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Teoriniai profesin÷s karjeros valdymo aspektai 
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Straipsnyje teoriniu aspektu analizuojamias šiuolaikinis požiūris į profesinę karjerą, akcentuojant, kad 
sparčiai kintant ekonominei, socialinei ir technologinei aplinkai, kinta ir „karjeros“ sąvokos samprata. 
Pateikta teorin÷ apžvalga remiasi sisteminiu požiūriu į karjerą, manant, kad jos negalima siekti fragmen-
tiškai. Aptariami objektyvūs ir subjektyvūs arba vidiniai ir išoriniai veiksniai, į kuriuos būtina atsižvelgti 
planuojant ir siekiant profesin÷s karjeros. Aptarus svarbiausius karjeros elementus, straipsnyje pateikia-
mas papildytas karjeros modelis. 
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Įvadas 

Ekonomin÷s, socialin÷s ir technologin÷s aplin-
kos pokyčiai turi didelę įtaką ir dirbančiųjų karje-
rai. Šie pokyčiai verčia darbdavius ir dirbančiuo-
sius nuolat tobulinti kvalifikaciją ir prisitaikyti prie 
kintančios aplinkos. Tokiame kontekste karjeros 
sąvoka įgyja naujų bruožų.  

Paprastai terminas karjera siejamas su aukštes-
n÷mis pareigomis, aukštesniu statusu, prestižu, įtakos 
did÷jimu. Kartu šis terminas susijęs ir su padid÷jusiu 
darbo užmokesčiu. Tai yra vertikalios karjeros pa-
grindas. Karjera neatsiejama nuo vadovavimo sąvo-
kos tiek teigiama, tiek neigiama šio žodžio prasme.  

Viešajame sektoriuje karjera planuojama ir įfor-
minama atskirais kvalifikaciniais reikalavimais ir 
kategorijomis. Svarbiausias tokio oficialaus įformi-
nimo dokumentas Lietuvoje yra Valstyb÷s tarnybos 
įstatymas [14], apibr÷žiantis: 1) valstyb÷s tarnybos 
veiklos principus; 2) valstyb÷s tarnautojo statusą; 
3) valstyb÷s tarnybos valdymo teisinius pagrindus.  

Apskritai karjeros valdymas – sud÷tingas proce-
sas, kurį sąlygoja daugelis veiksnių. Siekiant išryš-
kinti viešojo sektoriaus tarnautojų karjeros valdymo 
ypatybes dabartiniu laikotarpiu, šiame straipsnyje 
teoriniu aspektu analizuojamas šiuolaikinis požiūris 
į profesinę karjerą. 

Šiuolaikiniai požiūriai į profesinę karjer ą 

Vakarų autoriai, pavyzdžiui, D. Klinger ir 
J. Nalbandian [24] pažymi, kad vis tik dauguma 
viešųjų įstaigų neskiria pakankamo d÷mesio šiai 
žmonių išteklių valdymo sričiai ir kad taip atsi-
tinka d÷l dviejų priežasčių: 1) jos paprastai prog-
nozuoja personalo poreikį, sudarydamos biudžetą 
vieneriems metams į priekį, tod÷l negalvojama 
apie tolimą ateit ir 2) darbuotojams dažnai labiau 
rūpi dabartin÷s pareigos nei per÷jimas į naujas, 
t. y. kartais patys darbuotojai n÷ra suinteresuoti 
kelti savo kvalifikacijos, dom÷tis galimyb÷mis ir 
taip planuoti savo profesinę karjerą. Taip nutinka 
d÷l to, kad darbo rinkos svyravimų ir neapibr÷ž-
tumo kontekste kai kurios viešojo sektoriaus or-
ganizacijos laikosi nuomon÷s, kad darbuotojai 
netur÷tų per daug rūpintis karjeros planavimu. 
Taip manydamos organizacijos labiau rūpinasi, 
kad jų nariai būtų patenkinti atliekamu darbu, o 
ne galvotų apie būsimąjį [1].  

