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[VADAS

Lankstumas ir prisitaikymas prie poky¢iy yra neatsiejamai priklausomi nuo greito gyvenimo tempo.
Kuo lanksciau zitirima j besikei¢iancig situacija, tuo paprastesnis gali biiti prisitaikymas. Savo galimybiy
suvokimas, poreikiy jsivertinimas, darbo ambicijy jsivardinimas, taip pat gebéjimas apibrézti kas aplinkoje
netenkina, pasitikéjimas savimi priimant sprendimus — tokiomis savybémis literatiroje apibtdinami
sékmingai pokyc¢ius priimantys individai.

Karjera, neiSskiriant konkrecCios jos krypties, taip pat kuria reikSmingg pridéting verte asmens
gyvenime. Ji padeda siekti savirealizacijos, kurti rySius, bati bendruomenés dalimi, jausti pripazinimg ir
gyventi pilnavertiska gyvenimg. Karjera gali auginti asmenybe tiek profesiniu lygmeniu, tiek asmeniniu.
Valstybiy Svietimo sistem0S yra orientuotos j sékmingg individy iSsilavinimg nuo ankstyvo amziaus ir
jsitvirtinimg darbo rinkoje, planuojant karjerg gerokai i§ anksto.

Temos aktualumas. Mokslinéje literatiiroje tyrimy, atlikty apie pokycius, darbo rinka, karjeros
krypties keitimg i$ tiesy galima rasti nemazai, taciau pasauliné pandemija vercia i$ naujo vertinti visa tai.
Problematiskumas atsiskleidzia tuo, kad jprastai visi moksliskai grindziami procesai trunka ilgg laika, o
pastaraisiais metais — priesingai. Poky¢iai, sukelti COVID-19 pandemjos, palieté visas gyvenimo sritis.
Reaguoti reikéjo nedelsiant, tad poky¢iai organizacijose priimti ir diegti itin sparéiai, 0 tokia organizacijy
veikla tiesiogiai veiké darbuotojus ir darbo rinka bendraja prasme. Pasauliniai tyrimai rodo, kad pastaraisias
metais apie 70% darbuotojy keisty karjeros kryptj i kitg, dél prieZas¢iy, sukelty pasaulinés pandemijos
(McKinsey, 2023). ReikSmingi tyrimai pradéti atlikti pandemijos periodu, ta¢iau Zymiai maziau
analizuojama kaip funkcionuoja pasikeitusi darbo rinka, kaip tai saglygoja darbuotojy individualius karjeros
kaitos sprendimus dabartiniame poky¢iy kontekste.

Tyrimo problema — kokig jtaka poky¢iai darbo rinkoje turi karjeros krypties keitimui?

Tyrimo objektas — poky¢iy darbo rinkoje jtaka karjeros krypties keitimui.

Tyrimo tikslas — atskleisti poky¢iy darbo rinkoje jtaka karjeros krypties keitimui. Tikslui pasiekti
yra keliami Sie uZdaviniai:

1. Isanalizuoti moksling literatirag sickiant atskleisti pokyc¢iy, darbo rinkos, karjeros krypties
keitimo teorinius aspektus.

2. ISnagrinéti pagrindinius pokycius darbo rinkoje 2020-2022 m. teoriniu aspektu.

3. Atliekant kokybinj tyrimg atskleisti poky¢iy darbo rinkoje jtaka karjeros krypties keitimui.

4. Empirinio tyrimo metu identifikuoti ir kitas priezastis (galimai) turinCias jtakos karjeros

krypties keitimui.



Tyrimo metodai — mokslinés literatiiros analizé, kokybinis tyrimas, duomeny analizé.
Temos iStirtumas. COVID-19 pandemijos padariniai tiriami visose gyvenimo srityse, iskaitant ir darbo
rinkg. Esmines temas apie Lietuvos pokyc¢ius darbo rinkoje pandemijos laikotarpiu analizuoja I. Blaziené,
R. Mieziené ir R. Guobaité-Kirsliené (2021), Berzinskiené ir Gudiené (2010) lygina Lietuvoje vyraujantj
nedarbg su situacija kaimyninése ir Europos Sajungos Salyse, Lauzadyté (2014) analizavo kokius sunkumus
ilgalaikis nedarbas sudaro dirbantiesiems, darbo rinkos politikg tiria L. Okunevicitité-Neverauskiené ir A.
Pocius (2020), darbo uzmokescio tyrimus aptaria M. Juchnowicz, B. Gruzevskis ir H. Kinowska (2021),
apie darbuotojy migracija kalba Z. Dambrauskaité (2022), I. Kireliené (2020), R. MieZiené ir B. Gruzevskis
(2020). Darbe daugiausia naudojamasi uzsienio autoriy moksline literatiira: apie dabartinj pasaulio
neapibréztuma kalba B. E. Baran ir H. M. Woznyj (2021), poky¢ius raida tiria P. Gupta ir K. Goyal (2021),
nuotolinj darba jvairiais aspektais tiria A. Bick, A Blandin ir K. Mertens (2021), taip pat A. Kramer ir K. Z.
Kramer (2020), darbuotojy gerove analizuoja J. B Carnevale ir 1. Hatak (2020) bei S. Poulsen ir C. Ipsen
(2017), masinius atleidimus i$ darbo detalizuoja K. T. Ganson, A. C. Tsai ir kiti (2021), taip pat A. Foote,
M. Grosz ir kiti (2018), organizacine kultiirg aptarinéja A. Spicer (2019) ir kiti mokslininkai.

Darbo struktiira. Darbg sudaro jvadas, du teoriniai ir vienas empirinis skyrius, 14 lenteliy ir 2

paveikslai, santrauka, i§vados, rekomendacijos, literatiiros sgrasas, 1 priedas.



1. POKYCIU, DARBO RINKOS IR KARJEROS KRYPTIES KEITIMO
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Pokycio sgvokos ir proceso samprata

Kintanti, neapibréziama, kompleksiSka ir dviprasmiska — tokiais budvardziais daznai apibiidinama
dabartiniy laiky aplinka. Tarptautiniy organizacijy aplinkoje daznai naudojamas trumpinys VUCA (angl.
volatile, uncertain, complex, ambiguous), kai norima jvesti ] nepastovumo ir nuolatinés kaitos kontekstg
(Baran ir Woznyj, 2020).

Dirbtinis intelektas, duomeny skaitmenizacija, procesy automatizavimas, robotika, Zmogiskojo
faktoriaus butinybés mazéjimas ir dar daugelis tobuléjanciy veiksniy keicia misy gyvenimg. Visuomenéje
placiai paplites posakis, kad ,,nieko néra pastoviau uz laikinuma“. Bitent laikinumu yra vadinama faze iki
prasidedant poky¢iui, kaip atsvaros taskas, kad galétume suprasti pradzig (Gupta ir Goyal, 2021).

Zmogus pastoviai yra veikiamas poky&iy dél asmeniniy, ekonominiy, politiniy ar socialiniy
veiksniy. Zmongs yra palie¢iami tiek individualiu lygmeniu, tiek visuomeniniu, todél labai aktaliu tampa
vienas vadybinis aspektas — individualus gebéjimas priimti poky¢us. Kaip pastebi Poulsen ir Ipsen (2017)
dél technologinés raidos ir pats pokytis dabartiniais laikais yra Zymiai greitesnis ir dinamiSkesnis. Pries
keletag amziy vyke technikos, pramongés perversmai truko deSimtmecius ir ilgai buvo aptarin¢jami ka naujo
tai suteikia, dabar visuomenei itin didele nuostabg kelia tik iSskirtiniai atvejai. Taciau panasumas lieka tas,
kad nei prie§ Simtmet], nei dabar, pokytis savaime néra lengvas nei jj vykdantiems, nei jj priimantiems
(Paulsen ir Ipsen, 2017).

Poky¢iy organizavimas bei valdymas, kaip pastebima mokslingje literatiiroje, yra svarbi valdymo
dalis visose organizacijose. Organizacijos, sickdamos i$laikyti konkurencingumg rinkoje, lygina turimus
rezultatus ir aukstas ribas kelia ateities laikotarpiams. Gupta ir Goyal (2021) teigia, kad visos darbo rinkoje
veikiancios organizacijos gyvena pokytyje, nes norint islikti konkurencingu privalu stebéti kitus ir keistis
paciam. Tokiam poziiiriui pritaria ir Sulastini ir Rajiani (2023), teigdami kad organizacija nuolat kuria
strategijas prisitaikymui prie iSorinés aplinkos veiksniy.

Mokslo apie pokycius pradininku laikomas Kurt Lewin, dar XX amziuje pokytj apibrézgs kaip
iSorinés jégos paskatintg nukrypimg nuo pirminés biisenos (Memon, Shah ir Khoso, 2021). Placiai paplitusi
yra ir jo sukurta frazeé, kad norint ka nors suprasti, reikia pabandyti tai pakeisti. O Lewin sukurtame

organizacijos pokyc¢io modelyje teigiama, kad yra trys pagrindinés fazés kurias reikia pereiti: atSildymas,



keitimas, uzsaldymas (Memon, Shah ir Khoso, 2021). Pirmoje fazéje, svarbu jtraukti visas suinteresuotas
Salis, sudominti. Antroje fazéje vyksta pats pokytis, susiduriama su daug i$Siikiy, taciau svarbu tikéti
pokyc¢io galia. Teigiama, kad kai darbuotojai prisideda prie teigiamy pokycCiy organizacijoje, didéja jy
jsitraukimas ir j kitas veiklas. Paskutiné fazé — ka tik pasikeitusio proceso ar situacijos priémimas kaip
Jprastos rutinos.

Naujausiose uzsienio autoriy studijose pokycio sgvoka (angl. k. change) yra apibréziama kaip
nuolatinis atsinaujinimas arba nenutriikstamas atsinaujinimo procesas (Amis ir Greenwood, 2020).
Mokslingje literatiiroje pokyCiy tema placiai tiriama lietuviy ir uzsienio autoriy. Pries§ keleta deSimtmeciy
poky¢iy sampratas, tipus analizavo Huczynski ir Buchanan (2001), B. Burnes (2003), L. Nelson (2003), R.
Todnem (2005), D. Lodiené (2005), Zakarevicius (2005), G. Cibulskas (2006), R. Vanagas (2007) ir kiti.
Paskutiniuoju deSimtmeciu tyréjai jau daugiau démésio skiria ir zmogiSkajam faktoriui, rySiais tarp
komunikacijos ir reakcijos, poky¢iy valdymo metodams ir jy taikymui. Tai analizuoja P. Manikandan
(2010), Brown (2012), Horstein (2015), Holten ir Brenner (2015) ir kiti autoriai. Pastaraisiais metais

daugiausia tirti COVID-19 pandemijos sukelti pokyciai, analizuojant praktiSkai visas sritis paliestas

nenugalimos jégos.
1 lentelé. Pokyc¢io sgvokos apibrézimai (sudaryta autorés).
Poky¢io samprata Autorius, metai
Pokytis — pastovi tikslingo organizacijos veikimo savybé. Burnes, 2003

Pokytis yra fundamentalus persiorientavimas j kitokj veikimo | Lodiené, 2005

buda.

Pokytis — visa kas Siandieninéje darbo aplinkoje yra kitaip negu | Lewis, 2011

buvo vakar.

Pokytis — procesas, kurio metu vyksta vieno ar daugiau svarbiy | Brown, 2012

elementy vystymasis.

Pokytis — buidas, kuriuo siekiama jgyvendinti organizacijos vizija. | Arimavicitté ir RaiSien¢, 2015

Pokytis — struktiiros, metody ir tiksly keitimas. Holten ir Brenner, 2015
Pokytis — tai peréjimas i$§ vienos biisenos j kitg. Zelvys, 2018
Pokytis — nuolatinio atsinaujinimo procesas. Wayne, Bush, Benett (2018)




Kaip matoma lenteléje, vieno budo apibrézti poky¢iui néra, pokyc¢io sampratg mokslininkai pateikia
savaip priklausomai nuo kontekstinés aplinkos. Jis gali buiti apibiidinamas kaip tikslingo veikimo savybé,
kaip procesas, apimantis elementy vystymasi, arba peré¢jimas i$ vienos biisenos j kita.

Baran ir Woznyj (2021) nagrindédami poky¢io sampratg pateikia tris pokyc¢io dimensijas:

1. Tai nenuspéjama ir neiSvengiama veika,
2. Pastebima priklausomybé tarp vidiniy ir iSoriniy aplinkos veiksniy;
3. Visos organizacijos turi ruosti darbuotojus veikti neapibréztoje aplinkoje.

Analizuojant pokyc¢io sampratas galima teigti, kad jis yra jvairiapusiSskas tyrimo objektas,
susidedantis 1§ daug aspekty (organizacijos tipo, valdymo tipo, laiko rémy, iSkelto tikslo ir kt.). Jis
dazniausiai yra traktuojamas kaip ilgalaikis procesas, taciau kai kurie modeliai jy trukme sieja tiesiogiai su
technologine pazanga organizacijoje ir vadybinémis kompetencijomis.

Uzsienio autoriai Burnes (2003), Gupta ir Goyal (2021), pokytj nagringja kaip priemong pasiekti
tikslui. Anot jy, jeigu organizacija nekurty Strategijos ir prie esamos situacijos neadaptuoty Visos
organizacijos, poky¢iai nevykty. Viskas veikty taip, kaip sugalvota pirminéje stadijoje, taciau tuo retas kas
vadovaujasi. Yra autoriy, teigianciy prieSingai, kad ne visada galima suplanuoti organizacijoje vyksiancius
pokyc¢ius, nes kartais tai nutinka netikétai (Sulastini ir Rajiani, 2023).

Tarptautinés vadybos konsultavimo jmonés ,,McKinsey & Company* atliktame tyrime nustatyta,
kad daugiau nei trec¢dalis pradéty jgyvendinti poky¢iy nepasiekia planuoto rezultato arba uZtrunka ilgiau nei
planuota, o vienas tre¢dalis apskritai zlunga. Dél to skatinama nuolat ieSkoti skirtingy metody pokyc¢iams
planuoti, jgyvendinti ir jvertinti. Galima teigti, kad pokytis visada turi ne tik tiksla, taciau kartu ir rizika
nepasisekti.

Kaip teigia Amis ir Greenwood (2020), pagrindinés pokycio rizikos — kad procesas ne visada
pamatuojamas, nuoseklus ir atneSantis i$ anksto suplanuotus rezultatus. Didzigja dalimi proceso eiga ir
rezultatai priklauso nuo auditorijos, kuriai jis pristatomas, reakcijos. O reakcija, daznu atveju, priklauso nuo
poky¢io vykdytojo pasiruosimo ir jsitraukimo (Amis ir Greenwood, 2020). Pasak Goff, Hodgson ir kt.
(2021), kadangi yra palieCiamos organizacijoje dirban¢iy zmoniy vertybés ir sukuriamas jy asmeninis
nestabilumas, tai yra pagrindiniai veiksniai pokycio procesg padarantys rizikingu.

Bendraja prasme, pokyc¢ius galima jvardinti kaip lengvus (nuspé&jamus), vidutinius (kai periodiskai,
pastoviai kinta situacija) ir aktyvius (greiti, netikéti). Autoriai Tondelt (2009), Stewart (2010), Sujova
(2010) analizavo organizaciniy poky¢iy tipus. Remiantis jy tyrimais galima pateikti tokia klasifikacija:

e Permainy (nauji tikslai, vizija, misija);

e Kirypties (siekiant iSlikti konkurencingam);



e Proceso (siekiant pagerinti kokybe);

e Pavieniai (procesy palengvinimui, automatizavimas);

e Radikalus (kei¢iant didziajg dalj veikusiy sistemy);

e Nenumatyty (neplanuoti iSoriniai veiksniai:pandemija);

e Valdymo (kai pastebima kad vadovybé nebekompetetinga atlikti uzduotis); Struktiros (kuriami
nauji skyriai).

Carnevale ir Hatak (2021) pateiké iSsamia studija kaip ir kodél poky¢iai gali biti skirstomi j dvi
esmines grupes: planuotus ir neplanuotus. Planuoty poky¢iy tikslas yra parengti organizacijos darbuotojus
numatomiems struktiiriniams ar procesiniams pasikeitimams. Tokie pokyciai dazniausiai yra inicijuojami
vadovaujan¢iy asmeny. Jie turi aiskig vizijg, konkrety tiksla, jtraukia visus organizacijos darbuotojus ir
planuojami ilgesniam laikotarpiui. Neplanuoti poky¢iai prasideda spontaniskai ir daznai yra neiSvengiami.
Yra teigiama, kad tokie pasikeitimai gali sukelti dideli darbuotojy nepasitenkinimg ir vesti | kritines
situacijas. Geriausias tokio poky¢io pavyzdys yra COVID-19 pasauliné pandemija, prasidéjusi, plitusi ir
nesuvaldomai palietusi visus pasaulio gyventojus.

Mokslinéje literatiiroje pateikiami skirtingi metodai pokyc¢iams valdyti. Apibendrinant, Burke
(2008) pataria planuoti kieno atsakomybé yra (bus) suvaldyti poky¢ius, Pulsen ir Ipsen (2017) pabrézia
individualaus iniciatyvumo svarbg prasidedant kitimui, Zakarevi¢ius (2005) skatina i$ anksto apgalvoti,
numatyti galima teigiama ir neigiama poveikj ir siekti mazinti pastaraji, Hurn (2012) tyrimy iSvadose
pateikia kad svarbu suburti suinteresuotas Salis ir konsultuojant vieniems kitus mazinti pasiprieSinima.

Poky¢iy valdymo metoduose galima jzvelgti pasidalinimg j dvi puses — vieni orientuoti j procesa (jo
igyvendinimo eigg ir rezultatg), o kiti | zmogiskaji faktoriy (t.y. pokytyje dalyvaujanciyjy emocijos,
reakcijos). Zmogiskyjy istekliy pusés atstovai akcentuoja ypatinga psichologiniy detaliy svarba. Zmogus,
kaip savarankiskas individas, néra linkes greitai jtikéti kitu pozitiriu, todél svarbu ne tik pateikti faktus, o ir
atvirai bendrauti siekiant rezultato (Gupta ir Goyal, 2021).

Nepriklausomai nuo to koks yra pokytis, kiekvienai organizacijai svarbu | ji reaguoti, imtis
iniciatyvos ir démesingumo darbuotojy reakcijai. Jeigu ka tik buvo atleisti darbuotojai, labai tikétina kad
likusieji reaguos nervingai, tikésis klausimy-atsakymy sesijos ar kitokios informacijos kad galéty ramiai
testi darbus. [vairiy vadybiniy priemoniy pagalba galima kurti palankesne aplinkg ir mazinti kylantj
darbuotojy pasipriesinimg pokyc¢io metu (Horstein, 2015).

Lankstumas ir prisitaikymas prie pokyc€iy yra neatsiejamai priklausomi nuo greito gyvenimo tempo.
Kuo lanksc¢iau ziiirima ] besikei¢iancig situacijg, tuo paprastesnis gali biiti prisitaikymas. Savo galimybiy

suvokimas, porekiy jsivertinimas, darbo ambicijy jsivardinimas, taip pat gebé&jimas apibrézti kas aplinkoje
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netenkina, pasitikéjimas savimi priimant sprendimus — tokiomis savybémis literatiroje apibtdinami
s¢kmingai pokyc¢ius priimantys individai.

Apibendrinant mokslinéje literatiiroje analizuojamas sampratas, galima teigti, kad pokytis yra
suprantamas kaip procesas, kai pagrindinis objektas tampa kitoks. Pokyciai gali biiti skirstomi } mazus ir
didelius, laikinus ir nuolatinius, tikslingus ir netikslingus. Pokytis gali bati planuotas arba neplanuotas,
taCiau nepriklausomai nuo to gali bet kada paveikti skirtingas sritis, kaip asmenining, profesing,

organizacing, socialing ir kt.

1.2. Darbo rinkos samprata ir struktiira

Darbas yra neatsiejama kiekvieno zmogaus gyvenimo dalis. Si veikla gali bati suprantama kaip
viena i§ svarbiausiy zmogaus pareigy gyvenime, nes dar prie$ keletg deSimtmeciy tik daug ir atsakingai
dirbantis Zmogus nusipelnydavo kity pagarbos bei jausdavosi visuomenés dalimi. Anksciau pati darbo
sgvoka buvo siauriau apibréZiama, kadangi procesas daugiausia siejosi su namy ruosos darbais, o ilgainiui
pasauliui globalizuojantis émé vystytis ir Zzmoniy noras taikyti savo stipriasias savybes ir polinkis j
konkrecig veiklos sritj — profesija.

Profesijos pasirinkimas, jgijimas, o véliau pats darbas i tiesy turi didele reikSme zmogaus
gyvenime. Galima rasti nuomoniy, kad darbas gali biti kaip poilsis, gali biiti kané¢ia ar nuobodybe be tikslo,
gali kelti minimalias emocijas, taciau sunku paneigti, jog tai esminé miisy gyvenimo dalis. Tai pagrindinis
pajamy Saltinis, todél Zmogus didzigja dienos dalj praleidZzia darbo aplinkoje — atlikdamas uZduotis ir
daugiau ar maziau socializuodamasis. Populiaru sakyti, kad darbas gali biiti nuolatiné problema zmogaus
kasdienybgje, ir nuo pasirinkto sprendimo priklauso tiek psichologiné biisena tiek pasitenkinimas gyvenimu.

