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IVADAS

Cwe—

VW —

jaucia stresg. Organizacijas, darbuotojus bei karjeros valdymag organizacijose veikia aplinkos
neapibréztumas. COVID-19 pandemija ragina susimastyti apie netikétus iSorinius aplinkos neapibréztumo
veiksnius, lemiancius pokycius organizacijose bei darbuotojy karjeros valdyme. Pastaryjy mety naujienos
apie i§ gyvenimo pasitraukusius gydytojus taip pat vercia prisiminti vis labiau plintancig mobingo
problema. Organizacijos dar tinkamai nejvertina $io reiSkinio pasekmiy darbuotojams ir visai organizacijos
aplinkai (Nekoranec, Kmosena 2015 p.50). Sgveikaujant iSoriniams ir vidiniams aplinkos neapibréztumo
veiksniams grésmée kyla ne tik darbuotojams bet ir pacioms organizacijoms.

Karjera — tai ilgalaikis procesas, susijes su jsidarbinimo galimybémis, patirtimi bei tobuléjimu visa
gyvenimg. Karjera svarbi tiek darbuotojui, tiek ir organizacijai. ,,Organizacijos keicia poziiirj ] darbuotojy
karjeras ir pradeda jas laikyti santykiy su darbuotojais vystymo sritimi, kai priimant karjeros sprendimus
palickama pakankamai vietos paciy darbuotojy iniciatyvai, aspiracijoms, vertybéms ir interesams‘
(Raudelitinas,Valickas 2018, p. 307). Pasak Rapuano ir Valicko (2021), organizacijy vaidmuo karjeros
valdyme yra padéti darbuotojams auginti jy karjeros potencialg, tuo paciu stiprinti jy ir organizacijy
konkurencingumg. Bendradarbiavimas tarp darbuotojo ir organizacijos padeda siekiant karjeros tiksly
(Ciutiené 2008). Darbuotojy karjeros valdymas tai planavimo, koordinavimo, jgyvendinimo bei kontrolés
procesas (Adamoniené et al. 2022, p. 9).

Sisteminiu poziiiriu karjera yra savarankiska socialiné sistema sudaryta i§ mazesniy sistemy, kurios
veikia tarpusavyje. Aplinkos veiksniai turi jtakos visuomenei, organizacijoms ir jy darbuotojams. Kalbant
apie neapibréztuma, démesys atkreipiamas j tokius veiksnius kaip rinkos dinamiSkumas, konkurencija,
augantis pokyCiy tempas, technologijy vystymasis, organizacijos lankstumas, teisingumas,
bendradarbiavimas bei komunikacija (Vveinhardt 2017 p. 149). Covid-19 pandemija vienas i$ labiausiai
visuomeng paveikusiy iSoriniy aplinkos neapibréztumo veiksniy pastaraisiais metais. Pirmiausia Covid-19
tiesiogiai paveiké darbo rinka, nes dél atsiradusiy ribojimy dalis darbuotojy neteko darbo. Pasak Gudelio
(2020), daugelio imoniy veiklos sustabdymas ar apribojimas paskatino nedarbo Lietuvoje augima.

Aplinkos neapibréztumo veiksniai skatina neigiamg elgesj organizacijose. PatyCios organizacijose

jau nebe naujas reiskinys, taciau labai suintensyvejes pastaraisiais metais. Pasak Bortniko (2017), “mobingas
yra pastovus, amoralus, uzgaulus veiksnys, kuris daro neigiamg poveikj asmens socialiniam,

psichologiniam, fiziologiniam tobulé¢jimui. Mobingas sutrikdo organizacijos vystymasi bei darbuotojy
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gyvenima, sveikata, tobuléjima“. Sio reiskinio pasekmés organizacijai gali bati jvairios, tatiau
reikSmingiausiai paveikiama zmogiskyjy iStekliy sritis, nes mobingo aukos daznai palieka organizacijas, tuo
tarpu likusiy darbuotojy motyvacija, pasitikéjimas pacia organizacija suprastéja, atsiranda susvetiméjimo
jausmas, galiausiai nukencia organizacijos rezultatai (Yilmaz, 2021, p. 631).

Karjeros valdyma auksto aplinkos neapibréztumo salygomis nagringja Ciutiené (2008), Serbes , Albay
(2017), Ozguner, (2014), Minor (2014), Rogers, Creed, Glendon, Greenhaus ir Kopelman (2017),
Paichadze,Kharadze, Giorgobiani, Nikvashvili (2019), Greenhaus, Callanan, Godshalk (2019), Sarianti,
Octerindah (2021), Barnes, Plessis, Frantz (2021), Adamonien¢, Kuveika ir Petkeviciite, (2022) ir kt.

Apzvelgus organizacijy aplinkos neapibréztumo jtakos darbuotojy karjerai tyrimus, publikuotus
pastaruoju laikotarpiu, galima pastebéti, jog triiksta darby, kuriuose darbuotojy karjera auksto aplinkos
neapibréztumo salygomis biity nagrin¢jama naujausiy organizacijy iSorinés ir vidinés aplinkos i$Suikiy
kontekste. Sios tyrimy spragos pagrindu formuluojamas probleminis klausimas: ,, Kaip darbuotojy karjeros
valdymas yra veikiamas auksto aplinkos neapibréztumo veiksniy?“.

Magistro baigiamojo darbo tikslas: teoriskai ir empiriSkai iStirti darbuotojy karjeros valdymo jtakos
veiksnius auksto organizacijos aplinkos neapibréztumo saglygomis.
Objektas: Darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksniai.
UZdaviniai:
1. Pasitelkus mokslinés literatiros analize, apibuidinti darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksnius
organizacijos auksto aplinkos neapibréztumo salygomis.
2. Empirinio tyrimo pagalba identifikuoti darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksnius organizacijos
1Sorings ir vidinés aplinkos neapibréztumo sglygomis, pasirinkty pavyzdziy pagrindu.
3. Remiantis teorinés analizés ir empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimu parengti karjeros valdymo
ir auksto aplinkos neapibréztumo sgsajy model;.
Tyrimo metodai:
v' Teoriniai. Mokslinés literatiiros analizeé.
v' Empiriniai. Kiekybinis tyrimas; Anketa.
Magistro baigiamasis darbas sudarytas i§ trijy daliy. Pirmoje dalyje nagrin¢jami karjeros valdymo ir
planavimo teoriniai aspektai bei pateikiama karjeros valdymo ir aplinkos neapibréztumo sagsaja. Sekancioje
dalyje nagriné¢jamas aplinkos neapibréZtumas bei pateikiami charakteringi pavyzdziai. Trecioje dalyje

aprasomas empirinis auks$to aplinkos neapibréztumo sglygy tyrimas, pateikiamos iSvados ir rekomendacijos.



I. DARBUOTOJU KARJEROS VALDYMO AUKSTO  APLINKOS
NEAPIBREZTUMO SALYGOMIS TEORINE ANALIZE

1.1 Darbuotojuy karjeros organizacijoje valdymas

Vieni autoriai karjerg traktuoja kaip s¢kmingg kilimg karjeros laiptais ir finansing s¢kme, o kiti ja
sieja su svajoniy ir asmeniniy siekiy jgyvendinimu. Karjeros samprata yra kildinama i$ lotynisko Zodzio
“carraria” ir pranciziSko Zodzio “carriere”. Tarptautiniy zodziy zodyne karjera apibiidinama, kaip “greitas
ir seékmingas kilimas tarnyboje, visuomen¢je, mokslinéje veikloje, pasisekimas gyvenime, veiklos rusis.”
Visuotinéje Lietuviy enciklopedijoje karjera apibiidinama kaip “individo kilimas pagal tam tikrg hierarchija
mokslo, profesijos, visuomenés ir politinés veiklos, religijos, meno, sporto ir kitose srityse”. Karjeros sagvoka
pirma karta paminéjo Super (1980). Karjera taip pat galima apibudinti kaip mokslo, socialiniy, ekonominiy,
politiniy bei dvasiniy sprendimy visuma, kuri atspindi unikalig Zmogaus asmenybe bei vertybes gyvenime.
Siandien karjera yra suprantama kaip nuolatinis mokymosi ir tobuléjimo procesas. Sis procesas yra
jtakojamas daugelio veiksniy, tokiy kaip mokymai, iSsilavinimas, darbo patirtis, bendruomening,
savanoriska veikla bei vaidmenys visuomenéje. (Uchejeso, Baguma, Egodi, 2020 p. 306). Tam, kad
Jsitvirtinty ir biity reikSmingas organizacijai, Zzmogus turi nuolat tobuléti ir niekada nenustoti mokytis ir
plésti savo galimybiy ribas (Adamoniené, 2022 p. 3).

Karjera — tai ilgalaikis procesas, susij¢s su jsidarbinimo galimybémis, patirtimi bei mokymusi visa
gyvenimg. Karjera taip pat traktuojama kaip darbo patirties modelis, apimantis daugybe gyvenimo faziy,
etapy, bei per¢jima nuo vieno etapo prie kito (Gyasam, Guantai, 2018 p. 40). Ji néra apibiidinama tik kaip
profesija ar darbas, tai nuolatinis saves tobulinimas, Ziniy ir jgiidZiy stiprinimas visais gyvenimo etapais, ko

pasekoje Zzmogus pasiekia sekminga karjerg (Adamonien¢, 2022 p. 6) (1 lentelé).

1 lentelé. Keturios karjeros koncepcijos reikSmes.

PASIEKIMAI PROFESIJA

KARJERA

NUOSEKLUS DARBO TESTINUMAS SKIRTINGOS GYVENIMO PATIRTYS

Saltinis: Adamonien¢, 2022 pagal “Career management: organizational perspective” (Petkeviéiiite, 2016).

10



Pasak Adamonienés et al. (2022), karjera apibiidinama ir kaip profesija ir kaip asmeniniai pasiekimai.
Karjerg lemia jvairios gyvenimo patirtys bei vykdomo darbo testinumas. Karjeros procesg galima aptarti i§
dviejy perspektyvy: organizacinés ir asmenines karjeros (Uchejeso et al., 2020 p. 307).
I8skiriami Sie modeliai:

v Organizacinis (dar vadinamas tradiciniu, biurokratiniu, vertikaliu) modelis;

v" Asmeninis (dar vadinamas horizontaliu, Siuolaikiniu arba kintamuoju) modelis.

Darbuotojai patys tapo vis labiau atsakingi uz savo karjeros plétrg bei valdymg. Tradicinj organizacinj
modelj vis dazniau émé keisti asmeningés karjeros modelis, kai asmuo pats kontroliuoja ir valdo savo karjeros
procesa. Korsakien¢ ir Smaliukiené (2014), remdamosi autoriumi Hall (2004), i$skiria Siuos svarbiausius

tradicinés bei kintancios karjeros veiksnius (2 lentele).

2 lentelé. Karjera organizacijose.

Problema Tradiciné karjera Nepastovi/Kintanti karjera
Kas atsakingas? Organizacija Individas
Esminés vertybés Paaukstinimas Augimo laisvé
Mobilumo laipsnis Zemas Aukstas
Sékmés veiksniai Pareigos, atlygis Psichologiné sékmé

Esminiai pozitriai Pasitenkinimas darbu, lojalumas profesijai

Saltinis: Korsakiené, Smaliukiené, 2014 pagal Hall 2004.

Lojalumas organizacijai

Tradiciniu pozitiriu laikomasi nuostatos, kad karjera gali biiti plétojama tik vienoje organizacijoje, kurios
nariai karjerg supranta kaip linijinj progresg i$ apacios } virsy, kai pereinami visi karjeros etapai (Korsakiené,
Smaliukiené (2014) pagal Baruch 2004). PrieSingai nei tradicing karjera, nepastovig (kintancig) karjera
apibuidina santykiai, kuriuos kuria ne organizacija, bet individas ir kurie laiko atzvilgiu turi biiti atnaujinami,
nes kartais keiciasi tiek individas, tiek organizacija (Korsakiené, Smaliukiené (2014) pagal Hall, Moss
(1988). Tradicines karjeros modelis pabrézia paaukstinimo svarba, o tuo tarpu kintancios karjeros modelis
iSrySkina asmens tobuléjimo ir augimo svarbg. Mobilumo laipsnis tradicinés karjeros modelyje zymimas
kaip Zemas, o nepastovios (kintancios karjeros) modelyje - aukstas. Aptariant tradicinés ir nepastovios
(kintanCios) karjeros modelius, svarbus yra s¢kmés veiksnys. Korsakiené ir Smaliukien¢ (2014) mini
pareigy ir atlygio svarbg tradicinés karjeros modelyje ir psichologinés sekmés — nepastovios (kintancios)
karjeros modelyje. Tradicinés karjeros modelis pasizymi lojalumu organizacijai, o nepastovios (kintancios)
karjeros modelis pasizymi lojalumu profesijai.

Baruch i$skyrée linijinj (tracininj) ir daugiakryptj (transformacinj) poziirius j karjera. (Baruch, 2003

p. 58-73) (3 lentele).
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3 lentelé. Linijinis ir daugiakryptis karjeros modelis.

Karjeros krypties esmé Linijinis karjeros modelis Daugiakryptis karjeros modelis
Aplinkos charakteristika Stabilumas, pastovumas DinamiSkumas
Daromas karjeros pasirinkimas Karjeros pradzioje Kartojasi, cikliskai, skirtingais amziaus
tarpsniais.