A. Sakalas ir V. Šilingien÷ teigia, kad karjera yra 
natūralus kilimas tarnybos laiptais paties darbuotojo 
iniciatyva [21]. Tačiau ne visada darbuotojas siekia 
eiti vadovaujamąsias pareigas, kartais jis tiesiog yra 
patenkintas savo darbine veikla ir siekia toje srityje 
geresnių rezultatų, našesnio darbo ir tobul÷jimo. Kar-
tais tai yra kažkas daugiau nei prestižin÷s pareigos ar 
didesnis atlyginimas; kartais tai tiesiog darbo suradi-
mas, kurį malonu dirbti. Kartais karjera yra daugiau 
asmeninis, individualus tobul÷jimas s÷kmingai pasi-
rinktos veiklos kryptimi ir pozityvus jos vertinimas 
tiek asmeniniu, tiek visuomeniniu požiūriu.  
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Anot M. Fogarty, R. Rapoport ir R. N. Rapoport, 
karjera yra apibūdinama kaip kokyb÷s vystymosi pro-
cesas, net jei vyksta retrospektyviai. Darbo nuosek-
lumas karjeroje daro įtaką reikšmingos visumos susi-
formavimui, kas yra didelio susidom÷jimo ir atsidavi-
mo bei progreso siekti vertingų tikslų rezultatas“ [9]. 

Ne vienas mokslininkas pabr÷žia, kad siekiant 
karjeros labai svarbu prad÷ti nuo savęs, t. y. svarbu 
pažinti save, suvokti savo lūkesčius ir tik nuo to pri-
klauso tiek pačios karjeros planavimas, tiek jos s÷k-
m÷ [2]. Tai akcentuojama naujosiose karjeros plana-
vimo arba projektavimo (angl. career guidance) ir 
konsultavimo karjerai (angl. career counselling) teo-
rijose, Jomis remiantis steigiami karjeros planavimo 
ir konsultavimo centrai, kuriuose dirbantys profesio-
nalūs specialistai padeda žmon÷ms, ypač baigusiems 
mokyklas ar universitetus, atrasti ir susiplanuoti savo 
asmenin÷s karjeros kelią [23]. 

Karjeros planavimo, raidos ir prisiderinimo teori-
jų (angl. the theory of work adjustment, TWA [5]) yra 
daug [25]: struktūrin÷ teorija, dar kitaip vadinama 
galimybių teorija, kurios atstovai P. M. Blau ir J. M. 
Roberts; bihevioristin÷ (elgsenos) teorija, dar kitaip 
vadinama socialinio mokymosi teorija, kurios atsto-
vas J. Krumboltz ištobulino karjeros sprendimų pri÷-
mimo ir tobul÷jimo metodus, grindžiamus socialiniu 
mokymusi; bendruomenin÷s sąveikos teorija, kurios 
atstovas B. Law išryškino ženklų skirtumą tarp savi-
vokos ir struktūrinių galimybių teorijų; asmenyb÷s 
teorija, kuri, anot A. Roe, siejama su biologiniais, 
psichologiniais ir sociologiniais veiksniais, lemian-
čiais individo asmenybę; sprendimų pri÷mimo arba 
taikomosios teorijos, iš kurių kai kurios remiasi hipo-
teze, kad kiekvieno žmogaus gyvenime esama kriti-
nių periodų, kada priimami sprendimai daro didelę 
įtaką ir asmeninei karjerai; kognityvin÷s teorijos, ku-
rios, remiantis reakcija į gaunamą informaciją, pade-
da susikurti ar patobulinti mąstymo ir sprendimo pri-
÷mimo įgūdžius, darančios įtaką karjeros projektavi-
mui; Kelly konstrukto teoriją, kuri grindžiama porei-
kiu suprasti asmens požiūrį ir suvokimą; S. Fukuja-
mos  racionalaus profesijos pasirinkimo teorija, tei-
gianti, jog žmogus gali kokybiškai dirbti tik tuomet, 
kai jo atliekamas darbas teikia malonumą; mokymosi 
karjerai teorija, kuri, anot jos kūr÷jo B. Law, apima 
jutimo, atrinkimo, fokusavimo ir supratimo etapus; 
J. L. Holland profesijos pasirinkimo pagal šešių asme-
nyb÷s tipų schemą (kuri dažniausiai trumpinama RIA-
SEC) teorija; D. Super profesinio pasirinkimo teorija, 
besiremianti prielaida, kad asmenys, pereidami visus 
profesin÷s raidos etapus, kiekviename iš jų atlieka tam 
tikrus uždavinius pasiremdami skirtingais daugialy-
piais vaidmenimis ir jų sąveika; E. Ginzberg teorija, 
kurioje d÷mesys kreipiamas į karjeros pasirinkimą, 

vykstantį trijuose – fantazijos, pasirengimo ir realisti-
niame - etapuose ir t. t.  