Darbo sgvoka pries deSimtmetj buvo placiai analizuojama mokslininky, pavyzdziui, Martinkus ir
Berzinskiené (2005) darbg apibrézia kaip fiziniy ir protiniy gebéjimy naudojimg uzduodiai atlikti. PanaSiai
teigia Zilinskas (2008) ir prideda, kad darbingje veikloje svarbu gebéjimus sutelkti ir nukreipti sickiant tam
tikro tikslo. Taigi, sutinkama, kad darbas turi turéti tiksla, ir jam pasiekti naudojami visi asmens turimi
gebéjimai. Darbas gali biiti minimas ir kitame kontekste, pavyzdziui, kaip statuso tur¢jimas, pagrindinis
uzsiémimas, gali biti tapatinamas su darbine karjera, gali buti kaip vietovés jvardijimas, taip pat kaip
galutinis veiklos rezultatas.

Darbo rinkos apibudinimai taip pat moksliniuose Saltiniuose pateikiami kiek skirtingai, akcentuojant
darba, darbuotojus, veiklg arba atlygj. Anot Martinkaus ir Berzinskienés (2005), darbo rinkoje veikia

darbdavys, darbuotojas ir zmogus ieskantis darbo, kuriy bendras tikslas — sutarti pareigy ir atlygio salygas.
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Darbo rinka gali buti suprantama kaip sistema, kurioje sgveikauja darbo jégos pardavimas ir pirkimas ir
formuojasi darbo uzmokestis. Navickas (2003) praplecia rinkos samprata, pridédamas tokias rinkos
funkcijas kaip pajamy paskirstymas gyventojams ir teisiSkai uztikrintos vienodos galimybeés darbui.
Lietuvos socialiniy moksly centras darbo rinkg apibudina kaip ekonominiy santykiy sistema, kurioje veikia
pasiiila ir paklausa, ir formuojasi darbo uzmokestis. Yra teigianciy, kad svarbiausias subjektas rinkoje yra
darbo uzmokestis, kadangi tai leidzia individui apriipinti save gyvenimui reikalingais daiktais, Kiti
akcentuoja paklausos ir pasitilos santykj. Yra sutariama, kad darbo rinka yra jungtis, kurioje darbo jéga
pasiskirsto tarp teritorijy, jmoniy ir profesijy. Be to, joje vyksta kaip pajamy paskirstymo funkcija tarp
gyventojy per darbo uzmokestj, skatina vienodas teises j jsidarbinimg ir profesinj tobuléjima.

Toliau galima paanalizuoti kokie pagrindiniai subjektai veikia darbo rinkoje. Mokslingje literatiiroje
sutinkama, kad darbo rinkoje kaip ir kitose rinkose, saveikauja pirkéjas ir pardavéjas. Taigi, pirkéjas yra
darbdavys, o pardavéjas yra darbuotojas, darbdavys perka i§ darbuotojo specialius gebéjimus, ir uz tai moka
atlygj. Taigi, kaip matoma, pagrindiniai subjektai darbo rinkoje yra darbdaviai ir darbuotojai. Tac¢iau svarbu
paminéti, kad dar vienas svarbus dalyvis yra Salies Vyriausybé, kiekvienoje valstybéje per specialiy
institucijy tinklg uztikrinanti santykiy reguliavima. Akivaizdu, kad visi Sie dalyviai turi savitus tikslus:
darbdavys — pirkti jéga, darbuotojas — parduoti jéga ir gauti atlygj, Vyriausybé — skatinti konkurencingus ir
auginancius santykius.

Kaip pastebi Rudzinskiené (2008), priklausomai nuo apskai¢iuojamo pasitlos ir paklausos santykio
darbo rinka gali biiti pertekliné (kai jégos pasiiila vir§ija paklausa, vyrauja nedarbas), deficitiné (kai pasitla
Zymiai mazesné nei norin¢iyjy/galin€iyjy dirbti) ir nuliné (kada abu rodikliai skiriasi minimaliai). Galima
suprasti, kad nulinis variantas yra valstybiy siekiamyb¢, taCiau praktiniu aspektu iSlaikyti tokj balansa
reikéty labai daug pastangy ir iStekliy.

Analizuojant mokslingje literatiiroje pateikiamas sampratas, galime skirti SeSis esminius darbo
rinkos elementus (zr. 1 pav.). Kaip jau aptarta, darbuotojai kuria darbo jégos pasitilag. Tai gali buti
suprantama kaip individy gebéjimas ir apskritai noras dirbti sutartomis salygomis ir gaunant atlygj uz
atliekamas funkcijas. Darbo jégos paklausg sudaro bendras darbo viety skaicius rinkoje, jskaitant uzimty ir
laisvy j kurias dar yra ieSkoma darbuotojy. Kitas esminis elementas — darbo rinkos konjunktira — tai
politinés, ekonominés ir socialinés salygos, kurios tarpusavyje saveikaudamos daro jtaka Salies uzimtumui
ir nedarbui. Salies mastu tai yra itin reikimingas rodiklis, atspindintis darbo jégos pasiiilos ir paklausos
santykj darbo rinkoje, kas turi tiesioginés jtakos Salies ekonominei padéciai. Svarbu paminéti darbo
uzmokestj, kuris yra pirkéjo ir pardavéjo deryby objektas, ir bendraja prasme darbo rinkoje tai kuria dar

vieng elementg — konkurencija. Konkurencija taip pat kuriama su tikslu pagreitinti ieSkanciyjy darbo

12



jsitraukima j darbo rinka, pavyzdziui, darbuotojams pereinant j kitas pozicijas ir paliekant maziau patirties
reikalaujancias. Paskutinis elementas - infrastruktiira — gali buti kiekvienos valstybés strateguojamas
siekiant skirtingy tiksly, nes tai yra valstybiniy ir nevalstybiniy institucijy visuma, leidzianti vystytis

darbdaviy ir darbuotojy santykiams veikianti pagal teisines normas.

[ Darbo uzmokestis ]

[Konkurencingumas} [ Darbo pasiiila J

Darbo rinkos
[ infrastruktiira J [ Darbo paklausa J

Darbo rinkos
konjunkttra

1. pav. Darbo rinkos struktiiriniai elementai (sudaryta autorés).

Darbo rinkos funkcionavimui yra svarbis jvairiis veiksniai. Kaip stipriai jie pasireiskia ir kokig jtaka
daro yra matuojama jvairiais rodikliais, kuriems Kkintant, tai tiesiogiai atsispindi darbo rinkos situacijoje.
Pagrindiniai 1§ jy — laisvos darbo vietos, darbo uZzmokestis, registruotas nedarbas (Lietuvos darbo rinka,
2023). Apzvelgiant Siandiening situacija rinkoje, Uzimtumo tarnybos duomenimis Lietuvos savivaldybése
vyksta teigiami pokyciai. Tai apima tokiy rodikliy stebésena, kad maZéja registruotas nedarbas,
registruojama daugiau darbo pasiiilymy, aktyveéja sezoniniy darby pasiiila, o apskritai darbo rinka iSlieka
atspari ir aktyvi, nors uzsiteses Salies ekonomikos augimo létéjimas ilgg laikg kiiré neapibréZtuma visiems
darbo rinkos dalyviams (Situacija darbo rinkoje: naujausia apzvalga, 2023).

Mokslinéje literattiroje itin daug démesio yra kreipiama j ilgalaikj nedarba, kadangi kuo jis didesnis,
tuo labiau tai tiesiogiai atsiliepia dirbantiesiems ir apskritai valstybei. Tema literatliroje analizuojama
daugiau nei du deSimtmecius, pavyzdziui, Berzinskiené ir Gudiené (2010) lygino Lietuvoje vyraujantj
nedarbg su situacija kaimyninése ir Europos Sgjungos Salyse, Lauzadyté (2014) analizavo kokius sunkumus

ilgalaikis nedarbas sudaro dirbantiesiems. llgalaikio nedarbo rodiklis apima galin¢iy dirbti, taciau dél tam
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tikry priezas¢iy daugiau nei vienerius metus nerandanciy tinkamos darbo vietos Zmoniy dalj. Tai gali
salygoti tiek dél poky¢iy rinkoje (ypac struktiiros pokyc¢iy), taciau gali biiti jzvelgiama ir ieSkanciojo asmens
isitikinimy jtaka. Nors verta pastebéti ir tai, kad pagal Lietuvoje vykdoma politikg iSmoka nedirbanciam
asmeniui yra reguliariai mazinama, tad asmuo turéty biiti suinteresuotas rasti darbg ir pagerinti savo
pragyvenimo lygj.

Pastebima, kad visuomeng¢je visuomet yra dalis ilga laikg nedirbanciyjy. Priezastys, lemiancios
ilgalaikj nedarbg yra skirstomos j objektyvias ir subjektyvias (Berzinskiené ir Budvytyté-Gudieng, 2010).
Objektyvios — darbo rinkos struktiiros pokyciai, per didelés garantijos nedirbantiems asmenims,
nepakankamas darbo uzmokesCio lygis, neefektyvi darbo rinkos politika, technologijy pazanga.
Subjektyvios — kvalifikacijos trikumas, patirties trikumas, pasyvus gyvenimo budas. Naturalu, kad
siekiama didinti uzimtumo rodiklj ir mazinti nedarbg. Uzimtumo didinimui valstybé¢je veikia suinteresuotos
institucijos, pavyzdziui, Uzimtumo tarnyba. Ji yra svarbus darbo rinkos dalyvis ir vykdo dvi politikas:
aktyvig ir pasyvig. Aktyvi: pagrinde orientuota | bedarbius ir jy kvalifikacijos kélima, konkurencingumo
didinima, padeda orientuotis papildomy mokymy sferoje. Pasyvi: orientuota j kompensacines salygas, kai
dél atitinkamy priezasc¢iy individas nedirba, taciau jam suteikiama materialiné pagalba tam tikra laikotarpj
(Paramos priemonés, 2023). Pavyzdziui, dar viena i§ UZimtumo tarnybos teikiamy paslaugy, tai yra
konsultacinés paslaugos numatomiems atleisti darbuotojams (Informacija numatomiems atleisti
darbuotojams, 2023).

Zmogus nuo prigimties yra suinterestuotas dirbti ir gauti uZ tai atlygj, o dabartiniame pasaulyje, kai
galima rinktis i$ skirtingy veikly, sickiama kad veikla buty visapusiskai patraukli. Yra vyraujanti nuomone,
kad kuo didesnis darbo uzmokestis, tuo dazniau pasirenkama ta profesija. Taciau statistiniai duomenys rodo,
kad net ir auk$ta darbo uzmokest] sitilan¢ios jmonés nelengvai pritraukia specifiniy jgudziy turincius
darbuotojus. Uzimtumo tarnybos vieSais duomenimis, 2023 m. kovo ménesj kaip paklausiausios profesijos
darbo rinkoje yra jvardijamos reklamos srityje, administravimo, sandéliavimo darbuotojai, taip pat
sunkiasvoriy transporto priemoniy vairuotojai, biury ir vieSbuciy pagalbiniai darbuotojai (Paklausios
profesijos, 2023).

Taigi, darbo rinka yra vieta, kurioje sgveikauja darbdavys ir darbuotojas. Darbo rinkoje darbuotojai
sitilo savo jgiidzius, gebéjimus, mainais i atlygj ar kitokiag kompensacija. Darbdavys darbo rinkoje nustato
atlygj, siekia pritraukti ir i$laikyti darbuotojus. Darbo rinka nuolat yra veikiama ekonominiy, socialiniy ir

politiniy poky¢iy.
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1.3. Karjeros samprata ir kryptys

Socialiné ir ekonominé aplinka kinta nuolat, paveikdama visuomene ir pacig karjeros sampratg.
Karjera tampa neatsiejama realizavimosi socialin¢je erdvéje dalis, nes kuo daugiau pavyzdziy aplinkui, tuo
didesnis paskatinimas asmeniniams pasiekimams. Apskritai visuomenéje didéja nuolat besimokanciyjy
dalis, tod¢l ir atsiranda kompleksinis poziiiris mazinantis atskyrimg tarp dirbanciyjy ir besimokanciyjy.
Stengiamasi balansuoti tarp darbo ir mokymosi, tac¢iau kad procesas biity sklandus, tam bitina turéti plang
ateiciai.

Terminas ,.karjera® yra kildinamas i§ pranciizy kalbos zodzio, reiskiancio greitg ir s€¢kmingg kilima
visuomeningje, mokslinéje veikloje (Tarptautiniy Zodziy zodynas). Anot Dromantaités (2012), karjera yra
vienas 1§ pagrindiniy Zmogaus siekiy, nes pati karjeros savoka siejasi su gera gyvenimo kokybe. Ji taip pat
priduria, kad siekti karjeros néra nei vieno darbuotojo pareiga, tai yra individualiai i$sikeliamas tikslas ir
ieSkoma priemoniy jam pasiekti (Dromantaité, 2012). Karjeros samprata kito, ir jvairiais laikotarpiais, dél
socialiniy ir kultliriniy poky¢€iy vyraudavo tam tikri jsitikinimai. Dabar yra sutariama, kad dinamiskoje
darbo aplinkoje sékmingai veikiantis, karjeros siekiantis zmogus turi gebéti prisitaikyti, numatyti veiksmus
i§ anksto ir pagal esama situacijg tikslingai veikti. Sékmingas darbuotojas pasizymi gebéjimu veikti
racionaliai, savarankiskai, suprantant tiek savo asmeninius, tiek organizacinius siekius. Svarbu suvokti ne
tik savo stipriasias ir tobulintinas vietas, tac¢iau sekti darbo rinkos tendencijas.

Poky¢io fenomenas, kaip jau aptarta, palieCia visas sritis, ne iSimtis ir karjera darbo rinkos kontekste.
Sékmingos karjeros istorijose yra akcentuojami du gebéjimai: gebéjimas pasirengti jiems ir tinkamai
sureaguoti jiems vykstant. Anot Kramer ir Kramer (2020), pandemija pakeité profesijy prestiza ir
visuomenés nuostatas apie atskiras profesijas bei pacig darbo rinka. Tai ypatingai gali turéti jtakos
jaunesniajai visuomenes daliai, kuri projektuoja savo karjeros kelig netolimoje ateityje.

Profesijos rinkimasis ir karjeros planavimas yra sudétini procesai, kuriy metu Zmogus analizuoja
save, jj dominancias profesijas ir galbiit domisi situacija darbo rinkoje. Siame procese aktyviai dalyvauja
ne tik pats asmuo, bet ir artimos aplinkos asmenys, pavyzdziui, Seimos nariai ar mokytojai (Hughes. 2015).
Profesijos rinkimasis gali buti sulyginamas su asmenybés siekiu surasti savo vieta, iSsiaisSkinti kg ,,a8, kaip
asmenybé” galiu naudingo kasdien sukurti darbo vietoje. Be abejo, mokslinéje literatiiroje teoriniu pozitiriu
procesas turéty biiti sistemingas, vykti racionaliai, taciau realybéje jis gali biiti paveikiamas itin daugelio
veiksniy. Bene svarbiausia, kad individas rinktysi profesija atsizvelgdamas j savo polinkius, asmenines
savybes, geb¢jimus ir tobulintinas vietas, taip pat turéty kuo platesnj isivaizdavima apie siekiamg profesija,

suprasty studijy specializacijas bei jsidarbinamumo situacija.
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Anot Augienés (2009), mokslininkai dar XX a. tyrinéje profesinio apsisprendimo procesa, sitilo jame
skirti tokius aspektus:

e Pirmenybé vienai profesijai dél jos turimo pranasumo kuriuo nors aspektu;
e Svajonés tur¢jimas ir siekimas (kaip didziausias tikslas);

e Ketinimai siekti laikytis numatyto plano siekiamam rezultatui.

Kaip matoma, pagal aptartus veiksnius asmuo yra kreipiamas rinktis vieng sritj dél tam tikro
pranasumo pries kitus darbo rinkos dalyvius. Tikétina, kad tai gali suteikti uztikrintumo asmens sprendimui.
Skatinama turéti svajon¢ bei jos tikslingai siekti, kartu ir nenukrypti nuo susidaryto plano. Nors
mokslininkai Siuos aspektus iSskiria pirminio profesinio apsisprendimo kontekste, galima teigti, jog tie patys
aspektai gali biiti svarbis ir véliau. PavyzdZziui, pradirbus reikSmingg skai¢iy mety jvairiose organizacijose
ir supratus, kad profesija nebéra idomi, nebeteikia teigiamy emocijy, nebéra ko mokytis ir pan., Zzmogus turi
visapusisSka laisve suprasti savo poreikj, turéti nauja svajon¢ ir drgsiai imtis naujos veiklos plano.
MacDougall (2016), karjeros keitimui asmuo pasiruo$¢s yra tada, kai yra nusiteikes jdéti daug pastangy,
nes lengvo ir patogaus laiko néra.

Profesijos pasirinkimas nors ir labai atsakingas zingsnis. Be abejo, jtakos renkantis profesijg turi
Zmogaus asmenyb¢ ir jos bruozai, kurie gali buti apibuidinami kaip pastoviis ir atitinkamose situacijose
pasikartojantys Zmogaus veiksmuose. Kaip esminiai asmenybés elementai yra skiriami Sie: temperamentas
ir charakteris; gebéjimai; nuostatos ir vertybés. Nors profesijos rinkimasis yra individualus procesas ir
kiekvienam Zmogui skirtingas, akcentuojama ir aplinkiniy galima pagalba. Kaip teigia D. Augien¢ (2009),
zmongs, kuriais mes pasitikime (Seimos nariai, kolegos, draugai ar kt.) gali pasidalinti mintimis,
padésianciomis sau jsivertinti polinkj tam tikrai sri¢iai, arba taip pat jie gali supazindinti su kitais Zmonémis,
galinciais pasidalinti jau turima konkrecia patirtimi. Bendravimas gali biiti labai naudingas, siekiant iSgirsti
tikras istorijas ir patirtis bei geriau suprasti profesijos detales.

Apskritai, keitimasis informacija tokiose vadinamose socialinése grupése yra visoms puséms
naudingas, nes turint efektyvy tinklg, tai gali buti ir naujy Ziniy Saltinis, ir dalinimasis
gerosiomis/blogosiomis praktikomis, pagalba susidiirus su karjeros klititimis.

Dabartingje Ziniy ir technologijy visuomeng¢je profesijos rinkimasis ir véliau besitgsiantis karjeros
projektavimas gali testis visg gyvenima (Hughes, 2015). Tai tampa ypac aktualu dél keliy priezaséiy.

Pirmiausia, tai darbo rinkos poky¢iai. Darbo rinka diktuoja sglygas kokiy specialisty reikia Siai
dienai ir prognozuoja netolimai atei¢iai. Darbo uzmokestis tampa vis konkurencingesnis, kompanijos siekia
kuo daugiau privalumy darbuotojams, personalo skyriaus darbuotojai nuolat stebi kity kompanijy

darbuotojus ir esant poreikiui bando pritraukti geriausiuosius (O’Keeffe, 2022). Kaip zinoma, darbuotojas
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turintis darbo santykiy teisiSkai gali bendrauti su kitomis kompanijos, Zinoma, neatskleidziant esamos
darbovietés specifinés informacijos.

Antra, darbuotojui nepriklausomai nuo pozicijos yra svarbu gebéti prisitaikyti prie poky¢iy. Kadangi
keiciasi visuomené, keiciasi darbo struktiiriniai vienetai ir panaSiai, lygiai taip gali kisti ir kasdienés
atsakomybés (Hughes, 2015). Didesné rizika jzvelgiama kai dirbama su terminuota darbo sutartimi, nes yra
nustatyti didesni jsipareigojimai (Hye-Ryon, 2019). Gali keistis turétas darbo kruvis, darbo organizavimo
pobudis, Iprasti kasdieniai procesai darbo vietoje nebéra tokie ilgai nepakeiciami, kaip biidavo pries keleta
deSimtmeciy.

Trecia, tai yra kiekvieno Zzmogaus atsakomybé siekti savo sékmingos karjeros. Creed, Kaya, Hood
(2020) savo moksliniuose tyrimuose akcentuoja, kad visuomenéje vyrauja polinkis siekti ne tik sékmingos
karjeros, taciau didinant pasitenkinimg darbe kartu stiprinti pasitikéjima savimi, atsakinguma, stabiluma
bendrgja prasme. Asmuo jgydamas darbinés patirties kartu ugdo savo gebéjima bendrauti, duoti griztamaji
rys$], priimti griztamaji rysj, apskritai buiti komandos dalimi (O’Keeffe, 2022).

Ketvirta, mokytis svarbu dél rinkos pokyc¢iy ir didéjancios konkurencijos j vieng darbo vietg (Crisan
ir Turda, 2020). Tai ypatingai svarbus pokytis darbuotojams, kurie dirba nedaug specifiniy gebéjimy
reikalaujantj darba, kuriam nereikia specialaus sertifikavimo. Galima daryti prielaida, kad tokiu atveju
pranaSuma jgauna ne tik turimas iSsilavinimas, bet ir asmeniniy poreikiy jvardinimas.

