759 | 0,448 0,632 1,581
ﬁl'(ssll‘;s karjeros 0,152 0,050 0,199 3,040 | 0,003 0,607 1,649
EII(rs‘It:intyS karjeros -0,094 0,047 0113 |-1,991 0,047 0,803 1,245
Santykiy karimo 0,060 0,048 0,074 1,247 | 0.213 0,741 1,350
gebéjimai
AmzZius 0,015 0,020 0,047 0,738 | 0,461 0,647 1,545

Priklausomas kintamasis: darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Véliau buvo analizuojamos kintamyjy sgsajos su darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
Regresinés analizés rezultatai rodo, kad modelis statistiSkai reikSmingas. Aiskas karjeros tikslai ir
kintantys karjeros tikslai paaiskina 10,8 % (R?= 0,108, F = 8,272 p < 0,01) priklausomo kintamojo
sklaidos. Aiskiy karjeros tiksly (B = 0,199, t = 3,040, p < 0,05) didéjimas ir kintanciy karjeros tiksly (B
=-0,113,t=-1,991, p <0,05) mazéjimas leidzia prognozuoti darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros
didéjima. Kity kintamyjy su darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyra reik§mingas rySys nesieja. Durbin-
Watson kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra iSlaikomas gretimy steb¢jimy tarpusavio
nepriklausomumas (d = 1,805). Kolinearumo statistika atskleidzia, kad duomenys néra multikolinearts
(VIF < 4).

Kadangi tyrime buvo rasta, jog motery ir vyry darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra siejasi
su skirtingais veiksniais, papildomai buvo atlikta regresiné analizé atskirai motery ir vyry grupeése.
Motery grupéje regresinés analizés rezultatai rodo, kad modelis statistiSkai reikSmingas. Aiskiy karjeros
tiksly didéjimas numato darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros didéjimg (f = 0,269, t = 3,225, p <
0,05) (ziaréti 11 priedo 1 lentele). Sis kintamasis paaiskina 14,3 % (R?= 0,143, F = 5,553, p < 0,01)
priklausomo kintamojo sklaidos. Kity kintamyjy su pasitenkinimu karjera reikSmingas rySys nesieja.
Durbin-Watson kriterijus rodo, kad regresijos modelyje yra islaikomas gretimy stebéjimy tarpusavio
nepriklausomumas (d = 1,715). Kolinearumo statistika atskleidzia, kad duomenys néra multikolinearts
(VIF < 4). Vyry grupés regresinés analizés modelis taip pat statistiSkai reikSmingas. Taciau
nepriklausomy kintamyjy su priklausomu statistiskai reikSmingas rySys nesieja.

Apibendrinant galima teigti, kad jauny darbuotojy pasitenkinima karjera prognozuoja iSoriniy
veiksniy karjeros kontrolés lokusas, iSsilavinimas, aiskiis karjeros tikslai, santykiy kiirimo gebéjimai ir

40



Iytis. Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyrg numato aiSkis ir kintantys karjeros tikslai. Motery
pasitenkinimg karjera prognozuoja tik santykiy kiirimo gebéjimai, o darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyra numato aiSkiis karjeros tikslai. Vyry pasitenkinimg karjera prognozuoja santykiy ktirimo
gebéjimai ir Seimyninis statusas, o darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros numatymui nebuvo

reikSmingas nei vienas kintamasis.

3.6. Sékmingos jauny darbuotoju karjeros komponenty tarpusavio sgveika

Siekiant patikrinti ketvirta hipoteze ir iSanalizuoti jauny darbuotojy sékmingos karjeros
komponenty tarpusavio sgsajas buvo apskaic¢iuotos Spearman koreliacijos tarp kintamyjy. Duomenys

pateikti 13 lenteléje.

13 lentelé. Sékmingos karjeros komponenty tarpusavio sqveika.

wie e s Darbo Pasitenkinimas Darbo — asmeninio
PaauksStinimai v . . ) )
uzmokestis karjera gyvenimo pusiausvyra

PaaukStinimai 1,000 - - -
Darbo uzmokestis 0,380** 1,000 - -
Pasitenkinimas karjera 0,221** 0,347** 1,000 -

Darbo —asmeninio -0,038 0,155% 0,289** 1,000

gyvenimo pusiausvyra

*p<0,05; ** p<0,0l.

Gauti rezultatai rodo, kad visus jauny darbuotojy sékmingos karjeros komponentus sieja
teigiamas statistiSkai reikSmingas rySys. ISimtis yra tik paaukstinimai ir darbo — asmeninio gyvenimo
pusiausvyra, tarp kuriy reik§mingos rysio nebuvo rasta. Taigi ketvirta hipotezé, teigianti kad objektyvi
karjeros sékmé teigiamai siejasi su subjektyvia karjeros sékme, pasitvirtino.

Nagrinéjant sekmingos karjeros komponenty tarpusavio s3sajas motery ir vyry grupése rezultatai
rodo, kad motery sékmingos karjeros komponenty rySys yra toks pat kaip ir bendroje imtyje. Vyry

grupéje rastos s3sajos taip pat panasios (ziuréti 12 priedo 1 lentele).
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4. REZULTATU APTARIMAS

Tyrime buvo siekiama iSanalizuoti asmenybés bruozy, zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniy
veiksniy sgsajas su jauny darbuotojy karjeros sékme. IS asmenybés bruozy buvo pasirinktas karjeros
kontrolés lokusas. Sj konstrukta matuojanéios skalés autoriai teigia, kad ja sudaro trys faktoriai: vidinis,
iSorinis ir atsitiktinumo Karjeros kontrolés lokusai (Guan ir kt., 2012). Taciau Siame tyrime trijy faktoriy
struktiira nepasitvirtino. Faktorinés analizés rezultatai parodé, jog iSsiskiria du stipris faktoriai. Pirmas
yra identiskas autoriy pasitilytam vidiniam karjeros kontrolés lokusui. | antrg faktoriy pateko teiginiai,
atspindintys iSorinj ir atsitiktinumo karjeros kontrolés lokusus. Visi antro faktoriaus teiginiai pabrézia
iSoriniy veiksniy svarbg respondenty karjeros sékmei, taigi Sis faktorius buvo pavadintas iSoriniy
veiksniy karjeros kontrolés lokusu. Abu faktorius matuojancios subskalés pasizymi geru vidiniu
suderinamumu, todél Sie faktoriai buvo naudojami analizéje. IS ZmogiSkojo kapitalo veiksniy buvo
pasirinkta iSsilavinimas, darbo stazas, tarptautiné patirtis, karjeros planavimas ir santykiy kirimas.
Karjeros planavimg matuojancios skalés autorius teigia, kad jos teiginiai sudaro vieng faktoriy (Gould,
1979). Taciau Siame tyrime atliktos faktorinés analizés rezultatai parodé, kad iSsiskiria du faktoriai. |
pirma faktoriy pateko teiginiai atspindintys karjeros plano turé¢jima, todél buvo pavadintas aiskiais
karjeros tikslais. | antra faktoriy pateko teiginiai, atspindintys neapsisprendima karjeroje, aiSkaus plano
neturéjima, todél buvo jis pavadintas kintanéiais karjeros tikslais. Abu faktorius matuojancios subskalés
pasiZzymi geru vidiniu suderinamumu, tod¢l Sie faktoriai buvo naudojami analizgje. IS sociodemografiniy
veiksniy buvo pasirinkta lytis, amzius, uZimtumo statusas ir Seimyninis statusas. Karjeros sekmei matuoti
pasirinkti keturi kintamieji: paaukstinimai, darbo uzmokestis, pasitenkinimas Kkarjera ir darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Pirmoji tyrimo hipotezé siejasi su asmenybés bruozy ir jauny darbuotojy karjeros sékmés sasajy
vertinimu. Analizavome vidinio ir iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusy rysj su objektyvios ir
subjektyvios karjeros komponentais. Iki Siol buvo atliktas tik vienas tyrimas kuriame nagrinétos karjeros
kontrolés lokuso sasajos su karjeros sékme (Guan ir kt., 2012). Jo rezultatai, atskleide, jog vidinis
karjeros kontrolés lokuso faktorius teigiamai siejasi su darbo uzmokesCiu, funkciniu lygiu ir
pasitenkinimu karjera bei reikSmingai juos prognozuoja. Sékmés faktorius neigiamai siejasi su
pasitenkinimu karjera ir jj prognozuoja, taciau su objektyvios karjeros komponentais reik§mingo rysio
nebuvo rasta. Tuo tarpu iSorinio karjeros kontrolés lokuso faktoriaus reikSmingas rysys nesieja Su nei
vienu i§ sékmingos karjeros veiksniy. Miisy tyrimo rezultatai tik i$ dalies patvirtina $iuos duomenis.