Visos šios teorijos priklauso pagrindinei P-E 
(angl. Person-Enviroment) teorijų grupei [7] (lietu-
viškai - A-A (Asmuo-Aplinka) teorijos, tačiau d÷l ma-
žesn÷s painiavos toliau bus pateikiamos daugelyje 
kitų darbų vartojamos raid÷s P-E). Tose teorijose 
išskiriami du pagrindiniai elementai: asmuo - vidinis 
elementas ir aplinka – išorinis elementas. Yra begal÷ 
P ir E Kombinacija P-E atskleidžia tam tikrą konkre-
tų elgesį ar tokio elgesio pasekmes. P-E teorijos var-
toja dvi konstrukcijas: prisitaikymą ir sąveiką. Prisi-
taikymas nurodo laipsnį, kuriuo P charakteristikos 
atitinka E charakteristikas, kurių dimensijos (paraleli-
n÷s ar lygiavert÷s) įvertintos proporcingai. Pavyz-
džiui, skirtingi darbuotojai (P) pasižymi skirtingais 
įgūdžiais ir skirtingiems darbams (E) reikalingi skir-
tingi įgūdžiai. Prisitaikymas reiškia tai, kad kai kurie 
darbuotojai turi tam tikrus įgūdžius, kurie reikalingi 
darbui, o kiti jų neturi. Sąveika susijusi su P ir E 
veiksmu ir reakcija į vienas kitą abipusiu davimu ir 
gavimu. Darbuotojai ir darbo aplinka n÷ra statiški. 
Tod÷l darbo prisitaikymo teorija yra kartu ir P-E 
prisitaikymo, ir P-E sąveikos teorija [5]. Šios teori-
jos pagrindas buvo  asmenybinių skirtumų teorija 
[6] ir pasisavino nemažai jos priemonių, pavyz-
džiui, pscihonomoterinius matavimo instrumentus, 
koreliacinius metodus ir statistinę analizę [26]. 
Psichologiniuose karjeros modeliuose ir jų pagrin-
du parengtuose asmenyb÷s ir profesijų pažinimo 
metodikose nagrin÷jami individualieji, subjektyvie-
ji karjeros veiksniai [17]. Socialinių karjeros prie-
laidų arba socialinio karjeros konteksto pažinimo 
metodai iki šiol palyginti mažai nagrin÷ti, tačiau jie 
padeda paaiškinti daugelį individualių karjeros pa-
siekimų priežasčių.  

Moterų profesin÷ karjera 

Moterų karjeros pasirinkimas seniau dažniau-
siai buvo siejamas su tradiciškumu (užsi÷mimais, 
būdingais daugeliui moterų) ir prestižu (socio-
ekonomine pad÷timi) [7]. Moterys, kurios siek÷ 
tradicin÷s ar mažiau prestižin÷s karjeros, buvo ma-
žiau orientuotos į laim÷jimus nei jų koleg÷s, kurios 
siek÷ vyriškų dominuojančių užsi÷mimų. Šiuolai-
kin÷je visuomen÷je, siekiant lygių vyrų ir moterų 
teisių, moterų požiūris į karjerą labai pasikeit÷. 

Pirmą kartą karjera kaip lyčių ginčo objektas, 
mokslin÷je literatūroje prad÷ta nagrin÷ti apie 1980 m. 
[3]. Pavyzdžiui, K. Haynes išskyr÷ keletą psichologi-
nių ir socializacinių procesų, kurie sukuria tam tikras 
kliūtis moterims užimti vadovavimo pozicijas [8]. Ji 
nurod÷, kad tam trukdo baim÷ pasinaudoti pasitaikiu-
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sia proga tapti vadove ir išmokti tuo manipuliuoti, 
tik÷jimas, kad s÷km÷ priklauso nuo laim÷s, o ne nuo 
pačių ryžtingumo, ir pan. Kaip priešingybę ši autor÷ 
teigia, kad vyrai yra linkę galvoti apie karjeros s÷kmę 
kaip jų talento, sunkaus darbo ir planavimo vaisių ir 
tuo puikiai pasinaudoja. G. N. Powell [17] pabr÷ž÷, 
kad moterims vis tik sunku rasti paramos, ypač iš tos 
pačios lyties. Toks reiškinys, kai moteris nem÷gsta 
moters, engia ar stengiasi pakenkti, vadinama miz-
ginija. Jis dažniausiai reiškiasi aukštesniu karjeros 
lygmeniu ir dažniausiai tuomet, kai prad÷ta pl÷totis  
asmenin÷ moters profesin÷ karjera. Moterys turi dirbti 
daug daugiau ir labiau save „viešinti“, kad pasiektų 
tokį lygį, kaip ir jų kolegos vyrai.  