Ir penktoji priezastis, apibiidinama mokslinéje literatiiroje, yra kad visuomenei zmogaus karjera yra
taip pat labai svarbi dél racionalaus ZzmogisSkyjy iStekliy panaudojimo, kuris tinkamai funkcionuodamas daro
jtaka socialinei pazangai. Ekonominé situacija rinkoje priklauso ne nuo auks$tyjy mokykly absolventy
skaiiaus studijy programose, o biitent nuo to, kiek i§ jy suranda tinkamas darbo vietas savo turimoms
Zinioms ir jgdZiams pritaikyti.

Kaip matoma, mokslingje literatiiroje yra skirama daug darbo aplinkos veiksniy, kKurie, zZinoma,
priklausomai nuo individualios darbuotojo situacijos, gali daryti jtaka jo sprendimui apie karjeros krypties

keitima (zr. 2 pav.):
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Asmeninis lygmuo Organizacinis lygmuo Strateginis lygmuo
* Amzius « Pasitenkinimas pozicija » Konkurencingos darbo
* Lytis « Darbo sutarties tipas uzmokestis
* I$silavinimas « Komandos * Patraukli kity kompanijy
« Seimyniné padétis mikroklimatas aplinka |r_naudos
« Psichologiniai poreikiai * Vadowy reakcija | * Headhunting'as arba
« Finansiniai griztamajj rysi ,,galm mefiz10kle"
jsipareigojimai « Komunikacija . KVO_nflde_nCIalumo
uztikrinimas

2 pav. Darbo aplinkos aspektai kei¢iant karjeros krypti. Sudaryta autorés pagal Hugher (2015), O’Keeffe (2022), Hye-Ryon
(2019), MacDougall (2016), Creed, Kaya, Hood (2020) ir Crisan ir Turda, (2020).

Pries keletg deSimtmeciy buvo sunku tiksliai numatyti, kaip bus pasikeitusi darbo rinka Siandienai,
todel ir teigiama, kad pasirengimas pokyciams, lankstumas profesijos atzvilgiu yra vienas ty svarbiy
elementy siekiant prisitaikyti (Akkermans, Richardson ir Kraimer, 2020). Kartu teigiama, kad gebéjimas
prisitaikyti prie pokyciy susideda tiek i§ praktiniy gebéjimy tobulinimo, tiek ir asmeniniy jgudziy,
pavyzdziui, saves supratimas, bendravimas su kitais, ypa¢ dalyvavimas karjeros renginiuose, kur renkasi
Ivairiy mokymo institucijy, Svietimo jstaigy, privataus verslo atstovai siekdami Sviesti visuomene apie
esamas galimybes darbo rinkoje.

Jau aptarta nuolat kintanti socialing, politiné ir ekonominé situacija reikalauja i§ jauno Zmogaus
gebéjimo prisitaikyti prie $iy procesy, poreikui esant - keisti karjeros kryptj. Verta paminéti, kad vis
populiaréja jvairios organizacijos, teikiancios tiek konsultacinio tiek praktinio pobiidzio informacijg apie
karjeros pokyc€ius. PavyzdZiui, yra jmoniy, kurios organizuoja praktinius keliy ménesiy trukmés kursus,
kuriy metu grupé asmeny gilina Zinias, ir véliau suteikiamas kursy baigimo paZzyméjimas. Tai gali biti tiek
keic¢iant karjeros kryptj, tiek gilinant turimas Zinias ar mokantis naujy dalyky.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad karjeros keitimo procesas yra suprantamas kaip peréjimas i$
vienos darbinés srities ] kitg. Tai svarbus zingsnis Zzmogaus gyvenime, reikalaujantis pasiruo§imo, noro,

atsidavimo ir pastangy naujiems jgiidziams taikyti.
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2. POKYCIAI DARBO RINKOJE: 2020-2022 METU PERIODO
TEORINE ANALIZE

Mokslinés literatliros apie pokycius, sglygotus pasaulinés pandemijos, galima rasti pakankamai
daug. Autoriai tiria skirtingus rySius tarp darbovietés, darbuotojo, vadybiniy schemy, psichologiniy metody,
transformacijos budy, kelia klausimus apie konkre¢iy veiksniy jtaka, sukeliamus pokycius ir taip plecia
erdve tolimesniems tyrimams. Kaip savo publikacijoje pastebi Spicer (2020), pasauliné pandemija sutrikdé
iprastus procesus, bet kartu atvéré didziules galimybes tyréjams, kadangi buvo paliestos visos iki tol kurtos
ir jrodymais grjstos teorijos. Autorius skatina kelti klausimus probleminiams klausimams iki, per ir po
pandemijos.

2020 m. sausio 30 dieng buvo paskelbta pasauliné ekstremali situacija dél COVID-19, o kovo 11
diena - pandemija. Ji turéjo poveikj visoms sritims, nuo asmeniniy iki visuomeniniy veikly. Tai buvo jvykis,
del kurio Vyriausybés kuré ribojimus siekiant valdyti viruso plitimg, o gyventojai tur¢jo atitinkamai
reaguoti. Reaguoti buvo privaloma ne tik individualiu lygmeniu, bet ir organizaciniu, ko pasekoje atsirad¢s
nestabilumas organizacijose tiesiogia paveiké visa darbo rinka. Organizacijos per itin trumpg laika turéjo
reaguoti ir diegti pokycius, kad galéty funkcionuoti. Spicer (2020), §j laikotarpj jvardija kaip COVID-19
Soka. Sokas — tai staigus smiigis ar sukrétimas, paveikiantis visa zmogaus fiziologija (Tarptautiniy Zodziy
zodynas). Soko savoka savo publikacijose taip pat naudoja Kramer ir Kramer (2020).

Mokslininkai teigia, kad pandeminé krize palieté visus ir sukéle Zymiy ilgalaikiy neigiamy padariniy
emocinei sveikatai (Kaufmann, Lilleholt ir kt. 2022). Visuomené buvo paveikta visapusiskai, kadangi
nezinomyb¢ atsirado tiek asmeninéje erdvéje, tiek visuomeniame gyvenime, tiek bendrai darbo rinkoje.

COVID-19 pandemija sukeélé ryskius pokyc¢ius ne tik organizacijy valdyme, kas tiesiogiai paliete
darbo rinka, taciau ir kiekvieno individo darbiniame ir asmeniniame gyvenime. Situacijos neapbréztumas,
mokslinio pagristumo nebuvimas pasauliniu lygmeniu, juntama grésme dél savo bei artimyjy sveikatos tapo
zmonijos kasdienybe. Dabar galima vertinti tai kaip praeitg perioda, taciau jo metu — niekas negaléjo pateikti
atsakymo Kiek tai truks.

Kadangi poky¢iai palieté visas sritis, laiko atzvilgiu tarsi nubrézta nematoma riba, kaip atskirties
taskas tarp pasaulio iki pandemijos ir po jos. Padaryta jtaka individualiu lygmeniu nuo jprociy iki sveikatos
biiklés, socialiniu lygmeniu kaip uzimtumui, Svietimui, kelionéms, tarptautiniu lygmeniu paliesti tiek
smulkds, tiek vidutiniai, tiek didZiausi verslai (Ceesay, 2021).

IsSukiy, kurios organizacijoms sukele COVID-19 pandemija, masta galima vertinti aukSc¢iausiu

lygiu (Amis ir Greenwood, 2020). Organizacijos buvo priverstos nedelsiant reaguoti, pergalvoti didzaja dalj
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procesy ir nuolat komunikuoti su savo darbuotojais. Komunikacijos temos apémé platy spektra, kaip darbo
organizavimo buidas, apsaugos priemonés darbuotojams, komandiruociy ribojimai, darbo testinumas,
produktyvumas ir psichologiniai aspektai. Kaip pastebi Bailey ir Breslin (2021), isstkius kélé riipinimasis

ne tik darbuotojais, taciau ir klientais, kuriy srautai taip pat buvo zymiai pakite.

2.1. Darbo rinkos sektoriy apzvalga

Analizuojant pandemijos poveikj darbo rinkai galima i$skirti ir trumpai aptarti skirtingus sektorius.

Pagal pasaulio sveikatos organizacijos rekomendacijas buvo ribojami kontaktiniai susitikimai,
masiniai renginiai ir kita veikla, galéjusi suburti Zmones nesilaikant saugaus atstumo. Visuomenéje plito
ivairios akcijos ir reklamos su zinutémis ,,a$ lieku namuose®, ,,i§ namy“ ir pan. Zmoneés Zymial maziau
naudojosi vietos transportu (autobusais, traukiniais) ir, be abejonés, stabdé tolimesnes keliones (Jung, Jung
ir Yoon, 2021,). Aviacija buvo bene pirmoji sritis, grei¢iausiai pajutusi pandemijos neigiamas pasekmes
zmonéms imant atSaukinéti kelioniy rezervacijas. TaCiau bendrai, tiek aviacija, tiek transporto paslaugas
teikian¢ios jmonés, ryskiai juto keleiviy (bei kity kroviniy) srauto sumaz¢jimg iki minimumo. Eurostat
duomenimis, pasaulinés pandemijos pradzioje keliuose transporto priemoniy buvo per pus¢ maziau nei
lyginant 2019 mety kova (Eurostat, 2020). Aviacijoje tuo pa¢iu metu buvo fiksuojamas daugiau nei dviem
tre¢daliais maZesnis skrydziy aktyvumas lyginant su praeitais metais. Kalbant apie ZmogiSkajj faktoriy,
akivaizdu, kad maz¢jant darbo kriiviui tiikstanciai Zzmoniy neteko darbo. Dalis pirmiausia buvo iSsiysti |
prastovas, ta¢iau supratus, kad greito grjZzimo  jprastg ritma nebus, darbdaviai didziaja dalj privaléjo atleisti.
Eurostat duomenimis, aviacijos jmongs atsisveikino vidutiniskai su 70 proc jmones darbuotojy (Eurostat,
2021).

Kadangi prasidéjus pandemijai Zymiai maZzéjo kelioniy skaicius, tai tiesiogiai paveikia kita sektoriy
— turizma. Turizmas apima kelioniy agentiiry veikla, kaimo turizmo sodybas, vieSbucius ir apgyvendinima.
Kelioniy agentiiros, norédamos islikti, sieké iSvengti pinigy graZinimo pirkeéjui, sitilydamos nukelti keliong
tolimesniam neribotam laikui, taciau zmoniy sgmoningumas vis didéjo ir galiausiai didelé¢ dalis agentiiry
nebegeneravo jokiy pajamy ir pasitrauké i§ darbo rinkos (Jung, Jung ir Yoon, 2021,) Karsokiené ir
Dromantiene¢ (2021) teigia, kad veiksniai 1éme turizmo krize yra labai susij¢, nes tiek vietinés tiek
tarptautinés kelionés buvo ribojamos, zmonés patys bijojo uzsikrésti virusu, o jeigu buvo maziau bijanciy —
jie buvo paveikti kity tarptautiniu mastu veikianciy ribojimy, neleidzian¢iy mégautis poilsiu. Pastebima,

kad kelionés tik 2022 mety vasarg émé vél populiaréti ir pastebimas akivaizdziai padidéjes turisty srautas.
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Imoniy bankrotas tiesiogiai susij¢s su darbuotojais, nes netekus darbo nebuvo jmanoma jsidarbinti kitoje
Sio sektoriaus organizacijoje, vadinasi, zmonés buvo privesrti ieSkoti alternatyvy profesiniame kelyje.
Sveikatos prieZitiros jstaigose sumaistis buvo masiné, nes COVID-19 virusas paveiké milijony
7moniy sveikata. Siose jstaigose moniy srautai padidéjo desimtimis karty, teko mazinti nekritiniy skyriy
veikla ir visus pajégumus skirti infekuotiems pacientams (Freudenberg, Paez, Giammarile ir kt., 2020).
Pastangas sunkino tai, kad darbo rizika buvo didziulé, triiko darbo jégos, kadangi dalis darbuotojy patys
privaléjo izoliuotis ir vengti bet kokio kontakto su kitais asmenimis. Freudenberg ir kiti (2020) teigia, kad
sveikatos priezitiros jstaigy darbuotojai, nepaisydami savo turimy kompetencijy tam tikros srities gydymui,
privaléjo priimti ir riipintis visais serganciaisiais. Padros, Andrews, Dowrick ir kt. (2020) teigia, kad Siuo
laikotarpiu ypatingai didéjo pagalbinio personalo poreikis, o rasti norin¢iyjy dirbti nebuvo lengva. | tai
jsitrauké visuomeninés organizacijos, padéjusios paskirstyti savanoriy iSteklius kritinés situacijos valdyme.
Problemos sveikatos priezitiros sektoriuje buvo nuolatinés, kaip pavyzdziui, darbuotojy triikkumas,
apsauginiy priemoniy trilkumas, priemoniy netinkamumas darbui, komunikacijos trilkumas, neryztingumas
drastiskiems sprendimams, ziniasklaidos spaudimas (Chawla ir kt., 2020). Psichologiniu aspektu,
ziniasklaida daré ir teigiamg jtaka skleidziant aktualiausig informacija, ir neigiama, nes daugeliui Zzmoniy
buvo emociSkai sunku susitaikyti su neapibréztumu, o trys ketvirtadaliai Ziniasklaidos turinio buvo statistika
ir gasdinancios pasaulinés prognozés. Sumazejus eksportui ir importui, kai kuriose valstybése émé trukti
Vilniaus technologijy mokymo centre buvo atlikta mokiniy apklausa, siekiant i$siaiSkinti kaip
mokiniai vertina nuotolinj mokyma (Www.svietimonaujienos.lt). Beveik visi respondentai ji jvertino
teigiamai, populiariausi argumentai: lankstus mokymosi laikas, mokymosi informacija prieinama internetu,
ugdymo savikontrolé, sutaupomas kelionés laikas. Populiariausias neigiamas argumentas — mokiniams
triksta gyvo bendravimo. Mokslinéje literatiiroje teigiama, kad Svietimo sektorius kaip ir Kiti sektoriai
susidiiré su svarbiais isStukiais pandemijos kontekste. Anot Sahu (2020) pandemijos pradzioje ne visi
universitetai turéjo iStekliy greitam persiorientavimui j nuotoling aplinka. Kaip autorius teigia, isStukiai
palieté ir zmogiskuosius iSteklius, nes verbaling komunikacijg ir, pavyzdziui, dalomaja medziaga, keité
nuotolinés video klasés, kur démesj iSlaikyti nepalyginamai sunkiau. Sahu (2020) apibrézia tokius
nekontroliuojamas nusirasinéjimas savarankisky ar kontroliniy darby metu; emociniai sunkumai (nerimas,
neapibréztumas). Yra priesingy nuomoniy, kai kurie mokslininkai akcentuoja studenty, esan¢iy mainy
programose i$8ukius ir iSkeldamas Zzmogiskajj faktoriy. Anot autoriaus, procesg galima pasivyti, o Kitos

Salies studento, kuris veikiamas ir studijy pasikeitimo ir kelioniy ribojimo turi likti svecioje Salyje, emociniai
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sunkumai yra nepalyginamai sunkiau eliminuojami. RaiSiené, Lucinskaité-Sadovskiené ir Gardziuleviciaté
(2021) atliko tyrima, kuriame aiSkinosi pedagogy nuomong j Svietimo srities organizavimo pokycius.
Autorés pateikia iSvadas, kad vyresnio amziaus pedagogai susidiré su reikSmingais i$$iikiais planuojant
savo laika, su techniniy kompetencijy trukiimu bendraujant su moksleiviais nuotoliu, triiko komunikacijos
su vadovybe (Raisiené ir kt., 2021). Neigiamai buvo paveikstas jy darbo nasumas, psichiné sveikata, taciau
pastebéta ir privalumy, pavyzdziui, iSreiSkiamas noras mokytis informaciniy technologijy subtilybiy.
Lietuvos banko duomenimis, 2021 m. ir 2022 m. labiausiai augo Lietuvos FinTech sektorius
(Lietuvos FinTech sektorius 2022-aisiais didino apsukas: augo pajamos ir darbuotojy skaiéius, 2023).
Mokslin¢je literatiroje FinTech jmonémis vadinamos organizacijos, teikiancios nuolat technologiskai
gerinamas finansy paslaugas. Anot Lagna ir Ravishankar (2022), finansiniy technologijy organizacijos
siekia sitilyti paslaugas iSlaikant auksta kokybe ir mazinant kaing, todél diegia pazangias technologojas
zmogiSkyjy funkcijy optimizavimui, procesy automatizavimui. Analizuojant pandemijos jtaka Siam
sektoriui, buvo pastebimas ypatingai didéjantis naudojimasis skaitmeninémis finansinémis paslaugomis
(Gharbi, Trichilli ir Abbes, 2022). Tai 1émé visuomenés kontakty ribojimai ir skatinimas mokytis, dirbti,
apsipirkinéti nuotoliniu biidu internete. Zinoma, nors $io sektoriaus organizacijoms siekti verslo tiksly
sekési teigiamai, kaip pastebi Bensaad ir Yaagoub (2021), pandemija salygojo nepriklausomai nuo
sektoriaus visy darbuotojy ir klienty jprociy poky¢€ius. FinTech darbuotojai taip pat buvo veikiami kontakty
ribojimo, darbo btido organizavimo poky¢iy. Kadangi sektorius itin didelis ir jame funkcionuoja skirtingo
dydzio jmonés, ne visoms pavyko islikti ir iSlaikyti darbuotojus, ko pasekoje buvo skelbiama apie
atleidimus. Kalbant apie Lietuvos darbo rinka, 2022 mety pabaigoje ¢ia veiké 263 FinTech bendrovés, jose
reikSmingai didéjo darbuotojy skaicius perkopes 7000. Sektorius pastaraisiais metais suvalde isSukius ir
jrodé Lietuvos FinTech lankstumg pokyc¢iy kontekste. Lietuva uztikrintai tampa matoma lokacija Europos
ir pasaulio investuotojams, pateisina likkescius. Investicijy plétros agentiiros ,,Investuok Lietuvoje* tyrimas
patvirtina tai, kad 2021 metais globali pandemija augino ir pléte FinTech sektoriy: 87 proc. didéjo imoniy
pajamos, 59 proc. isaugo klienty skaicius (The FinTech Landscape in Lithuania 2022-2023, 2023).
Apibendrinant darbo rinkos sektoriy apzvalgg galima teigti, kad pasauliné pandemija smogé
netikétai, reikalavo reaguoti greitai, o tai mazino iki pandemijos vyravusj aisSkuma, stabiluma darbo rinkoje.
Pagrindiniai, dazniausiai minimi organizacijy poky¢iai, arba pasekmés, mokslinéje literatiiroje iSskiriami
Sie: masiniai atleidimai, darbo biido organizavimas, migracija, darbo uZmokestis. Pokyc¢ius darbo
rinkoje tiesiogiai lemia pokyciai organizacijose, todé¢l Siame darbe toliau bus detalizuojamas kiekvienas

1§ Jy bei atliekamas empirinis tyrimas.
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2.2. Poky¢iai darbo rinkoje 2020-2022 m. kaip keturiy elementy visuma

2.2.1. Masiniai darbuotojy atleidimai

COVID-19 pandemija ypatingai didelj poveikj turéjo darbo rinkai. Vyriausybés ribojimai,
organizacijy savikontrolé siekiant valdyti viruso plitima (karantinas, artimo kontakto vengimas, kelioniy
ribojimai ir kt.) turé¢jo greitg ir, deja, neigiamg poveik] didziajai daliai organizacijy. Kompanijoms
organizacijoms siekiant islikti darbo rinkoje.

Vyriausybés buvo priverstos jvesti daugybe ribojimy: uzdaryti valstybés oro erdve, riboti
atvykstanc¢iyjy ir iSvykstanciyjy srautus, reguliuoti judéjimg tarp miesty, apriboti veikla viety, kuriose
didziausia tikimyb¢ kontaktuoti su kitais Zmonémis — prekybos viety, maitinimo sektoriaus, grozio paslaugy
salony. Tai, be abejonés, salygojo darbuotojy kriivio sumazéjima ir jie buvo verciami eiti ] prastova arba
atleidziami.

Vienas iS ryskiausias psichologines pasekmes turin¢iy pokyc¢iy darbo rinkoje yra atleidimas i§ darbo,
o 8iuo 2020-2022 m. periodu — tai masiniai atleidimai i§ darbo. Masinis atleidimas i$ darbo yra tuomet, kai
vienu metu didelis kiekis Zzmoniy yra informuojami apie darbo netekimg darbdavio iniciatyva ir jsigalioja
kaip teisiSkai leidziama greiciausiai (Foote, Grosz ir Stevens (2018). Atleidimai turi reikSmingos jtakos
atleidZziamiems darbuotojams, kadangi, tikétina, kad jie praranda pagrindinj pajamy Saltinj, kas tiesiogiai
veikia jy artimg aplinkg. Kalbant apie priezastis, mokslingje literatiiroje dazniausiai yra pateikiamos §ios:
organizacijy siekis iSlaikyti funkcionuojancia organizacijg ir iSlikti darbo rinkoje (Wood, Michaelides ir
Ogbonnaya, 2020), kasty maZinimas, organizacinés struktiiros transformacija, sumazéjes klienty srautas
(Bentley, Kehoe ir Chung, 2021).