Rasta, kad didéjant iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusui, kuris apima sékmés ir iSorinj faktorius,
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mazéja pasitenkinimas karjera. Sis rezultatas gali biti ai$kinamas tuo, kad jei asmuo galvoja, jog jo
karjeros sékmé daugiausiai priklauso nuo iSoriniy veiksniy, jis gali jaustis bejégis ir nedéti pastangy tam,
kad kazka pakeisty (Levenson, 1974; cit. pagal Guan ir kt., 2012). O tai gali sietis su mazesniu
pasitenkinimu karjera. PrieSingai nei buvo tikétasi, masy tyrime nebuvo rasta reikSmingy vidinio karjeros
kontrolés lokuso s3sajy su karjeros sékmés komponentais. Galbiit Sio kintamojo rySys su karjeros s€kme
yra netiesioginis ir jis labiau siejasi su kitais veiksniais, nuo kuriy priklauso jauny darbuotojy sékminga
karjera.

Idomiis rezultatai atsiskleidzia nagrinéjant vidinio ir iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusy
sgsajas su karjeros s€kme atskirai motery ir vyry grupése. Vyry grupéje reikSmingas tapo vidinio karjeros
kontrolés lokuso kintamasis. Jo didéjimas siejasi su paaukstinimy daugéjimu. Sie duomenys patvirtina
ankstesniy tyrimy rezultatus (Ng ir kt., 2006; Wang ir kt., 2010). Teigiamg vidinio karjeros kontrolés
lokuso rysj su paaukstinimais galima aiSkinti tuo, kad jei asmuo galvoja, jog sékmé karjeroje daugiausiai
priklauso nuo jo paties asmeniniy ypatybiy, tokiy kaip gebéjimai ir pastangos, jis gali bliti motyvuotas
labiau stengtis siekdamas savo tiksly ir taip pasiekti geresniy rezultaty (Rotter, 1966; Levenson, 1974;
cit. pagal Guan ir kt., 2012). Motery grupéje atsiskleidzia visai kitokie rezultatai. Didéjant vidiniam
karjeros kontrolés lokusui ir iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusui mazéja jy pasitenkinimas
karjera. Tai, jog buvo rastas neigiamas vidinio kontrolés lokuso ir pasitenkinimo rySys yra gana keista,
nes vidinis kontrolés lokusas yra siejamas su teigiamomis pasekmémis karjeroje (Guan ir kt., 2012; Ng
it kt., 2005; Ng ir kt., 2006; Wang ir kt., 2010). Apibendrinant, galima teigti, kad karjeros kontrolés
lokusas visiSkai skirtingai siejasi su motery ir vyry karjeros sekme.

Antra tyrimo hipotezé siejasi su zmogiskojo kapitalo veiksniy ir jauny darbuotojy sékmingos
karjeros rysio nagrinéjimu. Siekiant patikrinti pirmaja Sios hipotezés dalj analizavome issilavinimo,
darbo stazo ir tarptautinés patirties sgsajas su objektyvios ir subjektyvios karjeros komponentais. Kaip ir
tikétasi, tyrimo duomenys atskleidzia, kad didéjant darbuotojy i$silavinimui ir darbo stazui, auga jy darbo
uzmokestis ir daugéja paaukstinimy. Taip pat tarptautinés patirties turintys asmenys uzdirba daugiau ir
yra paaukstinami dazniau. Sie duomenys patvirtina ankséiau atlikty tyrimy rezultatus, kuriuose taip pat
buvo rastos $iy kintamyjy sgsajos su objektyvia karjeros sékme (Biemann, Braakmann, 2013; Ng ir kt.,
2005; Ng, Feldman, 2010; Ng, Feldman, 2014). Tokius rezultatus galima aiskinti tuo, jog investavimas j
zmogiskojo kapitalo veiksnius pagerina asmens darbo jgtidZius ir zinias (Ng, Feldman, 2010) bei suteikia
jvairios patirties (Ng, Feldman, 2014), o tai yra vertinama Siandieninéje darbo rinkoje.

Daugumos tyrimy duomenys atskleidzia silpng iSsilavinimo ir darbo patirties rysj su subjektyvia

karjeros sekme (Ng ir kt., 2005; Ng, Feldman, 2010). Sio tyrimo rezultatai rodo, kad issilavinimo, darbo
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stazo ir tarptautin€s darbo patirties sgsajos su subjektyvia karjeros sekme yra silpnesnés nei Siy kintamyjy
sgsajos su objektyvia karjeros sékme. Duomenys atskleidzia, kad didéjant darbuotojy iSsilavinimui didéja
ju pasitenkinimas karjera ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra, o didéjant darbo stazui didéja
pasitenkinimas karjera. Tarptautinés patirties turéjimas ir subjektyvi karjeros sékmé statistiskai
reikSmingai nesisieja. Nors kai kuriy tyrimy duomenys atskleidzia, kad uzsienyje dirbantys asmenys yra
labiau patenkinti savo karjera (Biemann, Braakmann, 2013; Bonache, 2005).

Analizuojant issilavinimo, darbo stazo ir tarptautinés patirties sasajas su karjeros sékme atskirai
motery ir vyry grupése atsiskleidzia panasus rezultatai. Motery grupéje rastos tokios pat sasajos kaip ir
bendroje imtyje. Vyry grupéje rezultatai taip pat panasts. Nebuvo rasta tik reik§Smingy issilavinimo ir
darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros, darbo stazo ir pasitenkinimo karjera bei tarptautinés patirties
ir paaukstinimy sasajy.

Siekiant patikrinti antrgja antros hipotezés dali analizavome aiskiy karjeros tiksly, kintanciy
karjeros tiksly bei santykiy kiirimo rysj su objektyvia ir subjektyvia karjeros sékme. Dauguma moksliniy
tyrimy atskleidzia karjeros planavimo ir santykiy kiirimo svarbg ir objektyviai (Forret, Dougherty, 2004;
Ng ir kt., 2005; De Vos ir kt., 2009; Wolff, Moser, 2009) ir subjektyviai (De Vos ir kt., 2009; Forret,
Dougherty, 2004; Ng ir kt. 2005; Ng, Feldman, 2010; Ng, Feldman, 2014; Spurk ir kt., 2015; Wolff,
Moser, 2009) karjeros s¢kmei. Sio tyrimo duomenys patvirtina ankstesniy tyrimy rezultatus. Kaip ir
tikétasi, gauti duomenys rodo, kad didéjant aiskiems darbuotojy karjeros tikslams ir santykiy ktirimo
geb¢jimams, daugéja paaukstinimy bei did¢ja darbo uzmokestis, pasitenkinimas karjera ir darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Didéjant kintantiems karjeros tikslams, darbo uzmokestis,
pasitenkinimas karjera bei darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra mazéja. Tokius rezultatus galima
aiskinti tuo jog, aiskiy karjeros tiksly ir plano kaip juos pasiekti turéjimas nukreipia darbuotojus reikiama
linkme (Grant, Ashford, 2008), taip padédamas pasiekti norimy rezultaty (Crant, 2000; Parker ir kt.,
2006). Karjeros planavimas leidzia Zmogui sujunti tai, kg jis numaté su konkreéiais Zingsniais ir planais
(Grant, Ashford, 2008). Tuo tarpu santykiy kiirimas naudingas tuo, kad pazinodami reikiamus Zmones
jauni darbuotojai gali gauti emocin¢ paramg, informacija, karjeros patarimus, palaikyma jsidarbinant ar
siekiant paauks$tinimo pareigose. Turint omenyje tai, kad asmuo pats atsakingas uz savo karjera, jauniems
Zmonéms yra ypatingai svarbu pazinoti reikiamus Zmones, kurie gali juos palaikyti priimant karjeros
sprendimus (De Vos ir kt., 2009).

