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Santrauka. Ekonominés, socialinés ir technologinés aplinkos poky¢iai sukélé darbo viety neapibréztuma, o mokslininkai émé
domeétis ne tiek tradicine karjera, kiek naujais karjeros modeliais. Kita vertus, $iuolaikiné moksliné literatiira, orientuota j ne-
pastovia / kintancig karjera ir beribe karjera, stokoja empiriniy tyrimy bei jrodymy. Straipsnyje analizuojamos naujy karjeros
modeliy sasajos. I$sami mokslinés literataros analizé leidzia daryti i$vada, kad $iuolaikiniai karjeros modeliai papildo vienas
kita, o valdant individy karjerg i$lieka reikémingas organizacijy vaidmuo. Autoriy tyrimas, papildydamas kitus tyrimus, parodo,
kad Zvelgiant i karjeros vystyma turi bati laikomasi balanso principo.
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Abstract. Changes in economic, social and technological environment have resulted in unpredictability of jobs and shifted
the interest of scholars from the traditional career to new career models. On the other hand, contemporary scientific literature
focused on protean and boundaryless career lacks empirical evidence and support. The presented paper aims to discuss the inter-
relationships and implications of new career models. The comprehensive analysis of scientific literature has led to the conclusion,
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Ivadas

Ekonominiai, socialiniai ir technologiniai poky¢iai, vyks-
tantys pastaruosius deSimtmecius, i§ esmés lémé kitokj
darbo organizavimo pobudj visuomenéje. Kita vertus,
poky¢iai, vykstantys organizacijy lygmeniu, reiskia, kad
vis maziau organizacijy gali suteikti garantijas darbuoto-
jams visg gyvenima dirbti ir siekti stabilios karjeros. Siame
kontekste mokslinéje literat@iroje vis daugiau démesio imta
teikti ne tradicinei karjerai, kuri suprantama kaip vertika-
lus progresas vienoje organizacijoje, bet paties individo
samoningai plétojamai karjerai. Tai lémé fundamentalius
karjeros teorijos poky¢ius, naujy karjeros modeliy forma-
vimasi bei atitinkamai moksliniy tyrimy kryptis.

Moksliniai tyrimai karjeros klausimais buvo i$plésti uz
tradiciniy tyrinéjimo riby ir pasirinktas tarpdisciplininis
pozitris. Itin placiai karjeros klausimus nagrinéja psicho-
logai ir sociologai. Pazymétina, kad Lietuvoje publikuojami
darbai karjeros tema ,,dengia“ dauguma Vakary moksli-
ninky nagrinéjamy karjeros aspekty (Rosinaité 2010).
Taciau daugiausia darby atskirais karjeros klausimais pa-
rengta edukologijos srityje. I$skirtini individo karjera ty-
rinéjusiy Kucinskienés (2003), Petkeviciatés (2003, 2007),
Laumenskaités ir Petkeviciutés (2004), Palujanskienés
ir Pugeviciaus (2004), Augustinienés (2007) darbai. Kita
vertus, mokslinéje literattiroje vis dar stokojama kritinio
$iuolaikiniy karjeros modeliy vertinimo ir juos pagrin-
dzian¢iy tyrimy.

Tyrimo objektas — $iuolaikiné karjera individo pozia-
riu - karjeros modeliai, juy sasajos ir reik§mé.

Straipsnio tikslas - iSanalizuoti $iuolaikine karjera in-
divido pozitriu, identifikuoti sasajas tarp karjeros modeliy
ir i$ryskinti jy reikSme.

Tyrimo metodai — mokslinés literatiiros karjeros klau-
simais analizé ir sintezé.

1. Karjeros koncepcija

Karjeros koncepcija mokslinéje literatiiroje analizuojama
gana placiai, taciau vis dar suprantama skirtingai. Reikia
pripazinti, kad karjeros, profesijos ir uzsiémimo sampratos
daznai vartojamos kaip sinonimai. Todél laikomasi nuo-
mongés, kad stokojant koncepcinio aisSkumo islieka dvipras-
miskumo pavojus (Patton, McMahon 2006). Tokia situacija
ne tik skatina ieskoti atsakymy j klausima, kaip individo
karjera suprantama mokslinéje literattiroje, bet ir atskleisti
karjeros sampratos evoliucijg.

Pazymétina, kad iki praéjusio Simtmecio septinto-
jo desimtmecio vidurio psichologai ir sociologai karjera
analizavo i§ tradiciniy mokslo pozicijy bei sieké numatyti,
kaip individas atitinka tam tikrg darbo vieta, ir paaiskinti
dinamiskus socialinés kaitos procesus, kuriuos lemia indi-
vido ir organizacijos sgveika. Septintojo desimtmecio pa-
baigoje pradéjo formuotis karjeros teorijos uzuomazgos.

Mokslinéje literatiiroje pazymima, kad astuntajame de-
$imtmetyje tyrimy démesys buvo sutelktas j organizaci-
nes praktikas, zmogiskujy istekliy sistemas bei individo ir
organizacijos saveikos, deryby ir susitarimo perzitréjima
(Adamson et al. 1998).

