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ANOTACIJA

Promocijas darbu “Individa karjeras ricibu un individualo vértibu mijiedarbiba un
ietekme uz subjektivi veiksmigu karjeru” Anita Gaile ir izstradajusi doktora grada

vadibzinatn@s iegtsanai laika posma no 2012. gada lidz 2019. gadam.

Promocijas darba meérkis ir izstradat individualo ricibu un vértibu mijiedarbibas modeli
karjeras veidosSanas konteksta un novertét individa ricibu un individualo vértibu ietekmi uz
subjektivo karjeras veiksmi. Promocijas darba Autore analizé karjeras definicijas attistibu,
karjeras koncepta izpratni individa un organizacijas kontekstos, karjeras vadiSanas modelus,
nosaka veiksmigas karjeras pazimes un faktorus — karjeras ricibas un inidvidualas veértibas,

kas ietekmé veiksmigu karjeru.

Teorijas petijumu, Latvijas darba tirgus analizes un ekspertu interviju rezultata tika
izveidots promocijas darba petijuma konceptualais modelis, kura subjektivo karjeras veiksmi
nosaka apmierinatiba ar darbu un karjeru, individa apmierinatiba ar darbu tiek mérita pec
Drabes (Drabe et al., 2015) metodes, attiecibu veidoSanas ricibas un attiecksmes pret
atalgojumu péc Gatikera metodes (Gattiker, 1986), individa karjeras ricibas péc Savicka un
Profelli 4C karjeras elastibas modela, apmierinatiba ar karjeru péc Grinhausa (Greenhouse et
al. 1990), un individualas vértibas p&c Svarca portretu vértibu anketas 21 PVQ (portarit value

guestionnaire).

verificgjot izstradato teortisko modeli un nosakot individa ricibas, attieksmes un individualas
vertibas, kas ietekmé subjektivo karjeras veiksmi. Aprékinos tika izmantotas tadas metodes ka

datu vispargjo analizi, Spirmana korelacijas metodi, linearas regresijas metodes.

Promocijas darba pétijuma rezultata tika konstatéts, ka individa attiecksmes, ricibas un
individualas vertibas ietekmé individu subjektivo karjeras veiksmi, un ir atskirigas individiem

ar dazadiem socialdemografiskajiem raditajiem un karjeras veiksmes pazimém.

Latvija subjektivi un objektivi veiksmigu karjeru ietekmé efektivas attiecibas darba,
atticksme pret atalgojumu un parliecibas ricibas. Pasrealizacija ir vieniga vértiba, kas
subjektivo karjeras veiksmi ietekme tieSi un netieSi. Konformisms, sasniegumi, universalisms

un passtimulacija subjektivo karjeras veiksmi ietekmé netiesi.

Promocijas darba apjoms ir 239 lappaspuses. Darba izvietoti 57 attéli un 30 tabulas, un 7
pielikumi.



Promocijas darba témas pamatojums, aktualitate un merkis

Attistoties zinasanu ekonomikas sabiedribai, mainas veiksmigas karjeras karjeras
koncepts, kas ietver sevi gan izpratni par to, kas ir karjera, gan uzskatu par to, ko nozimé
veiksmiga karjera. Industrialas ekonomikas koncepts paredz, ka karjeru, lai ar1 ta “pieder”
individam, vada organizacijas, balstoties uz savam vajadzibam un prioritattm. Zinasanu
ekonomika kapitals — zinasanas — pieder cilvékiem, kas to uztur, attista un pielieto, [idz ar to

rodas nepiecieSamiba individam paSam uznemties atbildibu par savas karjeras vadibu.

Interese par karjeras petijumiem zinatniskaja lieteratiira strauji pieaugusi kop$ pagajusa
gadsimta devindesmitajiem gadiem (Lawrence, Hall and Arthur, 2015), péc tam, kad
astondesmitajos gados pirmo reizi pasaules vesturé bez darba palika cilvéki, kuri bija

stradajusi vadibas Itmena amatos, un kam bija laba izglitiba.

Atbildibai par karjeras vadibu parejot no organizacijam uz individiem, mainas individu
un organizaciju sadarbibas modeli, tiem klustot daudzpusigakiem un elastigakiem. Stradajot
mainigd un nenoteikta vide, kur organizacijas vairs nespgj nodrosinat ilgtermina
nodarbinatibu, cilvékiem nepiecieSams parskatit kompetences, kas nepiecieSamas veiksmigas
karjeras veidoSanai, profesionalas prasmes un iemanas papildinot ar socialajam kompetencém,
kas nodroSina efektivu sadarbibu darba vieta, prasmi sevi prezentét un “pardot” un sp&ju

katram inidvidam paSam pariip€ties par savu nodarbinatibu miiza garuma.

Promocijas darba t€mas aktualitati nosaka parmainas ar€ja vide, kas ietekmé individu un
organizaciju sadarbibas modeli, pardefingjot to lomas un atbildibas veiksmigas karjeras

nodro$inasana

Petijjuma objekts un priekSmets

P&tijuma objekts ir ekonomiski aktivie iedzivotaji vecuma grupa virs 25 gadiem, un
iendkumu limeni virs 500 EUR meénesi. Pétijuma priekSmets ir individa ricibu un individualo

vertibu mijiedarbiba un ietekme uz apmierinatibu ar darbu un karjeru.

Promocijas darba merkis ir izstradat individualo ricibu un veértibu mijiedarbibas
modeli karjeras veidoSanas konteksta un noveérteét individa ricibu un individualo vértibu

ietekmi uz subjektivo karjeras veiksmi.



Ta sasnieg8anai ir izvirziti $adi uzdevumi:

- analiz&t esoSos teoretiskos un praktiskos karjeras vadibas petijumus, petijumus par
individa ricibam veiksmigas karjeras veidoSana, ka ari individudlo vértibu ietekmi uz
apmierinatibu ar darbu un karjeru;

- izanalizet veiksmigas karjeras pazimes, nosakot svarigakos subjektivos un objektivos
raditajus;

- veikt ekonomiski aktiva darbaspéka analizi, izmantojot Latvijas Centralas statistikas
parvaldes public€tos un nepublic&tos datus;

- veikt Latvijas ekonomiski aktivo darba némegju aptauju un iegiito datu apstradi ar
korelacijas analizes un strukturalo vienadojumu model&Sanas analizes metodém,;

- izmantojot aptaujas analizes rezultatus, dazados datu sk@rsgriezumos, noteikt Latvijas
darba n€meju ricibas modelus dazadas petijuma respondentu grupas;

- balstoties uz promocijas darba rezultatiem, izstradat priekSlikumus un nakotnes

pétniecibas virzienus karjeras vadibas joma.

Pétijjuma ierobeZojumi:
Promocijas darba pétijums ir ierobeZots, uzmanibu fokus€jot uz individa ricibam un

vertibam, nepemot vera organizaciju un vispargjas ar¢jas vides kontekstu.

Petijumu rezultati ir attiecinami tikai uz uz zinaSanu darba daritajiem ar ienakumu

[tmeni virs 500 EUR meénesi.

Empiriskaja petijuma dala respondenti veica savu ricibu un vértibu paSnovertéjumu, kas
ir izplatits pap€miens lidzigos zinatniskajos pétijjumos, tomér, iesp&jams, atspogulo vélamo,

nevis faktisko uzvedibu.

Pétijuma novitate
- Izstradats individa ricibu un inidvidualo vértibu mijiedarbibas modelis individiem
subjektivi veiksmigas karjeras veidoSanai miisdienas.

- Izstradats individu un organizaciju sadarbibas modelis.

- Definétas pazimes, kas nosaka subjektivi veiksmigu karjeru miisdienas.



- Izveidots veiksmigu karjeru ietekmé&joSo faktoru modelis, tos iedalot piecos blokos —
darbs, attiecibas, individa ricibas un atticksmes, atalgojums un karjera.

- Pirmo reizi Latvija ar aptaujas palidzibu noskaidrotas ekonomiski aktivo iedzivotaju
ricibas un individualas vertibas veiksmigas karjeras veidoSanas konteksta.

- Noskaidrotas individu karjeras ricibas un vertibas dazadas respondentu grupas,
defingjot atskirigas un kopigas karjeras uzvedibas tendences.

- Izstradati ieteikumi darba neéméjiem, darba devEjiem un sabiedriskas domas
veidotajiem ar meérki veicinat to sadarbibas efektivitati un individu subjektivo karjeras

veiksmi.

Aizstavesanai izvirzitas tezes
1. Individa karjeras atticksmes, ricibas un vertibas ietekmé subjektivo karjeras
veiksmi.
2. Individa karjeras atticksmes, ricibas un vertibas ir atSkirigas dazadas individu
grupas péc to socialdemografiskajam pazimeém.
Subjektivo karjeras veiksmi primari ietekme individa karjeras attieksmes.
Individa pasrealizacijas vertibai ir tieSa ietekme uz subjektivo karjeras veiksmi.

Individa veértibas subjektivo karjeras veiksmi ietekm€ netiesi.

o 0k~ w

Petijuma gaita izstradatais modelis ir izmantojams, lai novértétu individa ricibas

un vertibas karjeras vadibas konteksta.

Promocijas darba hipoteze

Karjeras ricibas un veértibas nosaka individu subjektivo karjeras veiksmi un ir atSkirigas
dazadas individu grupas péc to socialdemografiskajam pazimém dazadas individu grupas péc

to socialdemografiskajam pazimeém.

Promocijas darba struktiira.

Sis promocijas darbs ir patstavigs pétijums, kas sastav no ievada, trim galvenajam dalam,
kuras ietilpst devinas nodalas, secinajumiem, rekomendacijam, bibliografijas un pielikumiem.
Promocijas darba apjoms ir 239 lappaspuses. Darba izvietoti 59 atteli un 30 tabulas, un

7 pielikumi.



Promocijas darba saturs:
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2.2.Veiksmigas karjeras veidosanu ietekméjosie faktori
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32 i Individa karjeras ricibu un individualo vertibu savstarpgjas ietekmes uz subjektivo karjeras
veiksmi analizes rezultati un to interpretacija

3.2.1. Individualo ricibu savstarpgja mijiedarbiba un saistiba ar subjektivo karjeras veiksmi
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BIBLIOGRAFIJA
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Promocijas darba izmantoto pétijuma metozu parskats

Promocijas darba tika izmantotas:

1) Kvantitativa metode;

2) Kuvalitativa metode.