Pandemijos sukelta darbo netekimo banga palieté visus sektorius. UZzimtumo tarnybos vieSais
duomenimis, Lietuvoje ryskiausias poveikis buvo apgyvendinimo, turizmo, maitinimo, pramogy verslo,
aviacijos sektorius. Véliau seké gamybos, transporto, paslaugy sektoriaus darbuotojy mazinimai.
Organizacijos susidiire su staigiais finansiniais sunkumais dél sumazejusio klienty srauto, tiekéjy praradimo,
transporto vélavimo ir kity priezas¢iy, todél siekdamos islikti mazino darbuotojy skaiciy.

Yra duomeny, kaip pandemija paveiké tam tikrus sektorius, taciau néra vienos profesijos kuri buty
labiausiai paveikta. Kaip skelbé Uzimtumo tarnyba, darbo neteko tiek nekvalifikuoti, tiek aukstos

kvalifikacijos Zzmonés. Kaip skelbia uzsienio mokslininkai, klienty srautas pastebimai sumazg¢jo visose
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klienty aptarnavimo organizacijose, tad paskelbus apie pasauling pandemijg organizacijos sprendimus apie
atleidimus taip pat diegé greitai (Wood, Michaelides ir Ogbonnaya, 2020).

Vertinant globaliai, be abejonés regionai kuriose pagrindiné veikla darbo rinkoje yra aptarnavimas,
turisty apgyvendinimas, neturéjo galimybiy islikti ir mazino dinban¢iyjy skaic¢iy iki minimalaus. Kaip teigia
Foote, Grosz ir Stevens (2018), masiniai atleidimai 1§ darbo daznai sukelia skaudzias pasekmes asmenims,
kurie yra tiesiogiai jy palieiami, tac¢iau zvelgiant i§ kitos perspektyvos, tai gali buiti postlimis svarstantiems
apie poky¢ius karjeroje. Popandeminiu laikotarpiu masiniai atleidimai vis dar i§lieka dazni, tik juos salygoja
nebe pandemijos pradzios neapibréztumas, o kitos, pagrinde geopolitiné priezastys (Bentley, Kehoe ir
Chung, 2021).

Svarbu paminéti, kad nors pandemijos pradZioje sumaistis vyravo Vvisose sritys. Vyriausybés kuré
pagalbos ir paramos planus, tiek verslams, tiek darbo netekusiems. Taciau analizuojant jsidarbinimo tema,
didZioji dalis bedarbiy ieskojo alternatyvy ir darbinosi j kitas sritis, sieckdami atstatyti reguliarias biitinasias
pajamas. Vyriausybiy kuriami atsistatymo planai, lengvatos ir pagalba jvairiomis formomis situacijai leido
stabilizuotis, taciau aviacija ir vieSbuciai, pagrinde dél keliautojy srauto sumazéjimo, pasekmes jaucia iki
Siol. The Guardian skelbiamais duomenimis, Amerikoje atliktas tyrimas ir daugiau nei puse milijono
darbuotojy, patyrusiy atleidima i§ darbo, dar néra grize 1 darbo rinka (Covid variants have led to worse
global unemployment, 2022). Taip pat teigiama, kad tik trecdalis 2020 m. darbuotojus atleidusiy jmoniy
pasieke pries tai turéta darbuotojy skaiciy.

Mokslinés literattiros analiz¢ leidzia suprasti, kad masiniai atleidimai yra organizacijy vadovy
atsakas ] grésme bei rizikg Zlugti. Sprendimas yra sudétingas, kadangi tiesiogiai palie¢iamas ZmogiSkasis
faktorius, taciau pastebétina, kad ne tik pandemijos pradZioje, bet ir popandeminiu laikotarpiu su masiniais

atleidimais yra susiduriama vis dazniau.

2.2.2. Darbo buido organizavimo pasikeitimai

Bick ir kiti (2020) nuotolinj darba jvardina kaip patj ryskiausig pokyt] pandemijos kontekste,
palietusj visus darbo rinkos dalyvius. Tam pritaria ir Kramer ir Kramer (2020), taip pat akcentuodami, kad
darbo btido organizavimo pokytis j nuotolinj — staigus ir visiems be iSim¢iy jsigaliojes reikalavimas. Visos
funkcijos, kurios galéjo buti atlickamas nuotoliniu buidu, be pasiruosimo tur¢jo biiti pradedamos taip atlikti
(Dubey ir Tripathi, 2020). Autoriai pritaria mintims, kad nuotolinis darbas pradéjo didinti atskirt] tarp
profesijy, nes Zymiai lengviau buvo tiems, kurie tokj buda, kaip viena i§ naudy, praktikuodavo jau kurj laika,

o pavyzdziui mokytojams, taip nutiko pirmg karta per jy karjera. Neturéjimas praktikos kaip dirbti kitoje
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nei jprastoje darbo aplinkoje darbuotojams kelia stresg ir daug kity neigiamy emocijy (Carnevale ir Hatak,
2020).

Kai kalbama apie tai, jog vieny profesijy atstovams nuotolinis darbas pazjstamas, kity profesijy —
naujové, svarbu paanalizuoti ir zmogiskaji faktoriy. Zmonés, kurie yra atviri poky¢iams, lengviau
prisitaikyty ir prie nuotolinio darbo, o kiti, kurie priprate prie esamos situacijos ir nieko nenori keisti —
galimai patirty Zymiai sunkesnj adaptacijos laikotarpj (Zettler, Schild, Lillrholt ir Bohm, 2020).

Ilga laika finansy, technologijy, logistikos, paslaugy ir kituose sektoriuose vyravusi darbo
organizavimo forma buvo darbas biure. Susirinkimai, greitas kolegy pasiekiamumas sprendziant problemas,
prieiga prie organizacijos dokumenty, visa darbui reikalinga jranga, bendri kolegy paSnekesiai,
priklausomybés jausmas ir kiti dalykai buvo tape kasdiene norma.

Lietuvoje iki pandemijos nuotoliu dirbo 4,7% darbuotojy, pandemijos metu skaicius iSaugo iki
46,5% (Eurostat, 2020). Europoje dirbanciyjy i§ namy skaicius iki pandemijos sieké 14,7% ir iSaugo iki
44,6%. Skandinavijos Salyse toks darbo organizavimo btidas jau ilga laikg yra jprastas, daugiau nei trecdalis
dirbanciyjy to net nelaiko privalumu ir prasidéjusios pandemijos metu pokycio §ioje srityje nejuto (Shockley
ir kiti, 2021).

Yra profesijy, kuriy darbas ar paslaugos gali biiti atliekami tik esant kontaktui su Zmogumi,
pavyzdziui, medikai, mokytojai, valstybés tarnautojai  (policininkai, ugniagesiai-gelbétojai,
aplinkosaugininkai ir kt.), grozio specialistai, prekybos darbuotojai, maitinimo specialistai ir pan. Siai
darbuotojy grupei priklausantieji turéjo rinktis arba dirbti aukstos rizikos saglygomis arba iSeiti 1§ darbo savo
noru. Kaip teigia Chawla ir kiti (2020), nors situacija buvo auksto neapibréztumo, didzioji dalis darbuotojy
nesiryZo savo noru palikti darbovietés del pajamy praradimo.

Pasak Charalampous ir kity (2019), nuotolinis darbas, kaip sagvoka,mokslinéje literattiroje pirmiausia
aptarinéta apibudinti asmenj, dé¢l tam tikry priezasCiy dirbant] namuose, ir kuris technologijy pagalba
susisiekia su kitais organizacijoje dirbanciais asmenimis. Nagrinédamas savokos raidg jis pabrézia, kad
pakito ir pati vieta, nuotolinis darbas gali biiti atlieckamas ir ne tik namy aplinkoje.

Pandemijos keliamy pokyc¢iy kontekste organizacijos tur¢jo priimti nuotolinj darbg kaip vieng i$
svarbiausiy adaptacijos veiksniy (Bick ir kt. 2021). Plintant neZinomybei organizacijos sprendé darbo
organizavimo klausima kaip vieng pirmyjy, nes norint, kad organizacijos tikslai nenukentéty ir laikantis
jvesty nesibiiriavimo bei minimalaus atstumo tarp zmoniy ribojimy, darbas namuose buvo optimaliausias
sprendimas.

Dazniausai literatiiroje nuotolinis darbas apibiidinamas kaip darbas kitose erdvése, o ne jprastose

organizacijos patalpose. Zinoma, verta nepamiriti, kad ne visos organizacijos gali pakeisti darbo
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organizavima, taciau literatiiroje pagrinde ir aptariamos tos, kuriose pats darbas neapima klienty priémimo
ir konsultavimo, o yra atlickamas kompiuterinémis sistemomis. Tai tik stipriau pagrindZzia teiginj, kad Sis
pokytis jvairiapusiSkai palieté¢ darbo rinka — vienus paskatino naudotis Siuo biidu, kitus paveiké neigiamu
aspektu, kaip nenugalimos jégos akivaizdoje susidiirus su pokyc¢io darbo organizavimui ribotumu.

Kaip optimaliausias sprendimas nuotolinis darbas buvo vertinant i$§ pacio darbo organizavimo pusés,
nes tai nebuvo paprastas sprendimas nei darbdaviui, nei darbuotojui. Darbdaviui, kaip pastebi Franken ir
kiti (2021), pirmiausia teko susidurti su vidiniy kompanijos taisykliy nebuvimu, neapibréztumu suvaldant
didelio darbuotojy kiekio veiksmus kitose erdvése, informacijos perdavimo kanaly nepakankamumu arba
apskritai nebuvimu, kontrolés pradarimu. Ypatingag vaidmenj sprendimy priémime jgauna komandy
vadovai, nes per juos surenkama informacija apie Zemiausios grandies darbuotojy situacijg dirbant nuotoliu
(Poulsen ir Ipsen, 2017). Tam pritaria ir Bick ir kt. (2021), ir priduria, kad nuotolinis darbas kartu jpareigoja
komandy vadovus traktuoti darbuotojus labiau teigiamai nei galbiit yra i§ tiesy — pasitiketi, suteikti
lankstumo, labiau uZzjausti, gilintis i jy emocijas. Kita pus¢, darbuotojai, pradéje nuotolinj darbg i§ namy
buvo priversti susitaikyti su neapibréztumu ir ieSkoti sprendimy gyvenamosios vietos keliamoms
problemoms. Pavyzdziui, anot Bahn, Cohen ir Rodgers (2020), tokiomis kaip nepritaikyta namy erdve
(gyvenant su tévais, gyvenant su daugiau Zzmoniy), netinkamas interneto rysys, neturima reikiamy baldy,
nesutarimai dél vaiky priezitros ir kt.
pakeitimai (Feng ir Savani, 2020). Vyriausybiy jvesti ribojimai paveiké darzelius ir mokyklas, vaikai tai pat
turéjo likti namuose ir dar didesne sumaistj tai sukélé tévams, grizusiems dirbti nuotoliniu biidu i§ namy.
Mokslingje literatiiroje galima rasti nemazai psichologiniy tyrimy, kad gebéjimas derinti darbg ir Seima
priklauso nuo asmens lankstumo ir poZiiirio. Asmuo, mégstantis ruting ir dirbti netrukdomas, néra lankstus
greitai keisti tvarkg ir prieSingai, dinamika besimégaujantis asmuo j darbo organizavimg kartu su kitais
Seimos nariais gali paziiréti kaip j 188tk ir jj priimti. Kiti tyrimai apskritai gebéjima dirbti darbg ir biti su
Seima jvardina kaip didZiausig nuotolinio darbo privalumag (Kramer ir Kramer, 2020). Ly¢iy aspektu, anot
Bahn, Cohen ir Rodgers (2020) moterims Sis laikotarpis buvo zymiai sudétingesnis nei vyrams, nes jos yra
linkusios prisiimti daugiau namy ruo$os darby ir vaiky priezitiros atsakomybiy, o kartu stengiasi atlikti visas
darbo funkcijas. Tyrimai rodo, kad darbo ir namy aplinkos atsakomybés moterims Siek tiek mazina
produktyvuma, ko pasekoje jos yra linkusios abejoti darbo tinkamumu (Bahn, Cohen ir Rodgers, 2020).

Pasak Franken ir kity (2021), nuotolinis darbas jau ir pastaruosius tris deSimtmecius buvo
propaguojamas organizacijose, taciau pasauliné pandemija §j darbo organizavimo biida paverté Zymiai

labiau prieinamu, aiskiu ir padaré nebe iSskirtinumu, o kasdienybe daugeliui. Savo studijoje jie pabrézia,
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kad mokslininkai vieningai sutaria, jog Siandien nuotolinis darbas, kaip darbo organizavimo biidas, yra labai
patrauklus ir ateityje bus dar dazniau naudojamas. Siam poziiiriui pritaria Ozimek (2020) ir savo studijoje
teigia, kad nuotolinis darbas darbuotojams suteikia naudos: daugiau savarankiskumo ir atsakomybés,
daugiau biinama su artimaisiais, sutaupomas laikas ir i§laidos transportavimuisi.

Siame technologiju amZiuje nuotolinis darbas laikomas populiaréjanéia tendencija. Pandeminis
laikotarpis paspartino keistis patj koncepta, kad nasus darbuotojas gali dirbti jam patogioje, neformalioje,
tam tikrg laika apskritai nematydamas tiesioginio vadovo. Skirtingo dydzio kompanijos svarsté ir daugiau
ar maziau maté tokj darbo organizavimo buda, tik labiau kaip alternatyva jprastam, ir mazai kas tikéjosi,
kad tai bus pasiekta per itin trumpg laikg (Gallacher ir Hossain, 2020). Mokslininkai vieningai sutaria, kad
ir detalesnius naujus tyrimus apie nuotolinj darbg paskatino biitent pasauliné pandemija.

Mokslinéje literaturoje greta nuotolinio darbo organizavimo sgvokos daznai analizuojamas darbo-
namy balansas arba jo nebuvimas kaip pasekmé paties darbo organizavimo buido. Bick ir kt. (2021) tyrimas
atskleidzia, kad nuotolinis darbas, kaip veiksnys, naikina ribas tarp asmeninio ir darbinio gyvenimo.
Kontraversisky klausimy pateikia Spicer (2020), pritardamas, kad pandeminiu laikotarpiu namy aplinka
tampa viskam bendra, taciau kartu skatindamas toliau kritiSkai zvelgti ir tirti kodél vieni organizacinés
kultiiros aspektai transformuojasi, o kiti lieka kokie buve. Mokslininkai sutaria, kad staiga peréjus i kita
darbo aplinka streso lygis dienoje gerokai iSauga, o po darbo valandy negrizta | jprasta lygi dél
neapibréztumo situacijos visame pasaulyje (Carnevale ir Hatak, 2020).

Apibendrinant mokslinéje literatiiroje tiriamus nuotolinio darbo organizavimo aspektus, vieningos
iSvados neprieinama. Mokslininkai sutaria, kad prisitaikymas prie pakitusios aplinkos priklauso nuo
asmeniniy savybiy, nuo namy salygy, kity Seimos nariy poziiirio, kolegy polinkio bendradarbiauti ir
bendrauti, nuo pacios profesijos ypatybiy. Sutariama ir d¢l to, kad itin staigus peré¢jimas j nuotolinj darbg
padaré labai didel; pokyt] Zmoniy rutinai ir pozitiriui. Nuotolinis darbas jvardijamas kaip ateitis ir grizti prie

kitokio organizavimo didZioji dalis organizacijy ir nebeplanuoja.

2.2.3. Migracijos procesai

COVID-19 pandemija sukélé ryskius pokycius ne tik organizacijy valdyme, kas tiesiogiai daro jtaka
darbo rinkai, ta¢iau ir kiekvieno individo darbiniame ir asmeniniame gyvenime. Situacijos neapbréztumas,
mokslinio pagrjstumo nebuvimas pasauliniu lygmeniu, juntama grésmé dél savo bei artimyjy sveikatos tapo
zmonijos kasdienybe. Analizuojant darbo rinkos pokycius, tikslinga kaip atskira grupe paanalizuoti

uzsienieCius dirbancius Lietuvoje — imigrantus.
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Zmoniy persikélimas i§ vienos vienos j kita dél palankesniy darbo ar pragyvenimo salygy yra
jprastas $iy dieny procesas. Tarptautiné migracijos organizacija (TMO, angl. IOM — International
Organisation for Migration) migrantg apibudina kaip zmogy, kuris tam tikram laikotarpiui iSvyksta i$
nuolatinés gyvenamosios vietos ir apsigyvena kitur su trumpalaikiais arba ilgalaikiais tikslais. Sgvoka yra
apibréziama ir teisiniame kontekste: studijy mainy progaramy studentai atvykstantys ilgesniam laikui;
migrantais vadinami kitoje Salyje dél darbo santykiy gyvenantys zmonés; nelegaliais biidais ne savo noru
gabenami asmenys (Migration management, 2023).

Tarptautiné migracijos organizacija akcentuoja, kad néra vienintelés teisingos migracijos sgvokos.
Tam pritaria Adamoniené ir SolnySkiené (2017), kad analizuojant moksling literattirg svarbu kokiame
kontekste (ekonominiame, politiniame ar socialiniame) vartojamos migracijos, imigracijos ir emigracijos
sgvokos. Tarptautiniy zodziy Zodyne migracija apibuidinama kaip kélimasis gyventi i§ vienos vieto j kita;
ekonomikos terminy zZodyne migracija apibréziama kaip imigracijos ir emigracijos visuma; Oxford Zodyne,
tai judéjimas gyventi kitur dél geresniy gyvenimo sglygy. Anot Dambrauskaités (2022), migracijos
rezultatas pastebimas kaip gyventojy skaiciaus pokytis paliktoje ir apsigyventoje teritorijoje. Kaip matoma,
vieno apibrézimo visuose kontekstuose néra priimtina, taciau esminiai migracijos proceso bruozai yra
judéjimas, ilgesnis laiko tarpas, pokycio siekis.

Analizuojant pastaryjy mety darbo rinka, svarbu paminéti, kad prasidéjus pasaulinei pandemijai |
Lietuva grizo reikSmingas skaicius buvusiy emigranty, kurie d¢l ekonominiy ir socialiniy poky¢iy paliko
gyventg Salj (Dambrauskaité, 2022). Grjzusieji sieké jsilieti j darbo rinka, neretai keisdami karjeros krypti,
ta¢iau menkai orientuodamiesi galimo atlygio réziuose reiské nepasitenkinima. Pastebima, kad buvo ir
tokiy, kurie sutiko su siilomu uzmokesc¢iu, nes turéjo pakankamai santaupy. Europos valstybiy darbo rinkos
skiriasi tradicijomis, vyrauja skirtingi komunikavimo stiliai, tad jsiliejimas j kolektyva gali biiti nelengvas.

Tiriant migracija svarbu pastebéti vis didéjantj jos masta. Pavyzdziui, kaip pastebi Karasa ir Ciegis
(2020), salys, prisijungianc¢ios prie Europos Sajungos, mato tai kaip nedarbo problemos sprendima, 0
valstybes senbuves tai vercia atsakingai vertinti ir analizuoti tre¢iyjy Saliy imigranty keliamus poky¢ius
darbo rinkai ir ekonomikai.

,verslo ziniy*“ duomenimis, nuo 2020 m. aktyviai | Lietuvg persikelia Baltarusijos IT bendrovés,
kadangi Lietuvoje, lyginant su kitomis valstybémis, greitesnés ir paprastesnés imigracijos procediiros
(Baltarusijos IT kompanijos keliasi j Lietuva ir tikrina NT sektoriaus ribas, 2022). Kaip pastebima,
susidomeéjimas i8likes ir iki Siol, nes dalis baltarusiy sekmingai dirba Lietuvoje ir vilioja kitus autoritarinio
rezimo ribojamus verslus sekti jy pavyzdziu ir persikelti j kaimynine $alj. Ziniasklaidoje taip pat buvo

skelbiama, kad j Lietuva i$ Baltarusijos perkeliamos svarbios kompetencijos, auksto lygio IT specialistai.
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Taciau yra ir nekvalifikuoty darbuotojy, daugiausia dirbanc¢iy transporto sektoriuje, moterys darbinasi
grozio paslaugy srityje. Politiniais tikslais, siekiant pazinti imigrantus i§ Baltarusijos, juos imta skirstyti |
keturias grupes: 1) Nepriklausomos ziniasklaidos priemoniy darbuotojai; 2) I Lietuva perkelty verslo imoniy
darbuotojai, arba neteke darbo pilieciai; 3) Pilietinio pasiprieSinimo savanoriai; 4) asmenys, iki 2020 m.
medalyvave politiniy organizacijy veikloje, taciau véliau dél politiniy jsitikinimy reiskimo susidiire su
represijomis (Dambrauskaité, 2022). Néra abejonés, kad j bet kurig grupe patenkantieji gimtojoje Salyje
nesijaucia saugis.