Mokslininkai, analizave karjera, jau astuntojo desim-
tmecio viduryje i$plété tyrimus uz tradiciniy tyrinéjimo
riby ir pasirinko tarpdisciplininj poziarj. Arthur, Hall ir
Lawrence (1989) i$skyré net astuonias mokslo sritis, ku-
rios nagrinéja karjera: psichologija, socialing psichologija,
sociologija, antropologija, ekonomika, politikos mokslg, is-
torija ir geografijg. Pastaruoju metu mokslinéje literataroje
tvirtinama, kad karjeros tyrimai neturéty apsiriboti vienu
lygmeniu arba siaura teorine disciplina, o reikeéty taikyti
jvairius poziirius ir analizuoti jvairius lygmenis (Baruch
2006). Neatsitiktinai daugiau démesio imta teikti motery
karjerai, darbo ir Seimos konfliktams bei problemoms, su
kuriomis susiduria karjeros siekiantys sutuoktiniai. Taip
pat susitelkta j karjeros kaitos valdyma, organizacijos res-
truktirizacijos pasekmes karjerai ir lojaluma tiek karjerai,
tiek organizacijai.

Tradiciniai karjeros apibrézimai apsiriboja profesine
veikla, kuri apima paaukstinimg. Todél karjeros apibrézi-
mas buvo papildytas tokiais aspektais, kaip laikas ir gyve-
nimas. Be to, karjeros koncepcija buvo i$plésta jtraukiant
veiklas, kurios skirstomos j ikiprofesines ir veiklas baigus
profesing veikla, bei atsizvelgta j kitus gyvenimo uzsiémi-
mus ir kontekstus. Tokj koncepcijos i$plétima geriausiai
perteikia Super (1980) pateiktas karjeros apibrézimas. Anot
autoriaus, karjera — tai pagrindiniy pozicijy seka, kurig in-
dividas uzima ikiprofesiniame, profesiniame ir gyvenimo
baigus profesine veiklg etape bei apima su darbu susijusius
vaidmenis, tokius kaip studento, darbuotojo ir pensininko,
bei papildomus profesinius, §eiminius ir pilietinius vaidme-
nis. Kur kas tikslesnj apibréZimg pateikia London ir Stumpf
(1982) teigdami, kad karjera - tai visa individo gyvenima
trunkanti su darbu susijusiy pareigu seka. Arthur, Hall ir
Lawrence (1989) karjera apibtidina kaip laiko atzvilgiu plé-
tojamg individo darbo patirciy seka ir akcentuoja darbg
bei laikg. Kita vertus, tenka sutikti su nuomone, kad toks
apibrézimas nekelia prielaidy dél to, kur zmonés dirba arba
ka reiskia karjeros sékmé (Arthur et al. 2005).

Viena vertus, karjera yra laikoma individo, kurj veikia
naujos socialinés normos, ,nuosavybe®, taciau jau dirbanciy
zmoniy karjerg daugiausia planuoja ir valdo organizacijos.
Mokslinéje literatiiroje i$skiriami individo ir organizacijos
pozitriai j karjera.

Pazymétina, kad individo pozitriu karjeros samprata
vertinama nevienareikSmiskai dél keliy priezasciy, kurios
placiai analizuojamos literatiiroje. Pirma, karjera reiskia
galimybe patenkinti pagrindinius ekonominius indivi-
do poreikius. Antra, karjera reiskia socialinj statusg arba
verte visuomenéje. Kai kuriems individams karjera reiskia
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gyvenimo svajonés realizavima pasirenkant kasdienés vei-
klos kryptis ir tikslus. Neatsitiktinai individualus karjeros
valdymas yra glaudziai susijes su proaktyvia individo elgse-
na, apimancia pastangas apibrézti ir jgyvendinti asmeninius
karjeros tikslus, atitinkancius arba neatitinkancius esamos
organizacijos tikslus (De Vos, Soens 2008).

Organizacijos pozitiriu karjeros samprata atlieka nema-
z3 vaidmenj dél keliy priezasc¢iy. Pirma, karjeros koncepci-
ja yra prasminga dél pareigy perémimo tiksly, o ypac tuo
atveju, kai organizaciné kultara skatina ugdyti vadybines
kompetencijas organizacijos viduje. Todél karjera, rei$kian-
ti darbo pareigy seka, sudaro salygas organizacijai valdyti
didelj potenciala turin¢ias individy grupes. Antra, karjeros
savoka padeda sudaryti psichologine sutartj tarp individo
ir organizacijos bei skatina darbuotojo lojalumg. Minétas
poziiiris j karjera toliau nebus i$samiau analizuojamas, ta-
¢iau bus aptariama, kaip tradicinés ir $iuolaikinés karjeros
modeliy pozitiriu aiSkinama individo karjera.

2. Karjera tradiciniu pozZiariu

Tradiciniu pozitriu laikomasi nuostatos, kad karjera gali
biti plétojama tik vienoje organizacijoje, kurios nariai tokia
karjera supranta kaip linijinj progresa i§ apacios j virsy,
kai pereinami visi galimi karjeros etapai (Baruch 2004).
Todél tradicinés karjeros sistemoje Zzmonés konkuruoja
tarpusavyje dél riboty paaukstinimo galimybiy. Karjeros
sékmés rodiklius, tokius kaip paaukstinimas ir didéjantis
atlygis, apibrézia pati organizacija.