Empiriska pétijuma dati ir ievakti, izmantojot anket€Sanas metodi. Empirisko datu vaksana

norisinajas 2016. gada maija un junija. Anketa tika ieklauti 72 jautajumi, kas tika sadaliti 7

blokos:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Apmierinatiba ar karjeru - Drabes un kolégu (2015), Colacoglu (2011) pielietota metode
Attiecibas darba vieta — Gattiker (1986) metode

Karjeras ricibas — Savickas un Porfelli (2013) metode

Attieksmes pret atalgojumu — Gattiker (1986) metode

Apmierinaibas ar karjeru - Greenhouse (1999) metode

Individualas vértibas — Svarcs (1992) metode

Socialdemografiskie jautajumi

Pétijuma datu apstradei un analizei izmantotas statistiskas analizes metodes — grupésana,

faktoru analize, korelaciju analize. P&tijuma kvantitativo datu apkopoSanai un apstradei tika

izmantotas MS Excel, SPSS 23.0 un Smart PLS datorprogrammas.

Kvalitattva petijuma dati tika iegtti, veicot strukturétas intervijas ar personalatlases nozares

pieciem ekspertiem.



Aprobacija

Peétijuma atzinas, t€zes un rezultati ir public€ti vairakos starptautiski recenzé&tos

zinatniskos zurnalos, ka ar1 vairakos starptautisko konferencu izdevumos anglu valoda.

1. Gaile A., Sumilo E. The contemporary career success factors — dynamics and
classification // New Challenges of Economic and Business Development — 2017,

Proceedings, Riga, 2017, pp. 204 - 214

2. Gaile A. Behaviours and individual values impact on career success: Latvia case// Sth
International Scientific Conference Entrepreneurship, Innovation and Regional
Development - EIRD 2017 Smart Growth of the Local Community in the Global
World PROCEEDINGS, pp. 4-16, ISBN- 978-9984-648-78-1

3. Gaile A., Sumilo E. The Global Perspective of Employment Relations Development:
Organisational Structure and Environment, Individual Behaviour, Organisational-
Individual Relationship and Career Attitudes// Economic Review - Scientific Journal

of the University of Economics in Bratislava - No. 45 1/2016, pp. 31-45

4. Gaile A., Sumilo E. The Needs That Individuals and Organizations Seek to Fulfil by
Contemporary Employment Agreements: The Case of Latvia// Management of

Organizations: Systematic Research — 2015, No 74, pp. 55-65.

5. Gaile A. A theoretical review of self-employed status — forming, maintaining and

completing// Journal of Business Management — 2014, No. &, pp. 175 -183.

6. Gaile A. Developing culture of learning through corporate values of organization//
Management Theory and Practice: Synergy un Organisations in proceeding of VI

International conference 20173, Tartu, Estonia, pp. 197-219

7. Gaile A. External factors facilitating development of the learning organization

culture// Journal of Business Management — 2013, No. 7, pp. 130-140.
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Peétijuma atzinas, tézes un rezultati ir prezenteti un apspriesti vairakas Latvijas un

starptautiskas zinatniskajas konferences:

1. Gaile A. Entrepreneurial mindset development in organizations throughout the
individual values frameworks, ISSWOV (International Society for the Study of Work and
Organziational Values) Trieste 2018, July 1-4, 2018, Trieste, Italy, presentation

2. Gaile A. Behaviours and individual values leading to positive career outcomes:
Latvia case, Entrepreneurship Innovation and Regional Development” 5th international

conference, June 29-30; 2017, Ventspils, Latvia presentation.

3. Gaile A.. Sumilo E. The contemporary career success factors — dynamics and
classification, New Challenges of Economic and Business Development — 2017, May 18-20,
2017, Riga,. presentation *

4. Gaile A., Sumilo E. High level professionals’ career dynamics and patterns:
individual values and career success, Knowledge, innovation and technology across borders,
Tallinn, June 27-28, 2016, presentation “”.

5. Gaile A. Contemporary employment deal — expected value for organization
and individual, 13th International Scientific Conference Management Horizons in Changing
Economic Environment: Visions and Challenges, Septmeber 24-26, 2015, Kaunas, Lithuania,
presentation

6. Gaile A., Aljena A., Novika L. Mastermind alliance — a problem solving tool
for entrepreneurs.14th Biennial Conference 2014 for the International Society for the Study of
Work and Organizational Values, June 29 — July 2, 2015, Riga, Latvia, poster presentation.

7. Gaile A. A theoretical review of self-employed status — forming, maintaining
and completing, The 7th Annual International Scientific Conference Business and
Uncertainty: Challenges for Emerging Markets April 24 -25,2014, in cooperation with
Ventspils University College and BA School of Business and Finance, presentation.

8. Gaile A. External factors facilitating development of the learning organization
culture The 6th Annual International Scientific Conference “Business and Uncertainty:
Challenges for Emerging Markets, April 25-27, 2013, BA School of Business and in
cooperation with Ventspils University College and RISEBA (Riga International School of
Economics and Business administration), Riga, Latvia, presentation

9. Gaile A. Developing culture of learning through corporate values of
organization. Management Theory and Practice: Synergy and Organisations VI International

conference, April 11 -12, 2013, Tartu, Estonia. presentation.
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Daliba zinatniskajos projektos:

Projekta “Euro-faculty Pskov, 2"® Stage Project” pétniece no Latvijas. Dalibnieki:
Turku Universitate, Tartu Universitate, Pleskavas Valsts universitate, Roskildes Universitate,
Tronheimas Universitate, Stokholmas Ekonomikas Augstskola Krievija, Latvijas Universitate.
Finanséts no — Council of the Baltic Sea States. 2012-2016. Finans€juma apjoms: 700 000
EUR.

b

Autore publicgjusi rakstus par karjeras vadibas tému laikraksta ,,Dienas Bizness’

izdotaja Personalvadibas rokasgramata un socialajos tiklos.
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GALVENAS ATZINAS

1. KARJERAS VADIBAS MODELU ATTISTIBA INDIVIDA,
ORGANIZACIJAS UN DARBA TIRGUS KONTEKSTA

Pirmaja nodala ir 40 lapaspuses, 9 atteli un 4 tabulas

Karjera var tikt definéta ka darbu pé&cteciba, lomu pécteciba (Super, 1980), cilvéka
darba pieredzes dzives laika (Arthur et. al., 2015), sp&ja bt nodarbinatam (De Vos and
Gielens, 2014, 14 in Lawrence et al., 2015), socialas apmainas pieredze (Tornikoski, 2011 in
Suutaru et al., 2012) vai karjeras mentalo modelu veidosanu (Staggers, Norcio, 1992). Katra
individuala Karjera ir pasa cilvéka un argjas vides, pirmkart, organizacijas, kura cilvéks strada,
otrkart, valsts ekonomisko apstaklu mijiedarbibas, rezultats. (Endler and Magnusson, 1976
Ornstein and Isabella, 1993).

Autore Kkarjeru define ka procesu cilveka miiza garuma, kura tas attista savu
profesionalo identitati, atrodoties nepartraukta mijiedarbiba ar citiem cilvékiem un
organizacijam.

Karjeras vadibas pétijumi balstas uz darba psihologiju (Super, 1957), karjeras attistibu
(Osipow, 1968) un sociologiju (Hughes, 1958 in Lawrence, Hall and Arthur, 2015).

Individa un organizacijas sadarbibas modeli, autore izveidoja, balstoties uz kognitivi
biheivioralas teorijas, apskatot individa uzvedibas formé&sanas nosacijumus, Seina (Schein)

organizaciju kultiiras fome&$anas modeli un socialas apmainas teoriju (Shore, Shapirio, 2003

4 N e N

o . Vertiba (cilvéka vajadzibu o .
Pamatpienémumi T apmierinasana) — Pamatpienémumi
. J © . J

| ‘ :
wn
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v 2 ©
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Veértibas 2 L — @ Veértibas
= attieclbam e \
\ J g - \ . J
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Uzvediba  — Vertiba (organizacijas Uzvediba
vajadzibu apmierinasana)

in Suutari, 2012) (sk. 1. att.)
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1. att. Individa un organizacijas sadarbibas modelis
Avots: autores izstradats, balstoties uz literatiiras p&tijumiem.

Individa un organizacijas sadarbibas modelis paredz, ka individa un organizacijas
uzvedibu (ricibas) rada rezultatus abam iesaistitajam pusém, balstoties uz noslégto
vienoSanos. Uzvedibas modelus nosaka individa un organizacijas vertibas un

pamatpienémumi par situaciju argja vide un individa vai organizacijas vietu taja.

Organizacijas konteksts

Organizacija ir pirmais argjas vides ltmenis, ar ko mijiearbojas inidvids, veidojot
profesionalo karjeru. Karjera vienmér ir bijusi saistita ar individu (Inkson, Arthur, 2001),
tomér karjeras vadiba un attistiba var tikt nodroSinata dazadi. Industrialas ekonomikas
apstaklos karjeras vadiba tiek uzskatita par organizacijas atbildibu (Adamson et al., 1998,
Swanson, Holton, 2009), kas teorija un praksé fokus€jas uz péctecibas planoSanu
organizacijas un vadibas talantu attistibu (Spenser, Spenser, 1993, Chambers, 1998, Suntiva,
2011, Detuncq, 2013, Schmidt, 2013).

ZinaSanu ekonomikas apstaklos organizacijas klust par instrumentiem augsti kvalific€tu
individu personisko mérku sasniegSanai (Narayanan, Rath, 1993; Handy, 1996), kas maina
pamatpienémumus par individu un organizaciju sadarbibas principiem un rada situaciju, kura

par karjeras vadibu un attistibu visu atbildibu uznemas individs.

Organizaciju, sagaidamo individa ricibu un karjeras modelu dinamika ir apkopota 1.

tabula.

Sakotn€ji organizacijas tika veidotas, balstoties uz lineari hierarhiskiem principiem,
vadoties péc Teilora (Taylor) zinatniskas vadibas principiem un Vébera (Weber) birokratijas
teorijas, uzsvaru lickot uz formalu racionalismu. Attistoties informacijas nodoSanas sistémam,
organizacijas attistijas matricas tipa organizacijas struktiiras, kur vienam darbiniekam ir
iesp&jami 2 vai pat 3 vaditaji. Matricas tipa organizaciju veidoSanas priekSnoteikums bija
panakt klientu apkalpoSanas efektivitates uzlaboSanu, gan samazinot produkcijas laiku lidz
klientam, gan uzlabojot produkcijas kvalitati. Projektu vadibas sisteémas attistijas ka atbilde
klientu pieprasijumam piegadat preces un pakalpojumus atri. Projektu vadibas sist€émas
raksturo Tslaicigums un mainigi sadarbibas noteikumi. Virtualas organizacijas tiek veidotas ar

meérki individiem Tslaicigi sadarboties, lai realiz€tu augsta riska biznesa projektus. Darbs
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virtuala sisttma nav nekadi reguléts, un balstas uz iesaistito individu savstarp&ju uzticibu. Lai

biutu veiksmigs $ada organizacija, individam jabit augsta Iimena profesionalim ar augstu riska

tolerances limeni.