Visame pasaulyje vyrai užima geresnes ir aukš-
tesnes pozicijas nei moterys, nepaisant to fakto, kad 
vis tik daugiau moterų nei vyrų nuolat mokosi. Žino-
ma, egzistuoja stereotipai, kurie neišvengiamai kore-
guoja tiek vadovaujančių moterų pozicijas, tiek apskri-
tai moterų, siekiančių profesin÷s karjeros, skaičių. Už-
imti svarbias profesin÷s veiklos pozicijas moterims 
daugeliu atvejų trukdo visuomen÷je tebegaliojanti 
nuomon÷, kad šeima ir namai yra didesni ir tarsi pa-
grindiniai tikslai moters gyvenime nei karjera. 

Moterų profesin÷s karjeros teorijoje keliama 
abejon÷, ar jos turi konkuruoti d÷l tų pačių tikslų 
kaip vyrai. J. Bernard apibr÷žia seksizmą kaip „prie-
laidą, kad vyrų standartai, vertyb÷s ir sugeb÷jimai yra 
geriausi arba vertingiausi. Tačiau žmon÷s ne visada 
tiki, kad tai yra priežastis moterims išsilaisvinti“ [4]. 
Apskritai, seksizmas apibūdinamas kaip žmonių disk-
riminacija ar neapykanta d÷l lyties, ignoruojant kitas 
asmens savybes. Paprastai tai siejama su bet kokiu 
asmens išskyrimu ar vertinimu remiantis vien jo ly-
timi. Vyrauja nuomon÷, kad viena lytis yra viršesn÷, 
svarbesn÷ ar vertingesn÷ už kitą. Paprastai taip esti 
profesin÷s karjeros kelyje, kur neįmanoma išvengti 
stereotipų. Tod÷l manoma, kad moterys turi tur÷ti 
maskulinistinių savybių, kad gal÷tų lygiavertiškai 
būti priimtos vadovavimo sferoje. Moterys tokiais pat 
būdais ir tokiomis pat vertyb÷mis kaip vyrai turi siek-
ti tikslų. Panašiai teigia ir G. Purvaneckien÷ [20], kad 
lengviausias būdas prisitaikyti prie vyrų diktuojamų 
taisyklių yra pamiršti moteriškus reikalus. Tokio tipo 
moteris vyrai labiausiai toleruoja ir joms yra galimy-
b÷ ilgiau išsilaikyti valdžioje..  

Kadangi moterimis mažiau visuomen÷je pasiti-
kima, jos turi labai daug mokytis ir nuolatos įrodin÷ti 
esančios vertos vienokių ar kitokių pareigų vis te-
beegzistuojančioje vyriškosios j÷gos kultūroje. Vadi-
nasi, viena iš jų stipriųjų pusių – nuolatinis tobul÷ji-
mas. Moterys karjeros aukštumų pasiekia ne d÷l savo 
profesinių įgūdžių ar specifinių geb÷jimų, bet nuola-
tos investuodamos į save daug daugiau pastangų, 

laiko, nekurdamos šeimos, kol įgyja reikiamą kompe-
tenciją. Pirmiausia moterų profesin÷ karjera reiškiasi 
saviraiška, kuri sustiprina moterų autonomiškumą ir 
socialumą [27]. Į tą kultūrą bandančios įsibrauti mo-
terys, atliekančios valdininkių, politikių, teisininkių 
vaidmenis ir daugelį kitokių socialinių vaidmenų, 
griauna vyrų idealistines nuostatas, kad tik jiems pri-
klauso valdžios erdv÷. Tokios moterys, kurių profesi-
niai gabumai visuotinai pripažįstami, priskiriamos 
moters lyder÷s kategorijai, nes moteris, atlikdama 
šiuos ir kitus socialinius vaidmenis, tampa lydere 
[19]. Moterims bandant panaikinti ar bent jau pakeisti 
archetipiniu virtusį patel÷s įvaizdį visuomen÷je, daž-
nai manoma, kad moters lyder÷s veiksmai vis tik ori-
entuoti į vyrą ir „kopijuojami“ pagal jį. Tačiau tai 
taikytina tik tais atvejais, kai moteris bando įsitvirtinti 
toje srityje, kuri jau yra sukurta vyrų, o ne bando su-
kurti kažką naują. Pasak A. Maneghetti, moteris gei-
džia valdyti, daryti karjerą tik stereotipiškai kopijuo-
dama vyrus, išlikdama lojali ir ištikima iki tol vyra-
vusioms tradicijoms, kurių apsupta ji užaugo [15]. 
Moterų įžengimas į tokias sritis, kuriose dažniau do-
minuoja vyrai, reiškia nebe tokį griežtą darbų pasi-
skirstymą. Darbuotojo lyties reikšm÷ maž÷ja, o tai tiek 
vyrams, tiek moterims suteikia didesnį karjeros gali-
mybių pasirinkimą, ir taip, anot N. Petkevičiūt÷s, did÷-
ja ir efektyvaus karjeros valdymo reikšm÷. Tokiu būdu 
vyrai ir moterys yra išlaisvinami iš jiems priskirtų tra-
dicinių stereotipinių vaidmenų bei lyties sąlygotų su-
varžymų ir yra orientuojami į save patį [16].  