Atsakomybé uz karjerg tenka Organizacijai Darbuotojui

Karjeros perspektyvos Viena organizacija Kelios organizacijos

Karjeros perspektyvos (laikas) Ilgalaikis Trumpalaikis

Pasikeitimo mastas Inkrementinis Transformacinis

Darbdavys tikisi/darbuotojas Laojalumas ir Ilgos darbo valandos

suteikia jsipareigojimas

Darbdavys duoda/darbuotojas Darbo uztikrinimas Investicijos j jsidarbinimo galimybes

tikisi

Pazangos kriteriai Pazanga pagal darbo staza Pazanga atsizvelgiant j rezultatus, Zinias

Sékmés reik§mé Pakilimas hierarchijos Vidinis pasiekimo jausmas
laiptais

Mokymai Formalios, bendro pobtidzio Darbo vietoje pagal jmonés specifika
programos

Saltinis: modifikuota autorés pagal Baruch, 2003 p. 66.

Baruch (2003) pateikia esminius kriterijus, kurie turéty nusakyti linijinio (tradicinio) ir daugiakrypcio
(transformacinio) karjeros modeliy bruozus: aplinkos charakteristika, karjeros pasirinkimas, atsakomyb¢ uz
karjera, karjeros perspektyvos, darbuotojo ir darbdavio lukesciai, pazangos kriterijai, s€¢kmés ir mokymy
reik§mé. Kalbant apie linijinj (tradicini) modelj, i$skiriamas stabilumas ir pastovumas. Pagrindiné
atsakomybé uz darbuotojy karjerg tenka organizacijai. Karjeros perspektyvos apibiidinamos kaip ilgalaikés
bei iSreiSkiamos karjeros laipty principu. Linijiniam (tradiciniam) karjeros modeliui biidingas lojalumas bei
isipareigojimas organizacijai. Pazanga priklauso nuo darbo trukmés, o mokymo programos tik bendro
pobudzio. Daugiakrypté (transformaciné) karjeros koncepcija prieSingai nei tradicingé, pasizymi
dinamiSkumu ir nestabilumu. Pagrindiné atsakomybé uz karjeros valdymg organizacijoje tenka paciam
darbuotojui. Mokymai organizacijoje yra pritaikomi pagal jmonés specifikg, o pazanga vertinama
atsizvelgiant | asmeninius rezultatus ir zinias. Pazymima vidinio pasitenkinimo o, ne pakilimo hierarchijos
laiptais reikSmé.
Stancikien¢ (2009) taip pat iSskiria dvi karjeros kryptis, taciau jas mini kaip asmening bei
organizacing karjeras. Ji pateikia Siuos pagrindinius asmeninés bei organizacinés karjeros palyginimus (4

lentelg).

4 lentelé. Asmeninés ir organizacinés karjeros palyginimas.
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Asmeniné karjera

Organizaciné karjera

Asmuo, kuris geba nuolat mokytis, gali pats
modeliuoti ir planuoti savo karjera.

Apima tik dalj darbuojy ir yra didelése ir hierarchinése
struktiirose.

Svarbu asmeninés vertybes, tikslai ir sprendimai,
kurie tuo paciu metu gali biiti realizuojami keliose
organizacijose.

Vyrauja organizacijos vertybes, tikslai ir siekiai. Jie ne
visada sutampa su darbuotojo.

Galimos ir vertikalioji ir horizontalioji karjeros

kryptys.

Vyrauja vertikali kryptis, kuri yra prieinama tik
nedaugeliui darbuotojy.

Asmuo pats prisiima atsakomybe uz savo karjeros
planavima ir vystyma.

Darbdaviai prisiima atsakomybe¢ uz darbuotojy karjeros
ilgalaikius planus.

Karjeros vystymosi ir judéjimo greitis priklauso nuo
pacio asmens ir jo galimybiy.

Darbuotojy karjeros judé¢jima kontroliuoja organizacija.

Procesas, kuris tesiasi visg gyvenima.

Trukmeés laikas ribotas.

Svarbu  pasitenkinimas  karjera,  nuolatinis

vystymasis bei asmenyb¢s augimas.

DaZniausiai vyksta nuolatinis uzimtumas, kuris ne
visada uztikrina asmenybés vystymasi.

Saltinis: Modifikuota autorés, pagal Stancikiené 2009, p.110.

Pasak Stancikienés (2009), asmeninés karjeros bruozai yra tokie: asmuo nuolat mokosi, gali pats planuoti
karjera, prisiima atsakomybe uZ karjeros valdyma. Siame modelyje svarbiausia yra asmeninés vertybeés,
tikslai, sprendimai. Nuolatinis tobuléjimas, vystymasis jvairiomis kryptimis, asmenybés augimas,
pasitenkinimas karjera bei saves realizavimas gali vykti keliose organizacijose. Tobuléjimo ir vystymosi
greitis priklauso nuo pacio asmens ir jo turimy galimybiy organizacijoje. Asmeninés karjeros modelis teigia,
kad tobuléjimo, mokymosi ir karjeros procesas tgsiasi visg gyvenima. PrieSinga koncepcija yra organizaciné
karjera. Kalbant apie organizacing karjera, Stancikiené¢ mini darbdaviy atsakomybe kuriant darbuotojy
ilgalaikius planus. Visi darbuotojy karjeros planai yra kontroliuojami ir organizuojami darbdaviy.
Organizacings karjeros modelis teigia, kad tobul€jimas ir augimas organizacijojoje yra apribojamas, vyrauja
vertikali kryptis, kuri yra prieinama ne visiems darbuotojams. Nuolatinis uzimtumas $iuo atveju nebtinai
reiskia vystymasi ir to laikas yra ribotas. Cia svarbiausia organizacijos o, ne pa¢io darbuotojo vertybeés.
Adamoniené et al. (2022) iSskiria biurokrating ir modernig karjery koncepcijas bei jy esminius

pozymius (5 lentelé).

5 lentelé. Biurokratinés ir modernios karjeros palyginimas.

Kriterijai Biurokratiné karjera Moderni karjera

Karjeros modelis Viena hierarchiné struktiira organizacijoje Lanksti, i§skaidyta struktiira.

Karjeros sekmés
rodiklis

Individualiis pasiekimai (statusas,
atlyginimas ir t.t) tam tikrame amziuje yra
lyginami su kity tokio paties amziaus
zmoniy pasiekimais

Pasitenkinimas, savirealizacija, asmeniné
laisvé, individualus poziiiris | sékme.
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Karjera ateityje Nuspéjama, aiski, susijusi su organizacija. Sunkiai nuspé¢jama, susijusi su Zmogaus

kompetencija ir pasirinktais tikslais.

Socialinis Stabilus, aiSkus progresas ateityje. Santykinis, priklauso nuo  daugelio
(materialus) asmeniniy bei socialiniy faktoriy.
saugumas
Asmeniui  keliami | Paklusnumas, gebéjimas atlikti jprastas | Inovacijos, iniciatyvumas, kirybiskumas
reikalavimai uzduotis; reikalingos specifinés profesinés | neapibréztoje darbo aplinkoje; batinas

Zinios. kajeros ,,portfolijus®

Saltinis: Adamoniené¢ et al. (2022, p. 7-8) pagal Stanisauskiené ir Stunzé (2006).

Pasak Adamonienés ir bendraautoriy (2022), svarbiausi kriterijai atskirti biurokratinés bei modernios
karjeros bruozus yra: karjeros modelis, karjeros s¢kmés rodiklis, karjera ateityje, socialinis (materialus)
saugumas ir asmeniui organizacijoje keliami reikalavimai. Biurokratiné karjera pasizymi “karjeros laipty”
organizacijoje struktiira, individualiis pasiekimai yra lyginami su to paties amziaus kity Zmoniy pasiekimais,
karjeros ateitis ir planai aiskls, nusp¢jami, susij¢ su organizacija. Biurokratinei karjerai biidingas stabilus,
aiSkus progresas ateityje, paklusnumas bei specifiniai gebéjimai. Kalbant apie modernios karjeros modelj,
pabréziama lankscios organizacinés struktiiros svarba, pasitenkinimas darbu, savirealizacija, individualus ir
18skirtinis poziiiris j sékme¢. Karjeros planai sunkiai nuspéjami, o socialinis saugumas priklauso nuo
asmeniniy ir socialiniy faktoriy. Modernios karjeros atveju vertinamos inovacijos, iniciatyvumas ir
kiirybiSkumas.

Literattroje randami ir karjeros vystymosi etapai. Karjeros plétra vyksta visg gyvenimg ir iSgyvena

visus etapus (6 lentelé).

6 lentelé. Karjeros plétra pagal gyvenimo etapus.

Charakteristika Akstyvoji karjera Vidurinioji Vélyvoji karjera Karjeros pabaiga
karjera
AmZiaus grupé 20 m. (+/-) 30-40 m. 50 m. (+/-) 60-70 m.
Interesy Pazanga karjeros | Atnaujinami Planuojamas
Poreikiai identifikavimas; srityje; Gyvensena | jgiidziai;Asmenybé i$éjimas ] pensijg;
Skirtingy darby gali apriboti jau susiformavusi; Isbandoma kita
iSbandymas. karjeros Asmuo -Lyderis. veikla.
galimybes.
ISoriniai apdovanojimai | Vertybés; Mentorysté; IS¢jimas | pensija;
Riipesciai ir jvertinimai, Indélis; Atsiribojimas; Ne pilna darbo
suteikiantys daugiau Bendrumas; Organizacinis diena;
pasitikéjimo. Gerove. testinumas

Saltinis: Sudaryta autorés pagal Tandogan, 2018 ir Mathis & Jackson 2011.
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Tandogan (2018) pateikia karjeros etapy skirstyma bei $iy etapy esminius bruozus. Karjera skirstoma
1 ankstyvaja, viduriniaja, velyvaja ir karjeros pabaiga. Charakteristika pateikiama pagal amziaus grupes ir ty
amziaus grupiy poreikius ir ripescius. Ankstyvosios karjeros etapas prasideda nuo 20-ties mety ir trunka iki
30-ties. Sio amZiaus tarpsnio metu zmogus daZniausiai identifikuoja savo interesus, poreikius ir i¥bando
skirtingus darbus. Ankstyvosios karjeros periode pagrindine problematika tampa iSoriniai apdovanojimai ir
paskatinimai, kurie suteikia pasitik¢jimo. Vidurinioji karjera prasideda pasibaigus ansktyvosios karjeros
etapui, t.y nuo 30-ties mety ir tesiasi iki 40-ties. Siuo laikotarpiu prasideda tikras augimas ir pazanga karjeros
srityje, taCiau tuo paciu ji gali biti apribojama gyvensenos bei tokiy veiksniy kaip Seima. Pagrindine
problematika Siame etape tampa vertybés, indélis, bendrumas ir gerové. Pasiekus vélyvosios karjeros etapa,
t.y apie 50-tuosius gyvenimo metus, daZniausiai ankséiau jgyti jgidziai yra atnaujinami. Siuo periodu
asmenybé jau susiformavusi, o asmuo yra lyderis, kuris vadovauja kitiems. Svarbiausiais aspektais Siuo
karjeros vystymosi etapu tampa mentorysté bei organizacinis testinumas. Nuo 60-ties galiausiai pasiekiama
karjeros pabaiga, kada Zzmogus jau iSeina j pensijg, pradeda dirbti ne pilng darbo dieng ir uzsiima kitomis
veiklomis bei pomeégiais. Taigi bégant laikui keiCiasi darbuotojo interesai, patirtis, pleCiasi pozilris,
atsiranda naujos galimybés. Organizacijos atsakomybé¢ yra jvertinti darbuotojo amziaus tarpsnius bei jy
specifikg ir sukurti palankig aplinkg individui tobuléti. Kalbédama apie karjeros etapus ir darbuotojy
interesus, Ciutiené (2009) isskiria penkis punktus, kurie labai svarbiis darbuotojams visuose karjeros

vystymosi etapuose:

1. Pasisekimo jausmas;

2 Geros pajamos;

3. Galimybé kilti karjeros laiptais;
4. Saugumas;

5 Trumpos darbo valandos

Kalbant apie karjeros vystymasi deréty paminéti ir vyraujancias karjeros vystymosi teorijas.
Schlesinger, Pasquarella (2018) iSskiria ir nagrinéja Sias karjeros vystymosi teorijas:
v' Naratyvine teorijg (Narrative Theory)
Si teorija grindZiama pasakojimo koncepcija ir karjeros istorijos vaidmens svarba. Sioje teorijoje
akcentuojama istorijos, diskusijy ir patir¢iy svarba.
v' Karjeros kiirimo ir gyvenimo dizaino teorija (Career Construction and Life-Design Theory)
Schlesinger, Pasquarella (2018), remdamiesi Savicku (2015) teigia, kad karjeros konstravimo teorija taip

pat pasitelkia pasakojima, kad organizuoty gyvenima, tapatyb¢ bei jprasminty savo problemas. Karjeros
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vystymasis ir sprendimy priémimas vyksta teikiant pirmenybe individualiai perspektyvai. Trys pagrindinés
karjeros vystymo dalys pagal §ig teorijg yra asmenybe, geb¢jimas prisitaikyti prie karjeros ir gyvenimas.
v' Planuoto atsitiktinumo ir planuoto mokymosi teorija (Planned Hapenstance and Happenstance
Learning Theory)
Schlesinger, Pasquarella (2018), remdamiesi Mitchell, Krumboltz (1999), pabrézia atsitiktinumo vaidmenj
abiejy teorijy koncepcijose. Atsitiktinumas nusako kaip asmenys mokosi apie karjera ir vysto karjeros
interesus, veikiami planuoty ir neplanuoty ivykiy. Praktiskai paSalinti atsitiktiniy jvykiy nejmanoma, todél
biitina juos priimti. Nenuspéjamus jvykius reikia traktuoti kaip pageidaujamus bei biitinus ir valdyti juos
viso karjeros valdymo proceso metu.
v/ Karjeros chaoso teorija (Chaos Theory of Careers)
Schlesinger, Pasquarella (2018) remdamiesi Pryor & Bright, (2011-2014) teigia, kad karjeros chaoso teorija
yra karjeros raidos supratimas, apibiidinantis turinj ir patj karjeros raidos procesg. Chaoso teorija
apibiidinama kaip sudétinga dinaminé sistema, veikiama tarpusavio rySiy ir jautrumo pokyciams. Teorija
apibiidina kaip atskiros sistemos i§ mazy saveiky gali sukurti didelius poky¢ius. Chaoso teorijag mini ir
Jarvensivu, Pulkki (2020), kurie teigia, kad karjeros chaoso teorija apibréziama kaip tvarkos ir netvarkos
junginys. D¢l jautrumo pokyc¢iams chaoso teorija paskatino atsirasti gerai zinomg drugelio efekto sagvoka.
Drugelio efektas — tai suvokimas, kad mazi pokyciai net sudétingose sistemose gali sukelti didelius pokycius
kitose sistemos dalyse. Minimaliis poky¢iai, vykstantys individo socialinéje aplinkoje gali ryskiai paveikti
profesing struktiirg ir darbuotojo karjerg (Jarvensivu, Pulkki, 2020 p. 67-69).