Pastaruoju metu j Lietuva didelis Kiekis migranty atvyksta i§ Ukrainos, dél prasidéjusio karinio
konflikto kai Rusija uzpuolé¢ Ukraing. Migracija i§ ne Europos Sgjungos $alies | ES Salj narg, vadinama
tarptautine migracija (Damuliené, 2013). Remiantis Europos migracijos tinklo duomenimis 2022 metais
baltarusiai), 2 proc. Europos Sajungos Saliy pilie¢iai (Migracijos tendencijos, 2022). Lyginant laikotarpj iki
karinio konflikto, ukrainieciai j Lietuvag atvykdavo dél palankesniy ekonominiy salygy ir darbo rinkoje
pasiskirstydavo IT, fintech, transporto ir aptarnavimo sektoriuose. Dabar ukrainieCiams pirmiausia sickiama
suteikti kuo patogesnes gyvenimo salygas, po to padéti jsidarbinti. Ukrainieciai dirba jvairiuose sektoriuose
ir vieno populiariausio néra, kadangi atvyksta dideli srautai skirtingas profesijas turin¢iy asmeny
(Infografika: ukrainie¢iai Lietuvos darbo rinkoje, 2023). Darbovietéje dirban¢iam uzsienie¢iui mokamas
atlygis turi buti toks pat kaip tokj patj darba dirbanc¢iam lietuviui, tai nustato Lietuvos Respublikos jstatymai.

Dar vienas imigranty segmentas yra ilgesnj laikg Lietuvos darbo rinkoje dirbantys kity Saliy pilieciai.
Dalis jy pasiliko po studijy ar mainy programy, dalis yra atvyke dél kity priezasciy, pavyzdziui, Seimyniniy
(Sahu, 2020). Juos $is nezinomybés laikotarpis palieté i$skirtinai, ir ypatingai tuos, kurie buvo atleisti i$
darbo ir dél jvesty ribojimy negaléjo grjzti | gimtajg Sal;.

Daznai moksliniuose tyrimuose minima globalizacijos jtaka visose gyvenimo srityse. Analizuojant
migracijos tema, globalizacija i$ tikryjy yra viena pagrindiniy prieZas¢iy lengvinanciy migranty judéjima,
Jsipareigoja atitinkamai priimti migrantus ir prieglobscio prasytojus i$ treciyjy Saliy. Kartais tenka susidurti
su ekstremaliomis situacijomis valstybiniu lygmeniu, kaip, pavyzdziui, 2021 metais kai per Lietuvos ir
Baltarusijos sieng sulaukta migranty antpliidzio. Tai kélé tiek valstybés saugumo, tiek zmogiSkojo
faktoriaus problemas ir klausimus tiek pasienyje, tiek visuomenéje. Situacija i$ tikryjy reikalavo didelio
susitelkimo, taciau verta paminéti, kad darbo rinkos tiesiogiai nepaveike, kadangi Lietuvoje nelegaliems

migrantams jsitvirtinti darbo rinkoje salygos néra palankios.
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Taigi, mokslinéje literatiiroje migracija apibiidinama kaip procesas, kai vyksta persikélimas i§ vienos
vienos j kita dél palankesniy darbo ar pragyvenimo salygy. Siais laikais tai laikoma jprastu procesu.
Kiekvienos valstybés tikslas yra stebéti migranty srautus bei gyventojy saugumui uZztikrinti diegti

atitinkamas valdymo priemones.

2.2.4. Darbo uzmokestis ir infliacija

Pasauliui grjztant j popandeminj lygj, daug kalbama apie nepakankamg darbo uzmokest; ir infliacija,
skaudziausiai veikian€ig maziausiais uzdirbancCius, taciau palieCianti visus darbo rinkos dalyvius.
Mokslingje literatiiroje vieningai teigiama, kad pandemija palieté visas gyvenimo sritis. Kadangi gyvenimo
kokybé yra tiesiogiai susijusi su gaunamu darbo uzmokesCiu, verta detaliau paanalizuoti kylancias
problemas dél gaunamo uzdarbio ir turimos realios perkamosios galios.

Darbo uzmokestis daznai vertinamas kaip pagrindinis darbuotojo motyvacinis veiksnys. Russo ir
Terraneo (2020) teigia, kad ne tik darbo uZmokestis motyvuoja, bet ir visos kitos jmonés naudy paketo dalys
— premijos, dovany kuponai, apmokamos laisvos dienos ir kt.

Ziniasklaidos publikacijose yra teigiama, kad globali pandemija darbo uZmokestj veiké neigiamai.
Pagrindiniai aspektas — organizacijy sgnaudy mazinimas, kadangi jmonés susidiiré su ekonominiais
i§8tukiais ir turéjo priimti atitinkamus sprendimus. Kaip pastebi Jung, Jung it Yoon (2021), ypatingai
turizmo, apgyvendinimo, prekybos jmonése buvo maZzinami atlyginimai vietoje darbuotojy atleidimo,
siekiant iSlaikyti darbo vietas.

Kalbant apie priezastis, mokslin¢je literaturoje kaip pagrindinés yra skiriamos $ios: ekonominés
salygos (sulétejes augimas, valstybiy prasiskolinimai, mokes¢iy didéjimas); darbo rinkos salygos (aukstas
nedarbo lygis, darbo uzmokes¢io stagnacija) (Coviello, Desserranno ir Persico, 2022). Pragyvenimo i§laidos
iSlieka labai aukstos, kadangi paslaugos brangsta, finansiniai jsipareigojimai bankams did¢ja, o
organizacijos néra linkusios j lengvas derybas dél darbo uzmokeséio didéjimo.

Kitas aspektas, dalis organizacijy sickdamos islikti sudétingais COVID-19 pandemijos laikais
atsisaké jprasty pusmetiniy/metiniy atlygio perziiiry darbuotojams (t.y. atlygis nebuvo bent minimaliai
didinamas), mazino papildomas skatinamasias iSmokas (bonusus) (Coviello, Desserranno ir Persico, 2022).
Galima teigti, kad tai skatino darbuotojy nepasitenkinimg, nes apskritai darbo uzmokescio didéjimas yra

siejamas su savotiSka darbuotojy parama ir motyvavimu, kurio pandemijos metu itin triko.
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Vyriausybés spresdamos visuomenei itin aktualy darbo uzmokes¢io klausimag kiiré pagalbos
sprendimus, kaip pavyzdziui: iSmokos nuo pandemijos nukentéjusiesiems, minimalios algos didinimas,
skatinamosios priemonés valstybés tarnautojams dirbantiems kontaktinj darbg ir kt.

Kaip dar vieng prieZastj, veikian¢ig darbo uzmokesé¢io stagnacijg, galima i$skirti karinj konflikta
tarp Rusijos ir Ukrainos, kadangi paveikta daug Kity sri¢iy: prekybos, gamybos, agrokultiiry eksporto ir
importo. Darbo uzmokestis be abejonés kiekvienam dirbanciajam yra svarbus. Kadangi tiek pandemijos,
tiek karinio konflikto reik§mé darbo rinkai yra negincijama, tai yra svari priezZastis zmogui galvoti apie
poky¢ius karjeroje ir, pavyzdziui, ieSkoti geriau apmokamo darbo. Coviello, Desserranno ir Persico (2022)
prideda, kad didel¢ reik§me pinigy nuvertéjimui turi ir krites pasitikéjimas investiciniais fondais.

Taigi, kaip viena pagrindiniy infliacijos priezas¢iy yra reikSmingg laika trukusi pandemija, sumaz¢jg
klienty srautai, perkamosios galios mazéjima, sulétéjes ekonomikos augimas ir kitos mokslinés literatiiros

apzvalgoije jau aptartos jos pasekmés.
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3. POKYCIU DARBO RINKOJE JTAKOS KARJEROS KRYPTIES
KEITIMUI TYRIMAS

3.1. Tyrimo metodologija

Tyrimo metodika. Pokyciy darbo rinkoje jtakai karjeros krypties keitimui nustatyti parinkta tyrimo
metodika apima vieno darbo rinkos sektoriaus pasirinkima, tinkamy respondenty pasirinkima, kokybinio
tyrimo atlikimg. Pasirenkamas sektorius, kuriame dirbg, ir 2020-2022 m. karjeros kryptj pakeite asmenys
bus tiriami. Koncentruojamasi j vieng darbo rinkos sektoriy, o ne keletg ar visus, kadangi tikétina, kad tiriant
daugiau nei vieno sektoriaus darbuotojus, pakeitusius karjeros krypti, rezultatai nebiity tikslts dél pernelyg
skirtingo organizacijy konteksto.

Tyrimo problema — kaip poky¢iai darbo rinkoje daro jtakg karjeros krypties keitimui?

Tyrimo tikslas — istirti, kaip pokyc¢iai darbo rinkoje daro jtakg asmens karjeros krypties keitimui.

Duomeny rinkimo metodas. Kokybinis tyrimas ir tyrimo instrumentas — pusiau struktiiruotas
interviu rastu — pasirinkti kadangi kokybinis tyrimas suteikia realybe atitinkancius rezultatus. Anot
Gaizauskaités ir Valavi¢ienés (2016), kokybiniy tyrimy tyréjai analizuoja zmoniy patir€iy iSsamius
aprasymus. Atliekant kiekybinj tyrima, anketoje pateikti galimi atsakymai daznai nukreipia link vieno ar
Kito varianto, respondentas gali pasirinkti panasy nors ir ne visai jo situacijai tinkantj varianta, taip galima
nukrypti nuo tyrimo tikslumo. Bitent todél, pasak Gaizauskaités ir Valavi¢ienés (2016), ,.,kokybinio interviu
klausimai neturi 1§ anksto parengty atsakymuy, prieSingai, siekiama paskatinti tyrimo dalyvius pateikti kiek
galima platesnius, gilesnius, iSsamesnius, subjektyvesnius atsakymus® (p. 13). Kokybinis tyrimas leidzia
surinkti platesne informacija, o ja analizuojant ieSkoti rySiy su problema. Pasak Bitino, Rupsienés ir
Zydzitinaités (2008) kokybinis tyrimas yra issamus, jo metu surinktoje informacijoje galima suprasti kaip
Zmonés masto, kaip reaguoja ] aplinkg, kokius sprendimus priima ir kaip tai argumentuoja patys.

Tyrimui pasirinktas fintech (finansy) sektorius. Pagrindiné prieZastis ta, kad baigiamojo darbo
autorés darbiné veikla vyksta Siame darbo rinkos sektoriuje ir turimi kontaktai leis lengviau surasti ir
pasiekti tyrimo dalyvius. Taip pat, finansy sektorius yra tinkamas tyrimui, kadangi teorinéje dalyje
apzvelgiama, su kokiais teigiamais ir neigiamais pokyciais 2020-2022 m. laikotarpyje Sio sektoriaus
organizacijos susidiiré, o tai tiesiogiai sglygoja pokycius darbo rinkoje, kas veda link tyrimo temos
atskleidimo.

Tyrimo imtis — finansy sektoriuje dirb¢ ir karjeros krypti 2020-2022 m. pakeit¢ asmenys. Buvo

nuspresta atrinkti 10 respondenty naudojant patogiajg kritering atranka. Atitinkamas skai¢ius asmeny
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pasirinktas siekiant surinkti pakankamai reikSmingos informacijos. Kriterijai, kuriais grindZiamas
respondenty tinkamumas dalyvauti tyrime, yra Sie:

1) Darbuotojas turintis bent 5 mety patirtj fintech sektoriuje. Pasirinktas 5 mety laikotarpis kaip
reikSmingas laiko tarpas taikyti Zinias vienoje srityje, jgyti patirties ir asmeninés brandos, suprasti savo
darbg, pazinti darbo aplinka ir organizacing struktiirg. Pasirinkimg tvirtina ir tai, jog, pavyzdZziui,
universiteto bendruomené taip pat vykdo subjektyvig karjeros stebéseng praéjus 5 metams po studijy
baigimo ir kviec¢ia buvusius studentus pasidalinti jzvalgomis ir asmenine patirtimi darbo rinkoje;

2) Asmuo pakeité karjeros kryptj 2020-2022 m. laikotarpyje (Sis laiko periodas laikomas kaip

Toks asmuo Siame tyrime prilyginamas ekspertui, galin¢iam racionaliai jvertinti karjeros krypties
keitimg salygojusius veiksnius. Eksperty interviu specialiai atrenkami zmongs, turintys patikimos ir
pakankamai iSsamios informacijos apie tyrimo problematika. Naudojant pusiau struktiiruota interviu,
informantams pateikiami pagrindiniai bei papildomi klausimai ir néra numatomi jy atsakumai (Bitinas,
Rupsiené ir Zydzitnaite, 2008). Pagrindinis to privalumas, kad nesiekiama gauti vienodos informacijos,
nes kiekvienas tiriamasis pateikia savo istorija, skirtingas patirtis, o tyréjui tai suteikia galimybe surinkti
informatyvius duomenis. Anot Gaizauskaités ir Valavi¢ienés (2016), kokybiniu tyrimu néra siekiama

reprezentatyvumo populiacijai.

2 lentelé. Tyrimo dalyviy charakteristika

Informanto kodavimas Turima patirtis fintech/finansy Karjeros krypties keitimo
tyrime sektoriuje (metais) laikotarpis (metai)
Al 55 2020
A2 6 2021
A3 5 2020
A4 8 2022
A5 11 2022
Ab 6 2022
A7 11 2021
A8 11 2022
A9 9 2022
A10 10 2020
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Tyrimo validumas. Tyrimas, tyrimui tinkamy dalyviy atrinkimas, duomeny rinkimo metodai — Sie
zingsniai atliekami ir grindziami tyrimo autorés poziiiriu. Validumas uZztikrinamas laikantis rekomendacijy
kokybinio tyrimo informantams, pavyzdziui, tokiy kaip reikSmingas (bent 5 mety) darbo laikotarpis
viename darbo rinkos sektoriuje. Tuo paciu uztikrinama, kad pats karjeros krypties keitimas vyksta Siame
darbe pasirinktu ir analizuojamu laikotarpiu (2020-2022 m.), kada organizacijos diegia svarbius pokycius,
kas tiesiogiai saglygoja pokycius darbo rinkoje.

Tyrimo etika. Atliekant kokybinj tyrimg etika yra ypatingai svarbi, kadangi surenkama daug tikslios
informacijos. Visus informantus biitina uztikrinti, kad surinkti duomenys bus naudojami tik Siame
baigiamaje magistro darbe. Visus biitina supazindinti, kad vardai ir pavardés, organizacijos (jeigu biity
paminéta), bus uzkoduota ir konfidencialu. Neutralumo, asmeninio vertinimo principy iSvengiama, kadangi
interviu biidas — rastu. Tyrimo metu taip pat laikomasi §iy principy:

1) Visi tiriamieji dalyvauja savo noru;

2) Visiems pristatoma tyrimo autoré, tyrimo esmé, paaiSkinami tyrimo etikos principai, gautos
informacijos tolimesnis apdorojimas ir naudojimas;

3) Apsaugant tiriamuosius nuo galimo identifikavimo, visi koduojami pagal turimg darbo patirtj
Siame sektoriuje (metais) ir laikotarpj, kada keité karjeros kryptj (metais).

Tyrimo instrumentas. Pagal analizuojamg temg parengiamas klausimynas, kurj sudaro 13
klausimy. Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ buvo iSrySkinta daug pokyciy, veikianc¢iy darbo rinka
pasirinktu laikotarpiu, ta¢iau daugiausiai kalbama apie keturis pagrindinius: masiniai atleidimai, darbo bido
organizavimas, migracija, darbo uZzmokestis. Tai svarbiausi tyrimo problematiSkumg atskleidziantys
klausimai, taciau siekiant istorijy vientisumo ir pagarbos skiriamam informanty laikui dalyvaujant tyrime,
pridéta keletas papildomy klausimy apie patirt] iki karjeros krypties keitimo ir naujg karjeros krypt;.
Bendrinis demografinis klausimas (amzZius, i$silavinimas, Seimyniné padétis, finansiné biikle) pateikiamas
pabaigoje. Klausimus formuluojant naudojamasi atviro klausimo principu, kad informantas galéty laisvai

déstyti savo mintis.

3 lentelé. Tyrimo klausimai

Sasaja su tyrimo

Nr. Klausimas ! Y
problema

1. | Papasakokite apie savo karjeros raida. Patirtis iki karjeros

2. | Kas jums patiko ir nepatiko paskutinéje pozicijoje? Krypties keitimo
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3. | Papasakokite apie buvusj santykj su komanda, vadovu.

Papasakokite apie sprendimg keisti karjeros kryptj. Kaip ilgai galvojote ] o
4. S _ ' . Sprendimas keisti
apie tai, kaip pasiryzote, kokiy reakcijy sulaukéte?
karjeros kryptj

5. | Ivardinkite kelias pagrindines priezastis, kas lémé tokj jiusy sprendima.

6. | Papasakokite apie naujaja karjeros kryptj. o )
Naujoji karjeros kryptis

7. | Su kokiais i8Siikiais teko susidurti/susiduriate?
Ar jus kaip nors paveiké masiniai atleidimai darbo rinkoje salygoti
5 COVID-19 pandemijos? Jei taip, kaip?
Ar jus kaip nors paveiké darbo biido organizavimo pokyciai sglygoti
> COVID-19 pandemijos? Jei taip, kaip? Poky¢iy darbo rinkoje
w0 Ar jus kaip nors paveiké uzsienio Saliy migranty srautai ir jy sgsaja
isidarbinamumas $alies darbo rinkoje? Jei taip, kaip?
Ar jus kaip nors paveiké darbo uzmokescio ir infliacijos svyravimai
t darbo rinkoje? Jei taip, kaip?
1 Trumpai pristatykite save 1§ asmeninés pusés: jusy amzius, Demografiniai
iSsilavinimas.
Galbtit norite pridéti ka svarbaus, ko nepaminéjote atsakant j kitus ) ] B
13. Papildoma informacija

klausimus?

Empirinio tyrimo Zingsniai:

1) Parengiami pusiau struktiiruoto interviu klausimai pagal mokslinés literatiiros analize;

2) Pasiekiami fintech darbuotojai, basimi tyrimo informantai, susitariama dél bendravimo bido ir
laiko rémy informacijai surinkti;

3) Kausimai visiems 10 asmeny i$siun¢iami elektroniniu pastu;

4) Duomenys analizuojami, apibendrinami gauti rezultatai.
Tyrimo organizavimas. Tyrimo duomenys buvo renkami 2023 m. balandzio 5-9 dienomis. Informantai
pasickiami per profesinj socialinj tinklg Linkedin, papasakojamas tikslas, strategija, numatyta eiga.
Tiriamam asmeniui sutikus, paprasoma jo elektroninio pasto, kurio bus atsiysti tyrimo klausimai. Balandzio
6 dieng, papildomai paskelbus viesg jrasa, kad ieSkomi dar du Kriterijus atitinkantys informantai tyrimui, jie
sékmingai rasti. Visiems 10 informanty elektroniu pastu iSsiysti klausimai, balandzio 9 dieng sulaukta

paskutiniojo, 10-ojo informanto atsakymo.
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Tyrimo sunkumai. Ne visus informantus, kurie atitinka iSsikeltus kriterijus, pavyko lengvai
pritraukti. Du asmenys ilgai svarste, tikslinosi dél vieSinimo, konfidencialumo, taciau galiausiai atsisaké
dalyvauti tyrime nors visa prasyta informacija buvo detalizuota. Buvo rizika, kad nepavyks pasiekti
i8sikeltos 10 tiriamy Zmoniy ribos, taciau visgi respondentai buvo rasti laiku. Kitas sunkumas siejamas su
duomeny analize. Siekiant, kad rastu atlickamas interviu vystytysi natiiraliai Sia tema, kad respondentai
jausty kuriamg duomeny dalinimosi verte, tyrimo instrumente buvo pridéta papildomy klausimy, kurie
teikia labiau konteksting informacija, taciau iSlaiko temos vientisumg. Sulaukus visy tiriamyjy atsakymy
buvo akivaizdu, kad analizé uzims daugiau laiko, ta¢iau pateikti itin nuosekliis duomenys leido matyti ir
platesnj temos konteksta.

Tyrimo ribotumas ir tolimesnés kryptys. Pokyciy darbo rinkoje jtakos karjeros krypties keitimui
tyrimas buvo atliktas tikslingai atsirinkus 10 tiriamyjy, dirbusiy finansy sektoriuje. Teorinéje dalyje
analizuojant darbo rinka ir jos sektorius yra iSskiriama, kad finansy sektorius 2020-2022 m. tur¢jo
reik§mingy teigiamy poky¢iy kaip, pavyzdziui, padidéje klienty srautai elektroningje erdvéje, kas, galimai,
gali teigiamai veikti organizacijy sprendimus pokyc¢iy kontekste. Taip pat pastebima, kad §is sektorius buvo
maziau neigiamai paveiktas sektorius nei, pavyzdziui, aviacijos ar turizmo. Taigi, tai gali sglygoti tyrimo
rezultaty ribotumg, taciau kita vertus, rezultatai apibrézia pokycCiy jtaka tik Siame sektoriuje pagal
respondenty pateikiamg informacija, tad tyrimas gali buti plétojamas ir kartojamas tiriant kitus darbo rinkos

sektorius.