Profesin÷s karjeros planavimas 

Profesin÷s karjeros siekimas ir gilinimas yra 
nemažai susijęs su jos projektavimu. Užsienio 
mokslininkai [5] šiuo atveju siūlo pakankamai ele-
mentarų karjeros planavimo planą: 1) pasiruo-
šimas karjerai; 2) pradin÷s pozicijos su(si)radimas; 
3) darbas siekiant karjeros. 

N. Petkevičiūt÷ išskiria šiuos karjeros planavimo 
etapus [16]: 1) pradin÷ pozicija arba atitikimo proce-
sas - šis etapas gal÷tų būti siejamas su min÷tu pasi-
rengimu karjerai etapu ir pradin÷s pozicijos susiradi-
mu, nes dažniausiai žmogus pasirenka tokią profesinę 
karjerą, kuri atitinka jo vertybes, poreikius, išorinius 
ir vidinius motyvus bei talentus; 2) profesin÷s karje-
ros pasirinkimas arba vystymosi procesas – sprendi-
mų pri÷mimų procesas bei socialin÷s ir kultūrin÷s 
įtakos funkcija; kaip atitikmuo tai gal÷tų būti profesi-
n÷s karjeros gilinimo etapas. Papildant N. Petkevičių-
t÷s siūlomą karjerų skirstymą, asmenin÷s ir organiza-
cin÷s karjerų sugretinimas pateiktas 1 lentel÷je. 

Asmenin÷s karjeros atveju pats darbuotojas 
geriausiai žino savo tikslus, galimybes, tod÷l objekty- 
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1 lentel÷. Asmenin÷s, arba profesin÷s, ir organizacin÷s, arba tradicin÷s, karjeros sugretinimas 

Asmenin÷, arba profesin÷, karjera  Organizacin÷, arba tradicin÷, karjera 

� Kiekvienas asmuo, norintis ir gebantis nuolat 
mokytis, gali modeliuoti ir valdyti savo karjerą. 

� Apima tik dalį darbuotojų ir yra gana didel÷se ir 
hierarchin÷se struktūrose. 

� Dominuoja asmenyb÷s vertyb÷s, tikslai ir spren-
dimai, kurie tuo pačiu metu gali būti realizuojami 
keliose organizacijose. 

� Dominuoja organizacijos vertyb÷s, tikslai, sie-
kiai ir sprendimai, kurie nebūtinai sutampa su 
darbuotojo. 

� Vienodai galimos ir vertikalioji, ir horizontalioji 
karjeros vystymo kryptys. 

� Dominuoja vertikali ir nedaugeliui prieinama 
karjeros vystymosi kryptis. 

� Asmuo pats prisiima atsakomybę už savo karje-
ros valdymą. 

� Darbdaviai prisiima atsakomybę už ilgalaikius 
darbuotojų vystymo siekius. 

� Karjeros jud÷jimo greitis ir kryptys priklauso nuo 
asmens siekių, galimybių ir atitinka asmens vys-
tymosi tempą. 

� Darbuotojų karjeros jud÷jimo greitį ir kryptį nu-
lemia organizacija. 

� Beribis procesas dominuoja laike ir tęsiasi visą 
asmens gyvenimo laikotarpį. 

� Organizacin÷s karjeros trukm÷s laikas ribotas, do-
minuoja hierarchiškumas (organizacijos struktūra). 

� Nuolatinis užimtumas n÷ra asmenin÷s karjeros ver-
tyb÷, svarbiau pragmatinis ir emocinis pasitenkini-
mas karjera, užtikrinantis nuolatinį karjeros vysty-
mą, asmenyb÷s augimą ir pasitenkinimą gyvenimu. 