Pasak Adamonienés et al. (2022), “karjeros valdymas - visg gyvenima trunkantis mokymosi apie save,
darbg ir organizacijas procesas. Tai individualus karjeros tiksly nustatymas, strategijy kiirimas, darbo ir
gyvenimo patirtis, pagrindiniy tiksly perzitiréjimas.” Tai tikslingas procesas, apimantis asmens jsitraukima
] ivairias veiklas, kas jtakoja jo aukstg veiklos lygj bei profesinj augimg (Paichadze, Kharadze, Giorgobiani,
Nikvashvili, 2019 p. 225). Karjeros valdymo metu vystosi darbuotojo asmeninés ir aplinkos jzvalgos,
strategijos bei griztamasis rySys (Sarianti, Octerindah, 2021 p. 508-509). Asmenys vysto ir jgyvendina savo
karjeros tiklus ir strategijas. Pasak Greenhaus, Callanan ir Godshalk (2019), karjeros valdymo procesai
tampa sunkiai nuspéjami ir nestiiktiirizuoti. Didelé svarba karjeros valdyme atitenka technologijoms,
internetinéms svetainéms bei socialiniams rySiams. Lankstumas, gebéjimas prisitaikyti bei galimybés
jsidarbinti yra efektyvaus karjeros valdymo pozymiai. Karjeros valdymo metu darbuotojai:

v Renka aktualig informacijg apie save ir darbo specifika;
v" Pagal savo turimg informacija, susikuria aiSky savo interesy, sugeb¢jimy bei vertybiy vaizda;

v Naudojantis surinkta informacija, kuria konkrecius karjeros tikslus;
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v Sukuria strategija, kaip turéty biti pasiekti karjeros tikslai;
v" Laukia grjztamojo rySio apie strategijos veiksminguma.

(Greenhaus, Callanan, Godshalk, 2019 p.33.)

Dagiené, remdamasi Petkevicitite (2006), teigia kad yra $esi pagindiniai karjeros valdymo etapai:
v Asmuo tyrinéja ir renka informacijg apie save ir savo karjera;

Remdamasis tyrimais, pazjsta save ir aplinka;

Tinkamai pazjstant aplinkg, uzsibréziami tikslai;

Realistiskas tiksly nusistatymas palengvina karjeros plany jgybendinima;

Karjeros strategijos jgyvendimas lemia grjztamajj rysj;

AN NEENEEN

Grjztamasis rySys asmeniui sudaro galimybe jvertinti karjera.

Karjeros valdymo procesas nagrin€¢jamas organizaciniu (tradiciniu, biurokratiniu) ir asmeniniu
(Siuolaikiniu arba kintamuoju) pozitriais. Asmeniniai planai padeda darbuotojams iSlikti organizacijose,
ugdyti savo turimus jgiidZius bei siekti paaukStinimo (Sarianti, Octerindah 2021 p. 510). Pasak Dagienés
(2018), asmeninés karjeros valdymas yra procesas, kurio metu asmuo kaupia reikalingg informacija,
i8sikelia tikslus, zino sritis kuriomis domisi, vertybes bei kuria tam tikrg savo jvaizdj. Asmuo pats numato
savo galimybes, stebi organizacijoje esancias alternatyvas, iSsikelia ir jgyvendina realius karjeros tikslus.
Darbuotojas pats susikuria strategijas, jas jgyvendina bei gauna griztamajj rysj. Pastaraisiais metais karjera
nebéra tapatinama tik su kilimu karjeros laiptais (vertikali karjera), atlyginimu ar jgytu statusu. Daugelyje
organizacijy procesai nuolat tobulinami, jvedamos Lean metodologijos, organizacijos suteikia darbuotojams
daugiau atsakomybiy bei funkcijy (horizontali karjera). Karjeros matu tampa asmeniniai pasiekimai,
savirealizacija, kvalifikacijos kélimas, naujy kompetencijy ir atsakomybiy jgijimas. Karjeros sé¢kmé
vertinama individualiai. Svarbu yra darbuotojo savirealizacijos jausmas, savigarba bei pasitenkinimas savo
darbu. PrieSingai nei asmeniné karjera, organizacin¢ karjera apima karjeros valdymg ir planavimag
organizacijose bei nagriné€ja programas ar veiklg, kurias organizacija naudoja, kad padéty darbuotojams. Tai
apima mokymo bei tobulé¢jimo galimybes, veiklos vertinimo sistemas, veiklos planavimo ir stebésenos
programas. Organizacija taip uzsitikrina kompetetingus darbuotojus (Uchejeso et al., 2020 p. 308).
,»Organizacijos, sieckdamos savo tiksly, per karjeros valdymo sistemas ne tik gali, bet ir privalo reikSmingai
prisidéti prie darbuotojy karjeros valdymo* (Raudelitinas, Valickas, 2018 p. 299). Pasak Stancikienés
(2009), efektyviai funkcionuojancios organizacijos riipinasi savo darbuotojais bei jy karjera. Tai leidzia
darbuotojo profesinés karjeros planus susieti su organizacijos uzdaviniais ir tikslais.

Bégant metams keitési ir pats karjeros valdymo suvokimas. Anksciau karjeros valdymas buvo

suvokiamas kaip paauksStinimas ir peréjimas i§ vieny pareigy ] kitas. Darbuotojai ilgai dirbdavo vienoje
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organizacijoje. Ten jie ir planuodavo savo karjera. Siandien net patys darbdaviai sunkiai numato ir aiskiai
apibrézia galimus tobuléjimo ir paaukstinimo etapus organizacijoje, todel tik nedaugelis darbuotojy ilgam
pasilieka vienoje organizacijoje ir siekia joje karjeros auks$tumy (Paichadze, Kharadze, Giorgobiani,
Nikvashvili, 2019 p. 225). Pastaraisiais metais organizacijos ima derinti individualius darbuotojy bei
organizacijos poreikius (Uchejeso et al., 2020 p. 308). Organizacijos jaucia poreikj tobulinti procesus, siekti
greitesniy ir efektyvesniy rezultaty karjeros valdymo srityse. Darbuotojai jtraukiami j karjeros valdyma,
vyksta jvairios stazuotés, atsiranda daugiau saviraiskos galimybiy organizacijose. ,,Jeigu organizacijoje yra
sudaryta galimybé s¢kmingai adaptuotis, kilti karjeros laiptais, mokytis bei tobuléti, tada darbuotojas bus
suinteresuotas stengtis dirbti produktyviai bei likti organizacijoje (Vidrinskaité, 2020 p. 502). Darbuotojai,
siejantys savo karjera su tam tikra organizacija yra labiau suinteresuoti jos s¢kme. Tokiu atveju nauda
pasiekia ir darbuotojas ir organizacija. (Stancikiené, 2009 p. 110). Karjeros valdymas susij¢s su strategijomis
ir praktikomis, kuriomis planuojamas darbuotojo tobul¢jimas ir progresas (Barnes, Plessis, Frantz, 2021 p.
2). Pasak Adamonienés ir bendraautoriy (2022), karjeros valdymas svarbus tiek asmeniui, tiek organizacijai.
Karjeros valdyma lemia nuolatiniai aplinkos poky¢iai. Asmenys, kurie geba pastebéti ir suvokti Siuos
aplinkos poky¢ius, gali susikurti s¢kmingg karjera. Stancikiené (2009) parodo, nuo kokiy iSoriniy ir vidiniy

veiksniy priklauso karjera bei jos valdymo sékmingumas (1 pav.).

1 paveikslas. Vidiniai (P) ir iSoriniai (E) profesinés karjeros veiksniai.

Profesinés karjeros veiksniai
Vidiniai (P) ISoriniai (E)
ISsilavinimas ir kvalifikacija Seimos jtaka
v Akademinis iSsilavinimas v' Seimos vertybés
v" Profesiné kvalifikacija v" Socialinis ekonominis lygis
v" Profesinis i$silavinimas
) . .. Ekonominé jtaka
Tikslai ir !ukesc1a1 v Ekonominés salygos
v Noras yadoYau‘Fl . L v" Padétis darbo rinkoje
v Iv)orellfls ' dirbti su informacija ir v Tendencijos darbo rinkoje
Zmonémis
v Darbinés veiklos jvairove Visuomenés jtaka
v Darbo vertinimas
Asmeninés nuostatos v Vertybiy sistema
v Atlyginimas
v' Statusas Organizacijos jtaka
v’ Garbés troSkimas v Darbo salygos
v Galimybe¢ padéti Seimai v' Pozitris j bendradarbius

Saltinis: modifikuota autorés pagal Stancikiené, 2009.p.112.
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Karjeros valdyme svarbus ne tik pats darbuotojas bet ir jj supanti aplinka bei organizacija. Tik visy Siy
veiksniy tinkama sgveika gali garantuoti sékmingg karjerg. Vidinius profesinius karjeros veiksnius
Stancikiené (2009) skirsto | tris grupes: iSsilavinimg ir kvalifikacija, tikslus ir lukesCius bei asmenines
nuostatas. ISsilavinimo ir kvalifikacijos veiksniams priklauso akademinis iSsilavinimas, profesiné
kvalifikacija ir iSsilavinimas. Tikslai ir likes¢iai - tai noras vadovauti, poreikis dirbti su informacija,
zmonémis bei darbinés veiklos jvairové. Asmeninés nuostatos - tai atlyginimas, statusas, garbés troskimas
bei galimybé padéti Seimai. ISorinius veiksnius Stancikiené A. Skirsto j keturias grupes: Seimos jtaka,
ekonominé jtaka, visuotiné jtaka, organizacijos jtaka. Seimos jtakos veiksniams priklauso Seimos vertybeés,
socialinis ekonominis lygis. Ekonominés jtakos veiksniai skirstomi ]} ekonomines saglygas, padét] ir
tendencijas darbo rinkoje.

Abraomas Maslow teige, kad Zmonés turi tam tikry poreikiy, kuriuos reikia patenkinti. Maslow
modeliu siekiama atskleisti Zzmogaus motyvacijos ir tobul¢jimo poreikius. Maslow atkreipia démesj |
darbuotojy poreiki dalyvauti priimant sprendimus organizacijoje, darbo lankstuma, savarankiskumo ir
atsakomybiy siekj, jvertinimg paskiriant eiti aukStesnes pareigas bei vadovo teigiamg griztamajj rysj

(Ozguner 2014 p. 207-209) (7 lentel¢).

7 lentelé. Maslow Zmoniy poreikiy piramidé.

AukStesnio lygio poreikiai

Poreikiai Priemonés

fvv —

Savirealizacijos Dalyvavimas organizacijos sprendimy priémime;
Lankstumas bei savarankiskumas darbe

Atsakomybés priskyrimas uz svarbig veikla organizacijoje;
Pagarbos Paaukstinimas;

Vadovo jvertinimas ir pagyrimas;

Zemesnio lygio poreikiai

Poreikiai Priemongés

Draugiska darbo aplinka ir kolegos;

Socialiniai Geri santykiai su klientais;
Malonus vadovas;
Saugi darbo aplinka;
Saugumo Nepavojingas darbas;

Pakankamas darbo atlygis ir iSmokos;
Poilsio pertraukos darbo metu;
Fiziologiniai Fizinis komfortas darbe;

Adekvacios darbo valandos

Saltinis: Sudaryta pagal Ozguner 2014 p. 207-208.
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Pagal Maslow poreikiy teorija, individy poreikiai yra iSdéstyti nuo Zemesnio iki auksStesnio poreikio lygio.
Fiziologiniai poreikiai visuomet yra prioritetas ir turi buti patenkinami pirmiausiai. Pasiekus saugumo
jausma organizacijoje, siekiama socialiniy tiksly, tokiy kaip draugiska darbo aplinka, maloniis kolegos ir
vadovai, dalyvavimas organizacijos veikloje, komandos susitikimuose. Pasiekus visus zemiausio lygio
poreikius organizacijoje, Zmogus ima jaustis saugus ir pakankamai uztikrintas, kad galéty pereiti  kita
poreikiy lygmenj. AukStesniame poreikiy lygmenyje svarbiausiais tampa saves realizavimas ir pagarba.
Siuose lygmenyse darbuotojui kelia susirlipinimg kity Zmoniy vertinimas bei pagarba jam. Pareigos,
pripazinimas bei kity pritarimas, vadovo jvertinimas, tampa pagarbos poreikius patenkinanciais veiksniais.
Kai pagarbos poreikiai patenkinti, darbuotojas ima galvoti ir apie saves realizavimg organizacijoje. Tuomet
atsiranda poreikis pritaikyti ir realizuoti savo geb¢jimus, talentus bei kirybiskuma (Ozguner, 2014 p. 208-
2010). Karjeros raida organizacijoje atnesa nuolatinius pokycius i darbuotojy gyvenima, keiciasi lukesciai,
interesai bei pajamos. Poky¢iai apima jgudzius, gebéjimus, informacijos plétima, kas turi jtakos asmeny
karjeros sprendimams bei pasirinkimams (Serbes, Albay, 2017 p. 149-150).