1. tabula

Organizaciju, sagaidamo individa ricibu un karjeras modelu dinamika

Laika posms 1950-1960 1970-1980 1990-2010 2000~
Organizacijas Lineari Matricas Tikla Virtuala
struktiira hierarhiska
Organizacijas Organizacija ka Organizacija ka Organizacija ka Organizacija ka
apraksts masina atvérta sistéma elastigs instruments
Hierarhiska, Decentralizéta instruments Risku, izmaksu
nemainiga Veérsta uz Svariga ir darbiba | un ieguvumu
Vérsta uz cilvekiem nevis forma daliSana, lai
ieksgjiem Pielagota Efekttva un virzitos globalaja
procesiem klientiem inovativa tirgh
Masu razoSana Komandas darbs | Laiks lidz tirgum | Jega
Rutinas darbs Elastiga darba Uznémumu Istermins
Pilna laika vide vienibas Inovacijas
darbinieki Problemu Tikli,
Tiesa uzraudziba | risinaSana uz apakSuznemgji
Kontrole, vietas Noteikumiem nav
paredzamiba Uzsvars uz nozimes
Viena labaka kvalitati, klientu | Uzsvars uz
risinajuma apkalposanu izmainam, atri
atraiana Arkartas pieeja lemumi
Izvairisanas no | Vada Atbildes reakcija
nenoteiktibas nenoteiktibu Atklaj
nenoteiktibu
Organizacijas Stabila Mainiga Loti mainiga Nenoteikta
ieksgja vide
Individa Pilna laika darbs | Komunikacijas Identitate (sevis | Savstarpgja
kompetences un | Pilniga iemanas apzinasanas) mijiedarbiba
attieksme paklausanas Elastiba Mobilitate Uzticiba
noteikumiem Konkurgjoss Atvertiba Sazina
Rutinas darbs individualisms jaunajam Koordinacija
Paredzami Istermina vizija PielagoSanas
ienakumi
Disciplina
Individa intereses
paklautas
organizacijas
intereseém
Vienlidziba
Individa Nelokamiba Elastiba Pielagosanas Mobilitate
uzvedibas
apraksts
Darba attiecibu | Uz organizaciju | Organizacija- Individs- Individs
raksturs orientetas individs organizacija
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Elastigas karjeras | Bezlimitu Karjera ka

karjeras uznémgjdarbiba
Avots: autores izstradata, balstoties uz C. C. Dibrell, &T. R. Miller, 2002, Organization Design: The Continuing
Influence of Information Technology, Management Decision, Vol. 40, Iss. 6, p. 620—627. un V. K. N Narayanan

and R. N. Rath, 1993, Organization Theory: A Strategic Approach, Richard D. Irwin, Homewwood, IL.

LKarjeras modelis | Tradicionalais

Dazadas organizacijas struktiiras pieprasa dazadu uzvedibu, lai varétu veidot veiksmigu
karjeru. Individa karjeras vadibas procesa ir biitiski izprast organizacijas struktiiru un tas

uzturéSanai pieprasito individa uzvedibu.

Individa konteksts

Cilvekkapitala teorija paredz, ka individi, kuri investé sava cilvékkapitala vairak laika,
energijas un naudas macibas, izglittba un pieredz€, giis labumu no $§Im investicijam.
leguldijumiem jarezult&jas lielakos ieguvumos no argjas vides, piemeéram, sanemot lielaku

atalgojumu. Lidz$ingjie pétijumi apstiprina, ka, pieméram, investicijas formalaja izglitiba

pozitivi korel€ ar algas pielikumu un virzibu pa karjeras kapném (Maurer, 2013).

Karjeru individa konteksta var analiz&t no vairakam perspektivam:

1) Karjeras attistibas posmi cilvéka dzives laika (Super, Nicholson, West, 1989,
Schein, 1978, Sullivan, 1999);

2) Individa karjeras fokuss (Schein, 1978, Briscoe et al., 2006);

3) Karjera ka profesionala identitate (Gini, 2000 in Tan, Kramer, 2012; Weber,
Ladkin, 2011);

4) Karjera ka uznéméjdarbiba (Korotov et al., 2011);

5) Karjeras vadibas un veidoSanas kompetences (Kuijpers, Scheerens, 2006;

Kong, 2010, Smythe et al., 2012).

Balstoties uz cilvéku kompetencém, uzvedibas modeliem, kadiem cilvéks dod

prieksroku, ka ari iesp&jam ar€ja vidé, miisdienas veidojas 4 dazadi karjeras modeli, kas tiesi

Cilveks

Cilvéks

Tradicionalas karjeras
modelis

(vienas profesijas un/vai
vienas organizacijas
robeZas) [Fayol in Wren
1994, Weber in Wren 1994]

Elastigas karjeras modelis
(pielagojoties mainigajiem
nodarbinatibas

noteikumiem) [Hall, 1976]
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Bezlimitu karjeras modelis
(planojot un vadot karjeru,
kas balstas tikai uz individa
interesém un vértibam)
[Arthur, Rousseau, 1996]

Karjeras ka
uznémeéjdarbibas modelis
(planojot un vadot savu
profesionalo dzivi ka
uzpémumu)

[K. Korotov, S. N. Khapova
(2013), Godin (2014), Joel
(2013)]




izriet no varas attiecibam starp cilvéku un organizaciju (sk. 2. att.)

2. att. Karjeras modelu dinamika organizacijas un cilvéka mijiedarbibas konteksta
Avots: autores izstradats, balstoties uz teorétiskas literatiiras p&tijjumiem

Tradicionalas Kkarjeras modeli vadoso lomu sp&lé monopolistiska organizacija. Elastigas
karjeras modeli (protean career) organizacijas konkuré sava starpa par iesp&ju izmantot
konkréta individa darbu, un individam ir iesp&jas izvéléties darba saturu un darba devéju
atbilstosi savu personisko vértibu modelim. Bezlimitu karjeras modeli (boundaryless career)
individi veido karjeru neatkarigi no organizacijam, pienemot karjeras 1émumus atbilstosi vinu
ta briza dzives situacijai, t. 1., vadoSo lomu spélé cilveks. Karjeras ka uznéméjdarbibas modelt

individs un organizacija darbojas ka lidzvertigi partneri.

Autore secina, ka paraléli pastavot dazadiem karjeras modeliem (Baruch, 2006), gan
organizacijam, gan individiem, pirmkart, ir jaizprot, kur§ karjeras modelis vislabak nodroSina
savstarp€jo vajadzibu apmierinaSanu un ir iesp&jams konkréta ekonomiskaja vide, otrkart,
japielago sava uzvediba un riciba, lai tiktu sasniegts labakais iesp&jamais rezultats abas puses.

Organizaciju konteksta tas nozimé pelnu un ilgtsp&ju, individa konteksta — veiksmigu karjeru.

2. VEIKSMIGAS KARJERAS VEIDOSANAS PRIEKSNOSACIJUMI

MUSDIENAS.
2. Nodala ir 56 lapaspuses, 14. atteli un 9 tabulas

Veiksmigas karjeras pazimes var bit:

1) Objektivi izmérams lielums — atalgojums, ienemamais amats, statuss u. tml.
(Restubog, 2011, Adamson et al., 1998).

2) Subjektivi uztverts lielums — apmierinatiba ar darbu un karjeru, apmierinatiba
ar dzivi, darba dzives lidzsvars (Schwormal et al., 2017, Ng, Feldman, 2014, Hall, 1976).
3) Subjektivo un objektivo lielumu mijiedarbibu (Converse, 2014, Arthur et al.,

2005, Abele et al., 2014).

Nesenakos petijumos teorija ir tendence piemérot gan objektivus faktus, gan subjektivo
uztveri situacijas, lai noteikti karjeras veiksmi (pieméram, Arthur et al., 2005, Stumpf 2015,
Restubog, 2011).
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Analiz€jot piecas svarigakas veiksmigas karjeras pazimes (ienakumi, paaugstinajumi
amata, apmierinatiba ar karjeru, paaugstinajumi un apmierinatiba ar dzivi), autore secinaja, ka
butiski samazinajies objektivo pazimju svarigums — ienakumi no 39% lidz 18% un
paaugstinajumi no 16% lidz 4%, bet subjektivo pazimju svarigums pieaudzis — apmierinatiba

ar darbu no 11% Iidz 30% un apmierinatibu ar karjeru no 14% lidz 20% (sk. 3. att.)

ienakumi
/N
18% \
paaugstinajumi amata apmllt(arlhatlba ar
16% 20% arjeru
a9
P2 [
5%
11%
0,
apmierinatiba ar dzivi 3O/gwpmierinéﬁba ar darbu

e tradicionalais karjeras modelis
jaunais karjeras modelis

3. att. Karjeras panakumu pazimju ipatsvars
Avots: autores izstradats, balstoties uz teoretiskas literatiras petfjumiem

Balstoties uz teorétisko pétijumu par vieksmigas karjeras pazimém, autore ka svarigakas
karjeras pazimes nosaka apmierinatibu ar darbu, apmierinatibu ar karjeru (sk. 4. att.) un
ienakumu Iimeni, piegemot, ka veiksmiga karjera ir individiem, kuru ienakumi ir virs vidgjas

darba samaksas attiecigaja tautsimniecibas nozar€, un kuri ir apmierinati ar darbu un karjeru.

Apmierinatiba
ar karjeru

Subjektivi
veiksmiga

karjera

Apmierinatiba
ar darbu

4. att. Subjektivi veiksmigas karjeras pazimes
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Avots: autores izstradats, balstoties uz teoretiskas literatiiras petijjumiem

Darba un karjeras apmierinatiba literatira tiek uzskatiti par diviem atSkirigiem
jédzieniem. Apmierinatiba ar darbu ir individa emocionala orientacija uz darbu un darba
izzinas novérteésana (Greenhaus, Callanan, 2006, p. 436). Apmierinatiba ar darbu ir saistita ar
konkrétu darbu, ko persona dara konkr&ta laika. Karjeras apmierinatiba prasa atpakalejosu
skatu uz savu progresu un attistibu visa darba dzives laika (Greenhaus, Callanan, 2006, p.
142). Karjeras apmierinatiba attiecas uz procesu, ko individs piedzivojis vina/vinas
profesionalaja dzive, bet apmierinatiba ar darbu ilustré individa apmierinatibas sajiitas par

rezultatiem no vina/vinas profesionalajiem centieniem.