Nagrin¢jant aiskiy karjeros tiksly, kintanciy karjeros tiksly bei santykiy kiirimo ry$j su karjeros
sékme atskirai motery ir vyry grupése atsiskleidzia kiek kitokie rezultatai. Analizuojant $iy kintamyjy

sasajas su subjektyvia karjeros sékme, abejose grupése rezultatai panasis kaip ir bendroje imtyje. Taciau
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nagrin¢jant kintamyjy sgsajas su objektyvia karjeros s€ékme yra tam tikry skirtumu. Motery grupéje
did¢jant aiSkiems karjeros tikslams, auga darbo uzmokestis ir daugéja paaukstinimy, o didéjant
kintantiems karjeros tikslams paauks$tinimy mazéja. Vyry grupéje didéjant aiskiems karjeros tikslams
auga darbo uzmokestis, o did¢jant santykiy kiirimo gebéjimams daugéja paaukstinimy ir didéja darbo
uzmokestis. Taigi galima teigti, kad nagrinéti veiksniai skirtingai siejasi su motery ir vyry objektyvia
karjeros sé¢kme.

Trecia tyrimo hipotezé buvo susijusi su sociodemografiniy veiksniy ir jauny darbuotojy karjeros
sekmés sgsajy vertinimu. Siekiant patikrinti pirmaja treCios hipotezés dalj, analizavome lyties, amziaus,
uzimtumo statuso ir Seimyninio statuso sgsajas su objektyvios ir subjektyvios karjeros komponentais.
Rezultatai rodo, kad didéjant darbuotojy amziui daugéja paaukstinimy ir didéja jy darbo uzmokestis.
Taip pat daugiau uzdirba ir paauks§tinami dazniau yra vyrai bei visu etatu dirbantys darbuotojai. Sie
duomenys patvirtina ankstesniy tyrimy rezultatus, kuriuose taip pat randamas $iy kintamyjy rysSys su
objektyvia karjeros sékme (Evers, Sieverding, 2014; Ng ir kt., 2005). AmzZiaus ir darbo visu etatu sgsajas
su objektyvia karjeros sékme galima aiskinti tuo, jog didé¢jant Zzmogaus amziui ir jam dirbant didesnj
valandy skai¢iy asmuo jgyja daugiau ziniy ir patirties, didéja jo darbo stazas, o tai siejasi su didesniu
darbo uzmokesciu ir daugiau paaukstinimy. Didesné objektyvi karjeros sekmé vyry grupéje dazniausiai
aiSkinama ly¢iy rolémis. Visy pirma, Seimos ir vaiky prieziiiros atsakomybés dazniausiai atitenka
moterims, todél vyrams yra lengviau siekti karjeros net tada, kai jie tampa tévais (Evers, Sieverding,
2014). Antra, asmenybés savybés, kurios laikomos naudingomis profesinéje karjeroje yra beveik
identiskos toms, kurios siejamos su vyry rolémis (Evers, Sieverding, 2014; Koenig, Eagly, Mitchell,
Ristikari, 2011).

Moksliniai tyrimai dazniausiai neranda reikSmingo sociodemografiniy veiksniy ry$io su
subjektyvia karjeros sékme. Jy rezultatai rodo, kad lytis (Ng ir kt., 2005) ir amzius neturi jtakos
pasitenkinimui karjera (Ng ir kt., 2005; Ng, Feldman, 2014), o nagrinéjant Seimyninio statuso sgsajas su
pasitenkinimu karjera rezultatai yra priestaringi (Ng ir kt., 2005; Ng, Feldman, 2014). Sio tyrimo
duomenys atskleidzia prieSingus rezultatus. Rezultatai rodo, kad didéjant darbuotojy amziui didéja jy
pasitenkinimas karjera ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Taip pat labiau savo karjera
patenkinti yra vyrai ir darbuotojai, dirbantys visu etatu. Seimyninio statuso su subjektyvia karjeros sckme
statistiSkai reikSmingas rySys nesieja. Amziaus ir pasitenkinimo ry$j galima aiSkinti tuo, kad didéjant
amziui daugg¢ja pasiekimy karjeroje, o tai gali kelti teigiamus jausmus karjeros atzvilgiu. Amziaus ir
darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros rysSys gali biiti susijes su tuo, kad jaunesni darbuotojai daznai

dar studijuoja, tad jiems vienu metu tenka derinti daugiau sriciy, todél pusiausvyra pasiekti sunkiau. Na,
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o didesnis pasitenkinimas karjera vyry ir visu etatu dirbanc¢iy darbuotojy grupése gali sietis su jy
objektyvia karjeros sékme.

Nagrin¢jant sociodemografiniy veiksniy rysj su karjeros sékme atskirai motery ir vyry grupése
atsiskleidzia panasiis rezultatai. Didéjant motery amziui daugéja paaukstinimy ir didéja jy darbo
uzmokestis, pasitenkinimas karjera bei darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Taip pat visu
dirbanc¢ios moterys yra paaukstinamos dazniau, uzdirba daugiau bei savo Karjera ir darbo — asmeninio
gyvenimo pusiausvyra yra patenkintos labiau. Didéjant vyry amziui daugéja paaukstinimy ir didéja jy
darbo uzmokestis ir pasitenkinimas karjera. Taip pat visu etatu dirbantys ir vede ar partnere (-]) turintys
vyrai yra paaukstinami daZniau, uzdirba daugiau ir savo karjera yra patenkinti labiau. Seimyninio statuso
sgsajos su karjeros sékme nebuvo reik§mingos bendroje imtyje, bet Sis kintamasis siejasi net su trimis
sékmingos karjeros komponentais vyry imtyje.

Siekiant patikrinti pirmaja trecios hipotezés dalj, analizavome lyties jtakg zmogiskojo kapitalo
kintamyjy rySiui su karjeros sékme. Ankstesniy tyrimy rezultatai atkleidzia, jog lytis moderuoja
i$silavinimo rys$j su darbo uzmokesciu (Ng ir kt., 2005) ir pasitenkinimu karjera bei santykiy kiirimo
gebéjimy rysj su paaukstinimais ir darbo uzmokeséiu (Forret, Dougherty, 2004). Taciau Siame tyrime tai
nepasitvirtino.

Norint i§samiau panagrinéti asmenybés bruozy, zmogiSkojo kapitalo ir sociodemografiniy
veiksniy sgsajas su jauny darbuotojy karjeros s€kme buvo atlikta daugiamaté regresiné analize, | kurig
jtraukti tik tie kintamieji, kurie turi reikSmingas sgsajas su karjeros sékme. Rezultatai atskleidzia, kad
i§silavinimo, darbo staZo ir santykiy kiirimo geb¢jimy didé¢jimas bei darbas visu etatu leidZia prognozuoti
paaukstinimy daugéjima. Tuo tarpu amziaus didéjimas numato paaukstinimy mazéjima. Nepriklausomi
kintamieji paaiskina 26,1 % paaukstinimy sklaidos. Darbo stazo, aiskiy karjeros tiksly ir amziaus
didéjimas bei tarptautinés patirties tur¢jimas, darbas pilnu etatu ir buvimas vyru leidZia prognozuoti
darbo uzmokescio did¢jima. Nepriklausomi kintamieji paaiSkina 44,8 % darbo uzmokescio sklaidos.
ISoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokuso didéjimas leidzia prognozuoti pasitenkinimo karjera
maz¢éjimg. ISsilavinimo, aiskiy karjeros tiksly ir santykiy kiirimo gebéjimy didéjimas bei buvimas vyru
numato pasitenkinimo karjera did¢jimg. Nepriklausomi kintamieji paaiskina 28,9 % pasitenkinimo
karjera skaidos. Aiskiy karjeros tiksly didéjimas ir kintanéiy karjeros tiksly mazéjimas leidzia
prognozuoti darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros didéjimg. Nepriklausomi kintamieji paaiskina
10,8 % darbo —asmeninio gyvenimo pusiausvyros sklaidos.

Kadangi tyrime buvo rasta, jog motery ir vyry karjeros sékmé siejasi su skirtingais veiksniais,

papildomai buvo atlikta regresiné analize atskirai motery ir vyry grupése. Rezultatai atskleidzia, kad
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motery grupéje darbo stazo didéjimas leidzia prognozuoti paaukstinimy daugéjima. Sis kintamasis
paaiskina 29,4 % paaukstinimy kintamojo sklaidos. Darbo stazo, aiskiy karjeros tiksly ir amziaus
did¢jimas bei tarptautinés patirties turé¢jimas numato darbo uzmokesCio didéjima. Nepriklausomi
kintamieji paaiSkina 47,2 % darbo uzmokescio sklaidos. Santykiy kiirimo gebé¢jimy didéjimas leidzia
prognozuoti pasitenkinimo karjera didéjima. Sis kintamasis paaikina 31,5 % pasitenkinimo karjera
sklaidos. Aiskiy karjeros tiksly didéjimas numato darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros didéjima.
Sis kintamasis paaiskina 14,3 % darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros sklaidos.