Karjeros planavimas — tai sistemingas darbuotojy darbo pazangos planavimas, tobulinant jy turimus
lgidzius, Zinias, talentus bei patirtj. Karjeros planavimas numato organizacijose darbuotojui sitilomas
galimybes, jvertinant jgidZius, interesus, vertybes, stiprigsias ir silpnasias puses. Tai padeda darbuotojams
nuspéti, kokie isSiikiai jy laukia zengiant karjeros laiptais (Tangodan, 2018. p 60-62). Serbes ir Albay,
remdamiesi Rogers, Creed, Glendon, Greenhaus ir Kopelman (2017), teigia kad karjeros planavimas yra
tam tikry svarbiy sprendimy priémimo procesas, kuriame asmeniniai skirtumai bei poveikis aplinkai yra
labai svarbiis. Individy karjeros tikslai, asmeninés savybés bei aplinkos veiksniai veikia sprendimy
priémimo procesq.

Procesas susideda is trijy pagrindiniy daliy:

1.  Gauta reikalinga informacija apie biitent tg karjeros kryptj kuria domimasi;

a.  Asmeniniai darbuotojo jgidziai ir vertybés;

b.  Darbo vieta, taip pat esancios galimybés (paaukstinimas, statusas ir pan.);

c. Su darbu nesusijusi informacija: hobis, Seima, interesai;

2. Svarbiausiy tiksly apibrézimas: tokiy kaip tapimas vadovu, gerai apmokamas darbas;
3. Strategijos vystymas, tam kad biity pasiekti auk$¢iau iSvardinti tikslai.

Turint karjeros plang, galima pasinaudoti nuolat vykstan¢iomis permainomis ir atsiverianciomis
galimybémis. Kitu atveju yra tikimyb¢ tapti organizacijose vykstanciy poky¢iy auka (Minor 2014 p. 1).
Organizacijos, kurios tinkamai riipinasi savo darbuotojais, jy karjeros planavimu, gauna apc¢iuopiamos

naudos i$ savo kvalifikuoty, motyvuoty bei nuolat tobul¢janc¢iy darbuotojy. Tobulinant personalo jgiidZius,
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organizacijos gali iSsiugdyti talentingus vadovus bei pasiekti organizacinius tikslus. Karjeros planavimo
procese laimi abi pusés, ir darbuotojas ir organizacija.

Reikety paminéti Siuos karjeros planavimo pliusus: ,,

v' Atskleidzia ir ugdo darbuotojy potencialg;

v' Suteikia geresnes darbo galimybes, atlyginimg bei statusa;

v' Didina darbuotojy motyvacijg ir pasitenkinimg darbu;

v' Paskatina asmeninj darbuotojy, o kartu ir organizacijos augima;

v' Skatina darbuotojy lojalumg organizacijai;

v' Suteikia organizacijai kvalifikuotg darbo jéga, kuri palaikys jmonés veiklg ateityje;

v' Leidzia surasti atitinkamg darbuotojg j laisva pozicija organizacijoje;

v' Pagrindinis veiksnys planuojant personalg ir paaukstinimus organizacijoje;

v' Darbuotojo profesinio tobuléjimo veiksnys, tuo paciu ir organizacijos darbo jégos jvairove;

(Tandogan, 2018 p. 1-6).*

Karjeros valdymo ir planavimo procese, bendradarbiavimas tarp organizacijos ir darbuotojy yra labai
svarbus. Darbuotojams biity sunku jgyvendinti savo karjeros planus be organizacijos paramos, o
organizacijai reikalingi talentai. Ciutiené (2008) pabréZia organizacijos bei darbuotojo interesy derinimo bei
bendradarbiavimo svarbg. Ji teigia, kad organizacija turéty dométis darbuotojy motyvais bei interesais ir |

juos atsizvelgti kuriant motyvacines sistemas (2 pav.).

2 paveikslas. Organizacijos ir asmens interesy bendrumas.

Darbuotoju tikslai Nauda darbuotojui
~a o~
Abipusiy interesy derinimas Tiksly pasiekimas
el Sa
Organizacijos tikslai Nauda organizacijai

Saltinis: Ciutiené 2009, p. 49 pagal Davis, Newstrom. Human Behaviour at Work: Organizational Behaviour 1985.

Ciutiené (2008) teigia, kad darbuotojy, organizacijy bei jy interesy derinimo galimybes, tiek kiekybiniu tiek
kokybiniu poziiiriu lemia daugelis veiksniy. Politiné, ekonominé, socialiné aplinka veikia darbuotojo
interesus, kompentencijas, geb&jimus. Darbuotojy ir organizacijos interesy derinimo galimybés priklauso

nuo personalo valdymo strategijy, motyvavimo sistemy, vertybiy, darbo organizavimo metody, darbuotojy
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interesy patenkinimo, darbuotojy veiklos efektyvumo ir organizacijos interesy realizavimo. Ir darbuotojas
ir organizacija turéty veikti kartu siekiant karjeros tiksly. Tokiu buidu abi pusés patenkinty savo poreikius,

darbuotojas-karjeros, organizacija — talenty iSlaikymo organizacijoje (3 pav.).

3 paveikslas. Darbuotojuy ir organizacijos interesy derinimo galimybés.

Aplinka: Politiné -Socialiné-Ekonominé
Darbuotojo Organizacijos poreikiai ir interesai
. . I$ kompetencija,
Interesai
gebéjimai Darbuotojai
Personalo Darbuotojy ir organizacijos |$ Kiekybiniu Kokybiniu
valdymo |$ interesy derinimo poziiiriu poziiiriu
strategija galimybés .
21 : ' Nauji darbo
) Motyvavi Vertybiy o
Darbuotojo ' ] organizavimo
. mo sistema sistema )
interesy metodai
patenkinima |$ Darbuotojo veiklos efektyvumas |$ Organizacijos interesy
] realizavimas

Saltinis: Ciutiené (2008, p.52).

Sioje bendroje veikloje yra numatyti tam tikri planavimo aspektai bei atsakomybés. Darbuotojas iesko
galimybiy, mokosi, gilina jgtidzius bei zinias. Organizacija tuo tarpu kuria mechanizmus bei struktiiras,
atitinkancias darbuotojy karjeros tikslus bei jgtidzius. Organizacija suteikia strukttra, galimybes, jrankius
bei paramg darbuotojui gilinant jgiidZius, o darbuotojai turi atsakomybe planuoti savo karjera pasinaudojant
organizacijos suteiktais jrankiais bei galimybémis (Gyansah, Guantai 2018 p. 40-41). Darbuotojai, siejantys
savo karjerg su tam tikra organizacija yra labiau suinteresuoti jos s¢kme. Tod¢l Sioje situacijoje nauda
pasiekia ir darbuotojas ir organizacija (Stancikiené, 2009 p. 110).

Pasak Stancikienés (2009), efektyviai funkcionuojanc¢ios organizacijos ripinasi savo darbuotojais bei jy
karjera. ,,Jeigu organizacijoje yra sudaryta galimyb¢ sékmingai adaptuotis, kilti karjeros laiptais, mokytis
bei tobuléti, darbuotojas bus suinteresuotas dirbti produktyviai ir likti joje (Vidrinskaite, 2020 p. 502). Taigi
organizacijos turéty ieskoti biidy padéti darbuotojams, juos jtraukti bei sudaryti salygas kilti karjeros laiptais.
Organizacijos per karjeros valdymo sistemas gali reikSmingai prisidéti prie darbuotojy karjeros valdymo

(Raudelitinas, Valickas, 2018 p. 299)
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1.2 Karjeros valdymo ir auksSto aplinkos neapibréztumo salygu sasaja

Literattiros analiz¢ atskleidé, kad aplinkos neapibréztumo veiksniai turi jtakos visuomenei,
organizacijoms, darbuotojams ir jy karjeros valdymui organizacijose. Kalbant apie neapibréztuma, yra
minimas rinkos dinamiskumas, konkurencija, augantis pokyc¢iy tempas, technologijy vystymasis,
organizacijos lankstumas, bendradarbiavimas bei komunikacija (Vveinhardt 2017 p. 149). Sie veiksniai yra
svarbiis ne tik darbuotojo psichologinei sveikatai, taciau ir pasiekimams bei karjerai organizacijoje (Hyo
Sun Jung, Yoon Sik Jung, Hye Hyun Yoon, 2021 p.1-3).

Netikétai pasaulyje iSplitusi Covid-19 pandemija dar labiau sustiprino organizacinj neapibréztuma.
Neapibréztumas skatina darbuotojus jsitraukti j Zalingg elgesj per neigiama psichologinj atsaka — mobingg.
Mobingas neigiamai paveikia tiek darbuotoja, tiek pacig organizacijg. Mobingo pasekmés organizacijai gali
biti jvairios, taciau labiausiai nukencia zmogiskieji iStekliai, nes mobingo aukos palieka organizacijas.
Vidiniy ir iSoriniy aplinkos neapibréztumo veiksniy visuma paveikia darbuotojo motyvacija, asmeninius
rezultatus, silpnina organizacinio jsipareigojimo jausma bei skatina nebepasitikéti organizacija. Tai skatina
darbuotojg keiti darboviete (Yilmaz, 2021, p. 631). Galime teigti, kad karjeros valdymo bei vidiniy ir iSoriniy

aplinkos neapibréztumo veiksniy ir jy tarpusavio sgsaja yra stipri (4 pav.).

4 paveikslas. Karjeros valdymo ir auksto aplinkos neapibréZtumo salygy sasaja.

KARJEROS VALDYMAS

!

AUKSTO APLINKOS NEAPIBREZTUMO SALYGOS

" "

VIDINIAI APLINKOS VEIKSNIAI «——» ISORINIAI APLINKOS VEIKSNIAI

\ /

MOBINGAS

:

ISDAVOS

,

POVEIKIS DARBUOTOJO KETINIMAMS TESTI DARBA

Saltinis: Sudaryta autorés.
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II. ORGANIZACIJU APLINKOS NEAPIBREZTUMO TEORINIAI ASPEKTAI
IR CHARAKTERINGI PAVYZDZIAI

Neapibréztumas suprantamas kaip apibréztumo stoka. ,,Neapibréztumy valdymas - jvairiy rizikos ir
neapibréztumo Saltiniy valdymas, kuris leidzia apibrézti rizikas, grésmes, galimybes bei jy valdymo biidus*
(Miglinauskas, 2010 p.13). Priimdamos sprendimus organizacijos atsizvelgia j organizacing aplinkg — tai
yra ] jvairius iSorinius veiksnius. ISoriniais veiksniai, tokie kaip globalizacija, vis did¢janti konkurencija,
technologijy plétra bei spartus vystymasis jvairiose srityse. Visi Sie veiksniai organizacijoms sukelia
neapibréztumo jausmga (Pires, Alves, 2022 p. 3).

Pasak Vveinhardt (2017), neapibréztumas itin plati sgvoka. Augantis dinamiskumas, nuolat vykstantys
nenumatyti pokyciai bei iSaugusi konkurencija reikalauja daugiau intelektiniy Ziniy bei resursy. Vykstantys
poky¢iai skatina organizacijas susitelkti, taciau iSSaukia ir neigiamus neapibréztumo salygy veiksnius.
Organizacijos vis dar nepakankamai jvertina tokiy veiksniy poveikj darbuotojams bei jy karjerai.
Neapibréztumas organizacijoje tampa streso Saltiniu ir neigiamai veikia horizontalius ir vertikalius
darbuotojy santykius. Tarpusavio santykiy sunkumai organizacijoje formuoja neigiama klimatg bei griauna
procesy funkcionavima. Siame kontekste iskyla mobingo, kaip nepakankamai i$nagrinéto neigiamo
organizacinio veiksnio tema. ‘“Neapibréztumas gali tapti reikSminga sglyga, sukeliancia trintj tarp
darbuotojy ir didinancia asocialaus tarpasmeninio konfliktiSkumo lygj, kuris vienaip ar kitaip paveikia
grupés ar organizacijos psichologinj klimata*“ (Vveinhardt, 2017 p. 149).