Toks poziuris i$sikristalizavo per keletg desimtmeciy
po Antrojo pasaulinio karo. Tuo periodu daugelis $aliy
iSgyveno sparty ekonomikos augima, lémusj zmogiskojo
kapitalo paklausos didéjima ir nemazas darbo galimybes
rinkoje. Nepaisant to, kad kai kurie darbuotojai (pavyz-
dZiui, dirbantys savarankiskai) niekada nebuvo priskiriami
darbuotojams, siekiantiems tradicinés karjeros, dauguma
organizaciniy strukttry i§ esmés buvo pritaikytos tradi-
cinés karjeros modeliui, kuris ir dominavo darbo rinkoje.
Neatsitiktinai, sudarant psichologine sutartj, buvo keliama
prielaida apie abipusj darbdavio ir darbuotojo lojaluma,
o karjera suprantama kaip santykinai stabili ir nuosekli
(Greenhaus et al. 2010).

Susiklosciusios aplinkybés lémé ir tai, kad daugelyje su
karjera susijusiy empiriniy tyrimy dominavo tradicinis mo-
delis (Feldman 1989). Antai Sullivan (1999), i$analizaves 58
straipsnius penkiuose Zurnaluose, pastebéjo, kad 74 proc.
straipsniy keltos prielaidos apie aplinkos stabilumg, 76 proc.
straipsniy démesys sutelktas j organizacijos vidy, 0 81 proc.
straipsniy atsizvelgta j esama hierarchija.

Praéjusio $imtmecio 8-ojo de$imtmecio pabaigoje
aplinkos veiksniai, tokie kaip auganti globali konkuren-
cija, technologijy kaita ir recesija, lémé tai, kad dauguma
organizacijy, siekdamos prisitaikyti prie naujy salygu, buvo

priverstos jgyvendinti restruktarizacija, mazinti darbuotojy
skaiciy ir kurti naujo tipo organizacijas (Reitman, Schneer
2003). Mokslinéje literatroje sutariama, kad dauguma
funkcine organizacine struktirg ir daug valdymo lygiy tureé-
jusiy organizacijy i$ esmés yra pasikeitusios (Sullivan 1999).
Tacdiau vykdyta organizacijy restruktarizacija lémeé tai, kad
daugiausia darbg prarado vyresnio amziaus, vadovaujama
darba dirbe ir geresnj issilavinima turintys darbuotojai, o
neatleisti darbuotojai taip pat buvo priversti prisitaikyti.
Tai reiské, kad daugumos darbuotojy darbo atsakomybé
padidéjo, o darbo valandos ir karjeros galimybés sumazéjo.
Darbo rinka tapo neapibrézta ir itin orientuota j paklausos
ir pasiiilos veiksnius. Kita vertus, technologinés inovaci-
jos ir globalizacija sukaré naujy darbo formy plétojimosi
prielaidas (Tams, Arthur 2010). Neatsitiktinai mokslinéje
literat@iroje pradéjo vyrauti nuomoné, kad individy ir orga-
nizacijy rysiai turi buti silpnesni, o psichologiné sutartis turi
bati sudaroma trumpam laikotarpiui, aiskiai apibréziant
finansine jo puse ir ribas (Pringle, Mallon 2003). Siandieniy
poky¢iy kontekste i$ esmés pasikeité darbo organizavimo
pobudis, todél vis maziau organizacijy gali suteikti garan-
tijy darbuotojams visg gyvenimg dirbti ir siekti stabilios
karjeros. Sios tendencijos 1émé fundamentalius karjeros
teorijos pokycius, naujy karjeros modeliy formavimasi ir
atitinkamai moksliniy tyrimy kryptis.

3. Nepastovios / kintancios karjeros modelis

Pastaraisiais deSimtmeciais émé vyrauti nuomong, kad kar-
jerayra nepastovi ir kintanti, o jos tikslus suformuluoja pats
individas (Hall, Mirvis 1995). Anot Hall (1996, 2004), nuo
praéjusio Simtmecio 8-ojo desimtmecio pabaigos pastebi-
mas peréjimas nuo tradicinés karjeros prie nepastovios/
kintancios karjeros. Todél imtas vartoti terminas nepastovi/
kintanti karjera (angl. protean career), kuris kildinamas is
graiky mitologijos jury dievo Protéjo, galéjusio keisti savo
pavidalg kada tik panoréjes.

Hall ir Moss (1998) teigimu, prieingai nei tradicine
karjerg, nepastovia / kintancia karjera apibiidina santykiai,
kuriuos kuria ne organizacija, bet individas ir kurie laiko
atzvilgiu turi bati atnaujinami, nes kartais keiciasi tiek in-
dividas, tiek organizacija. Kaip jau buvo minéta, tradicinés
karjeros sékme apibudina sékmingas vertikalus individo
judéjimas organizacijoje. Sékminga nepastovia / kintancia
karjerg apibadina psichologiné sékmé, kuri kiekvienam
yra unikali ir individuali, atitinkanti asmeninius individo
laiméjimus, pasididziavimo jausma, pasiekimus ir Seimos
dziaugsma (Hall 1996).

Nepastovios/kintancios karjeros atveju tradicinis loja-
lumas organizacijai yra maziau svarbus, nes organizacijos
siekia tik sutartiniy santykiy su darbuotojais, o darbuotojai
skatinami siekti dominancios karjeros (Maguire 2002). Kita
vertus, sékmingai nepastoviai/kintanciai karjerai reikia
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tokiy savybiy, kaip gebéjimo nuolat mokytis, pasitikéti
savimi, asmeninés atsakomybés ir savarankiskumo (Hall
1996,2004). Tradicinés ir nepastovios/ kintancios karjeros
skirtumai pateikti 1 lenteléje.