Vyry grupéje i$silavinimo, darbo stazo, santykiy kiirimo geb¢jimy didé€jimas ir darbas visu etatu
numato paaukstinimy daugéjimg. Tuo tarpu amziaus did¢jimas numato paauksStinimy mazéjimg.
Nepriklausomi kintamieji paaiskina 25,2 % paaukstinimy sklaidos. Tarptautinés darbo patirties tur¢jimas
ir darbas visu etatu numato darbo uzmokes¢io didéjima. Nepriklausomi kintamieji paaiskina 38,1 %
darbo uzmokescio sklaidos. Santykiy kiirimo gebéjimy didéjimas ir buvimas vedusiu arba partnerés (-i0)
turéjimas numato pasitenkinimo karjera didéjimg. Nepriklausomi kintamieji paaiskina 29,5 %
pasitenkinimo karjera sklaidos. Nagrinéjant kintamyjy sasajas su vyry darbo — asmeninio gyvenimo
statistiSkai reikSmingy rysiy nebuvo rasta.

Ketvirta tyrimo hipotezé susijusi su sékmingos karjeros komponenty tarpusavio sgveikos
nagrinéjimu. Analizés duomenys atskleidzia, kad darbo uzmokescio didéjimas siejasi su pasitenkinimo
karjera didéjimu. Taip pat Siy dviejy kintamyjy didéjimas siejasi su paaukstinimy daugéjimu ir darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyros did¢jimu. Nagrinéjant sekmingos karjeros komponenty tarpusavio
sasajas motery ir vyry grupese rezultatai rodo, kad motery sékmingos karjeros komponenty rySys yra
toks pat kaip ir bendroje imtyje. Vyry grupéje rastos sgsajos taip pat panasios. Tai patvirtina ankstesniy
tyrimy rezultatus, kuriy duomenys rodo, kad paaukstinimai, darbo uzmokestis, pasitenkinimas karjera ir
darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra atskiri, bet tarpusavyje susij¢ konstruktai (Abele, Spurk,
2009; Abele ir kt., 2011; Ng ir kt., 2005; Zhou ir kt., 2012)

Atliktas tyrimas turi tam tikry ribotumy. Svarbu paminéti tai, kad tyrimui pasirinkta patogioji
imtis. Néra aiSku, ar ji reprezentatyviai atspindi tiriamg populiacija, todél tyrimo i$vadas reikéty vertinti
atsargiai. Taip pat verta paminéti tai, jog tyrime buvo naudoti i§ uzsienio kalbos versti klausimynai, kurie
néra standartizuoti Lietuvoje. Atliekat klausimyny faktoring analize¢ paaiskéjo, kad dviejuose i$ jy
faktoriy struktiira yra kitokia nei nurodé¢ autoriai. Galbiit del kultliriniy skirtumy Siy klausimyny
matuojami konstruktai skiriasi muisy Salyje. Siekiant gauti tikslesnes iSvadas apie asmenybés bruozy,

zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniy veiksniy jtaka karjeros sékmei, biity naudingas kokybinis

47



tyrimas. Jis leisty iSsamiau panagrinéti patj jauny darbuotojy karjeros sékmés konstruktg bei Su juo
susijusius veiksnius. Taip pat vertingas buty ir longitudinis tyrimas, kuris suteikty aiSkumo, kaip minéti

kintamieji siejasi laike.
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5. ISVADOS

Asmenybés bruozai siejasi su jauny darbuotojy karjeros sékme:

1.1. Vidinis karjeros kontrolés lokusas neturi reik§Smingy sasajy su karjeros sékme.

1.2. Did¢jant iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusui, mazéja pasitenkinimas karjera.

Zmogiskojo kapitalo kintamieji siejasi su sékminga jauny darbuotojy karjera:

2.1. Did¢jant iSsilavinimui daugéja paaukstinimy ir didéja darbo uzmokestis, pasitenkinimas karjera bei
darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Didéjant darbo stazui, daugéja paaukstinimy ir didéja
darbo uzmokestis bei pasitenkinimas karjera. Tarptautinés patirties turintys darbuotojai yra
paaukstinami dazniau bei uzdirba daugiau.

2.2. Did¢jant aiSkiems karjeros tikslams ir santykiy kiirimo gebéjimams daugeja paaukstinimy ir did¢ja
darbo uzmokestis, pasitenkinimas karjera bei darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Didéjant
Kintantiems Kkarjeros tikslams, mazéja darbo uZzmokestis, pasitenkinimas karjera bei darbo —
asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Sociodemografiniai kintamieji siejasi su jauny darbuotojy karjeros sékme:

3.1. Didéjant amziui, daugéja paaukstinimy ir didéja darbo uzmokestis, pasitenkinimas karjera bei darbo
— asmeninio gyvenimo pusiausvyra. Vyrai ir visu etatu dirbantys darbuotojai yra paaukstinami
dazniau, uzdirba daugiau ir savo karjera yra patenkinti labiau.

3.2. Lytis néra svarbi issilavinimo rySiui su darbo uzmokesciu ir pasitenkinimu karjera bei santykiy
kiirimo gebéjimy rySiui su paaukstinimais ir darbo uzmokesciu.

Asmenybés bruozy, zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniai veiksniai prognozuoja jauny darbuotojy

karjeros sékmg:

4.1. Issilavinimo, darbo stazo ir santykiy kiirimo geb¢jimy didéjimas bei darbas visu etatu prognozuoja
paaukstinimy daugéjima. Amziaus didéjimas numato paaukstinimy mazejima.

4.2. Darbo stazo, aiskiy karjeros tiksly ir amziaus didéjimas bei tarptautinés patirties tur¢jimas, darbas
visu etatu ir buvimas vyru prognozuoja darbo uzmokescio did¢jima.

4.3. I8oriniy veiksniy karjeros kontrolés lokuso didé¢jimas numato pasitenkinimo karjera mazejima.
ISsilavinimo, aiskiy karjeros tiksly ir santykiy kiirimo geb¢jimy didé¢jimas bei buvimas vyru numato
pasitenkinimo karjera did¢jima.

4.4. Aiskiy karjeros tiksly didéjimas prognozuoja darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros didéjima.
Kintan¢iy karjeros tiksly didéjimas numato darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros mazéjima.

Darbo uzmokescio didéjimas siejasi su pasitenkinimo karjera didéjimu. Taip pat Siy kintamyjy didéjimas

siejasi su paaukstinimy daugéjimu ir darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros did¢jimu.
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SANTRAUKA

ASMENYBES BRUOZU, ZMOGISKOJO KAPITALO IR SOCIODEMOGRAFINIU
VEIKSNIU SASAJOS SU JAUNU DARBUOTOJU KARJEROS SEKME

Darbo tikslas — isnagrinéti asmenybés bruozy, zmogiskojo kapitalo ir sociodemografiniy veiksniy sgsajas
su jauny darbuotojy karjeros s¢kme. Tyrime dalyvavo 350 jauny darbuotojy. Tiriamyjy amzius nuo 18
iki 30 mety (M = 24,36, SD = 3,07). Imtj sudaro 177 (50,6 %) vyrai ir 173 (49,4 %) moterys. Darbe
naudotos penkios metodikos: pasitenkinimo karjera skalé, darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros
skalé, karjeros planavimo skalé, politiniy jgiidziy inventoriaus santykiy kiirimo gebéjimy subskalé ir
karjeros kontrolés lokuso skalé. Rezultaty analiz¢ parodé, kad paaukstinimy skaicius teigiamai siejasi su
i$silavinimu, darbo stazu, aiskiais karjeros tikslais, santykiy kiirimo gebé¢jimais ir amziumi. Taip pat
dazniau paauks$tinami yra vyrai, tarptautinés patirties turintys asmenys ir darbuotojai, dirbantys visu
etatu. Darbo uzmokestis teigiamai siejasi su i$silavinimu, darbo stazu, aiSkiais karjeros tikslais, santykiy
kiirimo gebé¢jimais ir amziumi bei neigiamai siejasi su kintanciais karjeros tikslais. Taip pat daugiau
uzdirba vyrai, tarptautinés patirties turintys asmenys ir darbuotojai, dirbantys visu etatu. Pasitenkinimas
karjera teigiamai siejasi su iSsilavinimu, darbo stazu, aiSkiais karjeros tikslais, santykiy ktrimo
gebéjimais ir amziumi bei neigiamai siejasi su iSoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusu ir kintanciais
karjeros tikslais. Taip pat savo karjera labiau patenkinti yra vyrai ir darbuotojai, dirbantys visu etatu.
Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra teigiamai siejasi su iSsilavinimu, aikiais karjeros tikslais,
santykiy kiirimo gebé¢jimais ir amZiumi bei neigiamai siejasi su kintanciais karjeros tikslais. Taip pat
rasta, kad darbo uZmokestis ir pasitenkinimas karjera teigiamai siejasi tarpusavyje bei su paaukStinimy

skai¢iumi bei darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Raktiniai ZodZiai: asmenybés bruozai, zmogiSkasis kapitalas, sociodemografiniai veiksniai, jauni

darbuotojai, karjeros seékmé.
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SUMMARY