Vveinhardt (2017) iSskiria aStuonias dimensijas, kurios turi sgsajas su neapibréztumu:
1. Saugumas ir neapibréztumas

Kirybiskumas ir iniciatyva

Komunikacija ir informacijos sklaida

Kontrolé

Santykiai su vadovais

Darbuotojy tarpusavio santykiai

Santykiy funkcionalumas ir konfliktai

e A R B

Patycios ir mobingas
Kalbedami apie organizacijy neapibréztuma Jucevicius, Bakanauskien¢, Brasaité ir kt. (2017) iSskiria
aplinkos dinamiSkumo ir aplinkos kompleksiSkumo sgvoky svarba. Jie teigia, kad kuo dinamiskumo
parametry sparta organizacijoje yra didesné, tuo organizaciné aplinka yra neapibréztesné ir jg sunkiau

prognozuoti. Tokiose organizacinése aplinkose, kuriose labai sparciai vyksta technologijy kaita, vartotojy
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nepastovumas bei auganti konkurencija, neapibréztumo laipsnis yra labai aukstas. Kita sgvoka - aplinkos
kompleksiSkumas, parodo kiek organizacijoms jtaka darantys veiksniai yra Zinomi, iStirti ir numatomi.
Kompleksiskos aplinkos pasizymi dalyviy, jy nuomoniy bei vertybiy skirtumais, spar¢iai kuriamomis ir
jgyvendinamomis naujovémis ir inovacijomis. ,,Aplinkos neapibréztumag galima traktuoti kaip Siy dviejy
dimensijy-dinamiskumo ir kompleksiSkumo derinj. Auksciausias aplinkos neapibréztumo laipsnis biina
tada, kai aplinka ne tik sparciai kinta bet ir susideda i§ daug skirtingy kintamyjy su neaiSkiais tarpusavio
rySiais (Jucevicius, Bakanauskiené, Brasaité ir kt. 2017 p. 18).

Neapibréztumas daro labai didele jtakg organizacijos veiklai ir patiems darbuotojams. COVID-19
pandemija pakeité veiklos pobtdj ir tvarka, pasikeité¢ darbo sglygos bei komunikacijos biidai. Darbui
persikélus ] nuotolj, iSsiderino visa darbo aplinka. Komunikacija organizacijoje uzima svarbig vieta ir jtakoja
psichine ir fizine darbuotojo savijautg. Esant aukStoms neapibréztumo sglygoms, vykstant dinamiskiems
pokyc¢iams organizacijos turéty aiskiai iSkomunikuoti pokycius, vizijg bei motyvuoti darbuotojus. Vykstant
tokiems pokyc¢iams bitina iSkomunikuoti, kad tokie pokyciai yra nenumatyti i§ anksto. NeapibréZztuma
organizacijoje dar labiau skatina ir nepakankama informacija apie situacija uz organizacijos riby
(RamasSauskiene, 2022, p. 71). “Socialinés informacijos stoka, ekonominiai sunkumai salygoja stresa. Tai
lemia arba apatija arba perfekcionizma darbo vietoje. Abiejy atvejy pasekmés: klaidos, nuostoliai,

nusivylimas, perdegimas arba depresija” (Ramasauskiené, 2022, p. 71) (5 pav.).

5 paveikslas.Aplinkos neapibréZtumo dimensijos: kompleksiSkumas, dinamiskumas ir informacijos poreikis.

APLINKOS POKYCIU GREITIS

7]

<

% Mazas Didelis

< < Y T Y

A Mazas neapibréZtumas Vidutinis neapibréztumas

7]

5 Reikalinga informacija zinoma ir prieinama. Nuolatinis naujos informacijos poreikis.

=

E Vidutinis neapibréZtumas Didelis neapibréztumas

a Persisotinimas informacija. Nezinoma kokia informacija biity reikalinga.

Saltinis: Jucevi¢ius, Bakanauskiené, Brasaité ir kt. (2017 p. 19) pagal Duncan (1972) ir Hatch ir kt. (2006).

Esant skirtingam kompleksiskumui ir aplinkos pokyc¢iy greiciui, skiriasi ir neapibréztumo lygis. Kiekvienu
atveju i8Siikiai yra skirtingi. Matomas rySys ir sgveika tarp kompleksiSkumo, aplinkos pokyciy greicio ir
turimos informacijos. Kuo daugiau organizacija turi reikiamos informacijos, tuo neapibréztumo lygis
mazesnis. Taigi informacija $iuo atveju atlieka labai svarby vaidmenj. Aplinkos veiksniai ir prisitaikymas
prie jy labai svarbus kiekvienam individui. Sugeb¢jimas tinkamai prisitaikyti prie aplinkos lemia gebéjima
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sau atstovauti. Asmuo atsizvelgdamas j aplinkos veiksnius, planuoja ir reguliuoja savo veiksmus ir planus.
Zmogus stebi aplinka, iesko naujy galimybiy bei jgyja naujy kompetencijy ir gebéjimy (Ramagauskieng,
2022 p.70). Aplinka, kurioje veikia organizacijos, tapo kompleksiSkesné, sunkiau nuspéjama ir jmoniy
aplinkoje. Covid-19 pandemijos metu organizacijy vadovai susidiré su dar didesniu aplinkos
neapibréztumu, informaciniy srauty patikimumo problema, ekonomikos nestabilumu ir finansiniais
188ukiais. Sprendimy priémimas tokioje aplinkoje, kai neturima pakankamai informacijos ir néra aiskiy
atsakymy j daugeliui ripimus klausimus, labai sudétingas. (Pires, Alves, 2022 p. 1).

Neapibréztumy kontekste iSkyla ir socialinés sistemos sgvokos svarba. Visuotiné lietuviy
enciklopedija pateikia, kad pirmasis sistemos sagvoka socialingje teorijoje pavartojo Parsonas (JAV). Jis
socialing sistema laiké esant visuma, kuri susideda i§ vienas nuo kito priklausanciy rySiy. Jo teigimu
sickdama funkcionuoti socialiné sistema (ar organizacija) turi gebéti prisitaikyti prie aplinkos, turéti tikslus,
reguliuoti nariy tarpusavio rysius bei uztikrinti kulttiros modeliy palaikymg. Parsono socialing teorija toliau
plétojo dabar vienas i§ garsiausiy XX a. pabaigos sociology Nikas Luhmann. Niklas Luhmann réemesi Cilés
neurofiziologo Humberto Maturanos biologine teorija ir George’o Spencerio Brawno operatyvine logika.
Luhmann teorija galéjo padéti teoriSkai apibuidinti tam tikry socialinio gyvenimo sri¢iy rySius ir veiksmus.

(Subrt, 2019 p. 607-609). Visuose Luhmann darbuose atsispindi jo pagrindinés trys teorijos:

1.  Sistemy teorija kaip visuomenés teorija;
2. Komunikacijos teorija;
3. Evoliucijos teorija

Pasak Luhmann, socialinés sistemos yra komunikacijos sistemos. Visuomené, biidama socialine
sistema, apima visg bendravimg. Sistema apibrézia ribg tarp jos pacios ir aplinkos. Jis teigia, kad kiekviena
sistema yra savita ir turi tapatybe. Tuo atveju jeigu sistema nesugeba iSlaikyti savo tapatybés, ji tiesiog
nustoja egzistuoti ir paskesta aplinkoje. Socialinés sistemos yra savarankiskos sistemos, kuriy pagrindas yra
bendravimas. [vairiis jvykiai sudaro ir sujungia sistemas (Luhmann, 2008 p. 131). Salem (2013)
analizuodama Luhmann teigia, kad jis nematé rySio tarp zmoniy kaip subjekty ir jy socialinés aplinkos.
Psichinés sistemos (zmongés) remiasi mgstymo pagalba, o sistemos komunikacijos. Psichinés sistemos gali
biiti akyvios ir be bendravimo. Samonés sistemy veiklos produktai komunikaciniais elementais tampa tik
jiems suteikus atitinkamg forma, tokia kaip zodZiai, vaizdai ar garsai. Visuomen¢ kuriama socialiniy sistemy
pagalba. Pabréziama sistemy, funcijy modeliy, tiksly siekimo, prisitaikymo ir integracijos svarba.

Identifikuojamas rySys tarp Zmoniy poreikiy ir sistemos (Salem, 2013 p. 70-72).
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Galima teigti, kad pagal Luhmann socialinés visuomenés sampratg, visuomené yra sudaryta i$
posistemiy, kurios yra susijusios viena su kita ir su aplinka. Luhmanno teorijy raktiniu zodziu galétume
laikyti bendravimo sgvoka. Tarp socialiniy sistemy pavyzdziui organizacijos ir darbuotojo, vyksta sgveika.
Sistema 1§ aplinkos pasiima tik tai kas atitinka jos prasme ir yra jai svarbu. Sgveikaudamos tarpusavyje
sistemos bendrauja ir keiciasi tik joms svarbiais duomenimis. Tokiu principu ir veikia jvairios organizacijy,

visuomenés ar tam tikry visuomenés dariniy sistemos.

2.1 Covid-19 pandemija kaip iSorinis auksto aplinkos neapibréZtumo veiksnys

SV W —

organizacijoms bei darbuotojams. Organizacija yra systema, kuri sgveikauja ir yra veikiama iSorinés
aplinkos. Vienas i§ intensyviausiy iSoriniy veiksniy, kuris netikétai paveiké visuomeng, organizacijas ir
organizacin] karjeros valdymg pastaraisiais metais yra Covid-19 pandemija. Visuotingje lietuviy
enciklopedijoje randame tokj pandemijos paaiSkinima: “pandemija - tai nejprastai didelis uzkreciamosios
ligos iSplitimas keliose Salyse, zemynuose ar visame pasaulyje.”

2019 m. gruodzio ménesj buvo pranesta apie neaiskios kilmés pneumonijos protrikj Uhane, Hubéjaus
provincijoje, Kinijoje. Sie protriikiai buvo susije su Huanano gérybiy didmenine rinka. Tyrimai parodé, kad
tai naujas koronavirusas susijes su SARS-CoV, tod¢l pavadintas sunkiu timinio kvépavimo sindromo
koronavirusu. Siam pavojingam virusui i$plitus pasaulyje ir sukélus tikstan¢ius miréiy, pasaulio sveikatos
organizacija 2020 mety kovo 12 d. paskelbé pasaulinés pandemijos pradzig. D¢l Covid-19 pasaulis neteko
Si pandemija netik priverté dévéti apsaugines kaukes, laikytis atstumo, nuolat testuotis bet ir kuriam laikui
priverté¢ Zzmones pakeisti savo kasdienius jprocius ir i§ nuolatinés darbo vietos persikelti | darbo i§ namy
rezimg (Ciotti, Ciccozzi, Terrinoni, Jiang, Wang, Bernardini, 2020).

COVID-19 pandemija iSplito daugelyje Saliy ir apémé visus sektorius: sveikatos, ekonomikos,
Svietimo, darbo rinkos, technologijy. Bendravimas, darbas bei mokymasis nuotoliniu biidu tapo kasdieniu ir
iprastu. ,,Pasauliui susidiirus su pandemija, ne tik skirtingy ekonominiy veikly sektoriai patyré neigiama
pandemijos jtaka, bet i§ esmés keitési darbo, laisvalaikio ir bendravimo jprociai dél priverstiniy valstybiniy
ribojimy kontaktiniam darbui, mokymuisi, Svietimui ir kitoms sritims* (JakStiené, Stanikiiniené, Steinieng,
2022 p. 60).

Pandemija sukelé¢ nerimo ir nezinomybés jausmg darbuotojams. Vykstant tokiems pokyciams kyla
milziniSkas poveikis jmonéms, ekonomikai bei socialiniams veiksniams (Mikolajczyk, 2020 p. 2-3).
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Tarptautinés darbo organizacijos duomenimis (International Labour Organization) Covid-19 krizé sukrété
ir labai neigiamai paveiké darbo rinkg. Daugelis jmoniy susiduré su i$siikiais, kuriy pasekme - darbo viety
praradimas. Covid-19 pandemijos metu, Lietuvos ir kity pasaulio Saliy Vyriausybés émési priemoniy
suvaldyti pandemijai. 2020 m. vasario 26 d. paskelbus ekstremaligjg padét] Lietuvoje, jsigaliojo gyventojy
judéjima, vieSyjy ir administraciniy paslaugy teikimg, renginius bei koncertus ribojantys nurodymai.
Ribojimai priverté¢ daugelj Lietuvos verslo jmoniy stabdyti savo veiklg ir mazinti darbuotojy skaiciy
(Gudelis, 2020 p. 131-146). Pasak Gudelio (2020) daugelio jmoniy veiklos sustabdymas ar apribojimas
paskatino nedarbo Lietuvoje augimg. Vyriausybei priémus paramos verslui jstatyma, buvo kompensuojamos
prastovos bei remiami verslai tam, kad darbuotojai bty neatleisti. Visos $ios priemonés nors ir prisidéjo
prie versly iSlaikymo, taciau nedarbas karantino metu vistiek iSaugo.

Didelis poky¢iy tempas, jvykiy nenuspé¢jamumas, Siuolaikiniy technologijy plétra dinamiSkai
formuoja darbo aplinka, taip pat daro jtaka tobul¢jimo tendencijoms. Atsiranda naujy priemoniy ir
mokymosi poreikis (Mikotajczyk, 2021 p. 1-2). Covid-19 pandemijai prasidéjus, organizacijoms reikéjo
technologijos tapo svarbia kovos su pandemija priemone, nes sukiiré galimybes dirbti, mokytis bei bendrauti
nuotoliniu biidu. Transformacijos procesas apéme ir organizacijy zmogiskyjy iStekliy skyrius, kuriems
Krizé priverté spresti daugybe su technologijomis susijusiy klausimy bei trikdziy. Organizacijos pradéjo
investuoti | technologijas ir priemones reikalingas darbuotojams dirbti bei komunikuoti nuotoliniu biidu
(Mikolajczyk, 2020 p. 2 - 4). Darbuotojai buvo pastiiméti pereiti prie nuotolinio darbo modelio, kurio jie
ankscCiau néra iSbande.