Faktori, kas ietekmé veiksmigu karjeru

Faktori, kas tieSi pozitivi ietekmé karjeras veiksmi, ir, piem&ram, nodarbinatiba,
adaptivi individualie resursi, funkcionala mobilitate, pasvert€§jums, karjeras optimisms,
profesionala vitalitate, vecaku profesionalais statuss, izglitiba, vispargja karjeras vésture,
karjeras planosana, psihologiska mobilitate, paSefektivitate, paaugstinajumi amata pagatné,
aizrautiba ar darbu, atalgojuma pieaugums pagatn€. NetieSi pozitivi karjeras veiksmi ietekme
kontaktu veidoSanas un uztur€Sanas uzvediba, karjeras kompetences, bezlimitu karjeras
attieksme, karjeras elastiba, darba sniegums, dzives aicindjuma apzina, narcisisms, mobilitate

pagatne.

Objektivie faktori, kas vienlaikus tiek uzskatiti arT par veiksmigas karjeras pazimém —
ienakumu Itmenis, vadibas Itmenis organizacijas vadibas sisttma u. tml. nosaka turpmakos
panakumus karjera. Pirmkart, radot augstakas individa gaidas attieciba uz turpmakajiem
panakumiem un nodroSinot papildu (vairak) resursus turpmako panakumu sasniegSanai.
Otrkart, subjektivo karjeras panakumu konteksta izskiroSa nozime ir ne tik daudz pasam
objektivajam faktam, cik individa attieksmei pret to. Abele un Spurks (2009) pieradija, ka
individa subjektivas sajiitas par karjeras veiksmi kalpo ka iemesls, lai cilveks pieliktu lielakas

ptles nakotné.

Analizgjot citu autoru veiktos p&tijumus par veiksmigu karjeru nosakoSajiem faktoriem
un to klasifikaciju (Driers et al., 2008, Zhou et al., 2012, Poona, 2015, Shockley et al., 2015),
autore izveidoja veiksmigas karjeras ietekmé&joso faktoru modeli, karjeras veiksmes faktorus,

iedalot piecos blokos — darbs, attiecibas, individualas ricibas, atlidziba un karjera
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Kategorija “darbs” ir ieklauti visi tie faktori, kas raksturo darbu vai individa attieksmi

pret darbu, piem&ram, apmierinatiba ar darbu, darba nozimigums u. tml.

Attiecibu faktori ir abgjadi svarigi — gan ka resurss, lai veidotu veiksmigu karjeru (tikla
lielums, attiecibas ar vaditaju, sponsorétas mobilitates mentori, paaugstinadjuma iespgjas,
procesuala taisniguma vispargjas organizacijas atbalsts, karjeras orient€ts organizatorisks
atbalsts), gan ka vide, kas nosaka etalonu, lai salidzinatu savus karjeras panakumus ar citiem

(sociala integracija darba, socialais statuss un reputacija, loma, t€va darba statuss).

“Individa ricibas un atticksmes” defin€ veiksmigas karjeras veido$anas uzvedibu — tas
ir kompetences un ricibas karjeras vadibas konteksta. P&tot individa karjeras ricibas, autore
promocijas darba turpina Savickas un Porfelli petijumu, (Savickas and Porfelli, 2013), kas
ieviesa karjeras elastibas indeksu. Tas defin€ 4 uzvedibu blokus, kas nodrosSina veiksmigu
karjeru -. kontrole (cik liela méra inidvids atbild par savu karjeru), ripes (individa darbibas
nakotnes nodarbinatibas nodrosinasanai), interese (individa vélme izpé€tit jaunumus nozar€ un

ekonomika) un parlieciba (individa parlieciba biit par vértibu pasreiz€ja nodarbinatiba).

“Atalgojums” ir faktoru grupa, kas norada uz atlidzibu, kadu individs sanem darba, ka

ar1 individa attieksmi pret sanemto atalgojumu.

“Karjera” ietver faktorus, kas norada uz individa atticksmi un uzvedibu, Kkarjeras
vadiSaas kontekta — cik liela méra individam ir svariga karjera, ka vin$/a veért€ savas

profesionalas atistibas procesu.

Balstoties uz teorétisko pétijumu, autore defin€, ka veiksmigu karjeru ietekméjoSie
faktori ir individa attieksmes un ricibas, par butiskakajam izvirzot individa uztveri par
attiecibam darba vieta, vina/as attieksmes pret atalgojumu un karjeras elastibas ricibas, kuras

nosaka individualas vertibas.

Individualas vertibas

P&tfjums par individualo veértibu ietekmi uz karjeras veiksmi balstas uz pasnoteikSanas
teoriju (SDT — self determination theory), kas saka, ka pastav “vispar&jas universalas saiknes
starp specifiskam veérttbam un labklajibu”, un uz ko savos pétijumos atsaucas vairaki
zinatnieki, kas péta individualo vértibu ietekmi uz visparéjo dzives labklajibu (well-being)

(Bobowik et al., 2011, Bilbao, Techio, Paez, 2007, Sagiv et al., 2004, Sortheix, 2014).
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Individualas veértibas ir cieSi saistitas ar argjas vides uzstadijumiem, kas ir gan
ekonomiskie labklajibas raditaji (Oishi et. al. 1999), gan sabiedribas vispargja vertibu sistéma
(Dawlabani, 2013). Argja vide nosaka labklajibas standartus (Sagiv, Schwartz, 1992, Oishi et
al., 1999), un individualas veértibas tos ietekmé& Sortei (Sortheix) izvirzija hipotézi, ka, ja arcja
vide nelauj individam realizét vina vértibas, tad, visticamak, individa labklajibas Iimenis biis

zems (Sortheix, 2014).

Biznesa vadibas konteksta viens no pirmajiem, kurs izstradaja vertibu ietekmes teoriju
uz uzvedibam un atticksmém, bija Roki¢s (Rockeach, 1968). Vins§ izstradaja sisttmu ar 18
gala (rezultativajam) verttbam un 18 instrumentalajam (darbibas) vértibam HofSteds
(Hofstede, 1994) ieviesa praktisku kontekstu individualam veértibam darba vieta. HofSteda
kultiiras dimensiju teorijas mérkis bija radit konceptu efektivai starpkultiiru komunikacijai,
defingjot ka nacionala kultiira ietekm& individualas vértibas, un ka §is vertibas nosaka
individu uzvedibu.  HofSteda izstradata teorija visplasak ir pielietota starptautiskaja

komunikacija, jo lauj labak izprast individu, kuri nak no dazadam kulttiram, ricibu.

Svarca (Schwartz) izstradata cilvéku pamatvértibu teorija atskiriba no HofSteda
(Hofstede) fokus€jas uz vértibam, kas ir universalas visiem cilvékiem visa pasaulé (skatit
2.4. att)). Svarcs izdala Cetras vértibu kategorijas: paSattistiba, atvértiba parmainam,
konservativisms un garigas vértibas, defingjot 10 pamatvertibas: sasniegumi, vara, droSiba,
konformisms, tradicijas, hedonisms, paSrealizacija, paSstimulacija, universalisms un

labveliba.

Autore promocijas darba p&tijumam pielietoja Svarca vértibu sistému, balstoties uz to,
ka: (1) pétijuma subjekts ir individs, nevis organizacija; (2) nemot véra globalizacijas
tendences, ir svarigi definét universalas vértibas, lai dati biitu viegli salidzinami; (3) ta ir

vienkar$a individualo veértibu novertésanas metode.

Empiriska pétijjuma gaita

Lai sasniegtu izvirzito pétijuma mérki un varétu izstradat individualo ricibu un vertibu
mijiedarbibas modeli karjeras veidoSanas konteksta, pec kura novértét individa ricibu un
individualo vértibu ietekmi uz subjektivo karjeras veiksmi, Autore veica empirisko pétijumu,

kas sastav€ja no sekojoSiem posmiem:

1) Latvijas darba tirgus socialekonomiskais raksturojums;
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2) tikSanas ar vadoSajiem Latvijas ekspertiem augsta ITmena vaditaju un specialistu
atlasg;

3) pétijuma anketas izstrade, izplatiSana un savakto datu apstrade.

Latvijas ekonomiski aktivo iedzivotaju raksturojums

Darba tirgus Latvija biutiski mainfjas 1990-tajos gados, kad, sabrikot Padomju
Savienibai, Latvija savu darbibu partrauca razoSanas uzpemumi, liekot darbasp&jigajiem
iedzivotajiem parprofiléties darbam Rietumu uzpémumos, kas sniedz dazadus pakalpojumus.
Adaptéties jaunajai situacijai vieglak bija tiem, kas tikko ienaca darba tirgii un parvaldija
svesvalodas. So individu karjeras talak jau notika “automatiski”, sekojot tautsaimniecibas
straujajai izaugsmei, un laujot daudziem vél agra jauniba ienemt vadoSus amatus. 2008. gada
finansu krize apstadingja izaugsmes tempus, un lika cilvékiem parskatit savus karjeras

veidoSanas paradumus.

Latvijas darba tirgus socialekonomisko raksturojumu autore veidoja balstoties uz
sekundarajiem datiem, kas tika iegtti no Latvijas Centralas Statistikas parvaldes, ka izmantojot
EUROSTAT, OECD publicétos statistikas datus. Argjas vides apstakli ir tie, kas defing

individu ricibas karjeras konteksta un forme individualas veértibas.

Latvija, saskana ar 2015. gada datiem, ir nodarbinats 896,1 tiikstotis cilvéku, no kuriem
lielaka dala ienakumu giist darba samaksas forma — 39%, 4% iedzivotaju ienakumus giist no

privatprakses vai uznémeéjdarbibas

Latvija 87% ekonomiski aktivo iedzivotaju ir darba néme;ji,7,8% ir pasnodarbinatie, 4%
ir darba devgji (ipasnieki) un 1% strada neapmaksatu darbu gimenes uznémuma/privatpraksé
vai lauku saimnieciba. Kop§ 2013. gada Latvija ekonomiski aktivo iedzivotaju lielakais

Tpatsvars ir vecuma grupa no 25-34 gadiem

Latvijas ekonomiski aktivo iedzivotaju izglitiba ir salidzinosi augsta — 35% ir augstaka

izglitiba, kas ir viens no augstakajiem raditajiem Eiropas Savieniba.

Apmierinatiba ar darbu un apmierinatiba ar karjeru ir bitiskas apmierinatibas ar dzivi
dalas (Eurostat). OECD veiktais pétjjums parada, ka Latvija apmierinatiba ar dzivi ir

salidzinos$i zema: -2 punkti, salidzinot ar 0 punktiem, kas ir OECD vidgjais raditajs.
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Lai arT apmierinatiba ar darbu un dzivi un vispargjais ienakumu Iimenis ir atkarigs no
daudziem dazadiem faktoriem, autores veiktais p&tijums ir nozimigs izpratnes veidoSanai par

individa lomu, atbildibu un iesp&jam vairot savu personisko labklajibu.