1 lentelé. Karjera organizacijose (Hall 2004)
Table 1. Career in organisations (Hall 2004)

Problemos Tradiciné karjera . Nep as t0v1./
kintanti karjera
Kas atsakingas? | Organizacija Individas
Esminés vertybés | Paaukstinimas | Augimo laisvé
Mobilumo . ‘
o Zemas Aukstas
laipsnis
S . . | Psichologiné
Sékmés veiksniai | Pareigos, atlygis S1c10%08
sékmé
o . Pasitenkinimas
Esminiai Lojalumas .
oo .. o darbu, lojalumas
poziuriai organizacijai L
profesijai

Anot Hall (2004), nepastovios/kintancios karjeros
modelis i§ryskina tokias esmines vertybes, kaip laisve ir
augima, o sékme lemiantys veiksniai yra daugiau subjek-
tyvis, o ne objektyvis. Tokios karjeros siekiantis individas
yraatviras naujoms galimybéms, todél karjerg vertina kaip
daugybe mokymosi cikly. Kita vertus, akcentuojama, kad
itin svarbu plétoti individo gebéjimus adaptuotis ir identi-
tetg. Besikei¢ian¢iomis aplinkos salygomis tiek gebéjimas
adaptuotis, tiek identitetas sudaro galimybes individams
mokytis i$ savo patirties ir patiems ugdyti naujas kompe-
tencijas. Antai Hall (2004) pazymi, kad nepakanka turéti tik
gebéjima adaptuotis arba identiteta, nes tai gali kelti jvairiy
problemy.

Tarkime, individas turi stipry gebéjima adaptuotis, ta-
¢iau jo identitetas Zemas. Tai i$ esmés lems reaktyvia arba,
kitaip tariant, chameleono elgsena. Tai reiskia, kad toks
individas pasirinks ne savo paties, o kieno nors kito pri-
mestg kelig ar kryptj. PrieSingas derinys, kai identitetas yra
aukstas, bet gebéjimas adaptuotis silpnas, sukels paralyziy,
nes asmuo stengsis i$vengti savarankisky veiksmy. Kaiiden-
titetas yra zemas, o gebéjimas adaptuotis yra silpnas, asmuo
bus linkes vykdyti tik kity nurodymus. Pazymétina, kad
individas, neturintis nepastoviai/kintanciai karjerai rei-
kalingy kompetencijy, nesieks jy pats ugdyti, bet skolinsis
elgsenos standartus i§ i$orés ir bus linkes ieskoti paramos
bei vykdys kity nurodymus.

Mokslinéje literattiroje aptariami jvairis nepastovios/
kintancios karjeros atvejai. Maguire (2002) analizavo ban-
kininkystés sektoriy ir nustaté, kad tam tikri psichologi-
nés sutarties aspektai akivaizdziai prarado savo reik§me.
Pazymima, kad tokie komponentai, kaip atsidavimas, lo-
jalumas organizacijai ir pasitikéjimas vadovybe, kuriy rei-
kéjo norint uzsitikrinti saugumo jausma, kompetentinga

valdyma ir galimybe dalyvauti organizacijos veikloje, yra
stipriai pasikeite.

Vis délto pazymétina, kad teiginiai, susije su nepastovia/
kintancia karjera, néra absoliuciai universaliis (McDonald
etal. 2005). Mokslinéje literattiroje aptinkama ir nuomoniy,
kad isreikstas individy mobilumas ir gebéjimas mokytis ne
visada yra nepastovios / kintancios karjeros sudedamosios
dalys (Briscoe et al. 2006). Be to, pastebima, kad indivi-
do orientacija j nepastovia / kintancia karjera pati savaime
nereiskia, kad individas pademonstruos reikiamg elgsena.
Todél persasi nuomong, kad nepastovi/ kintanti karjera yra
daugiau specifinis mastymo apie karjerg budas (Briscoe,
Hall 2006). Be to, $iuolaikinése organizacijose isliekant ir
tradicinei karjerai, nepastovios / kintancios karjeros mode-
lis turi bati analizuojamas atsizvelgiant j aplinkos konteksta
ir jo specifika.

4. Beribés karjeros modelis

Arthur ir Rosseau pasitlé beribés karjeros terming kaip
alternatyva organizacinei karjerai, t. y. karjerai, kuri pléto-
jama vienoje organizacijoje. Sio termino uzuomazgos sieja-
mos su pozitriu, kad formuojasi organizacijos, neturinc¢ios
aiskiai apibrézty riby, o pati visuomené tampa daugiau
beribé, lauzanti daugybe tradiciniy normy ir koncepcijy
bei kurianti naujas (Baruch 2006).