Remdamiesi Siais staigiais pokyciais, NUI Galway ir Vakary plétros komisija (WDC) Airijoje atliko
nacionaling apklausa, kad surinkty duomenis apie darbuotojy patirtj dirbant nuotoliniu biidu. Sio tyrimo
ataskaitoje pateikiamos i§vados, naudojantis 7241 jvairiy sri¢iy darbuotojy atsakymais. Pagrindinés iSvados
atskleide¢, kad daugiau nei 51 proc. respondenty niekada iki tol nuotoliniu biidu nedirbo. Apklausa parode¢,
kad nuotolinio darbo metu darbuotojai susidiré su sunkumais. Pagrindiniais sunkumais jvardinta
negaléjimas atsitraukti nuo darbinés veiklos, sudétingesnis bendravimas bei darbo vietos nepatogumas
(McCarthy, Ahearne, Carbonell, Siochdin, Frost, 2020 p. 2-24). Darbo i§ namy koncepcija turi nemazai
trikumy, kurie mazina darbuotojy motyvacija ir neigiamai jtakoja darbuotojy rezultatus. Kalbant apie darbo
1§ namy koncepcijos trikumus, jvardijami tokie trukdziai kaip vaiky priezitira, namy tvarkymas, maisto
gaminimas ar riipinimasis augintiniais. Dirbant i§ namy atsiranda atotriikis nuo jmongs ir bendradarbiy. Toks

atsiribojimas ir atotriikis neskatina bendravimo, prichologinio rySio su kolegomis ir organizacija, daznai
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pacioms organizacijoms. Darbdaviams daug sunkiau darbuotojus motyvuoti, uztikrinti jy darbo laika bei
kokybe. Norint palaikyti rySj su darbuotojais, uztikrinti jy darbo patikimuma bei atskaitomybe, reikia jdéti
nemazai pastangy. Labai daznai nepaisant dideliy pastangy, darbuotojy produktyvumas ir motyvacija labai
sumazéja (Kaushik, Guleria, 2020 p. 13-14). Nors technologijos labai pazengusios, darbas i§ namy
erdve, suderinti organizacijos veiklas taip, kad jos galéty funkcionuoti ir dirbant nuotoliniu budu.
Zmogiskyjy istekliy skyriai susidiiré su darbo ir procesy apragymy bei funkcijy apibrézimy pakeitimais,
darbuotojy perkvalifikavimu arba paruogimu dirbti nuotoliu. Zmogiskujy istekliy skyrius i§ naujo turéjo
pergalvoti talenty ir jgidziy uztikrinimo strategijas (Kaushik, Guleria, 2020 p. 13).

Morkeviciiite¢ ir Endriulaitiené¢ (2021) kalbédamos apie darbo i§ namy trukumus pandemijos metu,
pamini tokig sgvoka kaip ,,darboholizmas®. Nors darbas i§ namy turi pliusy, kadangi Zzmonés turi galimybg
susidélioti ir pasiskirstyti darbo laika, turi ir daug minusy. Vienas i§ minusy yra tas, kad j puikius rezultatus
ir perfekcionizmg linke darbuotojai, laikg 18déstys tik darbui. Tokie darbuotojai sgmoningai pasirinks dirbti
vir§valandzius, nepaliekant pakankamai laiko poilsiui bei asmeniniam gyvenimui. Tokiais atvejais sutrinka
asmenio ir profesinio gyvenimo balansas. ,,Organizacijos biure atlickamas darbas veikia prieSingai. Darbg
2021,p. 15).

Pasak Kalkytés ir NakroSiaus (2021), nors pandemijos pradzioje buvo tikimasi, kad pandemija
greitai pasibaigs ir viskas bus kaip buve, §j tikéjimg greitai pakeité mastymas, kad tai “naujoji realybe” ir
mes turime prisitaikyti prie jos. Si pandemija labai arba netgi visiskai pakeité daugelio jmoniy darbo
specifika, priverte prisitaikyti prie auksto aplinkos neapibréZztumo sglygy. Net ir pasibaigus pandemijai
daugelis poky¢iy isliks ilgam arba visam laikui (Adomavicius, 2020). Organizacijose atsirado ir hibridinio
darbo galimybé¢. Darbuotojas pasirinkgs hibridinio darbo pobiudj, gali dirbti ir nuotoliu ir biure.

Pandemijos pavyzdys skatina atkreipti démesj ir i nuolatinj tobuléjima visose, o ypac technologijy
srityse. Organizacijas skatina investuoti ne tik j Zmogiskuosius iSteklius, bet ir j pasiruoSimg valdyti
ekstremalias situacijas. Tam reikalinga tinkama jranga, darbuotojy paruoSimas ir apmokymas dirbti su
naujausiomis technologijomis (Shouvik, Manish, 2021, p.66). ,,Darbas i§ namy — tai koncepcija, kuri nuo
Siol bus nuolatin¢ verslo pasaulio dalis. Pandemijos situacija parodé, kad darbas i§ namy yra veiksmingas
procesas, uztkrinantis verslo testinuma, taCiau darbas iS namy negali biti laikomas panacéja visoms

organizacijos problemoms spresti (Kaushik, Guleria, 2020 p. 17).
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2.2 Mobingo, kaip organizacijos vidinés aplinkos veiksnio, jtaka darbuotoju karjeros valdymui

Mobingas yra vienas 1§ stipriausiy vidiniy organizacijos veiksniy, neigiamai paveikianciy tiek
darbuotojy karjera, tiek pacias organizacijas. ,,Gilinantis tiek j patyCiy, tiek | mobingo priezastis iSryskéja
tam tikras organizacinio neapibréztumo faktorius, kuris viena vertus skatina netinkamg elgsena, kita vertus
stiprina aukos iSgyvenamg neapibréztumo jausma“ (Vveinhardt, 2017 p. 155). Visuotingje Lietuviy
Enciklopedijoje randame tokig sgvoka: ,,mobingas (angl. mobbing-pulti visa gauja), Seimoje, mokykloje,
darbe, kaimynystéje ar internetinéje aplinkoje pasikartojantis psichologiniu teroru, prievarta, bauginimais,
prickabémis gristas grupés elgesys pavienio asmens atzvilgiu.“ ,Mobingo terming 1958 m. pirmasis
pavartojo austry mokslininkas K. Z. Lorenz* (Bortnikas , 2017 p. 54). Literattiroje randama, kad mobingas
yra suplanuotas ilgalaikis procesas, turintis aiSky tikslg — tam tikrais piktybiniais ir tyCiniais veiksmais
priversti tam tikrg darbuotojg ar darbuotojy grupes jausti psichologine jtampa, pazeminimg ir stresg darbo
vietoje. Sio proceso tikslas dazniausiai yra noras, kad engiamas darbuotojas palikty organizacija. Mobinga
dazniausiai paskatina organizaciné struktiira, procesai, netolygus pareigybiy pasiskirstymas, konkurencija
tarp darbuotojy, atlygio sistema orientuota j finansinius laim¢jimus organizacijoje (Karosait¢ M., 2020 p.
207-208). Valdymo struktiira, netinkamas vadovavimas bei prasta Zzmogiskyjy istekliy praktika gali biiti
vieni i§ pagrindiniy mobingo organizacijoje veiksniy (Mujtaba, Senathip, 2020 p.26).

Karosaité (2020) analizuodama mobingg organizacijose, pateikia “organizacinio cinizmo sgmpratg”.
Si savoka apima darbuotojy nepasitikéjimo vadovybe bei bendradarbiais aspektus, tokius kaip
apgaudinéjimg, melavima, vieniSumo organizacijoje jausmg. Organizacinis cinizmas gali iSsivystyti i$
Jvairiy patirciy, kurias darbuojai darbo vietoje patiria patys arba matant kaip organizacija neetiskai elgiasi
su kitais darbuotojais.

Pasak Guobaiteés-Kirslienés ir Blazienés (2020) priesSiSkas elgesys pradzioje gali biiti sunkiai
identifikuojamas, taciau laikui bégant gali tapti labai agresyvia forma. Galios naudojimas, priekabiavimas,
bauginimai, patycios, Zeminimai, uzgauliojimai, darbui trukdanti kritika bei jvairios persekiojimo formos
daro neigiamg jtaka zmogaus dvasiniam, psichologiniam, moraliniam, socialiniam bei fiziniam darbuotojo
funkcionavimui. Organizacijose egzistuoja skirtingos mobingo rii§ys bei apraiskos. Neigiami veiksmai néra
nukreipti tik prie§ vieng grupe darbuotojy, tai gali vykti tarp vienodas pareigybes turin¢iy darbuotojy,
neigiami veiksmai gali biiti i§ vadovy pries savo pavaldinius ar pavaldiniy pries vadova. Literatiroje minimi
ir miSriis atvejai kai mobingas vyksta tarp darbuotojy ir vadovybés. Visuomenéje pastaruoju metu didziausig
atgarsj sukelusios naujienos, kai vadovai naudodamiesi savo pranaSumu skriaudzia savo auka iki tol kol ji

palieka organizacijg arba netgi pasitraukia i§ gyvenimo (6 pav.).
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6 paveikslas. Mobingo organizacijoje rasys.

Mobingas

1.Tarp vienody 2. Vadovas prie§ pavaldinj
pareigybiy darbuotojy |:> @ |:> (bossing)
3. Pavaldiniai prieS vadova (Staffing)

Saltinis: Sudaryta autorés pagal Vveinhardt , (2009; 2015, 2018).; Nekoranec, Kmosena (2015)

Mobingas organizacijose pasireiSkia tam tikrais etapais. Mobingo proceso pradzia apsibrézia darbuotojo
tobuléjimo prevencija ir komunikacijos apribojimu. Toliau pastebimas tam tikry rySiy apribojimas,
reputacijos ir pasiekimy sumenkinimas. Galiausiai auka puolama ir tai paveikia asmeninj, darbinj ir
sveikatos sektorius (Yilmaz, 2021 p. 632).

Svarbu atkreipti démesj | tai, kad skirtingo pobiidZio organizacijose, susiduriama su skirtingo
paplitimo lygiu. Nagrinéjamas ypac didelis patyCiy ir neigiamo elgesio paplitimas vieSosiose jstaigose,
tokiose kaip ligoninés, Svietimo jstaigos ar sporto organizacijos. Bortnikas (2017, p. 57) teigia, kad daugiau
darbuotojy turincios Siuolaikinés organizacijos dazniau susiduria su patyCiomis organizacijos viduje.
Didelése organizacijose mobingas paplinta labiau, nes ¢ia yra daugiau galimybiy susikurti grupeléms
neetiSkai besielgianciy zmoniy. Serhat (2021 p.291-292) analizuoja veiksnius, kurie atskiria mobingo
kamuojama organizacija nuo “sveikos” darbo aplinkos. Sveikos ir mobingo veikiamos aplinkos pozymiai

pateikiami apacioje esancioje lenteléje (8 lentele).

8 lentelé. Skirtumas tarp sveikos ir mobingo paveiktos aplinkos organizacijoje.

Sveikos darbo aplinkos poZymiai Mobingo veikiamos aplinkos poZymiai
Pareigos ir pozijy apraSymai labai aiskis. Neaiskios pareigos ir jy aprasymai.
Vyrauja bendradarbiavimo kultiira. Vyrauja nebendradarbiavimo kultiira.
Tikslai yra bendri ir jais dalijamasi. Neaiskds tikslai.
Atviras bendravimas ir komunikacija organizacijoje. Bendravimas neaiskus, uzdaras.
Tinkama organizaciné struktira. Organizacing struktiira turi trikumy.
Organizacijoje kartais atsiranda konflikty ir trinties Pastebimas ilgalaikis neetiskas elgesys.
atvejy.
Organizacijos strategijos aiskios ir atviros. Neaiskios ir beprasmés strategijos.
Konfliktai, diskusijos ir argumentai yra sveikintini. Konflikty egzistavimas neigiamas ir slepiamas.
Bendravimas yra tiesioginis. Vyrauja netiesioginis bendravimas.

Saltinis: Sudaryta autorés pagal Serhat 2021, p.292.
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Mobingo veiksmus daznai biina sunku atpazinti ir jvardinti, taciau yra labai aiskis, pastebimi skirtumai tarp
sveikg darbo aplinkg turincios ir mobingo veikiamos organizacijos. Sveika organizaciné aplinka pasizymi
tinkama organizacine struktiira, aiskiais tinklais, vertybémis, vaidmenimis ir pozicijy apraSymais. Tokiose
organizacijose vyrauja bendradarbiavimo, atviro bendravimo, tiesioginio bendravimo kulttira ir nuomonés
raiSka yra sveikintina.

Mobingas paveikia ne tik pacig aukg-darbuotoja, taCiau ir organizacijg bei sutrigdo jos veikla. Pateiktoje

lentelé¢je matome galimus rizikos veiksnius (9 lentel¢).

9 lentelé. Patyciu rizikos veiksniai organizacijoje.

Rizikos veiksniai Raiska organizacijoje
Lyderystés stoka; Vodovybés ziniy apie organizacijoje vykstanCias patyCias stoka, netinkamas
netinkamas vadovavimo vadovavimo stilius, lyderystés stoka, tam tikry neformaliy grupiy “lyderiy”
stilius iSkilimas organizacijoje.