3.2. Poky¢iy darbo rinkoje jtakos karjeros krypties keitimui tyrimo rezultatai ir jy analizé

Atlikus interviu, t.y. sulaukus visy informaty atsakymy elektroniniu pastu, buvo daroma analiz¢ 18
gauty duomeny. Patogesniam jy analizavimui, gauti duomenys buvo susikirstyti | kategorijas ir
subkategorijas. AiSkesnei informacijos analizei ir interpretacijai buvo pasirinkta grupuoti j skirtingas
lenteles ir po to jas aptarti, nes lentelése yra pateikiami informanty teiginiai, jy parasyty minciy citatos.
Pirmiausia yra trumpai apzvelgiama informanty karjeros raida finansy sektoriuje, tada pristatomi jy
pasidalinti vidiniai organizacijy, tarpasmeniai, asmeniai ir iSoriniai aspektai, tada apzvelgiama poky¢iy
darbo rinkoje (kaip keturiy elementy visumos) jtaka karjeros krypties keitimui, trumpai pristatomos naujai
pasirinktos karjeros kryptys, apzvelgiami demografiniai informanty duomenys.

Kaip buvo aptarta tyrimo metodologijoje, vienas i$ kriterijy tiriamiems asmenims buvo bent 5 mety
patirtis fintech sektoriuje. Tiriamyjy buvo klausiama papasakoti sako karjeros raidg. Duomenys pateikiami

4 lenteléje.
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4 lentelé. Informanty karjeros raida finansy sektoriuje

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
Karjeros raida | Vienintelé AS5: <...>11 mety dirbau vienoje <...> jmon¢éje.
finansy pozicija AT: 8 metus <...> dirbau su darbo laikos apskaitos ir uzmokescio
sektoriuje skai¢iavimu.

A8: As 11 mety, nuo pat studijy baigimo dirbau <...> apskaitininke

iki kol prasidéjo pasauliné pandemija.

Pakeista dvi ar A2: <..>turiu labai skirtingy patir¢iy, nes per 6 metus as pakeiciau
daugiau pozicijy | 8 darbovietes.

A4: Startavau dirbti sustabdyty mokéjimy komandoje <...>. Po 2
mety tapau senior, dar po mety Team Lead‘u. Dar po mety
pakei¢iau komandg <...>. Dar po mety, gavau pasitlymg kitoje
kompanijoje, vadovauti <...> komandai.

A6: Komandoje buvome keturios <...> visos dirbome virs 5 mety

iki pandemijos pradzios.

Atlikta duomeny analizé rodo, kad visi tyrimo dalyviai dirbo finansy sektoriuje daugiau nei
penkerius metus. Informantai pateiké nuoseklig eiga, kg studijavo, informacijg apie pirmuosius darbus, kada
jsidarbino pagal studijy specialybg, esminius momentus kaip krové Ziniy bagazg organizacijose. ISsiskyré
dvi kategorijos, kalbant apie jmones kuriose dirbo.

Vieni teigia, kad toje pacioje imonéje dirbo eilg mety. Pavyzdziui, respondentai A5 ir A8 dirbo net
po 11 mety, respondentas A7 — 8 metus. Kiti tiriamieji pateiké keliskart didesnius skaicius, pavyzdziui,
respondentas A2 pakeité net 8 darbovietes, toliau pasakojime patvirtinanti, kad visos buvo finansy
sektoriuje. Respondentas A4 papasakoja laipsniska kilima karjeros laiptais kas vienerius ar dvejus metus,
nuo specialisto iki didelés komandos vadovo.

Toliau trumpai aptariami jmoniy, kuriose informantai dirbo pries§ keiciant karjeros kryptj, vidiniai
aspektai. Isskirtos komunikacijos ir darbo pobiidzio subkategorijos ir jas patvirtinantys teiginiai.

Pastebétina, kad darbuotojy patirtys yra jvairiapusiskos, pateikiama ir teigiamy ir neigiamy pasidalinimy.
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5 lentelé. Vidiniai organizacijy aspektai

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
Vidiniai Komunikacija | A2: <...> esu drasi ir nebijau jvardinti to garsiai, turéjau ir konflikty
organizacijy darbovietése kai jy komunikacija biidavo apie nieka.
aspektai A5: Apie kazkokias naujoves vadové tiesiogine prasme galvodavo

garsiai. Mes visus uzkulisius zinojome kas planuojama.

A9: <..> visi sprendimai biidavo priimami greitai ir nepasitarus,
paskutinysis buvo man paskutinis.

A10: Niekas niekadada nieko negalédavo jvardinti tiksliai. Taip buvo
Sioje kompanijoje, tiek su vidinémis atrankomis tiek apskritai su visa
generine komunikacija darbuotojams. Netikrumas, komunikacijos

nebuvimas kai visi mato ,,elephant in the room* <...>.

Darbo A2: <..> pati pozicija nepatiko visiskai, nes darbas pasikartojantis,
pobudis jvardinciau tai kaip uzsuktame rate bégti.

A5: Patiko aiSkumas, pakankamai laisvas darbo tempas, nereikéjo
atsiklausti iSeinant pas dantiste ar j kirpykla darbo metu.

AT: <...> darbo kriivis buvo per mazas. Jauc¢iau stagnacija, kad stoviu
vietoje. Kas savaite, kas ménesj vis tas pats, triiko dinamikos.

A9: <...> kriivis pastovus ir normalus, bet man labiausiai patiko kad

visus 9 metus tik remote.

Kaip matoma 5 lenteléje, didesné dalis tiriamyjy apie komunikacijg organizacijos viduje atsiliepia
neigiamai. Respondentas A2 teigia, kad daznai komunikacija jmonéje biidavo netikslinga, o jis tuomet
nebijodavo kurti konfliktines situacijas ir kelti klausimus ieskant teisingumo. Respondentas A9 teigia, kad
sprendimai biidavo priimami nepasitarts ir greitai, komunikacija budavo netikeéta ir tai kiiré nepasitikéjimo
atmosferg. Informantas A10 dalinasi apie komunikacija dideléje korporacijoje ir teigia, kad komunikacijos
arba visai nebudavo, arba ji budavo nukreipta ne j esminius dalykus, kaip tik skatindama darbuotojus
nukreipti démesj nuo svarbiausios tuo metu temos.

Jdomu taip, kad respondentas A5 teigia, kad Zinodavo informacija net pasitarimo stadijoje. Si
prieSpriesa su, pavyzdziui, respondento A10 pateikiama informacija, leidzia daryti prielaida, kad kuo
mazesné kompanija, tuo lengviau yra pasiekiama informacija, o didelé¢je korporacijoje yra paliekama

daugiau vietos interpretacijai.
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Apie darbo pobudj informantai taip pat dalinasi skirtingomis patirtimis. Informantas A2 darbag
vadina pasikartojanciu, dirbdamas jautési kaip bégantis uzsuktame rate, jam pritaria informantas A7, kad
taip pat jauté stagnacija, nes pagal atsakomybes reikéjo daryti pasikartojancias uzduotis ir triko dinamikos.
Du respondentai, A5 ir A7, jvardija, kad darbo kriivis buvo per mazas, ta¢iau jy reakcija j tai prieSinga — A5
dziaugési tuo, nes darbo tempas buvo laisvas, jo metu galéjo susitvarkyti kitus su darbu nesusijusius
reikalus, o A7 dél to jauté netobuléjimg ir stagnacijg. Respondentas A9 savo turétg darbo kriivj jvardina
kaip normaly.

Toliau pateikiami informanty istorijose minimi psichologiniai karjeros krypties aspektai, apimantys
tarpasmeninius santykius kolektyve (zr. 6 lentele) ir asmeninius pasvarstymus apie darbo prasme, pokyc¢iy

poreikj karjeros srityje (zr.7 lentelg).

6 lentelé. Tarpasmeniniy santykiy ypatumai organizacijoje

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
Tarpasmeniniai Santykis su Al: <..>palyginus turé¢jom gerus santykius, buvom ‘susibildine’.
santykiai komanda A2: Komandoje buvo didelé rotacija, zmonés keisdavosi beveik
organizacijoje kas ménesj, todél giliy santykiy nebuvo, bet ir nesipykom <...>.

A3: Komanda buvo stipri, kaita nedidel¢, patiko kad visi
jautéemeés profesionalai savo produkto.

AS5: <...>vaidinome kad mégstame viena kita, bet 18 tikryjy jeigu
kurios nors nebiidavo, visos ja apkalbédavo.

A6: <...> manau man patiko kad bendradarbés nieko nenoré¢jo.
Nei viena nevaikséiojo | darbo pokalbius, ateidavom ir
iSeidavom. Draugeés sieke karjeros laiptais kilti, mane tai veike
neigiamai.

Al0: <...> apsimestinumas korporacijose yra tikrai labai didelis.

Santykis su Al: <...>ji visada uzsiémusi badavo, nukeldavo susirinkimus, jei
vadovu galiausiai pavykdavo i$sakyti kazkokius trikumus tai ji sakydavo
kad visur taip, kad miisy imon¢é niekuo neisskirting ir néra ¢ia ko

kelti klausimo. <...> jos gebéjimas demotyvuoti buvo

auksciausio lygio.

39



A3: <...> uzstodavo kai reikédavo. Nedaugzodziaudavo, tik
darbinai reikalai be asmeniSkumy, tas labai man pasijuto kai
prizitréjau vaika, kad nei zinutés neparaseé.

A8: <...> savininkai nesikiSdavo jeigu laiku ir gerai
padarydavome darbus.

Al10: Gaudavau konstruktyvy feedback‘a, kalbédavomés apie
Kuo auks$tesng pozicija uzimi, tuo maziau tave meégsta, tuo

sunkiau psichologiSkai.

Yramanoma, kad darbuotojas geriau atlicka uzduotis ir apskritai yra labiau motyvuotas kai darbingje
aplinkoje turi gerus santykius. Respondentai atsakymuose gana skirtingai apibtidino turétus rySius su
tiesioginiais vadovais ir komandomis.

Apzvelgiant respondenty santykj su komanda, Al, A3, A6 dalinasi teigiamomis jzvalgomis.
Pavyzdziui, Al teigia, kad santykiai buvo geri ir komandoje visi vieni kitus zinojo ir suprato. A3 komanda
apibtdina kaip stipria, profesionalig, kurioje nebuvo didelés kaitos. A6 teigia, kad santykis komandoje jam
patiko, nes bendradarbiai buvo pasyvis ir tuo Visi panasiis, pavyzdziui, nevaiks¢iodavo j kitus darbo
pokalbius, ateidavo nustatytu laiku tik dirbti ir neturédavo beveik jokiy kity ambicijy nei darbiniam
tobuléjimui nei asmeniam. Respondentas A6, dirbgs tokiame kolektyve, toliau pastebi, kad, pavyzdziui,
draugui kylant karjeros laiptais, jam Kilo labai stiprus pavydo jausmas, o tuo paciu darbe kadangi nebuvo
ambicingy Zmoniy, nuotaika biidavo rami ir stabili.

PrieSingomis istorijomis dalinasi respondentai A2, A5, A10. A2 pastebi, kad komandoje buvo itin
didelé rotacija, todél nespédavo uzsimegzti gilesnis rySys. A5 pamini veidmainiavimg darbo aplinkoje, ir
pateikia pavyzdj, kad jeigu nebudavo vienos kolegés, visos ja apkalbinédavo. Panasiai teigia ir Al0,
patvirtindamas, kad korporacijose vyrauja labai didelis apsimestinumas.

Analizuojant tarpusavio komunikacijg galima suprasti, kad tiek dideliame tiek maZame kolektyve
patys darbuotojai nustato nuotaikg ir bendravimo ribas. Tai priklauso nuo individo savivertés ir apskritai
asmeniniy gebéjimy bei noro suprasti kita Zzmogy, padéti jam kai reikia pagalbos, kurti komandiskuma gerais
pavyzdziais. Tai néra lengva, taciau vieSojoje erdvéje pastaruoju metu vis labiau pabréZiama psichologinés
gerovés svarba darbo aplinkoje.

Apie santykj su buvusiu vadovu taip pat buvo pasidalinta daug informacijos ir skirtingy patyrimy.

Respondentas Al vadova apibuidina kaip visada uzimta, pokalbiy metu nejsiklausantj, nesigilinantj j
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probleminius klausimus, neigiantj akivaizdzius dalykus, demotyvuojantj. Respondentai A3 ir A8 buvusius
vadovus apibiidino kaip nedaugzodziaujancius, per daug nesikiSanéius jeigu néra problemos, taciau
palaikancius esant poreikiui. Ir teigiamai ir neigiamai santykj su vadovu jvertina respondentas A10, kadangi
jo atveju vadovas skirdavo pakankamai laiko susitikimams, duodavo konstruktyvy grjztamajj rysj, taciau jy
metu isSgirstas silpnybes véliau panaudodavo prieS pat} darbuotoja. Tai mazino pasitik€jimg ir kuré
priesiSkumo jausma ateiciai.

Kaip matome, informanty istorijose néra vienos tvirtos nuomonés, organizacijose santykiai gana
skirtingi. Nors teoriSkai, komandos vadovo (lyderio) viena pagrindiniy pareigy yra motyvuoti ir kurti rySius
su zmonémis, juos auginti ir skatinti siekti tiksly, praktikoje ne kiekvienam darbuotojui tenka sékmé dirbti
tokioje komandoje.

Toliau pateikiami informanty asmeniai aspektai, suskirstyti j dvi temas — saves paieskas ir sprendimo

keisti karjeros kryptj priémimo trukme laiko rémuose.

7 lentelé. Informanty asmeniniai svarstymai apie karjeros pokytj

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
Informanty Saves paieskos | A2: <...>per ilgai buvau srityje, kuri man nepatiko. Kei¢iau darbus
asmeniniai kaip ieSkodama iSeities, taCiau iSeitis buvo tiesiog iSeiti i§ apskaitos.
aspektai AS: <...> sédziu pagyvenusiy motery kolektyve, nieko naujo

nesimokau, nekalbame apie naujoves.

AG: <..> labiausiai a§ pavydé¢jau tiems, kurie keité¢ darbus. AS
bandZiau du kartus ir mangs nepakvieté toliau, supratau kad kazka
ne taip pasakau ir nieko ¢ia nesigaus.

A7: <..> darbo metu susitvarkau tukstantj kity darby — ka reikia
nusiperku, kas jdomu paskaitau ir pan. Pagalvojau, kad meluoju
sau, apgaudinéju save.

A10: <...> kai siekiamos pozicijos atitekdavo kolegéms/kolegoms

dirban¢ioms net trumpiau nei as, mane labai paveike.

Sprendimo Al: <...> nuo pirmo pagalvojimo iki i§é¢jimo i§ darbo kai jau
greitis pradéjau kursus - pusantry mety.
A2: <...> kaip galima greiCiausiai i$¢jau 1§ darbo, be didelio

gailescio.

A7: Kurj laikg jau galvojau, galbiit puse mety.
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Analizuojant pateikta informacija buvo pastebéta nemazai asmeniniy pasvarstymy apie
pasirinkimus, savo dirbama darbg ir savirealizacija. Informantas A2 be uzuolanky teigia, kad per ilgai dirbo
nemégstamoje srityje ir pastebi, kad keit¢ darbus galvodamas, kad kitur bus geriau, taciau, kaip véliau
suprato, pagrindinis Sios situacijos sprendimas buvo tiesiog keisti karjeros krytj ir iseiti i§ apskaitos. I8 $io
pateikto atsakymo galima suprasti, kad respondentas man¢, kad pakeitus darbg pasikeis darbo pobudis ir
darbo aplinka, ta¢iau pasitenkinimo vis nerasdavo, ir suprato, kad problema yra pati sritis. Respondentas
A5 nuogastauja, kad dirba pagyvenusio amziaus kolektyve, kur niekas nesidomi naujovémis,
technologijomis, procesy ar tiesiog saves tobulinimu, todél ir pats jauciasi netobuléjantis. Respondentas A6
iSreiskia, kad jaucia pavyda sékmingai kei¢iantiems darbus, nes kai pats dalyvavo ir buvo atmestas, tai ji
paveiké labai neigiamai. Siai mingiai pritaria ir respondentas A10, kai j sickiama pozicija buvo atsirinkti
trumpiau dirbantys kolegos ir rezultatas buvo dvigubai skaudinantis, mazinantis pasitikéjimg savo jégomis.
Idomy aspekta pateikia respondentas A7, kurio darbo kriivis néra didelis ir jis spéja pasidaryti daug darby,
taciau tuo paciu jaucia save apgaudinéjantis ir meluojantis.

Aptariant respondenty mintis apie sprendimo keisti karjeros kryptj priémimo greitj, ilgiausig terming
jvardijo informantas Al — pusantry mety. Jis teigia, kad daugiau nei vienerius metus galvojo, kad darbo
atlygis jo netenkina, taciau nesiryZo pokyc¢iams, o draugy pasidalinimai apie uzdarbj dar labiau neigiamai
veiké. Informantas A7 apie tai galvojo apie pus¢ mety, o informantas A2 sprendimg priémé spontaniskai ir
1§ esamo darbo i18¢jo kaip galima grei¢iausiai pagal Darbo Kodeksa.

Sprendimas keisti karjeros kryptj literattiroje ir darbo teorinéje dalyje yra jvardinamas kaip turintis
didel¢ reikSme¢ Zmogaus gyvenime. Literatiiroje labai placiai yra analizuojamas ciklas, sakykime,
prasidedantis mokykloje per karjeros projektavimo pamokas, kada bandome jsivaizduoti tinkamuma
profesijoms. Véliau seka profesinis ar aukStasis mokslas ir praktiniy jgiidZiy gerinimas. Vieni zmonges to
nesureik§mina ir labai greitai priima sprendima poky¢iui, pavyzdZiui, kaip respondentas A2, o kiti uZtrunka
savo apmastymuose. Tai yra kiekvieno zmogaus sprendimas, atrasti kaip save realizuoti ir kokia veikla
gyvenime tapty pagrindinis pinigy Saltinis.

Toliau tesiant apie sprendimg keisti karjeros kryptj, pateikiami duomenys apjungti kaip iSoriniai
veiksniai dar¢ tam jtakg — reklaminés strategijos auditorijai, dalyvavimas karjeros mugéje, Zinuté i
personalo atranky atstovo. Kartu kaip iSorinis veiksnys pateikiamas ir aplinkiniy poZiiiris, nes nei vienoje
istorijoje tai nebuvo jvardinta kaip vienas pagridniniy veiksniy. Informantai savo istorijose placiai désté

mintis apie situacijas, kurioms jiems buvo kaip postiimis poky¢iams karjeros srityje.
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8 lentelé. I$oriniy veiksniy poveikis sprendimui keisti karjeros krypti

Kategorija | Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
[Soriniai Reklamos Al: <...> lemtinga buvo testavimo kursy reklama, vietoje ir laiku
veiksniai sklaida pasirodziusi man <...>,

A6: <...> draugé pasisaké kad dalyvaus Women Go Tech programoje,
vir§ 10 savaiCiy turés mentoriy ir mokysis tech dalyky. Tuo metu as
nespéjau, banziau kai paleido kitg registracijg ir jie mane atsirinko

dalyvauti.

Karjeros mugeé

A5: <..>vadové pasitlé kazkam prisijungti ir dalyvauti mugéje <...> apie
profesijas. <...> sutikau. Toje mugéje Salia miisy stovéjo Vilnius Coding
School atstovai. Buvau Siek tiek pasidoméjusi grafiniu dizainu ir jie
suteiké daugiau informacijos. Praeity mety gruodj baigiau jy UX/UI

kiirimo kursus <...> jau kelis ménesius dirbu <...>.

Linkedin A4: Gavau zinute per Linkedin, kad atidaroma didelé privati mokykla ir

Zinute ieSkoma angly kalbos mokytojy. <...> toje mokykloje a§ matau ateitj,
galiu labiau realizuoti save ir nuo pradziy pagalvojau, kad tikrai jdomus
projektas.

Aplinkiniy Al: <..> draugai drasino, tévai tiesiog klausési, nes nelabai suprato ka

reakcija testuoti reiskia realybéje. Mano nuomone, tévai bijojo kad nerasiu darbo,

o finansuose dirbti vis tiek buvo prestizas.

A2: Visi reagavo teigiamai, skatino, saké, kad man pavyks su projektais
tvarkytis <...>

A4: Mano mama mokytoja, tai kai pabaigiau edukologinj nuliido, kad
nesidarbinau pagal specialybe. <...> sprendimg priémiau spontaniskai,
<...>kai suzinojo mama — labai jai patiko.

A5: Viena kolegé pasaké, kad per tiek mety ir likau paslaptinga, kitos

palinkséjo, kad dar toks netikétas zingsnis.

A9: Reakcijos man néra jdomios, Seima mane palaiko ir tiek uztenka.

Apzvelgiant 8 lentelés duomenis matome, kas paskatino informantus dométis karjeros krypties

keitimu. Du i§ jy paminéjo laiku ir vietoje gautg informacija apie pokycCiy galimybes — informantas Al
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teigia, kad laiku ir vietoje atkreipé démesj j testavimo kursy reklamg, o informantui A6 — draugé papasakojo
apie Women Go Tec iniciatyva, ir paskatino dalyvauti.Vienas respondentas — A5 — pateikia, kad
dalyvaudamas karjeros mugéje susipazino su Vilnius Coding School ir jy teikiamais kursas, ko pasekoje po
keliy ménesiy baigé kursus ir sékmingai dirba pagal naujajg specialybe. Respondentas A4 sulauké Zinutés
per Linkedin, kuri labai suintrigavo ir jis taip pat pasiiilyma priéme.