Mokslininkai tvirtina, kad visuomenés transformacijy
kontekste karjera apima keletg reik§miy ir pabrézia tokius
aspektus: 1) karjera neapsiriboja vienu darbdaviu, o per-
zengia atskiry darbdaviy ribas; 2) dabartinis darbdavys pri-
pazjsta karjera iSoréje; 3) karjerai svarbus iSoriniai rysiai
ir informacija; 4) karjera reiskia tradiciniy organizacinés
karjeros riby lauzyma; 5) karjera reiskia ir karjeros gali-
mybiy atmetima dél asmeniniy arba $eiminiy priezasciy;
6) individo poziariu karjera vertinama kaip ateitis, neturinti
riby, nepriklausomai nuo esamy struktiriniy apribojimy
(Inkson et al. 2012). Taigi beribés karjeros modelis pabrézia
individo mobilumg ir nenuspéjamumga bei individy, atsa-
kinguy uz savo karjera, vaidmenj. Beribés karjeros modelj
pasirinkti skatina ne tik ekonominés aplinkos poky¢iai, bet
ir asmeninés ar su Seima susijusios priezastys (Greenhaus
etal. 2010). Beribés ir tradicinés karjeros skirtumai pateikti
2 lenteléje.

Sullivan ir Arthur (2006) beribe karjera pasitlé vertinti
atsizvelgiant tiek j fizines, tiek j psichologines ribas. Taigi
karjera gali apibadinti jvairas fizinio ir psichologinio mo-
bilumo lygmenys.

Beribés karjeros modelj tyrinéjo jvairiis mokslininkai.
Kai kurie autoriai jj kritikuoja dél nepakankamy empiriniy
tyrimy stokos (Eby et al. 2003). Ta¢iau kai kurie mokslinin-
kai laikosi nuostatos, kad toks dinamiskas modelis geriau-
siai atitinka lanks¢ius darbo santykius (Briscoe et al. 2006).
Antai tvirtinama, kad, vertinant moksliniy publikacijy
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2 lentelé. Tradicinés ir beribés karjeros skirtumai (Sullivan

1999)

Table 2. Differences between traditional and boundaryless
careers (Sullivan 1999)

Tradiciné karjera

Beribé karjera

Darbo santykiai

Saugumas mainais
uz lojaluma

Isidarbinimas mai-
nais uz rezultatus ir
lankstuma

Viena arba dvi

Ribos jmones Daug imoniy
T Budingi vienai Perkeliami i§ vienos

Gebéjimai . ; . 1
jmonei jmonés j kita

Sékmé Atlyg},v e Psichologiskai

vertinama pagal paaukitinimg ir prasmingg darba
statusa

Atsakomybé

uz karjeros Organizacija Individas

valdyma

Mokymas Formalios moky- I\/.[ok}.lmas darbo
mo programos vietoje

Karjeros etapai Atsi?velglant i Ats1zvelg1?1nt i
amziy mokymasi

skaiciy, vienareiksmiskai didesne jtaka karjeros tyrimams
turéjo beribés karjeros, o ne nepastovios/ kintancios kar-
jeros koncepcija (Inkson et al. 2012).

Didzioji moksliniy tyrimy, analizavusiy beribe karje-
ra, dalis sutelké savo démesj j veiksnius, lemianéius tokios
karjeros sékme (Eby et al. 2003). Mokslinéje literataroje
beribés karjeros sékmés rodikliai grupuojami j tokias
grupes: 1) psichologinés sékmeés rodikliai, 2) suvokiamos
paklausos esamoje organizacijoje rodikliai; 3) suvokiamos
paklausosi$orinéje rinkoje rodikliai (Parker, Arthur 2000).
Beribés karjeros modelj ir tokios karjeros sékme analiza-
ve mokslininkai neskyré didelio démesio i$oriniams arba
objektyviems karjeros sékmés veiksniams, bet koncentra-
vosi i subjektyvius veiksnius. Daug démesio skiriama psi-
chologinei sékmei, kuri apibidinama kaip pasididziavimo
jausmas ir asmeniniai laiméjimai. Parker ir Arthur (2000)
tvirtina, kad jausmai, susije su karjeros pasiekimais, yra kur
kas svarbesni uz objektyvius rodiklius, tokius kaip atlygis
ir naujos pareigos. Pazymima, kad individo paklausa yra
svarbus karjeros sékmés veiksnys. Neapibréztumas darbo
rinkoje ir vykstantys poky¢iai, veike trumpesniy ir maziau
stabiliy karjeros modeliy formavimasi, i§ esmés reiskia,
kad sékmingais laikomi tie individai, kurie ne tik islaiko
paklausg esamoje darbo vietoje, bet ir yra paklausus tarp
kity darbdaviy.

Viena i§ moksliniy tyrimu, susijusiy su beribe karjera,
kryp¢iy yra orientuota j karjeros kompetencijas, kurios le-
mia beribés karjeros sékme. Pirmoji tokiy kompetencijy
grupé yravadinama ,,zinoti kodél“ ir yra susijusi su karjeros
motyvacija, prasmingumu ir tapatybe. Tvirtinama, kad $i

kompetencija yra susijusi su individo motyvacija ne tik su-
prasti save, bet ir analizuoti jvairias galimybes bei prisitaiky-
ti prie nuolat besikei¢iancios aplinkos (Arthur et al. 1999).
Atsakymai j klausimg ,,kodél“ padeda individui atsieti savo
identiteta nuo esamo darbdavio ir likti atviram naujoms
karjeros galimybéms bei patirtims. Mokslinéje literataroje
placiai analizuojami tokie kintamieji, kaip realas karjeros
lukes¢iai, individualios stiprios ir silpnos pusés bei specifi-
niai karjeros tikslai (Eby et al. 2003).