PERSONALITY TRAITS, HUMAN CAPITAL AND SOCIO-DEMOGRAPHIC VARIABLES
RELATIONHIP WITH YOUNG EMPLOYEES CAREER SUCCESS

The aim of this paper is to examine personality traits, human capital and socio-demographic variables
relationship with young employees’ career success. The research included 350 young employees.
Participants age was from 18 to 30 years (M = 24.36, SD = 3.07). Investigation included 177 (50.6 %)
men and 173 (49.4 %) women. Participants completed five questionnaires: Career Satisfaction Scale
(CSS), Work-Life Balance Scale, Career Planning Scale, Political Skill Inventory (PSI) Networking
Ability Subscale and Career Locus of Control Scale. The analysis of the results showed that promotions
have positive relationships with education, seniority, clear career goals, networking ability and age. Men,
people who have international experience and full time employees also are promoted more often. Salary
has positive relationships with education, seniority, clear career goals, networking ability, age and
negative links with changing career goals. Men, people who have international experience and full time
employees also earns more. Career satisfaction has positive relationships with education, seniority, clear
career goals, networking ability, age and negative links with external factors career locus of control and
changing career goals. Men and full time employees also are more satisfied with their career. Work-life
balance has positive relationships with education, clear career goals, networking ability, age and negative
link with changing career goals. Furthermore the results showed that there is a positive link between
salary and career satisfaction. These variables also have positive relationships with promotions ant work-

life balance.

Key words: personality traits, human capital, socio-demographic variables, young employees, career

SUCCESS.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrime naudoty skaliy faktorinés analizés rezultatai.

1 lentelé. Karjeros planavimo skalés faktoriy analizés svoriai.

Faktoriai

Aiskiis karjeros

Kintantys

tikslai karjeros tikslai
Klau51mas Nr. 1 (,,Zinau, ka turiu daryti, kad pasiekciau savo karjeros 0,887 0,128
tikslus®)
Klausimas Nr. 2 0,883 0,148
Klausimas Nr. 3 (,,Turiu savo karjeros plang*) 0,867 0,222
Klausimas Nr. 4 0,335 0,810
Klausimas Nr. 5 (,,Daznai keiciu savo karjeros tikslus*) 0,794
Klausimas Nr. 6 0,240 0,750
Faktoriy i§traukimo metodas: Pagrindiniy komponenciy analizé.
Faktoriy pasukimo metodas: Varimax.
2 lentelé. Karjeros kontrolés lokuso skalés faktoriy analizés svoriai.
Faktoriali

Vidinis karjeros
kontrolés lokusas

ISoriniy veiksniy karjeros
kontrolés lokusas

Klausimas Nr. 1 0,743
Klausimas Nr. 2 0,725
Klausimas Nr. 3 (,,Mano karjeros s¢kmé daugiausiai

. . 0,671
priklauso nuo mano talenty ir gabumy*)
Klausimas Nr. 4 0,664
Klausimas Nr. 5 0,616 0,205
Klausimas Nr. 6 0,536
Klausimas Nr. 7 0,380 0,312
Klausimas Nr. 8 0,749
Klausimas Nr. 9 -0,141 0,689
Kl.au51mas Nr. 10 (,,Mano karjeros sékmé daugiausiai 10,200 0.656
priklauso nuo likimo*)
Klausimas Nr. 11 0,122 0,617
Klausimas Nr. 12 0,139 0,556
Klausimas Nr. 13 (,,Mano karjeros sékmé daugiausiai

. .. . A 0,555
priklauso nuo to, ar man padeda pazjstami Zmoneés*)
Klausimas Nr. 14 0,378 0,465
Klausimas Nr. 15 0,264 0,366

Faktoriy iStraukimo metodas: Pagrindiniy komponenc¢iy analizé.

Faktoriy pasukimo metodas: Varimax.
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2 priedas. Tyrime naudoty skaliy vidinio suderinamumo jverciai.

1 lentelé. Skaliy ir jas sudaranciy subskaliy vidinio suderinamumo rodikliai.

Skalés Chronbacho alfa
Pasitenkinimo karjera skalé 0,827
Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skale 0,879
Karjeros planavimo | Aiskus karjeros tikslai 0,879
skale Kintantys karjeros tikslai 0,731
Santykiy kiirimo gebéjimy skalé 0,866
Karjeros kontrolés | Vidinis karjeros kontrolés lokusas 0,751
lokuso skalé ISoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusas 0,744
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3 priedas. Tyrime naudoty skaliy aprasomoji statistika.

1 lentele. Skaliy empiriniy skirstiniy palyginimas su normaliuoju skirtiniu.

) Shapiro-Wilk

Skalés testo statistika P
Pasitenkinimo karjera skalé 0,975 0,001
Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skale 0,962 0,001
Karjeros planavimo | Aiskis karjeros tikslai 0,969 0,001
skalé Kintantys karjeros tikslai 0,976 0,001
Santykiy kiirimo gebéjimy skalé 0,981 0,001
Karjeros kontrolés Vidinis karjeros kontrolés lokusas 0,992 0,046
lokuso skale ISoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusas 0,992 0,049

2 lentele. Skaliy minimaliis ir maksimaliis balai, vidurkiai bei standartiniai nuokrypiai.
Skalés Min Max M SD
Pasitenkinimo karjera skalé 1 5 3,50 0,908
Darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyros skale 1 5 3,46 0,985
Karjeros planavimo | Aiskds karjeros tikslai 1 6 3,86 1,287
skalé Kintantys karjeros tikslai 1 6 3,12 1,185
Santykiy kiirimo gebé&jimy skalé 2 7 4,89 1,196
Karjeros kontrolés Vidinis karjeros kontrolés lokusas 2 7 4,43 0,883
lokuso skale ISoriniy veiksniy karjeros kontrolés lokusas 1 7 3,62 1,057
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4 priedas. Asmenybés bruozy sgsajos su motery ir vyry karjeros sékme.

1 lentelé. Asmenybés bruoZy sqsajos su skirtingais sékmingos karjeros komponentais.

kontrolés lokusas

Darbo -
e e s Darbo Pasitenkinimas | asmeninio
PaaukStinimai v . . .
uzmokestis karjera gyvenimo
pusiausvyra
Moterys | Vidinis karjeros kontrolés 0,020 -0,130 -0,164* 0,001
lokusas
ISOI‘lllll!. veiksniy karjeros -0,087 20,113 -0,194% 0,012
kontrolés lokusas
Vyrai Vidinis karjeros kontrolés 0,151* -0,046 20,032 -0,057
lokusas
ISoriniy veiksniy karjeros 0,143 -0,034 -0,039 -0,011

*p<0,05; **p<0,01.
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5 priedas. Zmogiskojo kapitalo kintamuju sasajos su motery ir vyry karjeros sékme.

1 lentelé. Zmogiskojo kapitalo kintamyjy sqsajos su skirtingais sékmingos karjeros komponentais.

Darbo -
vt s Darbo Pasitenkinimas asmeninio
Paaukstinimai v . . .
uZmokestis karjera gyvenimo
pusiausvyra
ISsilavinimas 0,328™ 0,497 0,185" 0,165"
> | Darbo stazas 0,498~ 0,559 0,200 0,135
% Aiskiis karjeros tikslai 0,233™ 0,261 0,348™ 0,342
S | Kintantys karjeros tikslai -0,162" -0,146 -0,191" -0,237"
Santykiu kiirimo gebéjimai 0,100 0,129 0,347 0,113
I$silavinimas 0,162" 0,307 0,212 0,117
= | Darbo staZas 0,352 0,394™ 0,098 0,004
S | Aiskiis karjeros tikslai 0,100 0,254 0,369™ 0,286™
2 | Kintantys karjeros tikslai 0,023 -0,080 -0,192" -0,219™
Santykiy kiirimo gebéjimai 0,245 0,189 0,368™ 0,176"

*p<0,05; **p<0,01.