Ekspertu intervijas

Lai giitu vispargju ieskatu par situaciju Latvijas darba tirgli un veiksmigas karjeras
priekSnoteikumiem, autore interv€ja augsta limena vaditdju personala atlases uzn€mumu
parstavjus: Evita Lune, SIA “Pedersen and Partners”; Viesturs Liegis, SIA “Executive Search
Baltics”; Agata Anca, SIA “Talentor Latvija”; Olga Dzene, SIA “Fontes”; Kaspars Kotans,
SIA “CV-online”.

Konkrétie personala atlases uzp@mumi tika izveleti, balstoties uz to ilggadgjo
profesionalo pieredzi Latvijas darba tirgii, atlasot augstas kvalifikacijas specialistus un
vaditajus. Tie ir popularakie uznémumi, kas tiek uzrunati, lai sniegtu personala atlases

pakalpojumus Latvija.

Ekspertu intervijas iezim&ja vispargjo situaciju Latvijas darba tirgii attieciba uz
karjeras veidoSanu, darba dev&ju ekspektacijam un veiksmigi kandidatu personibu profiliem
Aptaujajot 5 nozares ekspertus, autore konstatgja, ka péc ekspertu domam, subjektivo karjeras
veiksmi biitiski ietekmé€ parliecibas ricibas un riipes par karjeru. Eksperti uzsvéra sasniegumu,

varas un passtimulacijas vertibu nozimi, giistot panakumus karjera.

Ekspertu interviju rezultati tika izmantoti finaliz&jot individualo ricibu un vértibas
mijiedarbibas modeli karjeras veidoSanas konteksta un izvirzot apakshipotézes par dazadu
individa ricibu un vertibu ietekmi uz subjektivo karjeras veiksmi un defin€t aptaujas

jautajumus.

Subjektivi veiksmigas karjeras veidoSanas modela izstrade

Apkopojot ieprieks veikto pétfjumu rezultatus, autore promocijas darbam izvirza

sekojosas hipotézes, kas vizuali att€lotas 5. attela:
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5. att. Karjeras ricibu un individualo vértibu mijiedarbibas un ietekmes uz

subjektivo karjeras veiksmi konceptualais modelis
Avots: autores izstradats, balstoties uz teorétiskajiem p&tijjumiem.

H; — attiecibas darba vieta, attiecksme pret atalgojumu, kontrole par karjeru, parlieciba
par karjeru, ripes par karjeru un interese par karjeru pozitivi ietekmé subjektivo karjeras

veiksmi.

H, — paSrealizacijas, stimulacijas, hedonisma un sasniegumu veértibas pozitivi ietekmée

subjektivo karjeras veiksmi.

H; — droSibas, konformisma un tradiciju vertibas negativi ietekmé subjektivo karjeras

veiksmi.

H4 — varas, universalisma un labvélibas veértibam nav noteiktas ietekmes uz subjektivo

karjeras veiksmi.
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3. INDIVIDA KARJERAS RICIBU UN INDIVIDUALO VERTIBU
SAVSTARPEJAS IETEKMES UZ SUBJEKTIVO KARJERAS

VEIKSMI EMPIRISKAIS PETIJUMS
3. nodala ir 84. lapaspuses, 34. atteli un 17 tabulas

Balstoties uz teorijas pétijjumiem un ekspertu intervijam tika izveidota aptaujas anketa

ar 71 jautajumu (sk.6. att.)

Individualas
Apmierinatiba vertibas
ar karjeru (35. — 55. jautdjunu)
Attieksmes pret (34. jautajums)
atalgojumu
Individa karjeras | (31 .-33. jautajums) Schwartz metode
ricibas (2013)
Attiecibas (7.-30. jautdjums) Greenhaus un
darba vieta kolégu metode
Apmierinitiba (3.-6. jautajums) Gattiker (1986) (1999)
ar darbu Savickas un metode
(1.-2. jautajums) Porfelli metode
Gattiker (1986) (2013)
Drabe un kolégi metode
(2015), Colacoglu
(2011) Respondentu

socialdemografiskie dati
(56. = 71. jautajums)

6.att. Aptaujas anketas strukttra

Avots: Autores izstradats, balstoties uz teorgtiskas literatiiras apskatu un ekspertu intervijam

693 aizpilditas anketas, no kuram 473 tika atzitas par derigam. Turpmakajos pétjjumos tika
izmantotas tas 425 anketas, kuru respondenti noradija atalgojumu lielaku par 500 EUR
menesi. Pétijuma izlases apjoms atbilst generalajais kopai, pienemot, ka marzas klada ir 5%,
uzticamibas limenis 95% un normalsadalijums — 50%, tad nepiecieSamais respondentu skaits
ir

legttos peétijuma rezultatus darba autore analiz€ja, izmantojot Microsoft Excel,
SPSS 23.0 un Smart PLS datu apstrades sistémas. Sakotngji tika veiktas aprakstos$as
statistikas kalkulacijas, lai iegiitu vispar€ju ieskatu rezultatos. Vispargjo petijumu rezultatu
apskata mérkis bija noskaidrot, kuras ricibas, uzvedibas un attieksmes respondentu vidi tiek
vertetas augstak, un sekojosi var€tu biit vairak izplatitas, un kadas individualas vértibas

prevale dazadas respondentu grupas.
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Kodgjot subjektivas un objektivas karjeras veiksmes faktoru, tika izveidotas seSas

dazadas karjeras veiksmes grupas:

1) respondenti ar objektivi veiksmigu karjeru, kuru ienakumu limenis ir virs
vid€ja nozar€ — 317 respondenti (turpmak teksta OVK);

2) respondenti ar objektivi neveiksmigu karjeru, kuru ienakumu limenis ir zem
vid€ja nozaré — 108 respondenti (turpmak teksta ONK);

3) respondenti, kuri noveértéjusi savu apmierinatibu ar darbu un apmierinatiba ar
karjeru no 0 -m 4 ballém, un kuru karjera ir uzskatama par subjektivi neveiksmigu — 38
respondenti (turpmak teksta SNK),

4) respondenti, kuri novertgjusi savu apmierinatibu ar darbu un apmierinatiba ar
karjeru ar 6-10 ballém, un kurur karjera ir uzskatama par subjektivi veiksmigu - -
330 respondenti (turpmak teksta SVK);

5) subjekttvi un objektivi veiksmiga karjera, kura tiek ieklauti 154 respondenti,
kuru ienakumu Iimenis ir virs vid€ja nozarg, kura vini ir nodarbinati un savu apmierinatibu ar
darbu un karjeru ir novertgjusi ar 8—10 ballém skala no 0 [idz 10 (turpmak teksta SOVK);

6) subjektivi un objektivi neveiksmiga karjera, kura tika ieklauti 12 respondentu,
kuru ienakumu Iimenis ir zemaks neka vidgja darba samaksa nozaré, un kuri savu
apmierinatibu ar darbu un karjeru ir novertéjusi ar 0-5 ballém skala no 0 lidz 10 (turpmak

teksta SONK).

Nosakot karjeras ricibas un individualas vertibas, kas mijiedarbojas un ietekmé
subjektivo karjeras veiksmi, autore fokus€jas uz respondentu grupu ar subjektivi un objektivi

veiksmigam karjeram, pargjas respondentu grupas, izmanotojot datu salidzinasanai.

Respondentu socialdemografiskais raksturojums

Vidgjais respondentu vecums ir 37 gadi, sievietes 68%, virieSi — 32%, 92,2%

respondentu ir augstaka izglitiba; 10,6% - uzneémeji, 6,1% pasSnodarbinatie.

No kopgja respondentu skaita augstaka Itmena vaditaji ir 23,3%, vidéja/zemaka limena
vaditaji — 31,5%, specialisti — 37,6%, bet darbinieki — 5,9%. 45% respondentu strada liela
uznémuma (vairak neka 249 darbinieki), 23% — vidgja uznémuma (50-249 darbinieki), bet
32% — maza uznémuma (1-49 darbinieki). Subjektivi un objektivi veiksmigo izlases grupa un
subjektivi un objektivi neveiksmigo izlases grupa sadalijums ir lidzigs — 67,5% un 66,7% ir

prec&jusies un attiecigi 32,5% un 33,3% ir neprec€jusies. Lielai dalai respondentu (40,7%)
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nav apgadajamo, 22,8% ir viens apgadajamais, 22,6% ir 2 apgadajamie, bet 12,5% — 3

apgadajamie. Viens no respondentiem bija noradijis 5 apgadiba esosus cilvékus.

Otrs parametrs, ko autore pétija saistiba ar veiksmigu karjeru un gimeni, ir — kadu dalu
gimenes budzeta veido respondenta ienakumi. Subjektivi un objektivi veiksmigas karjeras
grupa vislielakais Tpatsvars ir respondentiem, kuru ienakumi veido 51-70% no kopgjiem
gimenes ienakumiem. Subjektivi un objektivi neveiksmigas karjeras grupa 41,7%
respondentu ir atbild&jusi, ka vinu ienakumi veido 30-39% no kopgja gimenes budzeta. Tas
atkal vedina uz secinajumu, ka karjeras veiksmigums ir ciesi saistits ar savstarp&ju ienakumu

salidzinasanu, Soreiz gimeng.

Subjektivi veiksmigas karjeras raditaju ADAK veido divu raditaju apmierinatibas ar

darbu (AD) un apmierinatibas ar karjeru (AK) summa.

Aprekinot vidgjos raditajus visai petijuma kopai, redzams, ka apmierinatiba ar darbu
(7,6 balles) tiek verteta nedaudz augstak neka apmierinatiba ar karjeru (7,3 balles), ka

rezultata videji respondenti savu ka subjektivi veiksmigu karjeru ir novertgjusi ar 7,4 ballem.

Karjeras ricibu un inidvidualo vértibu visparéjais raksturojums

Individu ricibas, uzvedibas un atticksmes tika analiz&tas 6 blokos: attiecibas darba vieta,
atticksme pret atalgojumu, kontrole, interese, parlieciba un riipes par karjeru. Visaugstakais
vid€jais vertéjums visiem respondentiem ir ricibam, kas saistitas ar parliecibu par karjeru —
8,1 balles (sk. 7. att.). Viszemakais noveértgjums (6,8 balles) ir atticksmém pret atalgojumu.
Statistiski nozimigas atSkiribas ir novérojamas tikai atalgojuma attieksmju grupa, kur
veiksmigas karjeras (gan subjektivi, gan objektivi) izlaSu grupas respondentu sniegtie
novertéjumi ir butiski augstaki (7,8 balles) neka neveiksmigas karjeras petijjuma grupas (5,5

balles).