Antroji beribés karjeros kompetencijy grupé vadinama
»zinoti ka® Tai reiskia su darbu susijusius kontaktus ir rysius,
taip pat ir su esama organizacija susijusius rysius (pavyz-
dZiui, ry$iai su tiekéjais ir klientais) bei asmeninius rysius
(pavyzdziui, profesinés ir asmeninés pazintys). Tvirtinama,
kad tokios kompetencijos teikia nauda, todél individas turi
galimybiy jgyti Ziniy, kelti reputacija ir mokytis (Arthur
et al. 1999). Be to, suteikiama galimybé uzmegzti naujus
kontaktus ir turéti naujy karjeros galimybiy.

Treciojiberibés karjeros kompetencijy grupé vadinama
»zinoti kaip“ (Arthur et al. 1999). Tai reiskia su karjera susi-
jusius gebéjimus ir Zinias, kurios kaupiamos laikui bégant ir
yranaudingos tiek organizacijai, tiek individui. Pazymétina,
kad démesys teikiamas platiems ir lankstiems gebéjimams,
kurie perkeliami i§ vienos organizacijos i kita. Be to, dé-
mesys teikiamas profesiniam mokymuisi, o ne su darbo
vieta susijusiam mokymuisi (Eby et al. 2003). Mokslinéje
literattiroje pazymima, kad gebéjimai plétojami kur kas in-
tensyviau, kai individai yra orientuoti j nuolatinj mokymasi.
Tad individai, kuriy karjeros identitetas yra aukstas, dau-
giaulaiko ir energijos skiria gebéjimams ir kompetencijoms,
didinanc¢ioms individo verte organizacijoje ir uZ jos riby
(Arthur et al. 1999).

5. Nepastovios / kintancios ir beribés karjeros sasajos

Nepastovios/kintancios karjeros ir beribés karjeros ty-
rimus mokslininkai plétoja atskirai, ta¢iau mokslinéje li-
teratiroje vis dazniau keliami klausimai dél $iy karjeros
modeliy tarpusavio sasajy.

Viena mokslininky grupé laikosi pozitirio, kad abu kar-
jeros modeliai turi daug panasumy ar net yra identiski. Antai
Granrose ir Baccili (2006) pabrézia, kad tarp $iy karjeros
modeliy esminiy skirtumy néra, o $ios dvi koncepcijos yra
ne kas kita kaip naujy ir daugiau dviprasmisky darbuotojo
ir darbdavio santykiy israi$ka. Inkson (2006) tvirtina, kad
nepastovios/kintancios ir beribés karjeros sampratos yra
metaforos, papildancios viena kita. Toks pozitris grindzia-
mas tuo, kad gebéjimas adaptuotis reiskia individo savybe, o
riby perzengimas - elgsena. Todél nepastovios/ kintancios
karjeros koncepcija siejama su psichologine orientacija, kuri
netiesiogiai nulemia tam tikrg individo elgseng karjeroje.
Beribés karjeros pozitriu pagrindinis vaidmuo tenka pa-
sirinktai elgsenai, ta¢iau tvirtinama, kad individas aplinkg
vertina individualiai. Kita vertus, tokios kompetencijos,
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kaip zinios apie save ir gebéjimas adaptuotis, yra aiskiai
isreikstos nepastovios/ kintancios karjeros modelyje, o be-
ribés karjeros modelyje - numanomos. Be to, pazymima,
kad tokios kompetencijos, kaip ,,zinoti kodél*, ,,Zinoti kaip*
ir ,,zinoti kg, yra aiskiai ireik$tos beribéje karjeroje, taciau
numanomos nepastovioje / kintancioje karjeroje. Tiek ne-
pastovi/kintanti karjera, tiek beribé karjera turi daug sasajuy
su darbingumo modeliu (3 lentelé).

3 lentelé. Trijy karjeros koncepcijy paraleliniai komponentai
(Inkson 2006)

Table 3. Parallel components of three career concepts (Inkson
2006)

Darbingumo
Lanksti karjera Beribé karjera s
modelis
Proaktyvus, per- . .
Save;s. . _ roaxtyvus, per Isidarbinimas
nukreipimas zengiantis ribas
Gebéjimas Karjeros
adaptuotis prisitaikymas
) Zinoti kodél, Identitetas
Identitetas, o 5 I
. zinoti kaip, Zmogiskasis ir
vertybés o T .
zinoti ka socialinis kapitalas

Inkson (2006) teigimu, pagrindinés nepastovios /kin-
tancios karjeros, beribés karjeros ir darbingumo modeliy
ypatybés yra jvardijamos skirtingai — saves nukreipimas,
mobilumas ir gebéjimas jsidarbinti, ta¢iau isreiskia pana-
$ius aspektus. Be to, identitetas, zmogiskasis ir socialinis
kapitalas turi daug bendro su trimis karjeros kapitalo tipais,
kurie beribés karjeros modelyje jvardijami kaip pagrindiniai
gebéjimai.