2 lentele. Sékmingumo karjeroje palyginimas tarptautinés darbo patirties turinciy ir tokios patirties

neturinciy respondenty grupése.

e [ v [ v [

Paaukstinimai NTelj‘:lr J 15210 gé;i 2554,500% | -2,058

2. | Darbo uzmokesti et = 17081',2057 2171,500% | -3,009
g Pasitenkinimas karjera N.I?S:iri 15210 Sié? 2607,500 -1,5631
T e = I R IR
Paaukstinimai et = gégg 2505500 | -1,723

3 Darbo uZmokestis N.I?Sl:{i 15201 17069’?'853 1833,500** -4,251
; Pasitenkinimas karjera N.I?S:iri 15202 Si?g 2815,500 -0,794
T e M e e e

*p<0,05; **p<0,01.
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6 priedas. Sociodemografiniy kintamyju sasajos su motery ir vyry karjeros sékme.

1 lentelé. AmZiaus sqsajos su skirtingais sékmingos karjeros komponentais.

wie e s Darbo Pasitenkinimas Darbo — asmeninio
PaaukStinimai v . . ) .
uzmokestis karjera gyvenimo pusiausvyra
Motery amZius 0,412 0,642™ 0,199™ 0,185"
Vyry amzius 0,234™ 0,408™ 0,173" 0,103

*p<0,05; ** p<0,01.

2 lentelé. Sékmingumo karjeroje palyginimas skirtingo uzZimtumo statuso respondenty grupése.

e o [
Paaukstinimai Dg ﬁz;‘il‘; 'usi o 15230 gggé 2306,000%* | -3482
2. | Darbo uzmokesti Dgﬁz;‘f"‘; ij‘étzttit” 15129 15036,1384 1387,500%* | 6,233
g Pasitenkinimas karjera Dgﬁi:iéﬁigtiw 15230 ;gig 2560,000* -2,046
E;anﬂr;g SpTJEinaIS;?/yra D[I;:Jrfé;l f/i\'lsﬁl::t:itu 15230 ;ggg 2514,500* 2,196
Paaukstinimai Dg ﬁz;‘il‘; 'usi o 13452 Ségg 1520,000* | -3,983
5 | Darbo uzmokestis D[')rf’rzg‘fn‘,’s ij‘étzttit“ = gggg 878,000%* | -6,050
; Pasitenkinimas karjera Dgﬁi;iéﬁig&tu 13452 33(7)(9) 1917,500* -2,097
gj);ivrebnoir;u?)Jl Spr[ljginaltrjl;?/yra Dg::)r?)g s/i\gﬁlétziitu 13452 g?ig 2270,000 0,794

*p<0,05; **p<0,01.

61



3 lentelé. Sékmingumo karjeroje palyginimas skirtingos Seimyninio statuso respondenty grupése.

N Vidutinis U 7
rangas

Paaukitinimai Ne:f:f@/ /liitr‘i“;f;;t;?ﬁo 17030 ggi; 3564500 | -0,318

2. | Darbo uzmokestis Nezfif@/ /Iiitr‘fr;fri‘;t;?ﬂo 17010 g?gg 3398,000 | -0,518
2 | pasitenkinimas karjera Nezfedfq/ /ﬁfltr‘fr;fri‘;t;?ﬂo 17030 gg:% 3577500 | -0,223
] B o e R R P
Paaukitinimai Ne:f:f@/ /liitr‘i“;f;;t;?ﬁo gg géi’? 3269,500% | -1,996

5 | Darbo wimokestis Nezfedcf; /Iifltr‘fr;;i‘:e‘;‘;ﬂo o gg:gi 3191500% | -1988
S | pasitenkinimas karjera Nesz(f@/ /Iiﬁtr‘ilgapri‘;gl?io gg ;322 3081,500% | -2,341
oo s | Vgt e | % | 8 | o | e

*p<0,05; **p<0,01.
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7 priedas. Lyties jtaka ZmogiSkojo kapitalo veiksniy rySiui su jauny darbuotojy karjeros sékme.

1 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika.

Poky¢dio statistika
. Koreguotas Iveréio iké¥meé
Modelis R R? R? standartiné R2 F reikimeés F l;’g;(l;sé‘i‘:)es
paklaida pokytis pokytis reikSmingumas
1. 0,352% 0,124 0,121 0,875 0,124 48,507 0,001
2. 0,470° 0,221 0,216 0,826 0,097 42,782 0,001
3. 0,475° 0,225 0,219 0,825 0,005 2,013 0,157
a. Nepriklausomi kintamieji: i$silavinimas.
b. Nepriklausomi kintamieji: i$silavinimas, lytis.
€. Nepriklausomi kintamieji: i§silavinimas, lytis, i$silavinimas_lytis.
d. Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis.
2 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.
Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientai koeficientai ¢ 0 stat_i_stika
B Standartiné Beta Tolerancijos VIE
koeficientas| paklaida koeficientas koeficientas
I$silavinimas 0,328 0,047 0,352 6,965 | 0,001 1,000 1,000
I$silavinimas 0,335 0,045 0,358 7,518 | 0,001 1,000 1,000
Lytis 0,581 0,089 0,312 6,541 | 0,001 1,000 1,000
I$silavinimas 0,399 0,063 0,427 6,287 | 0,001 0,491 2,039
Lytis 0,581 0,089 0,312 6,552 | 0,001 1,000 1,000
I$silavinimas_lytis -0,126 0,089 -0,096 -1,419 | 0,157 0,491 2,038
Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis.
3 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika.
Poky¢io statistika
. Koreguotas Iveréio ikémeé
Modelis R R? R? standartiné R2 F reikimeés F re;(ksvr.nes
paklaida pokytis pokytis reiklé):)nizcgll(:mas
1. 0,190% 0,036 0,033 0,887 0,036 12,969 0,001
2. 0,244° 0,059 0,054 0,877 0,023 8,577 0,004
3. 0,244° 0,059 0,051 0,879 0,000 0,004 0,951
a. Nepriklausomi kintamieji: iSsilavinimas.
b. Nepriklausomi kintamieji: iSsilavinimas, lytis.
c. Nepriklausomi kintamieji: iSsilavinimas, lytis, i§silavinimas_lytis.
d. Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera.
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4 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
. koeficientai koeficientai statistika
Modelis B Standartiné Beta t P Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
I$silavinimas 0,171 0,048 0,190 3,601 | 0,001 1,000 1,000
I§silavinimas 0,175 0,047 0,194 3,723 | 0,001 0,999 1,001
Lytis 0,275 0,094 0,153 2,929 | 0,004 0,999 1,001
I§silavinimas 0,178 0,067 0,197 2,651 | 0,008 0,491 2,035
Lytis 0,275 0,094 0,153 2,924 | 0,004 0,999 1,001
ISsilavinimas_lytis -0,006 0,094 -0,005 -0,062 | 0,951 0,492 2,034
Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera.
5 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika.
Poky¢io statistika
Koreguotas Iveréio ikéme
Modelis R R? 32 stanlillal_‘:jiné R2 F reik§meés FJSLl;SéI;:)eS
aklaida i i
P pokytis pokytis reikSmingumas
1. 0,1972 0,039 0,036 0,917 0,039 13,969 0,001
2. 0,343° 0,118 0,113 0,879 0,079 30,811 0,001
3. 0,344¢ 0,118 0,111 0,881 0,000 0,120 0,729
a. Nepriklausomi kintamieji: santykiy kiirimo gebéjimai.
b. Nepriklausomi kintamieji: santykiy kiirimo gebéjimai, lytis.
€. Nepriklausomi kintamieji: santykiy kiirimo gebéjimai, lytis, santykiy kiirimo gebéjimai_lytis.
d. Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis.
6 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.
Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientai koeficientai i statistika
B Standartiné Beta P Tolerancijos VIE
koeficientas| paklaida koeficientas koeficientas
Santykiy kiirimo 0,184 0,049 0,197 3,737 0,001 | 1,000 1,000
gebéjimai
Santykiy karimo 0,146 0,048 0,157 3,059 | 0,002 0,979 1,021
gebéjimai
Lytis 0,530 0,095 0,284 5,551 | 0,001 0,979 1,021
Santykiy kiirimo 0,128 0,069 0,138 1,856 | 0,064 | 0,466 | 2,147
gebéjimai
Lytis 0,530 0,096 0,284 5,546 | 0,001 0,979 1,021
Santykiy kiirimo 0,033 0,095 0,026 0,347 | 0,729 0,471 2,124
gebéjimai _lytis

Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis.
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7 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modeliy statistika.