� Dažnai garantuoja nuoseklų nuolatinį užimtumą, 
kuris ne visada skatina vystymąsi. 

 
viausiai gali planuoti savo profesinę karjerą. Nepai-
sant to, jo asmeniniai ir organizacijos tikslai tur÷tų 
būti suderinti tarpusavyje, kad nenukent÷tų darbo 
kokyb÷, būtų laiku ir efektyviai įgyvendinti užsibr÷žti 
tikslai, o svarbiausia – nebūtų patiriamas vidinis dis-
komfortas. Asmenin÷, arba profesin÷ karjera – tai 
individualiai suvokiama ir suprantama seka nuosta-
tų ir elgsenų, susijusių su darbine patirtimi ir veikla 
per visą asmenyb÷s gyvenimo laikotarpį; tai tam 
tikras procesas, kurio metu asmuo gilinasi į jį su-
pančią aplinką, susikuria vertybių ir norimo gyve-
nimo stilių, apsibr÷žia konkretesnes dom÷jimosi ir 
talentų sritis, nusistato tikslus bei numato darbo, 
specializacijos ir organizacijos alternatyvas, kuria 
iškeltų tikslų įgyvendinimo strategijas bei rutulioja 
realius karjeros planus [16]. 

Organizacin÷ karjera siejama su darbo j÷gos 
pokyčiais, kuriais laikomi keli veiksniai:  

1) per dideli lūkesčiai, kurie kartais gali sukelti 
neigiamus padarinius pačiam darbuotojui (pyktį, 
nusivylimą, savęs neigiamą vertinimą ir pan.);  

2) autonomija, kuri suvokiama kaip laisv÷ ir ne-
priklausomyb÷ darbo vietoje. Galimyb÷ laisvai pasi-
rinkti darbo projektus, nuspręsti, kuris darbas tur÷tų 
būti atliekamas pirmiau, susidaryti savo darbotvarkę 
ir pan. kartais yra svarbiau už pareigų paaukštinimą; 

3) lyties reikšm÷s ribų silpn÷jimas – kai darbo 
sričių pasiskirstymas tarp vyrų ir moterų darosi 
nebe toks griežtas. Toks reikšm÷s maž÷jimas sutei-
kia vyrams ir moterims didesnį karjeros galimybių 

pasirinkimą ir protingo pasirinkimo reikšm÷s did÷-
jimą, tod÷l did÷ja ir efektyvi karjera;  

4) rūpinimasis bendru gyvenimo būdu – subalan-
suotas gyvenimas tarp galimyb÷s dirbti įdomų darbą, 
ieškoti iššūkių ir kartu turiningai leisti laisvalaikį, 
galimyb÷s derinti šeimos ir karjeros poreikius; 

5) karjeros orientacijų skirtumai - vienodos gali-
myb÷s tų, kurie ateina į organizaciją, tur÷dami skir-
tingus lūkesčius ir orientacijas, t. y. jei vienas labiau 
vertina laisvę, kitas – gyvenimo subalansavimą ir 
saugumą; jos tur÷tų būti derinamos vykdant karjeros 
kūrimo ir valdymo procesus suteikiant galimybę siek-
ti profesin÷s karjeros [16].  