Kita mokslininky grupé laikosi poziiirio, kad nepastovi/
kintanti karjera ir beribé karjera yra skirtingos. Tai sudaré
prielaidas susiformuoti keliems poziariams mokslinéje li-
terattiroje, integruojantiems tiek nepastovios / kintancios,
tiek beribés karjeros aspektus. Pirma, mokslininkai pasiti-
lé pokorporatyvineés karjeros koncepcija (Sullivan, Baruch
2009). Autoriy nuomone, pokorporatyvinis karjeristas zino,
kur ir kaip nukreipti savo elgseng, prisiima atsakomybe
uz karjeros valdyma, noriai perzengia daugybe riby, kad
patenkinty esminius pasitenkinimo darbu ir finansinius
poreikius. Todél pokorporatyviniais karjeristais laikomi
individai, kurie savanoriskai arba nesavanoriskai pasitrau-
keé i§ dideliy organizacijy, kad galéty dirbti pagal jvairias
darbo sutartis, taip pat kaip laikini darbuotojai, dirbantys
pagal individualias sutartis ar dirbantys mazose jmoneése,
teikianciose profesionalias paslaugas dideléms organizaci-
joms. Antra, Greenhaus et al. (2008) pasitlé beribj poziturj
j karjera ir modelj, apimantj tris komponentus. Pirmasis
$io modelio komponentas yra mobilumo modeliai, kurie
nuo tradicinés karjeros skiriasi daugybe krypciy. Todél
mobilumo modeliams priskiriamas ir darbo vietos suka-
rimas, t. y. veiksmai, kuriy imamasi siekiant pakeisti ar is

naujo apibrézti darbo vietg. Be to, tvirtinama, kad mobi-
lumo modeliai reiskia ne tik fizinj darbo vietos pakeitimg
(pavyzdziui, uzduociy prigimtj ir skaic¢iy), bet ir psicho-
loginj supratimo apie darbg pakeitima. Antrasis modelio
komponentas yra karjeros kompetencijos, kurias isreiskia
zmoniy jsitikinimai ir identitetas (,,Zinoti kodél“), Zinios ir
gebéjimai (,,zinoti kaip“), ry$iai bei santykiai (,,Zinoti ka“).
Treciasis modelio komponentas yra lanksti orientacija.
Be to, pasialytas modelis apibrézia tokius veiksnius, kaip
ekonominiai veiksniai, organizacinés salygos, asmeninés
savybés ir galimi individualas bei organizaciniai rezultatai.

Briscoe, Hall ir DeMuth (2006) tvirtina, kad nepasto-
vios/kintancios karjeros ir beribés karjeros modeliai yra
nepriklausomi, bet susije konstruktai. Remdamiesi nepa-
stovios / kintancios karjeros apibrézimu, tvirtinanciu, kad
individo karjerg formuoja vertybés ir save nukreipianti elg-
sena, Briscoe ir Hall (2006) pasialé suskirstyti individus j tu-
rincius stipresniy ar silpnesniy vertybiy bei pasirenkancius
stipriau ar silpniau nukreipiancia elgsena. Be to, remiantis
beribe karjera, i$skiriamos keturios individy kategorijos:
priklausomas, nelankstus, reaguojantis ir lankstus (trans-
formacinis).

Individas, kurio neskatina vertybés ir kuris nenukreipia
savo karjeros tinkama linkme, bus laikomas ,,priklausomu.
Tokie individai, autoriy nuomone, negali apibrézti priorite-
ty ir patys valdyti karjeros pasirinkdami tinkamga elgsena.
Individas, kurio neskatina vertybés, bet kuris pasirenka save
nukreipiancig elgseng valdydamas karjerg, bus laikomas re-
aguojanciu. Kitaip tariant, jo karjeros valdymas ne visada
bus efektyvus. Kita karjeros kategorija - individai, kuriuos
skatina vertybés, bet kurie nepasirenka nukreipiancios elg-
senos, vadinami nelanksciais, nes negali adaptuotis prie
rezultatams ir mokymuisi keliamy reikalavimy ir negali
iki galo formuoti savo karjeros. Galiausiai individai, kurie
orientuoti j lankscig karjera, bus skatinami vertybiy, o val-
dydami karjera pasirinks nukreipiancia elgseng. Tariama,
kad tokie individai galés valdyti ne tik save, bet ir Kkitus,
gebés nuolat mokytis ir bus transformaciniai (Briscoe, Hall
2006). Sie orientacijos j nepastovia / kintan¢ia karjera deri-
niai pateikti 4 lenteléje.

Kai kurie nepastovios/kintancios ir beribés karje-
ros deriniai sutampa ir suformuoja net $esiolika deriniy
(Briscoe, Hall 2006). Sie deriniai leidZia isskirti karjeros
profilius, kurie gali buti vertinami kaip auksti arba Zemi,
atsizvelgiant j tokius individo aspektus: 1) skatinamas ver-
tybiy; 2) save nukreipiantis; 3) fizi$kai mobilus; 4) psi-
chologiskai mobilus. Tac¢iau, mokslininky nuomone, ne
visi deriniai gali pasireiksti praktiskai, o didelis deriniy
skaicius gali lemti painiava. Atsizvelgdami j tai, ar tokius
derinius galima pastebéti Siuolaikinés karjeros kontekste,
mokslininkai sureitingavo visus $e$iolika deriniy j auks-
tos, vidutinés ir zemos tikimybés derinius. Aukstos ir
vidutinés tikimybés deriniai sudaré prielaidas sumazinti
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4 lentelé. Nepastovios/kintancios ir beribés karjeros galimi deriniai (Briscoe, Hall 2006)