Tas nozimé€, ka individu attieksmei pret atalgojumu, ko vini sanem, ir bitiska ietekme

uz to vai karjeras rezultats ir un tiek vertets ka pozitivs.

Parlieciba par karjeru autores veiktaja empiriskaja pétijuma ir vidgji visaugstak

noveértétais uzvedibu bloks, kuru respondenti ir novertgjusi videji ar 8,1 balli.
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7.att. Karjeras uzvedibu/ricibu bloku vidgjais noveértéjums dazadam pétijuma izlases
grupam

Apzim&jumi: VISI — visa pétijuma izlase; SOVK — subjektivi un objektivi veiksmiga karjera; SONK —

subjektivi un objektivi neveiksmiga karjera; ONK — objektivi neveiksmiga karjera; OVK — objektivi veiksmiga
karjera; SVK — subjektivi veiksmiga karjera; SNK — subjektivi neveiksmiga karjera;ATT V — attiecibu

veidosanas ricibu bloks; ATALG V — atalgojuma attieksmju ricibu bloks; RUP_V — riipju par karjeru ricibu

bloks; KONTR_V — kontroles par karjeru ricibu bloks; INT_V — intereses par karjeru ricibu bloks; PARL V —
parliecibas par karjeru ricibu bloks.
Avots: autores veidots, balstoties uz empiriska petjjuma datiem.

Empiriskaja pétijuma individa vértibas tika noteiktas, izmantojot Svarca 21 personibas
profila analizes metodi. Ta paradija, ka respondentu vidi visizplatitakas individualas veértibas
ir pasrealizacija 8,2 balles, hedonisms — 8,1 balle, bet — labvéliba 8,0 balles (sk. 50. att.).
Salidzinot ar Sortei (Sortheix) pétijumu 2013. gada, domingjosas vértibas dal&ji parklajas.
Sortel pétijuma svarigakas vértibas bija drosiba (1.12), pasrealizacija (1.06) un labvéliba
(1.05) (Sortheix, 2013). Atskiribas, iesp&jams, var skaidrot ar respondentu vid€jo vecumu, jo
Sortet pétijuma respondentu vidgjais vecums bija 42,62 gadi, bet autores pétijuma tie ir 37
gadi, ka arT ar pétijuma izlasi — jo $aja petijjuma ir ieklauti tikai respondenti ar salidzinosi
augstiem ienakumiem. lesp€jams, ka veiksmigas karjeras realizacija Latvija prasa liela méra

bat atvértam jauniem izaicinajumiem.

Salidzinot individualas veértibas dazadas pétijuma izlases grupas, statistiski nozimigas
atSkiribas ir noverojamas starp subjektivi un objektivi veiksmigajiem un subjektivi un

objektivi neveiksmigajiem sekojosas individualajas vertibas: pasrealizacija (8,6 balles pret 7,0
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ballem), passtimulacija (7,3 balles pret 5,8 ballém),universalisms (7,5 balles pret 6,5 ballem),
hedonisms (8,3 balles pret 7,4 ballem) un labvéliba (8,2 balles pret 7,1 balli) (sk.8. att.).
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8. att. Individualo vertibu novertejumu vidgjas vertibas subjektivi un objektivi
veiksmigas un neveiksmigas karjeras respondentu grupas

Apzim&jumi: SOVK — subjektivi un objektivi veiksmiga karjera; SONK — subjektivi un objektivi
neveiksmiga karjera.
Avots: autores veidots, balstoties uz empiriska p&étjjuma datiem.

Tas liecina par to, ka subjektivi un objektivi veiksmigi cilveki ir gan vairak fokuséti uz
savu vajadzibu apmierinaSanu (paSrealizacija, hedonisms), gan atveértaki jauniem
izaicinajumiem (paSstimulacija), gan ari vairak gatavi ripéties par citiem un apkart€jo vidi
(labveliba un universalisms). Tas saskan ar iepriek§ veiktajiem pé€tijumiem par vispargjo
apmierinatibu ar dzivi, kas liecina, ka cilvékiem, kuri ir laimigi, “piemit emocionali resursi
autonomijas iegtiSanai (paSrealizacija), uzsver toleranci (universalisms) un koncentréjas uz

citu labklajibu (labveliba)”, no otras puses — cilveki, kuri nav laimigi, turpinas orientéties uz

egocentriskam vertibam, pieméram, drosibu un varu” (Bilsky & Schwartz, 1994).
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Individa Kkarjeras ricibu un individualo vértibu savstarpejas ietekmes uz subjektivo

karjeras veiksmi analizes rezultati un to interpretacija

Korelaciju analizei tika izmantota Spirmana korelacijas indekss, jo p€tijuma rezultati
péc Sapiro-Vilka (Shapiro- Wilk) testa (p>0.05) (Shapiro, Wilk, 1965; Razali, Wha, 2011) un
histogrammu vizualizacija, paradija, ka apmierinatibas ar darbu un apmierinatibas ar karjeru
rezultati virieSu un sievieSu respondentu grupas neatbilst normalsadalijumam. Piem@ram,

apmierinatiba ar darbu, virieSiem p=0.000 un sievietém p = 0,000.

Korelacijas analize parada, ka apmierinatiba ar darbu un apmierinatiba ar karjeru korelé
(r = 0,675** ar augstu varbitibu p<0.01), bet tomg&r tie nav parametri, kas nozimé vienu un to

pasu.

Veicot korelacijas analizi, autore secinaja, ja subjektivi un objektivi veiksmigas karjeras

respondentu grupa, visciesak ar subjektivo karjeras veiksmi ir saistitas attiecibas darbavieta

(r = 0,334**) (sk. 9. att.).

?

r=0,261%*

r=0,334**

Subjektivi
veiksmiga r=0,319%*
karjera

r=0,301**

r=0,169**

9. att. Individa karjeras ricibu un individualo vértibu savstarp&ja mijiedarbiba ar

apmierinatibu ar darbu un karjeru
Avots: autores aprekini, balstoties uz empiriska p&tijuma rezultatiem.

Otrs ricibu bloks, kas saistas ar subjektivo karjeras veiksmi kontroles uzvedibu bloks (r
= 0, 319**), kam seko attieksmes pret atalgojumu (r = 0,301**). Individualas vértibas, kas
visciesak korel€ ar subjektivo karjeras veiksmi, ir pasrealizacija (r = 0,261**) un drosiba (r =

0,169**).
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Individa karjeras ricibu un individualo vertibu ietekme uz subjektivo karjeras veiksmi

Turpmakajam petijjumam tika izvéleta strukturala vienadojuma moduléSana, datus
apstradajot sisttma SmartPLS 3.0. (Garson 2016, Ringle et. al 2015). Strukturala vienadojuma
moduléSanas metode tika izmantota, jo ta ieklauj daudzfaktoru regresiju un ir piemérota tadu
datu apstradei, kuros nav normalsadalijuma, ka ar1 lauj analizét kompleksas sakaribas starp
daudziem mainigajiem. Strukturala vienadojuma moduléSanas metode tika izvEléta ka
atbilstosaka, lai noteiktu atsevisku faktoru ietekmi uz apmierinatibu ar darbu un karjeru

Individa ricibu un individualo vértibu mijiedarbiba un ietekme subjektivo karjeras veiksmi ir

bjektiva karjeras
veiksme

/ 1.,

Tradicijas Konformisms Drodiba

Riapes

/1 Karjeras
ricibas

Individualas vértibas

attélota 10. att.

10. att. Individa karjeras ricibu ietekmes modelis uz subjektivo karjeras veiksmi
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Avots: autores veidots, balstoties uz zinatniskas literatiiras analizi.

Rezultata tika iegiits individualo veértibu un karjeras ricibu modelis, kuram Kronbahs

alfa (Cronbach alfa) koeficients ir 0,803, kas norada uz labu modela konsistenci (consistency).

Kolineritates statistika uzradija, ka visas vértibas ir mazakas par 5. Kopuma izveidotais

modelis nodroSina vidgji labu paredzesanas ticamibu R= 0,401.

Datu saknéSanas procesa (bootstrapping) rezultata tika apstiprinats, ka statiski
nozimigas p< 0.05 ir attiecibas darba (B=0,358), atticksme pret atalgojumu ($=0,351) un
parliecibas ricibas (B=0,223). Intereses, kontroles un riipju ricibu bloku ietekme uz subjektivo
karjeras veiksmi nav statistiski nozimiga. Pasrealizacija ir vieniga individuala vertiba, kam ir
tieSa ietekme uz subjektivo karjeras veiksmi = 0,170, p=0,003, ka art tieck uzradita nozimiga
pasrealizacijas vertibas ietekme uz kontroles ricibam (B=0,351) un intereses ricibam
(B=0,334), ka ar1 paSstimulacijas vertibas ietekme uz parliecibas ricibu ($=0,219) un

pasrealizacijas vertibas ietekmi uz parliecibas ricibam.

Turpinot pétijumu, lai noteiktu vai un ka atSkiras individu karjeras ricibas un
individualas vertibas cilvékiem ar dazadu karjeras pieredzi un socialdemografiskajam
pazimém, autore salidzinaja ietekmes koeficientus dazadas respondentu grupas (sk. 2. tabulu),

izmantojot multi-grupu analizes (Multigroup analysis, MGA) metodi SMART PLS sistema

Divam respondentu grupam — tiem, kuriem ir subjektivi neveiksmigas karjeras, un
tiem., kuru vecums ir vairak neka 50 gadu, netika konstatétas kadas vienotas ricibu vai

individualo vértibu ietekmes tendences uz subjektivo karjeras veiksmi.

Visas citas grupas subjektivo karjeras veiksmi ietekme attiecibu ricibu bloks, kas norada
uz darbu ka socialu struktiiru, un tam biitu japiever§ uzmaniba. Lai gan attiecibu ricibu bloks
ir svarigs jebkada socialdemografisko datu skeérsgriezuma, pastav atSkiribas, kadas konkrétas
ricibas izvélas respondenti viena vai otra pétijuma grupa. Pieméram, respondentiem ar
nodarbinatibas formu “Darbinieks’ ir svarigaka attiecibu riciba “Mans darba sniegums tiek
augstu novertéts”, kamér tiem, kas strada péc citiem nodarbinatibas noteikumiem, lielaka

ietekme ir apgalvojumam “Mani ciena mani kol&gi.