Uzduociy neapibréZtumas Darbuotojams  pateikiamy uzduoCiy ir pareigybiy neapibréZtumas,
piknaudziavimas skirstant darbines uzduotis ir netinkamai vertinant darbuotojus.

Netinkama komunikacija organizacijoje arba jos stoka, nereagavimas | asmens

Komunikacija teisiy pazeidimus organizacijoje.
Nepalankus klimatas Netinkamas ir nesveikas organizacinis klimatas, aukstas konfliktiSkumo lygis,
organizacijoje iSveséjusi konkurencija, bendradarbiavimo tarp kolegy nebuvimas.

Saltinis: Sudaryta autorés, pagal Vveinhardt, Andriukaitiené, 2016., p. 4-5.

Pasak Vveinhardt ir Andriukaitienés (2016), galime iSskirti kelis pagrindinius paty¢iy rizikos veiksnius
organizacijoje. Tai Lyderystés stoka ir netinkamas vadovavimo stilius, uzduociy neapibréztumas,
netinkama komunikacija ir nepalankus klimatas oganizacijoje.

Serhat (2021 p. 292) mini tokias pagrindines organizacines ir administracines mobingo atsiradimo
priezastis: “pernelyg didelé hierarchiné struktiira, iSlaidy zmogiSkiesiems iStekliams mazinimas,
netinkama lyderyst¢ ir vadovavimas, neefektyvus personalo atrankos ir jdarbinimo procesas, vidaus
komunikacijos nebuvimas, priekabiavimo naudojimas, kaip priemonés uztikrinti drausme ir efektyvuma”.

Geriausias biidas suvaldyti mobingg organizacijose yra neleisti jam atsirasti ir iSveSéti. Pasak

Vveinhard (2017), palankus organizacijos klimatas, atsidavimas savo darbui, vadovai, besiriipinantys savo
darbuotojy orumu bei santykiy kokybe, sukuria nepalankias salygas vystytis mobingui organizacijoje. Pagal
Lietuvos Respublikos darbo kodeksa (DK. 30 str.) darbuotojas turi teis¢ biiti apsaugotas nuo psichologinio
smurto darbo aplinkoje. Lietuvos teis¢ jpareigoja darbdavius uZztikrinti saugig ir orig darbo aplinkg (Dr.

Guobaite -Kirsliené, Blaziené, 2020 p. 111-113).
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I11. DARBUOTOJU KARJEROS VALDYMO AUKSTO APLINKOS
NEAPIBREZTUMO SALYGOMIS TYRIMAS

3.1 Tyrimo metodologija

Empirinio tyrimo “Auksto aplinkos neapibréztumo salygy poveikis karjeros valdymui organizacijose”
strategija yra kiekybinis tyrimas. Kiekybinio tyrimo — internetinés anketos pagalba siekiama i$siaiskinti kaip
darbuotojy organizacinis karjeros valdymas yra veikiamas auksto aplinkos neapibréztumo veiksniy.

Parengus anketa, pirmiausia apklausa buvo atlikta su trimis respondentais tam, kad buty nustatytas
anketos klausimy suprantamumas, anketos privalumai bei trilkumai. Apklaustyjy buvo pasiteirauta, kuriy
klausimy jie nesuprato ir kokie patobulinimai gali buti atlikti. Toks tyrimas sociologijoje vadinamas pilotiniu
tyrimu. Pilotinio tyrimo tikslas yra jvertinti tatkomo instrumentarijaus tinkamumga ir kokybe (Tidikis, 2003
p. 478).

Tyrimo tikslas yra iStirti darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksnius aukSto aplinkos
neapibréztumo salygomis. Remiantis mokslinés literatiiros analize, parengta anketa “AuksSto aplinkos
neapibréztumo salygy poveikis karjeros valdymui organizacijose”. Klausimyno pradzioje pristatoma darbo
tema, tyrimg atliekantis asmuo, tyrimo tikslas bei pateikiama klausimyno pildymo instrukcija. Taip pat
uztikrinamas apklausiamyjy duomeny saugumas ir anonimiskumas.

Pagal oficialiosios statistikos portalo paskutinius 2021 mety duomenis, Lietuvoje yra 2,801 mlin.
gyventojy. IS jy yra 1 mln. 280,2 tukst. dirban¢iy zmoniy. Tyrimo imtis apskai¢iuota Anketa.lt sukurta
skaiciuokle. Apskaiciuota tyrimo imtis yra 383 respondentai. Tai yra tiek respondenty reikia apklausti norint,
kad rezultatai atspindéty visy tiriamyjy nuomong su 0,5% paklaida. Pasirinkta atsitiktiné generalinés aibés
elementy dalis, iStirilamas reikalingo pozymio paplitimas ir i§ jo sprendziama apie paplitimg visoje
generalingje aibg¢je.

Pagrindinis apklaustyjy kriterijus — pilnameciai, dirbantys asmenys. Tyrimui pasirinkti atsitiktiniai,
dirbantys asmenys nuo 18 iki 74 mety amziaus. Anketa buvo sukurta apklausa.lt svetainéje. IS viso buvo
apklausti 387 respondentai. Asmenys apklausai buvo pasirenkami atsitiktinai, siun¢iant anketos nuorodas
Linkedin ir kitose svetainése. Siekiant didesnio respondenty skaiCiaus bei atvirumo, buvo pasirinkta
anoniming¢ anketa. Visi respondentai uzpildé anketg savanoriskai, niekieno never¢iami ir nejtikin¢jami.

Anketa sudaryta iS trijy daliy, kuriy kiekviena dalis turi atsakyti j tam tikrus ripimus klausimus. Pagal

tai ir suskirstyti anketos klausimai (10 lentel¢).
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10 lentelé. Anketos klausimai ir jy reik§mé tyrimui.

Anketos dalis Siekiama iSsiaiSkinti informacija

Asmeniné informacija Pirma dalimi siekiama i$siaiSkinti demografinius apklaustyjy duomenis:
amziy, lytj,iSsilavinimg, darbo trukme darbartinéje organizacijoje,
darbo sektoriy bei darbo organizavimo biida.

Karjeros valdymas Antroje dalyje pateikiamais klausimais siekiama iSsiaskinti darbuotojy
pasitenkinima karjera organizacijoje.

AukSto aplinkos Trecioje anketos dalyje pateikiamais klausimais sieckiama iSsiaiSkinti
neapibréZtumo salygu poveikis | kokie auksto aplinkos neapibréztumo veiksniai labiausiai paveiké
darbuotojuy karjeros valdymui | darbuotojy karjeros valdymg organizacijoje.

Saltinis: sudaryta autorés.

Tyrimas suskirstytas j 7 etapus:
1.  Tyrimo tikslo nustatymas
Tyrimo metodo parinkimas
Kiekybinio tyrimo anketos sudarymas
Tyrimo imties nustatymas
Apklausos atlikimas ir duomeny surinkimas

Duomeny apdorojimas su SPSS sistema

S A R R

Duomeny analizés ir rezultaty pateikimas

Tyrimo duomeny statistinei analizei atlikti buvo naudojama SPSS (angl. Statistical Package for Social

Science) programos 24.0 versija. Diagramoms atvaizduoti buvo naudojama MS Excel 2010. Kintamyjy

normalumui tikrinti buvo naudojamas Kolmogorovo-Smirnovo testas. Normalumo prielaidos kintamiesiems

netenkinamos, tod¢l buvo naudojami neparametriniai testai.

Naudoti Sie duomeny analizés buidai:

v ApraSomoji statistika (daZniy lentelés, duomeny padéties charakteristikos). Dazniy lentelés
naudotos siekiant pamatyti respondenty atsakymy pasiskirstymus. Nominaliis kintamieji pateikti
procentais ir dazniais. IS duomeny padéties charakteristiky naudotas vidurkis (M).

v' Lyginimai tarp populiacijos grupiy (Mann-Whitney, Kruskal-Wallis, 32 testai, Z testai). Metodas
naudotas ieSkant rankiniy kintamyjy skirtumy tarp dviejy populiacijos grupiy (Mann-Whitney) arba
daugiau nei dviejy grupiy (Kruskal-Wallis). Kokybiniy poZymiy statistinis rySys vertintas y> testais ir
poriniais Z testai su Benferoni korekcija.

v' Statistiniy rySiy nustatymo testai (Spearman). Spearman koreliacija buvo naudota nustatyti rysj
tarp ranginiy, kiekybiniy vertinimy ir demografiniy veiksniy. StatistiSkai patikima laikoma, kai p <

0,05. Rysio stiprumo interpretavimui buvo pasitelkti 11 lentelés jverciai (Janilionis, 2008).
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11 lentelé. Koreliacijos koeficiento reikSmiy skalé

RysSio stiprumas Koreliacijos koeficiento reik§meé
Labai stiprus rySys -lir+1
Stiprus rySys nuo - 1 iki - 0,7 ir nuo 0,7 iki 1
Vidutinis rysys nuo - 0,7 iki - 0,5 ir nuo 0,5 iki 0,7
Silpnas rysys nuo - 0,5 iki - 0,2 ir nuo 0,2 iki 0,5
Labai silpnas rysys nuo - 0,2 iki 0 ir nuo 0 iki 0,2
Néra rysio 0

Saltinis: Janilionis, 2008.

3.2 Tyrimo rezultatai ir ju analizé

Demografiné statistika

Tyrime dalyvavo 387 darbuotojai. Didzioji dalis 70,5 proc. (n=273) buvo moterys ir 29,5 proc.
(n=114) sudar¢ vyrai. Apie 14 proc. (n=54) tyrime dalyvavo 18-25 m. amzZiaus tiriamieji, 64,6 proc. (n=250)
buvo 26-40 m., 20,9 proc. (n=81) buvo 41-64 m., 0 0,5 proc. (n=2) buvo vyresni nei 65 m. amziaus tiriamieji.

Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy darbuotojy turéjo aukstajj universitetinj iSsilavinima, 7,8 proc.
(n=30) turéjo koleginj, 1,3 proc. (n=5) aukstesnjjj, o 1,8 proc. (n=7) vidurinj i§silavinima. Zvelgiant pagal
darbing patirtj tick esamoje organizacijoje, tiek pagal bendra darbo patirtj, tiriamieji pasiskirsté nevienodai.
Apie 46,5 proc. (n=180) sudaré¢ tiriamieji, kurie turéjo daugiau nei 5 mety darbo patirtj organizacijoje ir 43,2

proc. (n=167) turintys daugiau nei 10 m. bendrg darbo patirtj. Rezultatai pateikti 12-oje lenteléje.

12 lentelé. Tiriamyjy demografiné statistika.

Demografiniai veiksniai N Procentai

Lytis Vyrai 114 29,5
Moterys 273 70,5

18-25 m. 54 14
Amzius 24-40 m. 250 64,6
41-64 m. 81 20,9

65 m. ir daugiau 2 0,5

Vidurinis 7 1,8

Ksilavinimas Aukstesnysis 5 1,3
Aukstasis koleginis 30 7,8

Aukstasis universitetinis 345 89,1
Iki 1 m. 68 17,6
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Daugiau nei 1 m. 30 7,8

Darbo trukmé Daugiau nei 2 m. 83 21,4
organizacijoje Daugiau nei 5 m. 180 46,5
Daugiau nei 10 m. 26 6,7

Iki 1 m. 1 0,3

Daugiau nei 1 m. 2 0,5

Bendra darbiné Daugiau nei 2 m. 49 12,7
patirtis Daugiau nei 5 m. 94 24,3
Daugiau nei 10 m. 167 43,2

20 m. ir daugiau 74 19,1

Daugiau nei pusé 55,8 proc. (n=216) tiriamyjy nurod¢ (zr. 7-tg paveiksla), kad jie dirba organizacijos
patalpose, tik 9 proc. (n=35) dirba nuotoliniu budu, o 35,1 proc. (n=136) tiriamyjy dirba hibridiniu biidu

(nuotoliniu ir organizacijos patalpose) (7 pav.)

7 paveikslas. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo organizavimo biida, procentais.

60 55,8
5 20 35,1
© 7]
= 40
§ 30
< %o °
0 I
Dirbu organizacijos patalpose Dirbu nuotoliniu budu Dirbu hibridiniu badu
(nuotoliu ir organizacijos
patalpose)

Taip pat daugiau nei du trec¢daliai 72,6 proc. (n=281) tiriamyjy buvo dirbanciy verslo sektoriuje, 25,8
proc. (n=100) vieSajame sektoriuje, o 1,6 proc. (n=6) buvo dirban¢iy nevyriausybinése organizacijose.

Rezultatai pateikti 8-tame paveiksle.

8 paveikslas. Tiriamyjy pasiskirstymas pagal darbo sektoriy, procentais.