Table 4. Possible combinations of protean and boundaryless career (Briscoe, Hall 2006)

Nepastovi/kintanti karjera
Skatinamas vertybiy? Ne Taip Ne Taip
Sav.e nukreipiantis Ne Ne Taip Taip
karjeros valdymas?
Beribé karjera Nelankstus | Reaguojantis | Lankstus (transformacinis)
Priklausomas
Fizinis mobilumas Psichologinis mobilumas
Ne Ne Vidutinis Aukstas Zemas Zemas
Taip Ne Vidutinis Zemas Zemas Zemas
Ne Taip Zemas Aukstas Vidutinis Aukstas
Taip Taip Zemas Zemas Vidutinis Aukstas

karjeros profiliy skai¢iy iki astuoniy ir i$skirti problemas,
su kuriomis susiduria individai, norintys islaikyti esama
padétj bei karjeros plétojimo problemas, kurios aktualios
ne tik individui, bet ir organizacijoms, atsakingoms uz in-
divido karjerg. Antai Segers, Inceoglu, Vloebergs, Bartram
ir Henderickx (2008) analizavo $ias individy kategorijas
devyniose Europos $alyse ir identifikavo tik tris i$ Sesio-
likos karjeros profiliy.

Tenka sutikti su mokslinéje literataroje iSreiskiama
nuomone, kad skirtingas kultarinis kontekstas daro didele
jtakg orientacijai  nepastovig / kintancia karjera (Sullivan,
Arthur 2006). Taciau akivaizdu, kad tam tikros pramonés
$akos ar veiklos sektoriai akivaizdziai pritraukia daugiau
vieno tipo individy. Be to, gauti tyrimy rezultatai rodo,
kad darbo jégai imlios pramonés $akos pasizymi didesniu
nesavanorisko pasitraukimo i$ darbo rodikliu bei Zemes-
niu mobilumu tiek tarp organizacijy sektoriaus viduje,
tiek paciy organizacijy viduje. Vis délto reikia sutikti su
nuomone, kad nepakanka empiriniy tyrimuy, jrodanciy
$iuolaikinés karjeros raiska skirtingose pramonés $akose,
veiklos srityse ar profesinése grupése. Kai kuriy i$iméiy
pasitaiko tik tam tikrose pramoneés $akose ar profesinése
grupése, kaip antai tarp darbuotojy, dirbanciy auksty-
ju technologiju sektoriuje Silikono slényje JAV (Clarke
2009).

ISvados

Mokslinéje literataroje ilga laika buvo diskutuojama, kad
karjera yra aigkiai struktdruota ir linijiné. Pastaraisiais
desimtmeciais mokslininkai démes;j sutelkeé j kita krastu-
tinumg — paties individo plétojama karjera. Pazymeétina,
kad naujus karjeros modelius tyrinéje mokslininkai siekia
universalumo, démesj nukreipia j individo savybes, jo fi-
zinj ir psichologinj mobiluma, iskelia kitus, nefinansinius
karjeros tikslus.

ISanalizavus nepastovios / kintancios ir beribés karje-
ros modelius bei jy sgsajas, tenka pripazinti, kad $ie abu

modeliai papildo vienas kita bei turi rysiy su darbingu-
mo modeliu. Nepastovios / kintancios karjeros modelis
siejamas su psichologine individo orientacija, lemiancia
jo elgsena, o beribés karjeros modelis akcentuoja elgse-
ng, kurig nulemia numanomos individo turimos Zinios
ir gebéjimai.

Nepaneigiant tvirtinimo, kad $iuolaikiniai modeliai
tampa aktualds kintancioje visuomenéje, jy reik§mé
negali buti absoliu¢iai universali. Taip tvirtinti leidzia
keletas priezas¢iy. Kai kuriose siuolaikinése organizaci-
jose, kaip antai vie$ojo sektoriaus, aktualia islieka ir tra-
diciné karjera. Individai siekia karjeros, kurig formuoja
konkreciy organizacijy ribos, todél diskutuotinas pozii-
ris, kad karjera yra beribé. Todél negalima absoliuciai
ignoruoti organizacijy jtakos karjeros valdymui, kuris is
esmeés turéty transformuotis i sistemingg paramg karje-
rai. Be to, psichologiné individo orientacija pati savaime
nerei$kia, kad individas rinksis nepastovig/kintancig
karjerg. Stokojama tyrimuy, jrodanciy, kad visi individai,
nepriklausomai nuo jy socialinio statuso, gali i§siugdyti
lanksciai karjerai batiny kompetencijy. Kita vertus, ne-
pakanka empiriniy tyrimy, jrodanciy $iuolaikinés karje-
ros modeliy raiska skirtingose pramonés $akose, veiklos
srityse ar profesinése grupése, pasigendama kultairinio
ir socialinio konteksto vertinimo. Negalima nuvertinti
finansinés karjeros sékmés, kuri vis dar islieka svarbiu
tikslu kai kuriems zmonéms, o ypaé tiems, kuriy finansiné
padétis néra stabili.

Tyrimas buvo finansuojamas i§ Lietuvos mokslo tarybos
lésy (pagal 2012 m. birzelio 29 d. LKA ir Lietuvos mokslo
tarybos sutartj Nr. SIN-19/2012/4-80).
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