Attieksmes pret atalgojumu ricibu bloks ir otrs, kas visbiitiskak ietekmé subjektivo
karjeras veiksmi. Tas nav aktuals tadam respondentu grupam ka respondentiem ar subjektivi

un objektivi veiksmigu karjeru, subjektivi neveiksmigu karjeru, objektivi veiksmigu karjeru,
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virieSiem, respondentiem ar bakalaura gradu, tiem, kuri strada mazos uzn€émumos, ir vecuma
grupa, kam ir variak ka 40 gadi, tiem, kuru ienakumu limenis ir vairak neka 1000 EUR

meénesI, un tiem, kuru nodarbinatibas forma nav darbinieki.
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Karjeras ricibu un individualo vértibu ietekme uz subjektivo karjeras veiksmi dazadas respondentu grupas

Socialdemo-

Karjeras ricibas

Individualas vertibas

afiskais Respondentu grupas Attieksme Pasreali Passtimu: J
gr P grup Attiecibas pret Parlieciba| Kontrole . Labvéliba| _ .. Hedonismg Drosa |Tradicijas
parametrs . zacija lacija
atalgojumu
Visa izlase, n = 425 + + + +
SOVK, n = 154 + +
. SVK, n =330 + + + + -
Karjeras
. SNK,n=38
veiksme
OVK, n=317 + + -
ONK, n =108 +
. Sievietes, n = 289 + +
Dzimums —
Virie$i,n =136 +
Izgfitba Bakflaurs, n=126 + -
Magistrs, n = 266 + + + - -
Uznémuma M.a%s' uzJ;le_mums, n=136 +
. Videjs uznemums, n = 96 + +
lielums - =
Liels uznémums, n = 193 + + +
25-39 gadi, n = 261 + + +
Vecums  |40-49 gadi, n = 106 +
vairak ka 50 gadi, n=43
Apgadajamic Ir apge‘lde‘j]a?.ne, n =252 + + + + -
Nav apgadajamie, n = 173 + + -
Darba stass Lidz 3 g_adl, n=161 + + +
_ 4-7 gadi, n = 143 + + + -
amata — -
vairak ka 8 gadi, n = 121 + +
Vadibas fimenis Darbl?'leks, n=185 + + +
Vaditajs, n = 233 + + +
lengkumu 500 - 1000, n = 145 + + + +
. 1001-2000, n = 145 + +
limenis -
virs 2001, n = 80 + +
Nodarbinatibas |Darba néméjs, n = 348 + + +
forma Citi, n=77 +

veiksmiga karjera; SNK — subjektivi neveiksmiga karjera.
Avots: autores veidots, balstoties uz empiriska p&tjjuma datiem
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3.

tabula

Apzim&jumi: SOVK — subjektivi un objektivi veiksmiga karjera; ONK — objektivi neveiksmiga karjera; OVK — objektivi veiksmiga karjera; SVK — subjektivi



Tresa karjeras ricibu grupa, kas visbitiskak ietekme subjektivo karjeras veiksmi ir parliecibas
ricibas, kas ir raksturigas respondentiem ar objektivi neveiksmigu karjeru, sieviet€m,
respondentiem, kas ieguvu$i magistra gradu, respondentiem, kas strada lielos uzpnémumos,
repsondentiem vecuma lidz 39 gadiem, respondentiem, kuriem ir kads apgadajamais, tiem, kas
patreiz€ja amata strada pirmos 3 gadus, respondentiem, kas ir vaditaji, tiem, kas sanem atalgojumu
no 500-1000 EUR vai vairak ka 2000 EUR meénesi, un tiem, kuru nodarbinatibas forma ir
“darbinieks”. Parliecibas ricibu bloka domingjosa ricibas ir problému risinaSana un/ vai skerslu
parvaréSana, kas var€tu noradit uz to, ka min&tas respondentu grupas ir tas, kas sastopas ar
visvairak izaicinajumiem, veidojot savu profesionalo karjeru. Tomér lidzigi ka attiecibu ricibu
bloka un attieksmju pret atalgojumu ricibu bloka arT Seit ir v€rojamas atSkiribas dazadas
respondentu grupas. Pieméram, respondenti ar ienakumiem virs 2000 EUR censSas apgiit jaunas
iemanas, kamér respondenti ar atalgojuma Iimeni no 500 Iidz 1000 EUR — palielina savas darba

spgjas.

Kontroles ricibas subjektivo karjeras veiksmi ietekmé respondentiem ar subjektivi veiksmigu

karjeru.

Analizgjot individualo vertibu ietekmi uz subjektivo karjeras veiksmi, autore secinaja, ka to
pozitivi ietekmé paSrealizacija (respondenti ar subjektivi veiksmigu karjeru, respondenti ar
objektivi veiksmigu karjeru, sievietes, respondenti ar magistra gradu, respondenti, kuriem ir
apgadajamie, respondentiem, kas amata strada 4-7 gadus, un respondentiem kuru ienakumi ir [idz
2000 EUR meénesi), drosiba (respondenti ar subjektivi un objektivi veiksmigu karjeru) un tradicijas
(respondenti ar nodarbinatibas formu “darbinieks”. Labve€liba (respondenti ar objektivi
neveiksmigu karjeru, respondenti ar bakalaura gradu, un respondenti, kas nostradajusi amata no 4-7
gadi), passtimulacija (respondenti ar subjektivi veiksmigu karjeru, respondenti ar magistra gradu un
respondenti ar apgadajamajiem), hedonisms (respondenti, kuriem nav apgadajamo) un drosiba

(respondenti, kuriem ir magistra grads) negativi ietekmé subjektivo karjeras veiksmi.

Nemot par atskaites grupu respondentus ar subjektivi un objektivi veiksmigam karjeram,
promocijas darba kopsavilkuma tiek piedavats sekojoss subjektivi veiksmigas karjeras modelis (sk.

11. att.)
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T ' ] B =0,299
PaSrealizacija .| ] p=0000 [ |
4. att.
—
Konformisms
.~ J
B=0358
p=10,000 .
—_— ~ Subjektivi
Sasniegumi [ E:gsg; mmy  Veiksmiga
J ——— karjera
15 =0,000
01— p=0223
N | p=0.002
e | p=0210 |/— 7
Passtimulacija || ,=o.000
B=0.176
p=0,001
Universalisms |~
Individualas . Karjerasricibas

Subjektivi veiksmigu karjeru ietekméjosas karjeras ricibas un individualas vértibas
Avots: Autores veidots, balstoties uzempiriska p&tijuma rezultatu aprékiniem.

Promocijas darba izvirzito hipotéZu analizes kopsavilkums.

Pétijuma rezultati ir apkopoti 3. tabula un parada, ka izvirzita hipotéze, ka karjeras ricibas un
vertibas nosaka individu subjektivo karjeras veiksmi un ir atSkirigas dazadas individu grupas péc to
socialdemografiskajam pazimém dazadas individu grupas péc to socialdemografiskajam pazimém

ir apstiprinata, bet izvirzitas apakShipot€zes ir dal&ji apstiprinajusas.

Promocijas darba mérkis bija izstradat individualo ricibu un veértibu mijiedarbibas modeli
karjeras veidoSanas konteksta, péc kura novertét individa ricibu un individualo veértibu ietekmi uz
subjektivo karjeras veiksmi. Mérka sasniegSanai Autorei analiz€ja 11dzSin€jos teor€tiskos petijumus
par karjeras vadibas koncepta attistibu, veiksmigas karjeras pazimém un faktoriem, kas ietekmé

subjektivi veiksmigu karjeru.

Izvirzitais promocijas darba meérkis tika sasniegts, izstradajot individualo ricibu un vértibu
mijiedarbibas modeli karjeras veidoSanas konteksta, kas ir zinatniska novitate. Teorétiskais modelis
tika aprobéts empiriska pétijuma dala, analizgjot situaciju Latvija un defingjot individa ricibu un

individualo veértibu ietekmi uz subjektivo karjeras veiksmi un to savstarp&jo mijiedarbibu.
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Promocijas darba pétijuma rezultatu apkopojums

3.tabula

Karjeras attieksmes, Hipotéze | Ekspertu | Respondentu | Korelacija | letekme uz
ricibas un individualas | par viedoklis | ar subjektivi | ar subjektivo
vertibas ietekmi uz | par un objektivi | subjektivo | karjeras
subjektivo | ietekmi | veiksmigam | karjeras veiksmi
karjeras uz karjeram veiksmi respondent
veiksmi karjeras | karjeras grupa ar
veiksmi | attieksmju subjektivi
un ricibu, un un objektivi
individualo veiksmigam
vertibu karjeram
novertgjums
balles
2 Attiecibas darba Pozitiva, H1 n/a 8,3 r=0,334 B=0,358
@ vieta
'= | Attieksme pret Pozitiva, HI n/a 8,2 r=0,301 | Bp=0.257
g | atalgojumu
& | Kontrole par Pozitiva, H1 XX 8,5 r=0,301
E karjeru
.8 | Rupes par karjeru | Pozitiva, Hl XXX 8,0
< | Interese par Pozitiva, HI XX 8,3
8 | karjeru
‘= | Parlieciba par Pozitiva, HI | Xxxx 8,4 B=0,223
N | Karjeru
Pasrealizacija Pozitiva, H2 X 8,6 r=0,261 B=0,299
«n | Vara Pozitiva, H2 X 6,1
.—5 Sasniegumi Pozitiva, H2 XXX 7,5 netiesa
'Fﬁ Passtimulacija Pozitiva, H2 XXX 7,3 netieSa
2 | Drosiba Negativa, H3 7,8 r =0,169
Tg Konformisms Negativa, H3 X 5,6 netieSa
-"c;’ Tradicijas Negativa, H3 55
'—é Universalisms Neitrala, H4 75 netiesa
= | Hedonisms Neitrala, H4 8,3
Labvéliba Neitrala, H4 8,2

Avots: Autores veidots, balstoties uz empiriska petijuma rezultatu aprékiniem.

Promocijas darba ietvaros veiktais pétijums ir nozimiga zinatniska novitate, radot individa

karjeras ricibu un individualo vertibu ietekmes uz subjektivo karjeras veiksmi un to mijiedarbibas

modeli, ka arT veicot empirisko pétijumu Latvija, kas ir devis vairakus nozimigus atklajumus
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karjeras vadibas konteksta, un lauj sabiedribai, izglitibas iestadém, darba dev€jiem un darba

néméjiem pilnveidot savas karjeras vadibas prakses.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI
Secinajumi

1. Karjera-ir process cilvéka miiza garuma, kura tas attista savu profesionalo identitati,
atrodoties nepartraukta mijiedarbiba ar citiem cilvékiem un organizacijam. Karjeras veidoSana
nozimé& nepartrauktu individa resursu uzturéSanu, atjaunosanu un kopSanu, sasniedzot sagaidamos
rezultatus patreize€ja darba vieta, intgeresgjoties par jaunako nozaré un profesija un attistot
profesionalas un karjeras vadibas kompetences.