Pokycio statistika
. Koreguotas Iverio ik§me
Modelis R R? R? stanlillal_':jiné R2 F reikimeés F;{‘:Ll;sé‘i‘:)es
paxtaica pokytis pokytis reikSmingumas
1. 0,219° 0,048 0,045 0,869 0,048 17,502 0,001
2. 0,237° 0,056 0,051 0,866 0,008 3,067 0,081
3. 0,247° 0,061 0,053 0,866 0,005 1,717 0,191
e. Nepriklausomi kintamieji: santykiy kiirimo gebéjimai.
f. Nepriklausomi kintamieji: santykiy kiirimo gebéjimai, lytis.
g. Nepriklausomi kintamieji: santykiy kiirimo geb¢jimai, lytis, santykiy kiirimo gebéjimai_lytis.
h. Priklausomas kintamasis: paaukstinimai.
8 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai.
Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo
Modelis koeficientai koeficientai i 0 stat_i_stika
B Standartiné Beta Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
Santykiy kiirimo 0,195 0,047 0,219 4,184 | 0,001 1,000 1,000
gebéjimai
Santykiy kiirimo 0,183 0,047 0,206 3,910 | 0,001 0,981 1,020
gebéjimai
Lytis 0,164 0,094 0,092 1,751 | 0,081 0,981 1,020
Santykiy kiirimo 0,119 0,068 0,133 1,749 | 0,081 0,466 2,147
gebéjimai
Lytis 0,165 0,093 0,093 1,764 | 0,079 0,980 1,020
Santykiy kiirimo 0,123 0,094 0,100 1,310 | 0,191 0,471 2,124
gebéjimai _lytis

Priklausomas kintamasis: paaukstinimai.
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8 priedas. Daugiamatés regresijos modelio, kai priklausomas kintamasis yra paaukstinimai,

tikrinimas.

Priklausomas kintamasis: paaukstinimai
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1 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai po iSskirciy paSalinimo.

Neitar}glqrtlzqotl St;mcfigr_tlzuqtl Kolinearumo statistika
Modelis oeficientai oeficientai i 0 _

B Standartiné Beta Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

ISsilavinimas 0,125 0,050 0,159 2,496 | 0,013 0,559 1,791
Darbo stazas 0,160 0,026 0,482 6,051 | 0,000 0,356 2,809
Tarptautiné patirtis 0,135 0,093 0,071 1,444 | 0,150 0,941 1,063
AisSkis karj
ol e 0,011 0,038 0,016 0,292 | 0,770 0,729 1,372
Santykiy kiirimo
gebéjimai 0,128 0,040 0,178 3,186 | 0,002 0,726 1,377
Lytis 0,072 0,085 0,042 0,855 | 0,393 0,950 1,052
AmZius -0,065 0,027 -0,228 -2,442 | 0,015 0,259 3,861
UZimtumo statusas 0,229 0,108 0,115 2,122 | 0,035 0,776 1,289

Priklausomas kintamasis: paaukstinimai.
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Priklausomas kintamasis: paaukstinimai
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2 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai motery grupéje.

Nestandartizuoti Standartizuoti . .
Koefici . Koefici . Kolinearumo statistika

Modelis oeficientai oeficientai i 0 _

B Standartiné Beta Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

ISsilavinimas 0,105 0,066 0,142 1,585 | 0,115 0,556 1,800
Darbo stazas 0,155 0,036 0,488 4,323 | 0,001 0,352 2,843
Tarptautiné patirtis 0,204 0,122 0,115 1,680 | 0,095 0,948 1,055
Aiskius karj
ti|l<ss|;lis ATIEros 0,117 0,052 0,176 2,241 | 0,026 0,729 1,372
Kintantys karjeros
tikslai v ) 0,011 0,058 0,014 0,180 | 0,857 0,729 1,372
AmzZius -0,040 0,034 -0,157 -1,197 | 0,233 0,260 3,851
Uzimtumo statusas 0,061 0,146 0,034 0,417 | 0,677 0,656 1,524

Priklausomas kintamasis: paaukstinimai.



3 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai motery grupéje po isskirciy

pasalinimo.
Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo statistika
Modelis koeficientai koeficientali t
B Standartiné Beta P Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
ISsilavinimas 0,116 0,062 0,167 1,869 | 0,063 0,555 1,801
Darbo stazas 0,153 0,034 0,513 4,562 | 0,001 0,352 2,841
Tarptautiné patirtis 0,185 0,115 0,110 1,616 | ,108 0,952 1,050
?_Ii(ﬁllﬂ‘l_s karjeros 0,092 0,049 0,147 1,881 | 0,062 0,729 1,371
1kslai
Kinta_ntys karjeros 0,000 0,055 0,001 0,007 | 0,994 0,731 1,368
tikslai
AmZius -0,037 0,031 -0,154 -1,178 | 0,241 0,260 3,846
UZimtumo statusas 0,003 0,138 0,002 0,022 | 0,982 0,654 1,528
Priklausomas kintamasis: paaukstinimai.
Priklausomas kintamasis: paaukstinimai Priklausomas kintamasis: paaukstinimai
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4 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai vyry grupéje.

Nestandartizuoti

Standartizuoti

Kolinearumo statistika

. koeficientai koeficientai

Modelis B Standartiné Beta t P Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

Vidinis karjeros 0,080 0,072 0,077 1,110 | 0,269 0,932 1,073
kontrolés lokusas
ISsilavinimas 0,195 0,078 0,228 2,500 | 0,013 0,540 1,851
Darbo stazas 0,172 0,041 0,489 4,241 | 0,001 0,337 2,969
Santykiy kiarimo 0,154 0,054 0,198 2,861 | 0,005 0,939 1,065
gebéjimai
AmZius -0,123 0,044 -0,387 -2,803 | 0,006 0,235 4,255
UZimtumo statusas 0,417 0,169 0,177 2,469 | 0,015 0,869 1,151
Seimyninis statusas 0,169 0,131 0,090 1,296 | 0,197 0,929 1,076
Priklausomas kintamasis: paaukstinimai.
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9 priedas. Daugiamatés regresijos modelio, kai priklausomas kintamasis yra darbo uZmokestis,

tikrinimas.

Priklausomas kintamasis: darbo uZmokestis
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1 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai motery grupéje.

Nestandartizuoti Standartizuoti . .

o . S ! Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai t 0 _
B Standartiné Beta Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

I$silavinimas 0,105 0,060 0,136 1,756 | 0,081 0,561 1,783
Darbo stazas 0,049 0,032 0,150 1,532 | 0,127 0,354 2,821
Tarptautiné patirtis 0,296 0,109 0,160 2,705 | 0,008 0,967 1,034
Aiskis karjeros 0,098 0,041 0,141 2,379 | 0,019 0,962 1,039
tikslai
AmZius 0,081 0,030 0,304 2,668 | 0,008 0,260 3,844
UZimtumo statusas 0,224 0,133 0,121 1,692 | 0,093 0,657 1,522

Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis.

2 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai motery grupéje po isskirciy

pasalinimo.

Neitanglqrtlzqotl Standgr_tlzuo_tl Kolinearumo statistika
Modelis oeficientai koeficientai i 0 _

B Standartiné Beta Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

I$silavinimas 0,109 0,058 0,144 1,877 | 0,062 0,561 1,781
Darbo stazZas 0,063 0,032 0,196 2,008 | 0,046 0,348 2,873
Tarptautiné patirtis 0,317 0,106 0,175 2,984 | 0,003 0,965 1,036
Aiskus karjeros 0,102 0,040 0,150 2,551 | 0,012 0,962 1,039
tikslai
AmZius 0,067 0,030 0,258 2,268 | 0,025 0,256 3,904
UZimtumo statusas 0,218 0,129 0,120 1,694 | 0,092 0,658 1,519

Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis.
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Priklausomas kintamasis: darbo uzmokestis
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3 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai vyry grupéje.