Analizuojant karjeros krypties keitimo situacijas galima suprasti, kad labai svarby vaidmenj rinkoje
atlieka organizacijos, padedancios orientuotis profesijy ir specialybiy pasaulyje. Pavyzdziui, kaip ir buvo
aptarta teorinéje dalyje, vis populiaréjanti Women Go Tech programa taip pat paminéta tyrimo dalyvio A6,
Coding School, paminéta respondento A5. Tokiy programy tikslas yra suteikti galimybe tiek i§ teorinés,
tiek 1§ praktinés pusés patikrinti savo tinkamumg techniniam darbui. Bene didziausias privalumas yra
zmogiskasis faktorius — kad programy metu yra skiriamas mentorius, padedantis iSkilus sunkumams. Tuo
dalinasi ir respondentas A6, kad nukreipianéiy psichologiniy pokalbiy reikéjo pasitikéjimu jgauti, patiko,
kad §i programa ne jpareigojo darbui, o leido susiprasti apie tinkamuma. Taip pat prideda, kad tai kélé jo
saviverte, ir dziugino, kad pasibaigus programai i$ karto buvo nukreiptas j keleta jmoniy dél jsidarbinimo
galimybiy.

Toliau respondenty buvo klausiama kokiy aplinkiniy reakcijy jie sulauké pasidaling sprendimu keisti
karjeros krypti su kitais Zmonémis. TeoriSkai yra teigiama, kad priklausomai nuo Zmogaus pasitikéjimo
savimi priklauso jo drgsa ir ryZtas priimti svarbius pokycius. Tafiau neiSvengiamai artimoje aplinkoje
galima iSgirsti vertinimy, kurie gali tiek skatinti, tieck demotyvuoti. Tas pastebétina ir respondenty
pateiktuose atsakymuose (Zr. 8 lentelg).

Respondentas Al teigia, kad artimoje aplinkoje ji drasino ir sveikino, tik tévai nuogastavo, ar
pakankamas uzdarbis bus naujoje srityje. Taip pat prideda, kad tévai laikosi nuostatos, kad dirbti finansy
sektoriuje yra prestizas. Nedetalizuodamas, tik pateikdamas kad visi reagavo teigiamai, dalinasi
respondentas A2. A4 dziaugiasi pradziugings mama, kad dirbs darbg pagal turimg i$silavinima, kuri nebuvo
patenkinta kai po studijy nebuvo iSkart jsitvirtinama toje srityje. Itin neigiamy pastebéjimy sulauké
respondentas A5, kurio kolegos pasiepé sprendimg kaip paslaptingg ir netikéta. Vienintelis respondentas A9
pateike, kad jam aplinkiniy nuomonés néra jdomios, jam nesvarbu kas tai zino ar nezino, svarbiausia yra
tikéti savimi.

Taigi, rezultatai rodo, kad galima iSskirti 3 reakcijas su kuo respondentams teko susidurti —
palaikancioji, demotyvuojanti, nuomoné nejdomi kad ir kokia ji biity. Pastaroji, tikétina, rodo didel;

respondento A9 uzsispyrimg ir drasg siekti poky¢iy.
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Toliau analizuojama svarbiausia tyrimo temg atskleidZianti respondenty informacija. Teorinéje
dalyje esminiai 2020-2022 m. poky¢iai darbo rinkoje isskirti kaip keturiy elementy visuma — tai masiniai
atleidimai i§ darbo, darbo budo organizavimo pokyciai, migracijos procesy itaka darbuotojams ir
darbdaviams bei darbo uzmokescio kaita infliacijos kontekste.

Informanty buvo klausiama, kokig jtaka jy sprendimui keisti karjeros kryptj turé¢jo darbo rinkoje

vyraujantys masiniai atleidimai i§ darbo. Duomenys pateikiami 9 lentel¢je.

9 lentelé. Masiniy atleidimy jtaka karjeros krypties keitimui

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
Masiniai Asmeninis A3: Grjzau po atostogy, <...> informavo kad restruktiirizuoja skyriy,
atleidimai susidarimas ir atleidzia 11 Zzmoniy — tarp jy ir mane <...>. Jeigu ne atleidimas i$

darbo, manau nebuciau ryzusis pokyciams.
A8: Prasidéjus coronaviruso pandemijai, savininkas atleido 5

darbuotojus, tarp jy ir mane.

Atvejai artimoje | A2: Zinojau, kad darbo rinkoje gali biiti nelengva, kad daug atleidimy
aplinkoje ir pirmiausia atleidzia naujokus.

A4: <..> artimyjy rate yra zmoniy kurie buvo atleisti po covido, ir
ilgokai negaléjo jsidarbinti, nes kai kurie sektoriai ypatingai traukesi,
pvz. logistikos.

A7: Taip, tuo metu kaip tik vadovavau apskaitos skyriui ir prasidéjo
COVID-19. Ne i§ karto, taciau gal po 6-8 meénesiy turéjome

atsisveikinti su 12 zmoniy <...>.

A10: Banke atleidimy buvo, ta¢iau man neteko tame dalyvauti.

Pateikta informacija apie masinius atleidimus buvo suskirstyta j dvi subkategorijas — t.y. kai $is
procesas informantg palieté asmeniSkai ir buvo pagrindiné prieZastis karjeros krypties keitimui, ir kai
atleidimai i§ darbo vyko artimoje aplinkoje.

Du informantai, A3 ir A8, atleidimga i$ darbo jvardina kaip pagrinding priezastj véliau sekusiam
karjeros krypties keitimui. Informantas A3 pasakoja, kad grjzus po atostogy netrukus sulauké informacijos
apie skyriaus restruktiirizavimg ir net 11 zmoniy atleidimg i$ pareigy. Kaip toliau teigia informantas, priimti
pokyc¢ius nebuvo lengva, taciau véliau tuo labai dziaugeési ir jeigu ne atleidimas, greiciausiai nebiity pradéjes

visai kitokios sau mégiamos darbinés veiklos. Tiriamasis A3 prideda, kad i§ vadovo reakcijos susitikimo
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metu jau buvo galima numanyti, kad laukia pokalbis nemalonia tema. Vadovas buvo jsitempgs, nelinkes ]
kontakta. Respondentas dar prideda, kad atleidimas i§ darbo labai paveiké psichologiskai. Atsirado didelis
nesaugumo jausmas, nors jspéta buvo gerokai i§ anksto. Visg situacijg pirmiausia vertino kaip neteisybe, o
po to, kaip jau buvo minéta, dziaugési kad Sis nelengvas pokytis 1émé sékmingg Suolj j kitg karjeros posukj.
Informantas A8 taip pat dalinasi, kad pacioje pandemijos pradzioje jmonés savininkas atleido net 5
darbuotojus vienu metu, greidiausiai, dél kasty maZzinimo. Sis sprendimas priimtas greitai, ir buvo
pabréziama, kad priezastys yra imonés iSlikimo klausimas, ne darbuotojy kalté.

Dalis respondenty dalinosi, kad asmeniskai atleidimai jy nepalieté, taciau artimoje aplinkoje vyko.
Respondentas A2 teigia, kad tuo metu darbo rinkoje vyravo atleidimy tendencija, ir pirmiausia tai paliesdavo
véliausiai prie jmonés prisijungusiuos asmenis. Respondentas A4 teigia, kad keli Zzmonés artimame rate
buvo atleisti pandemijos metu i§ ypatingai paliesty darbo rinkos sektoriy, ir pamini logistikos sektoriy. Ne
i§ karto prasidéjus pandemijai, 0 po 6-8 ménesiy, net 12 Zmoniy atleisti i$ darbo turéjo respondentas A7.
Respondentas A7 tai jvardina kaip psichologiskai labai sunky laikg. A10 pamini, kad darbovietéje buvo
atleidimy, tac¢iau asmeniskai neteko prie to prisidéti.

Kitas bene ryskiausias globalios pandemijos pradétas ir darbo rinkoje jsitvirtings pokytis — darbo
biido organizavimo pakeitimai. Kaip zinoma, pandemijos pradzioje organizacijos tur¢jo atitinkamai
reaguoti | Vyriausybés nurodymus dél darbo organizavimo ir kontakty ribojimo. Teorin¢je darbo dalyje
buvo aptarta, kad kai kuriy specialybiy atstovai jau kurj laikg turéjo tokig galimybe ir praktikavo darbg
kontekste. I$Stikius kele tiek zmogiskieji, tiek techniniai aspektai. Dalis jmoniy netur¢jo atitinkamo kiekio
techniniy resursy nuotoliniam darbui uztikrinti, o sprendimus reikéjo priimti greitai. Darbuotojai Sioje
situacijoje, Salia pandemijos keliamo neapibréztumo, turéjo testi darbus ir, Zinoma, uZtikrinti savo
produktyvuma.

Analizuojant informanty pateikta informacija jy duomenys yra iSskiriami j 2 subkategorijas —
vienam respondentui darbo organizavimo pokytis tapo lemtinga priezastimi karjeros poky¢iui, kiti jvardija

kad darbo organizavimo pakeitimas tapo esminiu ir nebepakei¢iamu privalumu (zr. 10 lentelg).

10 lentelé. Darbo budo organizavimo pokyc¢iy jtaka karjeros krypties keitimui

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
Darbo btudo Pokytis kai pagrindiné A9: <...>visus 9 metus tik remote. <...> vadovai
organizavimo priezastis karjeros informavo kad jau rado patalpas, nuo rugséjo <...>
poky¢iali krypties keitimui dirbti turésime ten. <...> tai mangs netenkino, pateikiau
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prasyma iSeiti i§ darbo. IS¢jau | niekur, Siuvo metu

nedirbu.

Pokytis kaip privalumas | Al: <...> galiu laisvai rinktis, jmonés politika neriboja
A2: <...>ankscCiau jmon¢ dirbo tik ofise, dabar galime
lanksciai derintis darbg ofise (bent 3 dienas per savaitg),
<...>neigiamai nepaveiké, bet tai pandemijos padarinys
ir pokytis.

AT: <..> darbo organizavimas keitési visur taip ir misy
imonéje. Darbo i§ namy funkcija prigijo, nekélé daug
188ukiy.

A8: Dabartiniame darbe galime dirbti hibridiniu bidu,

kuris pasidaré populiarus taip pat dél pandemijos.

Respondentas A9 teigia, kad toje pacioje darbovietéje dirbo 9 metus ir darbas visada buvo atlickamas
nuotoliniu biidu. Tam tikru metu po pandemijos pradZios, jmonés vadovai informavo apie priimtg sprendima
turéti darbo patalpas, ir keliy ménesiy eigoje dirbti tik nuotoliniu biidu nebebus galimybés. Kaip teigia
respondentas A9, tai jj paskatino iseiti i§ darbo. Respondentas atskleidzia, kad toks darbo organizavimo
pokytis jam nebuvo priimtinas kadangi gyvena kitame mieste (nejvardinama), kelionei j darbo vietg
reikalauty tiek papildomy islaidy, tiek ir papildomo laiko (nejvardinama). Tai galima vertinti kaip gana
kategoriska sprendima, taciau néra tiriamasis A9 nepatikslina ar darbo organizavimas buvo pakeistas j
nuolatinj ofisinj, ar tai hibridinis btidas, taciau akivaizdu, kad respondentui tai turéjo didele reikSme. Galima
daryti prielaida, kad buvo kity priezasciy skatinan¢iy karjeros poky¢iui ir §is, sakykime, nepatogus pokytis,
buvo lemiamas. Taciau tokia informacija néra pateikiama ir Siame tyrime vadovaujamasi tik pirmine tyrimo
dalyvio pateikta informacija, kad respondentas A9 keicia karjeros kryptj dél jam nepalankaus darbo biido
organizavimo pokyc¢io organizacijoje.

IS kity respondenty pateikty duomeny galima daryti iSvada, kad organizacijy pokytis varijuoti tarp
ofisinio darbo ir darbo i§ namy yra labai didelis privalumas. Respondentas Al teigia, kad gali laisvai rinktis
kokiu budu dirbti. Respondentai A2 ir A8 sako, kad darbas nuotoliniu biidu iSpopuliaréjo butent dél
pasaulinés pandemijos ir pasidaré itin mégiamas darbuotojy. Respondentas A7 prideda, kad pandemijos

CV W —

pradZioje.
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Pastebétina, kad organizacijos priima darbo nuotoliniu biidu pokytj, taiau néra vienos visoms
organizacijoms veikianc¢ios darbo organizavimo schemos. Respondentai dalinasi informacija, kad vieni gali
laisvai rinktis kaip dirbti (respondentas Al), o, pavyzdziui, respondento A2 buvusioje darbovietéje ofise
dirbti buvo privaloma 3 dienas per savaite.

Toliau pateikiami informanty duomenys migracijos tema (zr. 11 lentele). Atliktas tyrimas parodé,
kad migraciniai procesai, aptarti darbo teorinéje dalyje (Lietuvoje dirbe ir dél pandemijos i§vyke j gimtasias
Salis darbuotojai, imigranty atvykstanciy i§ treciyjy Saliy dél geopolitiniy priezas¢iy srautai, pandemijos
pradzioje pastebéti itin reikSmingai padidéje grjztanc¢iy iki pandemijos emigravusiy lietuviy srautai ir kt.) ir
i1Sskirti kaip galimai darbo rinkg veikiantis pokytis, reikSmingos jtakos tirty asmeny karjeros krypties
keitimui neturéjo. Kadangi mokslinéje literatiiroje, statistiniuose $atiniuose visgi yra pastebimas aptartas
migracijos suaktyvéjimas, galima daryti prielaida, kad tokie pilieCiy srautai nepaveiké tyrimui pasirinkto
finansy sektoriaus.

Du responentai pasidalino mintimis apie jy buvusioje darbovietéje dirbusiy kity Saliy pilieciy padét;,
taciau jy asmenings karjeros pokyciy tai niekaip nepaveiké ir yra pateikiama tik kaip kontekstiné Sio tyrimo

informacija.

11 lentelée. Migracijos jtaka karjeros krypties keitimui

Kategorija | Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

Migracija | Turi kolegy | Al: Mangs kaip ir nepaveiké, bet pas mus jmonéje dirba ukrainie¢iy. Bendry
darby neturime, taciau zinau kad ne visi angliSkai laisvai bendrauja, bent kol
kas.

A4: <...> tarptautinése finansy korporacijose yra <...> komandy, nuolat
ieSkanciy zmoniy <...> kalbanciy vokieciy, ispany, italy ir kt. kalbomis,
girdéjau, kad dalis noréjo iSgrjzti } gimtasias Salis dél vyravusio

neapibréZtumo <...>.

Respondentas Al pamini, kad jo darbovietéje yra dirban¢iy Ukrainos pilieciy, ir pateikia
pastebéjima, kad ne visi i$ jy laisvai bendrauja angly kalba. Respondentas A4 pasidalina jZvalgomis, kad
tarptautinés kompanijos, turin¢ios Lietuvoje veikiancCius kompetencijy centrus, iesko darbuotojy turinciy
Jvairiy uzsienio kalby Ziniy, ir dalis tokiy darbuotojy pandemijos laikotarpiu i§vyko j gimtasias Salis dél

situacijos neapibréztumo.
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Paskutinis tyrime analizuojamas poky¢iy darbo rinkoje dedamasis elementas yra darbo uzmokestis.
Kaip matoma 12 lenteléje, vienas respondentas nekintant] atlygj jvardino kaip pagrinding priezastj karjeros

krypties keitimui. Kiti dalinosi teigiamais aspektais apie darbovieciy pozirij j atlygio sitstema.

12 lentele. Darbo uzmokescio jtaka karjeros krypties keitimui

Kategorija | Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

Darbo Per mazas atlygis kaip | A10: <...> atlygis keliais Simtais kilo, 0 dariau nepalyginamai
uzmokestis | pagrindiné priezastis | daugiau. Kalbéjau su vadove, bet jos atsakymai <...> kad tai
karjeros krypties rinkos konkurencingas atlyginimas, kad tyrimus jie atlieka ir jis
keitimui yra toks kokio mano lygio specialistai gauna. <...> draugas
prasitar¢ kad jsidarbino lietuviskam start-up‘e ir jau gauna

daugiau, man dar labiau suveiké tas.

Patenkinamas atlygis | A2: <...> finansy jmonéje gavau gerg atlygj, jis reguliariai buvo
keliamas.

AS: <...> kas metus pridédavo po 100 eury, <...> pabrango
viskas, paskutiniais metais prid¢jo papildomai 150 eury.

AT: Imoné laikési pozicijos veikti pagal vidinius nuostatus,

atlygis buvo perziiirimas kartg per metus.

Informantas A10, kuris per mazg atlygj uz ilgametj darba jvardina kaip pagrinding priezastj karjeros
krypties keitimui, dalinasi situacija, kad buvo diskusijy su vadove apie atlygj, taciau jo poreikis iSgirstas
nebuvo. Jis teigia, kad su vadove daugiau nei vieng kartg kalbé&josi apie nepatenkinamg atlygio likestj,
taciau vadove atsakydavo kad pagal darbo rinkos tyrimus atlygis yra konkurencingas. Respondento A10
artimos aplinkos zmogui pasidalinus, kad tik pradéjus dirbti kitoje kompanijoje (lietuvisko kapitalo) jam
buvo pasitlytas jau didesnis atlygis, dar labiau neigiamai paveiké informantg ir jis priémé sprendima
pokycCiams.

Kiti respondentai pateikia teigiamy patirciy Sia tema. Respondentas A2 teigia, kad atlygis buvusioje
finansy jmong¢je buvo geras ir reguliariai keliamas, jam pritaria respondentas A7, kad jmonés politika buvo
kartg per metus perzitréti atlygj visiems darbuotojams. Respondentas A5 dalinasi, kad jo buvusi darbovieté
jprastai skatindavo pridédama po 100 eury, o atsizvelgdama j pinigy nuvertéjima net paskatino darbuotojus

didesniu metiniu atlyginimo poky¢iu.

49



Apibendrinant gautus rezultatus galima teigti, kad darbo uzmokestis yra svarbus motyvacinis

veiksnys darbo rinkoje. Kiekviena organizacija gali kurti savas strategijas kaip atliepti darbuotojy darbo

uzmokescio likeséius ir stebéti darbuotojy kaitg. Atitinkamai galima pastebéti, kad jeigu darbuotojas

jdédamas pastangy, inicijuodamas pokalbj dél netenkinancio atlygio visgi nepasiekia poky¢io (respondento

Al situacija), jam belieka palikti tokig organizacijg. Tiriamasis A1 nematydamas daugiau perspektyvy

priémé sprendimg palikti ne tik buvusia darboviete, bet ir keisti profesing kryptj i kita, tikétina, galincia

darbuotojams siiilyti geresnius atlyginimus.

Kadangi $is interviu grindziamas poky¢iais darbo rinkoje ir karjeros krypties keitimu, informanty

buvo klausiama ir praSoma pasidalinti kokias kryptis dél atitinkamy priezas¢iy pasirinko tolimesniai veiklai.

Jy pateikti duomenys matomi 13 lentel¢je.

13 lentelée. Naujosios karjeros krypties vertinimas

Kategorija Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai
Naujoji IT Al: <..> taip po beveik 6 mety finansuose, a§ jau metus testuoju
karjeros jmonés produktus su normaliu atlygiu.
Kryptis A6: <...> jau beveik metus dirbu testuotoja.
Projekty A2: <..> masciau o kas patinka man, ir sugalvojau — projektai. Jy
valdymas dinamika, rizika, nuolatiné kaita.
Individuali A3: As kuriu lavinamasias korteles kiidikiams ir vyresniems vaikams.
veikla A10: Siuo metu turiu savo versla <...>.
Edukaciné Ad4: <..> gavau pasiiilyma ne tik déstyti, bet ir prisidéti prie plétros
projekty, kalbos mokymo programy kiirimo.
Reklamos Ab5: <...> dirbu reklamos agentiiroje.
agentiira A7: Seékmingai dirbu reklamos projekty vadove vienerius metus
Personalo A8: <...> jsidarbinau atranky specialiste jdarbinimo agentiiroje.
atrankos
Nedirba A9: Is¢jau | niekur, Siuvo metu nedirbu. <...> zinau, kad apskaitos

tikrai nebetvarkysiu. <...> tai paskatino iSeiti i§ darbo ir spyris pradéti

tai, kam plang ilgai délioju.

Apzvelgiant pateiktus rezultatus vienos profesijos ar srities désningumo keiciant karjeros kryptj

jzvelgti negalima, tadiau galima pastebéti, kad du informantai — Al ir A6 — pasirinko IT sritj, taip pat du —
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A5 ir A7 — informantai pasirinko dirbti reklamos srityje, dar du — A3 ir A10 — nusprendé kurti savo verslus.
Likusieji rinkosi projekty valdyma (A2), edukacing veikla (A4), personalo atrankas (A8) ir kol kas nedirbti
(A9). Visi informantai, i§skyrus A9, kuris Siuo metu nedirba, teigia esantys labai patenkinti dabartinémis

darbo pozicijomis, atlygiu ir organizacijy kultirinémis pazitromis.