Profesin÷ karjera kaip procesas asmens gyvenime 
neabejotinai turi būti valdoma, tačiau kol kas dau-
giausia šia tematika nagrin÷ta tik organizacijų lygme-
niu, vadovaujantis tradiciniu karjeros modeliu ir ieš-
kant atitinkamų personalo valdymo tobulinimo gali-
mybių [12]. Pasaulin÷ praktika rodo, kad efektyviai 
veikiančios organizacijos yra pačios suinteresuotos 
savo darbuotojų profesiniu tobul÷jimu, rūpinasi jų 
karjera ir siūlo įvairias jos planavimo programas. 
Karjeros planavimas leidžia susieti darbuotojo profe-
sinio augimo planus su organizacijos uždaviniais, o 
tai suteikia apčiuopiamą naudą tiek pačiai organizaci-
jai, tiek darbuotojams. Kai atskirų darbuotojų karjera 
yra tiesiogiai susijusi su organizacija, jie aktyviau 
domisi iškilusiomis problemomis, dalyvauja jas 
sprendžiant, yra suinteresuoti visos organizacijos 
s÷kme. Šiuo atveju darbuotojams patiems rūpi jų kva-
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lifikacijos k÷limas, profesinių žinių gilinimas ir 
atnaujinimas, didesnis savo galimybių panaudo-
jimas. Tad tokiu atveju pagrindin÷ organizacijos 
užduotis yra visapusiškai paremti darbuotojus, 
siekiančius karjeros, suteikti reikiamą informaci-
ją ir mokymą. Tačiau, nepaisant to, kad darbuo-
tojai nedalyvauja sudarant karjeros planų, nes yra 
vykdytojai, vis tik už galutinę s÷kmę atsakingi 
yra jie patys. Anksčiau buvo įprasta, kad organi-
zacija pasirūpins savo darbuotoju, užtikrins jam 
tobul÷jimo ir karjeros perspektyvas. Ypač tai 
pasakytina apie perkvalifikavimą. Tačiau šiuo-
laikiniame, sparčiai besikeičiančiame pasaulyje 
darbuotojas turi suvokti, jog karjeros galimybes 
gali panaudoti tik jis pats ir, nor÷damas išlikti 
naudingas konkurencin÷je visuomen÷je, jis yra 
pats atsakingas už savo kvalifikaciją ir jos lygį, 
pats turi planuotis laiką, ieškoti pažangių moky-
mosi metodų ir jais remtis.  

Karjeros sąvoka apima darbuotojo tampa at-
sakingumą už savo karjerą. Ji apima ne tik verti-
kalų jud÷jimą, susijusį su darbuotojo tobul÷jimu 
organizacijoje, bet ir horizontalų. Žmogus moko-
si individualiai priimti sprendimus ir siekti užsi-
br÷žtų tikslų, patenkinti ambicijas ir atlikti nori-
mus, priimtinus socialinius vaidmenis. Pavyz-
džiui, karjera gali būti ir nemokamas darbas – 
namų ruoša ar savanoriška veikla organizacijoje 
ar bendruomen÷je [30]. Taigi galima teigti, kar-
jeros ir profesin÷s karjeros sąvokos truputį ski-
riasi. Mokslin÷je literatūroje kaip profesin÷s kar-
jeros sinonimas aptinkama sąvoka „gilumin÷ 
karjera“ - nuo darbo stažo ir profesionalumo ly-
gio kitimo did÷ja tik atlyginimas. Kaip teigia 
N. Petkevičiūt÷, profesin÷s karjeros pasirinkimas 
yra vienas iš esminių gyvenimo pasirinkimų, nes 
apibr÷žia s÷km÷s ir nesekm÷s, džiaugsmo ir nevil-

ties, darbo ir nedarbo sąvokas ir nulemia eko-
nominį kontekstą [16].  

D. T. Hall pasiūl÷ dar vieną terminą profesi-
nei karjerai apibūdinti – kintamoji karjera [11]. 
Jo nuomone, karjera yra ne vien pareigų kilimas. 
Visų pirma, kintamoji karjera – tai procesas, ku-
riam vadovauja ne organizacija, o asmuo,. Ji ap-
ima individo patyrimą įvairiose srityse – išsilavi-
nimo, išsiaukl÷jimo, darbin÷s veiklos ir pan. Kar-
jera, pasak  šio autoriaus, nuomone yra daugiau 
nei paaukštinimas tarnyboje, didesnis atlygini-
mas ar atsakingesn÷s pareigos. Karjera tęsiasi 
visą individo darbinį gyvenimą, o tai, kas vyksta 
vienoje organizacijoje, t÷ra tik atitinkama karje-
ros sud÷tin÷ dalis. Sprendimas apie karjeros 
s÷kmę visais atvejais yra individualus. Kintamo-
sios ir tradicin÷s karjeros veiksnių palyginimas 
pateiktas 2 lentel÷je. Iš esm÷s ir šiuo atveju išski-
riama tai, kad profesin÷ karjera yra asmenin÷s 
atsakomyb÷s dalykas, susijęs su savigarba ir sa-
vęs suvokimu, ir svarbiausia – lankstumu bei 
optimalumu rinkai. Karjera, arba dar vadinama 
tradicin÷ karjera, yra siejama su organizacija ir, 
kaip min÷ta, svarbiausia – „kopimas“ aukštyn, 
t. y. vertikalusis aspektas. Vidiniai ir išoriniai 
veiksniai, į kuriuos būtina atsižvelgti planuojant 
profesinę karjerą, apibendrintai pateikti 1 pav. 