Nestandartizuoti Standartizuoti . .
s . J . Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai i 0 _

B Standartiné Beta Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

I$silavinimas 0,087 0,074 0,101 1,171 | 0,244 0,515 1,942
Darbo stazZas 0,039 0,038 0,108 1,029 | 0,305 0,352 2,844
Tarptautiné patirtis 0,554 0,137 0,267 4,055 | 0,001 0,890 1,123
Aiskus karjeros 0,091 0,053 0,130 1,723 | 0,087 0,683 1,465
tikslai
Santykiy kiirimo -0,011 0,057 -0,014 -0,194 | 0,846 0,712 1,404
gebéjimai
AmZius 0,023 0,040 0,073 0,585 | 0,559 0,251 3,977
UZimtumo statusas 0,821 0,156 0,350 5,248 | 0,001 0,872 1,147
Seimyninis statusas 0,126 0,122 0,067 1,031 | 0,304 0,923 1,084

Priklausomas kintamasis:

darbo uZzmokestis.



10 priedas. Daugiamatés regresijos modelio, kai priklausomas kintamasis yra pasitenkinimas

karjera, tikrinimas.

Daznis

Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera
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1 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai po iSskirciy paSalinimo.

Nestandartizuoti Standartizuoti . L
o . o . Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai i D _

B Standartiné Beta Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

ISoriniy veiksniy
karjeros kontrolés -0,101 0,040 -0,121 -2,533| 0,012 0,938 1,067
lokusas
ISsilavinimas 0,102 0,050 0,126 2,049 | 0,041 0,559 1,791
Darbo stazas 0,002 0,026 0,006 0,073 | 0,942 0,352 2,842
fi‘i‘(ssll‘;s karjeros 0,101 0,041 0,147 2,475 | 0,014 0,601 1,664
Elirs‘lt;”tys karjeros 0,043 0,039 0058 | -1,090 0,277 0,761 1,315
Santykiy karimo 0,251 0,040 0,340 6,285 | 0,001 0,728 1,374
gebéjimai
Lytis 0,194 0,084 0,110 2,321 | 0,021 0,947 1,056
AmZius 0,009 0,026 0,032 0,351 | 0,726 0,258 3,877
UZimtumo statusas 0,172 0,107 0,084 1,614 | 0,107 0,780 1,282

Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera.
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Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera
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2 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai motery grupéje.

sklaidos

NestanQa}rtizqoti Standgtftizuqti Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai i 0 _
B Standartiné Beta Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

Vidinis karjeros 0,133 0,112 0125  |-1,182 0239 0379 | 2,640
kontrolés lokusas
ISoriniy veiksniy
karjeros kontrolés -0,151 0,091 -0,173 -1,663 | 0,098 0,395 2,529
lokusas
ISsilavinimas 0,126 0,074 0,152 1,704 | 0,090 0,537 1,863
Darbo stazas 0,024 0,040 0,067 0,603 | 0,547 0,346 2,890
SI‘(SSII‘;S karjeros 0,118 0,065 0,158 1,815 | 0,071 0,564 1,772
iﬁ'(glt;”tys karjeros -0,027 0,066 -0,032 -0,407 | 0,685 0,692 1,444
Santykiy kiirimo 0,300 0,061 0,383 4,916 | 0,001 0,702 1,425
gebéjimai
Amzius -0,017 0,037 -0,059 -0,454 | 0,650 0,255 3,923
UZimtumo statusas 0,220 0,161 0,111 1,366 | 0,174 0,643 1,554

Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera.



Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera
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3 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai vyry grupéje.

Nestandartizuoti Standartizuoti . -
oo . gy . Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientali ¢ 0 N

B Standartiné Beta Tolerancijos VIF

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

ISsilavinimas 0,078 0,071 0,097 1,092 | 0,276 0,597 1,674
fi‘i‘(ssll‘;s karjeros 0,088 0,058 0,133 1,496 | 0,136 0,587 1,703
Elirs‘lt;”tys karjeros -0,054 0,052 0078 |-1,029| 0,305 0,819 1,221
Santykiy kiirimo 0,203 0,059 0,279 3,421 | 0,001 0,704 1421
gebéjimai
AmzZius -0,004 0,027 -0,015 -0,164 | 0,870 0,580 1,724
Uzimtumo statusas 0,224 0,160 0,102 1,401 | 0,163 0,887 1,127
§eimyninis statusas 0,244 0,125 0,138 1,945 | 0,053 0,926 1,080

Priklausomas kintamasis:

pasitenkinimas karjera.



4 lentele. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai vyry grupéje po isskirciy

pasalinimo.

Nestandartizuoti Standartizuoti Kolinearumo statistika
Modelis koeficientai koeficientai t

B Standartiné Beta P Tolerancijos VIE

koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas

ISsilavinimas 0,100 0,064 0,132 1,570 | 0,118 0,604 1,655
ﬁl‘(ssll‘;s karjeros 0,072 0,052 0,118 1,373 | 0,172 0,587 1,704
Kantantys karjeros | 0,056 0,047 0086  |-1,195 0234 0823 | 1215
Santykiy karimo 0,246 0,054 0360 | 4605 0,001 0702 1,424
gebéjimai
AmzZius 0,001 0,024 0,002 0,021 | 0,983 0,591 1,691
Uzimtumo statusas 0,158 0,144 0,076 1,092 | 0,277 0,893 1,119
Seimyninis statusas 0,276 0,113 0,167 2,455 | 0,015 0,933 1,071

Priklausomas kintamasis: pasitenkinimas karjera.
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11 priedas. Daugiamatés regresijos modelio, kai priklausomas kintamasis yra darbo — asmeninio

gyvenimo pusiausvyra, tikrinimas.

Priklausomas kintamasis: darbo - asmeninio gyvenimo pusiausvyra
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Priklausomas kintamasis: darbo - asmeninio gyvenimo pusiausvyra
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1 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai motery grupéje.

Nestandartizuoti

Standartizuoti

Kolinearumo statistika

. koeficientai koeficientai
Modelis B Standartiné Beta t P Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
ISsilavinimas 0,064 0,088 0,069 0,727 | 0,468 0,569 1,758
32';;5 karjeros 0,226 0,070 0,269 3,225 | 0,002 0,743 1,346
Kamantys karjeros 10,099 0,077 0106  |-1,281 0202 0759 | 1318
AmZius 0,007 0,030 0,021 0,220 | 0,827 0,584 1,711
UZimtumo statusas 0,195 0,195 0,088 1,002 | 0,318 0,662 1,511

Priklausomas kintamasis: darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.

Priklausomas kintamasis: darbo - asmeninio gyvenimo pusiausvyra
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likuciy

2 lentelé. Daugialypés tiesinés hierarchinés regresijos modelio koeficientai vyry grupéje.

Nestandartizuoti

Standartizuoti

Kolinearumo statistika

Modelis koeficientai koeficientai i
B Standartiné Beta P Tolerancijos VIE
koeficientas | paklaida koeficientas koeficientas
3&1‘;;5 karjeros 0,115 0,064 0,163 1,785 | 0,076 0,630 1,587
:i(l'(rs‘lt:i”tys karjeros 10,090 0,059 0122  |-1,540 0,125 0,839 1,192
San.t?'_kiq_kﬁrimo 0,093 0,067 0,119 1,389 | 0,167 0,719 1,391
gebéjimal

Priklausomas kintamasis: darbo — asmeninio gyvenimo pusiausvyra.
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12 priedas. Sékmingos karjeros kintamuyjuy tarpusavio sasajos motery ir vyru grupése.

1 lentelé. Sékmingos karjeros komponenty tarpusavio sgveika.

Darbo — asmeninio

gyvenimo pusiausvyra

Paaukstinimai Darbo Pasitenkinimas gyvenimo
uzmokestis karjera pusiausvyra
PaaukStinimai 1,000 - - -
2 Darbo uZmokestis 0,387** 1,000 - -
> . =
g | Fasttenkinimas 0,242%* 0,307%* 1,000 :
Z arjera _
Darbo — asmeninio 0,055 0,171* 0,284%* 1,000
gyvenimo pusiausvyra
PaaukStinimai 1,000 - - -
_ Darbo uzmokestis 0,331** 1,000 - -
= . —
£ Pas!tenklnlmas 0,184* 0,314%* 1,000 i
< | karjera
Darbo — asmeninio 0,127 0,025 0,272%* 1,000

*p<0,05; **p<0,01.
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