Paskutinysis tyrimo aspektas, kurio rezultatai pateikiami 14 lentel¢je — demografiniai informanty

duomenys.
14 lentele. Demografiniai aspektai
Informantas Amzius, metais fSsilavinimas
Bakalauras Magistras

Al 27 Bubhalteriné apskaita
A2 31 Ekonomikos inzinerija
A3 33 Finansy analitika
A4 32 Pedagogika
A5 34 Buhalterija
A6 26 Apskaita
AT 36 Finansai
A8 28 Buhalterija
A9 34 Humanitarinis
Al10 36 Finansy analitika Inovacijy valdymas

Demografinis klausimas suteikia duomeny geresniam informanty pazinimui ir, pavyzdZiui, galima
spresti, kad asmenys nepriklausomai nuo amziaus yra linke keisti karjeros krypti. Kaip matoma, tiriamyjy
amzius nuo 26 iki 36 mety, 8 tiriamieji yra baigg bakalauro studijas, 2 turi mokslinius bakalauro ir magistro
laipsnius. Studijy kryptys daugiausia siejasi su finansy tematika, tik respondentas A4 yra baiges
pedagogikos studijas, ir beje, j $ig karjeros kryptj ir persiorientavo i§éjes i$ finansy jmonés, 0 A9 nurodo

humanitariniy moksly srities bakalauro studijas nepatikslindamas krypties.

51



3.3. Poky¢iy darbo rinkoje jtakos karjeros krypties keitimui tyrimo apibendrinimas

Visi informantai pasidalino iSsamiomis istorijomis, kas rodo jy uztikrintg jsitraukimg j tyrima.
Pateikti duomenys leido susidaryti ne tik esmines karjeros keitimo priezastis, bet ir suprasti tiriamy asmeny
buvusiy darbovieciy atmosferos konteksta.

Buvo nustatyta, kad poky¢iai darbo rinkoje padaré jtaka 4 tiriamyjy sprendimams keisti karjeros
kryptj. Likusieji 6 asmenys taip pat pakeité karjeros kryptj, taciau dél kity, tyrimo rezultaty analizéje aptarty
priezasciy.

Atlikta analizé rodo, kad visi tiriamieji dirbo finansy sektoriuje daugiau nei penkerius metus. Tai
patvirtina jy pateiktoje informacijoje jzvelgiama nuosekli eiga nuo studijy iki pirmyjy darby ir tolimesniy
darbo viety. Vienoje darboviet¢je ilga laikg dirbo du respondentai, likusieji pakeite 2 ir daugiau organizacijy
finansy sektoriuje iki karjeros krypties keitimo.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad informantai buvusiy darbovie¢iy komunikacija organizacijy viduje
apibudino labiau neigiamai. Tiriamieji teigia, kad nesuprasdavo esminiy komunikuojamy dalyky, daznai
komunikacija biidavo greita ir kurdavo nepasitikéjimo atmosfera. Kita kontekstin¢ informacija leidzia daryti
prielaida, kad darbuotojai, dirbe mazesnése organizacijose, komunikacija buvo labiau patenkinti nei
didesniy finansy korporacijy darbuotojai.

Atskleidziant psichologinius aspektus, apibiidinamos dvi sritys - tarpasmeniniai santykiai darbo
vietoje ir informaty mintys apie ,,saves paieskas®. Vieni dirbo profesionalioje komandoje, pakankamai
motyvuojancioje aplinkoje, kiti demotyvuojancioje, nepalaikancioje, nuolat besikeicianciy kolegy
aplinkoje. Vieni su vadovu nebendraudavo, nes vadovas neskirdavo jiems laiko, kiti prieSingai — tur¢jo
palaikan¢ius vadovus kai biidavo poreikis. Désningumo analizuojant tarpasmeninius santykius
nepastebima, tad dapibendrinant galima teigti, kad santykiai su komanda ir vadovu priklauso nuo
individualaus rySio, organizacinés kulttiros ir kity tarpasmeninio bendravimo subtilybiy. Kalbant apie
»saves paieSkas®, didzioji dalis respondenty atskleidé jvairius pasvarstymus neleidusius jiems nurimti
karjeros keitimo kontekste. Dalis tiesiogiai jvardino, kad per ilgai dirbo nemégstamoje srityje, taciau bijojo
pokycio, dalis draugams pakeitus darbo vietg labai pavydédavo ir slapta dalyvaudavo atrankose tik iki tol
nes¢kmingai ir su niekuo apie tai nesidalino, vienas respondentas mégavosi mazu darbo kriiviu, o kitas tuo
metu jauté asmening stagnacijg. Apibendrinant galima teigti, kad labiausiai dZiugina tai, jog viSi
respondentai, svarste Siuos dalykus, pakeité karjeros kryptj ir teigia esantys savo vietoje bei dziaugiasi

uzsiimama veikla.
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Tyrimo metu paaiskéjo, kad 6 respondenty karjeros pokycius 1émé kiti veiksniai. 4 respondentams

itaka padar¢ iSoriniai veiksniai — tokie kaip laiku ir vietoje pasirodziusi testavimo kursy reklama, kviecianti

prisijungti | naujg grupe¢, draugés pasakojimas apie Women go Tech mentorystés programa, dalyvavimas

karjeros muggje ir pokalbis su Coding School atstovais, personalizuota ir ambicingg karjerg zadanti zinuté

Linkedin’e. 2 respondentai suprato per ilgg laikg nerealizuojantys saves finansy sektoriuje ir pasirinko dirbti

kitokio pobiidzio organizacijose kituose darbo rinkos sektoriuose.

Tyrimo rezultatai parod¢, kad aplinkiniy reakcijg i tiriamyjy karjeros pokyc¢ius buvo skirtinga. Buvo

sulaukta ir drgsinanciy kalby, ir skeptiSky vertinimy. Vienas respondentas pasidalino, kad aplinkiniy

nuomones jam néra jdomios ir svarbiausai yra tikéti savimi.

ISanalizavus informacijg apie poky¢iy darbo rinkoje jtakg karjeros krypties keitimui gauti tokie

rezultatai:
1)

2)

3)

4)

2 respondentai buvo paliesti masiniy atleidimy ir neteko darbo. Vienas respondentas buvo
atleistas kartu su 10 kity zmoniy, kitas kartu su 4 Kitais. Abu teigia, kad i$ pradziy buvo
sunku priimti §ig informacijg, buvo daug emocijy, taciau dabar tai vertina kaip labai vertinga
pokyti.

1 respondentui darbo btido organizavimo pokytis buvo lemtingas karjeros krypties keitimui.
Respondentas 9 metus dirbo nuotoliniu badu, gyvena kitame mieste, kelioné j ir i§ darbo
reikalauty iSlaidy ir laiko, todél jis priémé sprendimg iSeiti. Dabar nedirba niekur, taciau
pazymi, kad apie griZzima ] finansy sektoriy negalvoja ir dziaugiasi, kad gali visg laikg skirti
nejvardinatam ateities verslo projekto planavimui.

1 respondentas pakeité karjeros kryptj dél nepatenkinamo darbo uzmokescio. Jis teigia, kad
diskutuodavo apie tai su vadove, taciau jo poreikis iSgirstas taip ir nebuvo. Jo teigimu,
pakeitus karjeros krypt], pirminéje pozicijoje jau uzdirbamas didesnis atlygis nei buvo pries
tai, o ir augimo galimybés numatomos.

Atliktas tyrimas parodé¢, kad migraciniai procesai, aptarti darbo teorin¢je dalyje (Lietuvoje
dirbe ir d¢l pandemijos iSvyke | gimtgsias Salis darbuotojai, imigranty atvykstanciy is treCiyjy
Saliy dél geopolitiniy priezasCiy srautai, pandemijos pradzioje pastebéti itin reikSmingai
padidéje griztanciy iki pandemijos emigravusiy lietuviy srautai ir kt.) ir i§skirti kaip galimai
darbo rinkg veikiantis pokytis, reikSmingos jtakos tirty asmeny karjeros krypties keitimui

neturéjo.

Tyrimo rezultatai rodo, kad vienos profesijos ar srities désningumo keiciant karjeros kryptj jzvelgti

negalima, taciau galima pastebéti, kad du informantai — Al ir A6 — pasirinko IT sritj, taip pat du — A5 ir A7
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— informantai pasirinko dirbti reklamos srityje, dar du — A3 ir A10 — nusprendé kurti savo verslus. Likusieji
rinkosi projekty valdyma (A2), edukacing veikla (A4), personalo atrankas (A8) ir kol kas nedirbti (A9).

Paskutinysis aspektas, informanty demografiniai duomenys. Sis klausimas suteikia duomeny
geresniam informanty pazinimui ir, pavyzdziui, galima spresti, kad asmenys nepriklausomai nuo amziaus
yra linke keisti karjeros kryptj. Kaip matoma, tiriamyjy amzius nuo 26 iki 36 mety, 8 tiriamieji yra baige
bakalauro studijas, 2 turi mokslinius bakalauro ir magistro laipsnius.
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ISVADOS

1. Pokytis yra suprantamas kaip procesas, kai pagrindinis objektas tampa kitoks. Poky¢iai gali biiti
skirstomi | mazus ir didelius, laikinus ir nuolatinius, tikslingus ir netikslingus. Pokytis gali biiti
planuotas arba neplanuotas, taciau nepriklausomai nuo to, gali bet kada paveikti skirtingas sritis.
Darbo rinka yra vieta, kurioje sgveikauja darbdavys ir darbuotojas. Darbo rinkoje darbuotojai siiilo
savo igiidzius, gebéjimus, mainais j atlygj ar kitokig kompensacija. Darbdavys darbo rinkoje nustato
atlygj, siekia pritraukti ir i$laikyti darbuotojus. Darbo rinka nuolat yra veikiama ekonominiy,
socialiniy ir politiniy poky¢iy. Karjeros keitimo procesas yra suprantamas kaip peréjimas i§ vienos
darbinés srities ] kitg. Tai svarbus Zingsnis zmogaus gyvenime, reikalaujantis pasiruo§imo, noro,
atsidavimo ir pastangy naujiems jgiidziams taikyti.

2. Darbo rinkai pasauliné pandemija smogé netikétai, reikalavo reaguoti greitai, o tai mazino iki
pandemijos vyravusj aiSkumg ir stabilumg darbo rinkoje. Poky¢ius darbo rinkoje tiesiogiai lemia
pokyc¢iai organizacijose. Pagrindiniai, mokslin¢je literatiiroje dazniausiai minimi 2020-2022 m.
laikotarpio organizacijy pokyciai iSskiriami $ie: masiniai atleidimai, darbo biido organizavimas,
migracija, darbo uzmokestis.

3. Poky¢iy darbo rinkoje jtaka karjeros krypties keitimui:

e 2 respondentai buvo paliesti masiniy atleidimy ir neteko darbo.

e 1 respondentui darbo budo organizavimo pokytis buvo lemtingas karjeros krypties keitimui.

e [ respondentas pakeité karjeros kryptj dél nepatenkinamo darbo uzmokescio.
Tyrimas parodé, kad 4 asmenys keité karjeros kryptj dél poky¢iy darbo rinkoje. Taigi, galima teigti,
kad sie, 2020-2022m., poky¢iai darbo rinkoje — masiniai atleidimai, darbo biido organizavimo
pasikeitimas ir nepatenkinamas darbo uzmokestis — turi jtakos sprendimui keisti karjeros kryptj.
Migraciniai procesai, aptarti darbo teoringje dalyje, ir i$skirti kaip galimai karjeros krypties keitima
lemiantis pokytis, jtakos tirty asmeny karjeros krypties keitimui neturéjo.

4. Karjeros krypties pokyciams 6 respondentus paskatino kitos priezastys. 4 respondentams jtakos
turéjo iSoriniai veiksniai, tokie kaip — laiku ir vietoje pasirodziusi testavimo kursy reklama,
pasakojimas apie Women go Tech mentorystés programg, dalyvavimas karjeros mugéje ir pokalbis
su Coding School atstovais, personalizuota ir ambicingg karjera zadanti zinuté Linkedin’e. 2
respondentai suprato per ilgg laikg nerealizuojantys saves finansy sektoriuje taip, kaip jaucia, kad

galéty, tad nusprendé i§ esmes keisti darbo pobiidj ir dirbti kituose darbo rinkos sektoriuose.
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REKOMENDACIJOS

1. Respondenty atsakymuose matoma, kad buvusiose darbovietése triko aiskios komunikacijos ir
palaikymo, todél jie net nesvarsté pasidalinti ketinimais keisti karjeros kryptj. Kadangi kiekviena
organizacija turi buti suinteresuota darbuotojy iSlaikymu, ne kaitos didinimu, tikslinga bity
reguliariai dométis darbuotojy pasitenkinimu darbo pozicijomis ir pagal rezultatus diegti atitinkamus
poky¢ius, pavyzdziui, profesinio augimo, mokymy srityje, psichologinés gerovés ir kt.

2. Asmenis, kurie keicia karjeros kryptj, organizacijos turéty atitinkamai palaikyti ir skatinti sklandy
jsitraukima ] naujg darba. Sprendimas keisti karjeros kryptj néra paprastas, todél palaikymas
tinkamai skatinty nauja darbuotoja. Pakeitusieji karjeros krypti teigia, kad sprendimu labai
dziaugiasi, tuo paciu linki drgsos apie tai svarstantiems.

3. Programy, padedanciy susiorientuoti karjeros krypties pasirinkime, atstovams rekomenduojama
plésti informacijos sklaida, kad kuo daugiau saves nerealizuojanciy darbuotojy galéty jgauti drasos

ir dirbti mégstama, jy gebéjimus atitinkantj darba.
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SANTRAUKA

POKYCIU DARBO RINKOIJE ITAKA KARJEROS KRYPTIES KEITIMUI.
Domanté Ceponiené, Lyderystés ir poky¢iy vadybos magistro baigiamasis darbas.
Mykolo Romerio universitetas, Vie$ojo valdymo ir verslo fakultetas, Vilnius, 2023, 63 psl.

Mokslinéje literatiiroje tyrimuy, atlikty apie pokycius, darbo rinka, karjeros krypties keitima galima rasti nemazai, taciau pasauliné
pandemija vercia i§ naujo vertinti visa tai. ProblematiSkumas atsiskleidzia tuo, kad jprastai visi moksliskai grindziami procesai
trunka ilga laika, o pastaraisiais metais — prieSingai. Poky¢iai, sukelti COVID-19 pandemjos, palieté¢ visas gyvenimo sritis.
Reaguoti reikéjo nedelsiant, tad pokyciai organizacijose priimti ir diegti itin sparciai, o tokia organizacijy veikla tiesiogiai veiké
darbuotojus ir darbo rinka bendraja prasme. Pasauliniai tyrimai rodo, kad pastaraisias metais apie 70% darbuotojy keisty karjeros
krypti i kita. ReikSmingi tyrimai pradéti atlikti pandemijos periodu, taciau Zymiai maziau analizuojama kaip funkcionuoja
pasikeitusi darbo rinka, kaip tai saglygoja darbuotojy individualius karjeros kaitos sprendimus dabartiniame poky¢iy kontekste.
Tyrimo problema — kokia jtaka poky¢iai darbo rinkoje turi karjeros krypties keitimui?
Tyrimo tikslas — atskleisti poky¢iy darbo rinkoje jtaka karjeros krypties keitimui. Tikslui pasiekti yra keliami Sie uzdaviniai:

1. I8analizuoti moksling literatiirg siekiant atskleisti poky¢iy, darbo rinkos, karjeros krypties keitimo teorinius aspektus.

2. I8nagrinéti pagrindinius poky¢ius darbo rinkoje 2020-2022 m. teoriniu aspektu.

3. Atliekant kokybinj tyrimg atskleisti pokyciy darbo rinkoje jtaka karjeros krypties keitimui.

4. Empirinio tyrimo metu identifikuoti ir kitas priezastis (galimai) turincias jtakos karjeros krypties keitimui.
Tyrimo metodai — mokslinés literatiiros analiz¢, kokybinis tyrimas, duomeny analizé.
Atliktas tyrimas parodé, kad 4 asmenys keité karjeros kryptj dél poky¢iy darbo rinkoje. Sie 2020-2022m. poky¢iai darbo rinkoje
— masiniai atleidimai, darbo biido organizavimo pasikeitimas ir nepatenkinamas darbo uzmokestis — turi jtakos sprendimui keisti
karjeros krypti. Vis délto, karjeros krypties pokyciams 6 respondentus paskatino kitos priezastys. 4 respondentams jtakos tur¢jo
iSoriniai veiksniai, tokie kaip — laiku ir vietoje pasirodziusi testavimo kursy reklama, pasakojimas apic Women go Tech
mentorystés programa, dalyvavimas karjeros mugéje ir pokalbis su Coding School atstovais, personalizuota ir ambicingg karjera
zadanti zinuté Linkedin’e. 2 respondentai suprato per ilgg laika nerealizuojantys saves finansy sektoriuje taip, kaip jaucia, kad
galéty, tad nusprendé i§ esmés keisti darbo pobudj ir dirbti kituose darbo rinkos sektoriuose.
Darbo struktiira. Darbg sudaro jvadas, du teoriniai ir vienas empirinis skyrius, 14 lenteliy ir 2 paveikslai, santrauka, iSvados,
rekomendacijos, literatiiros sarasas, 1 priedas.
Raktiniai ZodZiai: pokyciai, darbo rinka, karjeros krypties keitimas.
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SUMMARY

THE IMPACT OF LABOR MARKET CHANGES ON CAREER SHIFT.
Domanté Ceponiené, Master's Thesis in Leadership and Change Management.
Mykolas Romeris University, Faculty of Public Administration and Business, Vilnius, 2023, 63 pp.

There are a significant number of studies on change, the labour market, and career trends can be found, but the global pandemic
forces us to reassess this. The problem arises from the fact that, as a general rule, all scientifically based processes take a long
time and it happens vice versa in recent years. The changes caused by the COVID-19 pandemic affected all areas of life. All
stakeholder*s response was urgent, and changes in organisations were implemented at a very rapid pace, and that directly affected
employees and the labour market in general. Global studies show that around 70% of workers would shift their careers if there
would be a great opportunity. Significant studies on that started during the period of the pandemic, but much less is analysed
now, for example how already changed and named postpandemic labour market make its functions work, how it affects employees
decisions to make a career shift in the current context of change.

The problem of the study is what impact does the labour market changes have on career shift?

The purpose of the study is to disclose the impact of changes in the labour market on career shift. To achieve this objective, the
following objectives is pursued:

1. Analyse theoretical aspects of change, labour market, career shift.

2. Examine the main labour market changes from a theoretical point of view for the period 2020-2022.

3. The qualitative study reveals the impact of changes in the labour market on career shifts.

4. ldentify other causes (possibly) affecting career shifts in the empirical study.

Study methods: analysis of scientific literature, qualitative study, data analysis.

A study showed that 4 people changed their careers due to changes in the labour market. These changes in the labour market in
the period from 2020 to 2022 — mass layoffs, changes in the way work is organised and unsatisfactory pay — affect the decision
to change the direction of careers. However, 6 respondents were driven by other reasons for career trends. 4 respondents were
influenced by external factors such as the timely and on-the-spot promotion of testing courses, the Women go Teche mentoring
programme, participation in a career fair and interview with Coding School representatives, a personalised and ambitious career
promising message in Linkedin. 2 respondents understood that they did not realise themselves in the financial sector over a long
period of time as they felt they could, and decided to substantially change the nature of their work and to work in other sectors of
the labour market.

Work structure. The work consists of an introduction, two theoretical and one empirical paragraph, 14 tables and 2 figures, a
summary, conclusions, recommendations, literary list, Annex 1.

Keywords: changes, labour market, career shift.
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PRIEDAI
1 PRIEDAS

POKYCIU DARBO RINKOJE JTAKA KARJEROS KRYPTIES KEITIMUIL.
INTERVIU KLAUSIMAL.

1. Papasakokite apie savo karjeros raidg.

2. Kas jums patiko ir nepatiko paskutinéje pozicijoje?

3. Papasakokite apie buvusj santykj su komanda, vadovu.

4. Papasakokite apie sprendima keisti karjeros krypti. Kaip ilgai galvojote apie tai, kaip pasiryZote, kokiy
reakcijy sulaukeéte?

5. Ivardinkite kelias pagrindines priezastis, kas lémé tokj jusy sprendima.

6. Papasakokite apie naujajg karjeros kryptj.

7. Su kokiais i88ukiais teko susidurti/susiduriate?

8. Ar jus kaip nors paveiké masiniai atleidimai darbo rinkoje sglygoti COVID-19 pandemijos? Jei taip,
kaip?

9. Ar jus kaip nors paveiké darbo btido organizavimo poky¢iai saglygoti COVID-19 pandemijos? Jei taip,
kaip?

10. Ar jus kaip nors paveiké uzsienio Saliy migranty srautai ir jy jsidarbinamumas Salies darbo rinkoje?
Jei taip, kaip?

11. Ar jus kaip nors paveiké darbo uzmokescio ir infliacijos svyravimai darbo rinkoje? Jei taip, kaip?

12. Trumpai pristatykite save i§ asmeninés pusés: jisy amzius, iSsilavinimas.

13. Galbit norite pridéti kg svarbaus, ko nepamingjote atsakant j kitus klausimus?
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