1 pav. pateikta schema, suderinanti vidinių ir 
išorinių profesin÷s karjeros veiksnių suskirstymą, 
pritaikant P-E veiksnius aiškinančias teorijas bei 
kintamos ir tradicin÷s karjeros veiksnių lyginamąją 
analizę, priartina prie pagrindinių karjeros teorijos 
ištakų: planuojant profesinę karjerą svarbu atsi-
žvelgti į asmens poziciją, siekius ir vertybes, išsila-
vinimą ir tikslus bei aplinką, t. y. supančius asme-
nis, esančias tendencijas visuomen÷je bei politinę, 
ekonominę ir socialinę politiką. Tik tuomet, kai  

2 lentel÷. Kintamosios arba profesin÷s ir tradicin ÷s karjeros veiksnių palyginimas 

KINTAMOJI KARJERA KRITERIJAI TRADICIN ö KARJERA 

Individas 1. Atsakingas Organizacija 

Veiklos laisv÷ ir galimyb÷s augti 2. Vertyb÷s Valdžios galia ir paaukštinimas tarnyboje 

Aukštas 3. Karjeros mobilumo 
laipsnis 

Žemas; daugiausia priklauso nuo  
organizacijos 

Psichologin÷ s÷km÷ 4. Užduoties atlikimo 
kriterijai 

Atlyginimas, pareigos ir pad÷tis vi-
suomen÷je 

Savigarba ir savęs suvokimas 5. Asmeniniai  
kriterijai 

Pripažinimas organizacijoje  
(kitų pagarba) 

Lankstus prisitaikymas prie darbin÷s veiklos 
ir plati kompetencija (tinkamumas rinkai) 

6. Prisitaikymas Prisitaikymas prie organizacijos  
(įsitvirtinimas organizacijoje) 

Šaltinis: modifikuota autor÷s pagal [22, p. 15]. 
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1 pav. Vidiniai (P) ir išoriniai (E) profesin÷s karjeros veiksniai 
Šaltinis: modifikuota autor÷s pagal [22, p. 15]. 

suderinami visi šie elementai, asmuo gali planuoti, 
formuoti ir vykdyti tokią profesinę karjerą, kuri 
nesikirs su supančia aplinka ir nesukels fizinio ar 
psichologinio diskomforto.  

Apibendrinimas 

Tradicin÷s ir profesin÷s karjeros sampratų teo-
rin÷ analiz÷ byloja, kad karjeros sąvoka kinta. Tam 
įtakos turi socialiniai, ekonominiai, politiniai, tech-
nologiniai ir kultūriniai pokyčiai 

Vienos karjeros planavimo, vystymo ir prisi-
dek-rinimo teorijos išskiria patirties arba kritinių 
asmenyb÷s momentų lemiamus sprendimų pri÷mi-
mus, kurie turi įtakos karjeros projektavimui ir pla-
navimui, kitos – profesijos pasirinkimo teorijas: 
remiasi hedonistiniais motyvais ar asmenybių tipų 
schemomis ir raidos etapais. 

Karjeros planavimui ir s÷kmei svarbus asmens 
sugeb÷jimas įvertinti savo lūkesčius, siekius ir ga-

limybes. Tai lemia naujus karjeros valdymo aspek-
tus: karjeros planavimą arba projektavimo ir kon-
sultavimą karjerai.  

Karjera gali būti ir asmens pasitenkinimas dar-
bine veikla bei tobul÷jimas s÷kmingai pasirinktos 
veiklos kryptimi. Tokia asmenin÷, arba kitaip dar 
vadinama profesin÷ karjera, yra individualiai suvo-
kiama ir suprantama seka nuostatų ir elgsenų, susi-
jusių su darbine patirtimi ir veikla per visą asme-
nyb÷s gyvenimo laikotarpį. Tad norint užtikrinti 
s÷kmingą profesin÷s karjeros kelią, būtina atsi-
žvelgti į visų jos elementų dermę. 
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Aist÷ Stancikien÷ 

Theoretical Aspects of Professional Career Management 

Summary 

This article discusses the contemporary perspectives towards a professional career emphasizing that the fast 
changing economic, social and technological environment influences changes in perception of the concept of 
career. Theoretical analysis provided in the article is based on a systematic view towards a career and states that 
it is not possible to seek it fragmentically. Objective and subjective or internal and external factors, which are 
very important when planning and seeking a professional career, are discussed here as well. Following the au-
thor’s discussion on the most important career elements, an adjusted career model is presented.  
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