2. Sadarbibas noteikumi starp organizacijam un cilvékiem ir mainigi un ir atkarigi no
abu puSu vajadzibam un vértibam konkrétaja laika bridi. Attiecibas starp organizacijam un
individiem miisdienas veidojas ka lidzvertigas partnerattiecibas, kur nereti tam ir nevis strukturals,
bet gan socials raksturs.

3. Var izskirt divus karjeras vadibas modelus — tradicionalo, kura karjeras vadiba ir
organizacijas atbildiba, un jauno karjeras vadibas modeli, kura par karjeras vadibu atbild individs.

4. Miisdienas lielaka nozime tiek pieskirta subjektivajam veiksmigas karjeras pazimém
— apmierinatibai ar darbu un karjeru.

5. Faktori, kas ietekmé karjeras veiksmi ir objektivie l1dzSingjo saniegumu raditaji,
karjeras ricibas un individa personibas iezimes. Karjeras ricibas un individa personibu nosaka
individualas vertibas, kas ir visparcilveéciskas un attiecas gan uz darba, gan dzives situacijam.

6. Personalatlases eksperti Latvija defin€ja parliecibu par karjeru un riipes par karjeru
ka butiskakas karjeras vadibas ricibas, un sasniegumus un varu ka biitiskakas individualas vértibas,
kas ietekme karjeras veiksmi.

7. Subjektivi un objektivi veiksmiga karjera ir izteiktak raksturiga respondentiem, kas
ir vecuma no 25-39 gadiem, virieSiem, kam ir magistra grads, kam kopgjais darba stazs ir no 11-20
gadi, un nostradatais laiks patreiz&ja amata 3-7 gadi, kas strada ka pasnodarbinatie, vai uzneémgji
vai strada augstaka limena vaditaja amata, ar ienakumu Itmeni virs 1000 eiro ménesi, ir nodarbinati
maza uznémuma, ir precjusies un viniem ir apgadiba esoSas personas, un vina nav vienigie

pelnitaji majsaimnieciba.
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8. Vidgji viszemak novertétas ir attieksmes pret atalgojumu (6,8 balles), bet visaugstak
parliecibas par karjeru ricibas (8,1 balle). Individualo vértibu konteksta visaugstak noverteta
pasrealizacijas vertiba (8,2 balles), bet viszemak tradiciju vértiba (5,3 balles).

9. Subjektiva karjeras veiksme korelé ar apmierinatibu ar darbu (r=0,922**) un ar
apmierinatibu ar karjeru (r = 0,905**), kontroli par karjeru (r = 0,423**), atalgojuma uztveri (r =
0,413**) un attiecibam darba (r = 0,411**). Visas karjeras ricibas korel€ sava starpa, kas nozimg,
ka attistot vienu, pieaugs ar1 pergjo karjeras ricibu vértibas.

10. Subjektiva karjeras veiksme korel€ ar individualajam veértibam - pasrealizacija ( r =
0.290%), passtimulacija (r=0,106*) un hedonisms (r = 0,098*). Individualas vértibas savstarpgji var
korel&t pozitivi un negativi, ka arT starp tam korelacija vispar var nepastavet.

11. Apmierinatiba ar karjeru korel€ ar attiecibam darba (r = 0, 474**), atalgojuma uz.
Karjeras ricibas, kas ietekm@ karjeras veiksmi ir attiecibu veidosana un uzturéSana, atticksme pret
atalgojumu un ricibas, kas veérstas uz darba izpildi un profesionalo attistibu.

12. Individa karjeras ricibu un individualo veértibu mijiedarbibas ar subjektivo karjera
veiksmi modelis nodro$ina vidgli labu rezultatu paredzgésanas ticamibu (R= 0,401).

13. Statistiski nozimiga ietekmes uz subjektivo karjeras veiksmi ir attiecibu ricibam (=
0, 358), attiecksmém pret atalgojumu (B=0,257), un parliecibas ricibam (f=0,223), ka ar1
individualajai vertibai pasrealizacija ($=0,170); p<0,05.

14. Subjektivo karjeras veiksmi ietekmé dazadas karjeras ricibas un indiviudalas
vertibas. Pat ja karjeras ricibu bloki ir tie pasi, atskiribas ir novérojamas starp konkrétam ricibam,
kadam priekSroku dod vienas vai otras socialdemografiskas grupas parstavji, pieméram parliecibas
ricibu bloka respondenti vecuma no 25-39 gadiem ka svarigaku min apgalvojumu “Es parvaru
Skérslus” (B=0,309), kamér citas vecuma grupas svarigaks ir apgalvojums “Es apgiistu jaunas
iemanas”.

15. Socialdemografiskas grupas, kuram nebija iesp&jams noteikt subjektivi veiksmigu
karjeru ietekm&josas karjeras ricibas un individualas vertibas ir individi vecuma virs 50 gadiem un

respondendenti ar subjektivi neveiksmigam karjeram.
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Priekslikumi:
Individa liment

1. Veidot un uzturet efektivas uz sadarbibu verstas attiecibas darba vieta, kas nodroSina
subjektivi veiksmigu karjeru visiem respondentiem neatkarigi no to socialdemografiskajiem
raditajiem.

2. Individiem (a) ar bakalaura limena izglitibu, (b) tiem, kas strada vid€ja lieluma
uznémumos, (c) kuriem nav apgadajamo vai (d) kuri viena amata strada ilgak ka 4 gadus un ir (e)
darbinieki papildus labu attiecibu veidoSanai ir jakopj attieksmes pret atalgojumu, fokus€joties uz
to, lai atalgojums atbilstu padarita darba vertibai.

3. Sievietém, individiem, kam ir magistra grads, tiem, kas strada lielos uznémumos, ir
vecuma grupa no 25-39 gadi, kuriem ir apgadajamie, kuru darba stazs ir lidz 3 gadiem viena amata,
kas ir vaditaji, vai kuru ienakums ir no 500-1000 EUR un kas ir darba némgéji, subjektivi veiksmigu
karjeru nosaka attiecibas darba vieta, atticksmes pret atalgojumu un parliecibas ricibas.

4. Individiem, kuru ienakumu Iimenis ir virs 2000 EUR, subjektivi veiksmigas karjeras
veidoSanai jaizkopj attiecibu veidoSana un japraktize karjeras kontroles ricibas.

5. VirieSiem, individiem, kas strada mazos uznémumos, kuri ir vecuma grupa no 40-49
gadi, kuru ienakumu ltmenis ir no 1001 — 2000 EUR, un Kkuri ir pasnodarbinati vai, kuri ir uznémgji,
subjektivi veiksmigas karjeras veidoSanai jakopj attiecibas darba vieta.

6. Lai biitu subjektivi veiksmigs, vai objektivi veiksmigs sava karjera, ka ar1 sievietém,
individiem ar magistra gradu, tiem, kas strada viena amata 4-7 gadus, kam ir apgadajamie vai kuru
ienakumu Itmenis ir no 500-1000 EUR meénesi, ir jarealizé pasrealizacijas vertiba.

7. Subjektivi un objektivi veiksmigas karjeras veidoSanai ir jarealize€ droSibas vertiba.

8. Individiem ar objektivi veiksmigu karjeru, ar bakalaura Itmena izglitibu vai kuri
strada viena amata 4-7 gadus, janem véra, ka labvélibas vertiba negativi ietekmé vinu subjektivo
karjeras veiksmi.

9. Individiem ar subjektivi veiksmigu karjeru, vai tiem, kuriem ir magistra grads, vai
tiem, kuriem ir apgadajamie, janem véra, ka passtimulacijas vertiba negativi ietekmé subjektivo
karjeras veiksmi.

10. Individiem, kam ir magistra grads, janem véra, ka droSibas vértibas realizacija

negativi ietekme vinu subjektivo karjeras veiksmi.
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11. Individiem, kuriem nav apgadajamo, janem véra, ka hedonisma vértibas realizacija
negativi ietekme subjektivo karjeras veiksmi.

12. Individiem, kas ir darbinieki, jarealizé tradiciju individuala vértiba, lai nodro$inatu
subjektivo karjeras veiksmi.

13. Fokuséties uz izpildama darba rezultatiem un to atbilstoSu apmaksu.

Organizacijas liment

1. Mazos uznémumos veidot draudzigu un atbalstosu mikroklimatu, jo labas attiecibas,
cienpilna attiecksme un vaditaja uzticiba ir vieniga attiecksme, kas var nodrosinat tajos stradajoso
individu subjektivo karjeras veiksmi.

2. Vidgjos uznémumos papildus efektivam darba attiecibam ir janodroSina, ka tajos
stradajoSie individi sapem taisnigu, padaritajama darbam atbilstoSu atalgojumu, lai veicinatu
darbinieku subjektivo karjeras veiksmi.

3. Lielajos uzpémumos ir svarigi nodroS§inat gan pozitivu darbinieku attieksmi pret
attiecibam darbavieta un atalgojumu, gan ar1 stimulét parliecibas ricibas darbiniekos, lai veicinatu
vinu subjektivo karjeras veiksmi.

4. Darba devgjiem janem véra, ka individuala vertiba, kas nodroSina subjektivo un
objektivo karjeras veiksmi ir drosiba, savukart — darbiniekiem kopuma ir svariga tradiciju vértiba,
tadel jartip€jas, lai darba vide tas sniegtu.

5. Karjeras vadibas atbalsta programmas, atalgojuma sisteémas un iek$&jo komunikaciju
veidot, nemot véra dazados socialdemografiskos parametrus, kas raksturo darbiniekus konkréta

organizacija.

Sabiedribas vadibas liment

1. Veicinat cilvéku izpratni par individualajam vértibam un to ietekmi uz individa
ricibam karjeras veidoSanas konteksta.
2. Veicinat pasrealizacijas vertibas izpratni un individu vélmi to piepildit.

3. Veicinat draudzigas, cienpilnas un uzticamas attiecibas starp sabiedribas locekliem.
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4. Veicinat izpratni, ka subjketivi veiksmigas Kkarjeras priek$noteikumi — Karjeras
attieksmes, ricibas un individualas vértibas ir atSkirigas individiem dazadas socialdemografiskajas
grupas.

5. Macibu iestad€s veicinat jaunieSu izpratni par individualo vertibu un karjeras ricibu
ietekmi uz subjektivo karjeras veiksmi un izkopt kompetences, kas atbalsta ricibas un vértibas, kas

rezult€jas subjektivi veiksmiga karjera.
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