80 72,6

‘©
60 =

]

3
40 =

o 25,8
20

1,6
0
Verslo sektorius Viesasis sektorius Nevyriausybinés organizacijos
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Darbuotoju karjeros valdymas ir planavimas organizacijoje

Tyrimo metu darbuotojams buvo pateikti penki teiginiai, leidZiantys jiems jsivertinti savo karjeros
valdymg ir planavimg organizacijoje. Teiginiai buvo vertinami 5 baly Likerto skale (1- visiSkai nesutinku;
5 — visiSkai sutinku). Atlikus tyrimg paaiSkéjo, kad tiriamieji dazniausiai sutinka, kad karjeros pasiekimai
organizacijoje jiems yra labai svarbiis (M=4,37) ir tai, jog jie turi aiSky karjeros plang, tikslus organizacijoje
(M=3.,9). Pasiekimai svarbiis yra 85,5 proc. (n=331) tyrime dalyvavusiems darbuotojams, o aisky karjeros
plana turi 65,9 proc. (n=255) tiriamyjy. Reciausiai darbuotojai sutinka, kad jiems pastaraisiais metais buvo
skirtos auksStesnés pareigos (M=2,62), jog organizacija jiems padeda valdyti jy karjerg (M=2,87) ir tai, kad
organizacija zino ir palaiko darbuotojy karjeros planus (M=2,95). Apie 28,9 proc. (n=112) sutinka, kad jiems
buvo skirtos auksStesnés pareigos, 32,6 proc. (n=126) sutinka, jog organizacija Zino apie jy planus, o 33,1
proc. (n=128) pritaria, kad jiems organizacija padeda valdyti jy karjerg. Galime teigti, kad darbuotojai yra
linke dazniau patys planuoti ir valdyti savo karjerg ir jiems jy pasiekimai yra labai svarbis, taciau tik
trecdaliui vienokiu ar kitokiu biidu organizacija padeda valdyti, planuoti jy karjerg. Rezultatai pateikti 9-

tame paveiksle.

9 paveikslas. Darbuotoju karjeros valdymas ir planavimas organizacijoje, vidurkiai.

Karjeros pasiekimai organizacijoje Jums yra svarbas |G 4,37
Turite aisky karjeros plana ir tikslus organizacijoje | INNENENEGEGEGENNNNNNNEEE 3,90
Organizacija Zino ir palaiko Jasy karjeros planus | NN 205

Organizacija, kurioje dirbate padeda Jums valdyti JUsy
karjera

Pastaraisiais metais Jums buvo skirtos auk3tesnés pareigos | IININININILIII 62

I 2,87

1 2 3 4 5
Vidurkis (1-visiskai nesutinka; 5-visiskai sutinka)

Siekiant nustatyti darbuotojy karjeros valdymo sgsajas su jvairiais demografiniais veiksniais buvo
atlikta Spearman koreliaciné analizé. Tyrimu nustatyta (zr. 13-tg lentele), kad kuo darbuotojy bendra darbiné
patirtis yra ilgesné, tuo jie dazniau sutinka, kad karjeros pasiekimai organizacijoje yra svarbiis (r=0,192;
p<0,001). Taip pat paaiskéjo, kad kuo darbuotojai vyresni (r=0,203; p<0,001), aukStesnis iSsilavinimas
(r=0,112; p=0,027), ilgesné darbo trukmé organizacijoje (r=0,249; p<0,001) ar bendra darbiné patirtis

(r=0,312; p<0,001), tuo jie dazniau sutinka, kad turi aiSky karjeros plang ir tikslus organizacijoje. Darbuotojy
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karjeros informuotumas ir organizacijos palaikymas yra susijes su darbuotojy amziumi ir darbo trukme
organizacijoje: kuo amzius (r=0,123; p=0,016) ar darbo trukmé (r=0,110; p=0,030) didesni, tuo dazniau
sutinkama, kad organizacija apie jy karjeros planus Zino ir juos palaiko. Organizacija dazniau padeda valdyti
darbuotojy karjerg vyresniems (r=0,106; p=0,036), turintiems aukStesn;j issilavinimg (r=0,126; p=0,013) ir
ilgiau dirbantiems organizacijoje (r=0,139; p=0,006). Rezultatai pateikti 13-toje lenteléje.

13 lentelé. Darbuotojy karjeros valdymo ir planavimo organizacijoje sasajos su demografiniais veiksniais.

Darbo stazas Darbiné
Sasajos AmZius ISsilavinimas

organizacijoje patirtis
Karjeros  pasiekimai r 0,030 0,040 0,046 0,192"
organizacijoje Jums yra
svarbiis p 0,557 0,438 0,362 <0,001
Turite aiSky karjeros r 0,203™ 0,112° 0,249 0,312"
plana ir tikslus
organizacijoje p <0,001 0,027 <0,001 <0,001
Organizacija Zino ir r 0,123" 0,058 0,110 0,070
palaiko Jisy Kkarjeros
planus p 0,016 0,251 0,030 0,169
Pastaraisiais ~ metais r 0,192™ 0,1227 0,280™ 0,179™
Jums buvo skirtos
auksStesnés pareigos p <0,001 0,016 <0,001 <0,001
Organizacija, kurioje r 0,106 0,126 0,139 0,100
dirbate padeda Jums
valdyti Jasy karjera p 0,036 0,013 0,006 0,050

r — Spearman koreliacijos koeficientas, p — statistinis reikSmingumas, * - <0,05, ** - 0,01

Atlikus tyrima paaiskéjo, kad pasiekimai organizacijoje dazniau svarbis yra moterims (M=4,49), negu
vyrams (M=4,11) (U=11962; p<0,001). Taip pat jos dazniau turi aiSky karjeros plang ir tikslus (M=3,97),
negu vyrai (M=3,74) (U=13350; p=0,021). Kaip matome i§ 14-tos lentelés, nustatyta, kad darbuotojai,
dirbantys verslo sektoriuje dazniau sutinka, kad jiems ripi pasiekimai organizacijoje (U=8140; p<0,001),
jie turi tiksly plang (U=9896,5; p<0,001), organizacija tuos planus palaiko (U=11093; p=0,001), padeda
jiems valdyti karjerg (U=12040,5; p=,027) ir dazniau kelia pareigose (U=10639,5; p<0,001), negu dirbantys
vieSajame sektoriuje.

Nustatyta, kad dazniau organizacija zino ir palaiko darbuotojy karjeros planus dirbanciy nuotoliniu
(M=3,26) ar hibridiniu btudu (M=3,2), negu dirbanCiy organizacijos patalpose (M=2,74) (H=14,450;
p=0,001). Karjeros pasiekimai dazniau svarbesni yra dirbantiems hibridiniu biidu (M=4,5), negu dirbantiems
organizacijos patalpose (M=4,28) (H=6,143; p=0,046), bei jiems dazniau organizacija padeda valdyti

karjerg (M=3,14), negu dirbantiems organizacijos patalpose (M=2,69) (H=12,254; p=0,002). Taip pat
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dirbantiems hibridiniu biidu dazniau buvo pakeltos pareigos (M=2,83), negu dirbantiems organizacijos

patalpose (M=2,5) (H=6,421; p=0,040). Rezultatai pateikti 14-toje lentel¢je.

14 lentelé. Darbuotoju karjeros valdymas ir planavimas organizacijoje atsiZvelgiant j darbo sektoriy.

Verslo sektorius Viesasis sektorius p (Mann-
e Gefiedl c . Whitney
Teiginial Vidurkis vid. Vidurkis vid. —
rangai rangai
Karjeros pasiekimai organizacijoje «
Jums yra svarbiis 4,55 212,03 3.9 131,9 <0,001
Turite aiSky karjeros plang ir 4.04 205.78 355 149 47 <0.001*
tikslus organizacijoje ’ ’ ’ ’ ’
Organizacija Zino ir palaiko Jisy
karjeros planus 3,07 201,52 2,56 161,43 0,001*
Pastaraisiais metais Jums buvo 279 198.15 230 170.91 0.027*
skirtos aukstesnés pareigos ’ ’ ’ ’ ’
Organizacija, kurioje dirbate *
padeda valdyti Jasy karjera 3,01 203,14 2,45 156,9 <0,001

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Tyrimo rezultatai atskleidé (zr. 10-tg paveiksla), kad darbuotojus dazniausiai motyvuoja ir skatina
siekti karjeros organizacijoje: galimybé¢ tobuléti, kelti kvalifikacija (51,7 proc.; n=200), vadovy grjztamasis
rySys ir teigiamas jvertinimas (45 proc. proc.; n=174), patys darbuotojai (41,9 proc.; n=162) ir draugiska,
pagarbi darbo aplinka (37 proc. proc.; n=143). Taip pat 29,7 proc. (n=115) darbuotojy skatina organizacijos
palaikymas, pagalba planuojant karjera, o 23 proc. (n=89) skatina efektyvi komunikacija organizacijoje. Tik
3,6 proc. (n=14) nurodé, kad jy niekas nemotyvuoja, o likusieji (2,1 proc.) nurod¢, kad juos motyvuoja

atlygis, Seima ar didesn¢ atsakomybé.

10 paveikslas. Darbuotojuy motyvaciniai veiksniai skatinantys siekti karjeros organizacijoje,procentais.

Galimybé tobuléti ir kelti kvalifikacijg I — . 51,7
Organizacijos palaikymas ir pagalba planuojant karjerg T 00,7
Vadovy griztamasis rySys bei teigiamas jvertinimas I 45
Efektyvi komunikacija organizacijoje GGG 3
Draugiska bei pagarbi darbo aplinka I 37
Labiausiai motyvuoju save pats I 41,9
Niekas nemotyvuoja mEE 3,6
Kita mm 2,1

0 10 20 30 40 50 60

Procentai
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Nustatyta, kad moterims (50,9 proc.) labiau svarbu yra vadovy griztamasis rySys, jvertinimas, negu
vyrams (30,7 proc.) (x*>=13,279; df=1; p<0,001), bei draugiska aplinka (40,3 proc.), negu vyrams (28,9 proc.)
(x*=4,443; df=1; p=0,038). Taip pat (zr.15-ta lentele) dirbantiems hibridiniu biidu (62,5 proc.) yra svarbiau
tobuléti ir kelti kvalifikacijg, negu dirbantiems organizacijos patalpose (45,4 proc.) ar nuotoliniu (48,6 proc.)
(¥*=9,955; df=2; p=0,007), bei jiems svarbiau vadovy griztamasis rySys (55,1 proc.), negu dirbantiems
organizacijos patalpose (38,4 proc.) ar nuotoliniu (45,7 proc.) (¥*=9,438; df=2; p=0,009). Draugiska aplinka
taip pat dazniau skatina dirbancius hibridiniu biidu (45,6 proc.), negu dirbancius vietoje (31,9 proc.) ar
nuotoliu (34,3 proc.) (¥*>=6,786; df=2; p=0,034).

Atsizvelgiant | darbo sektoriy pastebéta, kad labiau vadovy griztamasis rySys motyvuoja dirbancius
verslo sektoriuje (49,8 proc.), negu viesajame (31 proc.) (¥*=10,562; df=1; p=0,002). Rezultatai pateikti 15-

toje lentel¢je.

15 lentelé. Darbuotoju motyvaciniai veiksniai skatinantys siekti karjeros organizacijoje atsiZvelgiant j darbo

organizavimo budas, proc. (n)

Darbo organizavimo biidas p (¢

. o . . .o t t 4
Veiksniai Organizacijos | o connic | Hibridinis | o)

patalpose

Galimybé tobuléti ir kelti kvalifikacija 45,4 (98) 48,6 (17) 62,5 (85) 0,007*
l?:geelil;zacuos palaikymas ir pagalba planuojant 26,9 (58) 37.1 (13) 32,4 (44) 0.329
Vadovy griztamasis rysys, teigiamas jvertinimas 61,6 (133) 54,3 (19) 44,9 (61) 0,009*
Efektyvi komunikacija organizacijoje 22,2 (48) 14,3 (5) 26,5 (36) 0,287
DraugiSka bei pagarbi darbo aplinka 31,9 (69) 34,3 (12) 45,6 (62) 0,034*
Labiausiai motyvuoju save pats 45,4 (98) 42,9 (15) 36 (49) 0,222
Niekas nemotyvuoja 4,2 (9) 11,4 (4) 0,7 (1) 0,008*
Kita 1,4 (3) - 3,7(5 0,227

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Atlikus tyrimg paaiskéjo, kad planuojant karjerg organizacijoje darbuotojai labiausiai padeda sau patys
(53,5 proc.; n=207) ir vadovai (30,7 proc.; n=119). Tik 13,2 proc. (n=51) tiriamyjy nurod¢, kad jiems
padeda zmogiskyjy istekliy skyrius, o 4,7 proc. (n=18) padeda jy kolegos. Rezultatai pateikti 11-tame

paveiksle.

11 paveikslas. Darbuotojy pagalbos subjektai planuojant karjera organizacijoje, procentais
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sau pats istekliy skyrius

Nustatyta, kad moterims (37,7 proc.) dazniau, negu vyrams (14 proc.) karjeros siekti padeda vadovas
(*=21,202; df=1; p<0,001), bei kolegos (atitinkamai 6,2 proc. ir 0,9 proc.) (¥>=5,190; df=1; p=0,030).
Taciau dazniau vyrai (30,7 proc.) nurodé, kad jy karjeros siekimui niekas nepadeda, negu moterys (15,4
proc.) (¥>=11,838; df=1; p=0,001).

Nustatyta, kad dazniau (25,9 proc.) dirbantys organizacijos patalpose mano, kad jiems karjeros
planavime niekas nepadeda, negu dirbantys nuotoliu (17,4 proc.) ar hibridiniu budu (11 proc.) (%*>=11,803;
df=2; p=0,003). Tyrimo rezultatai atskleidé (zr. 16-tg lentelg), kad dirbantiems verslo sektoriuje (16 proc.)
dazniau karjerg planuoti padeda zmogiskyjy iStekliy skyrius, negu dirbantiems vieSajame (6 proc.)
(*=6,379; df=1; p=0,010), bei vadovas (atitinkamai 38,1 proc. ir 10 proc.) (¥*=27,326; df=1; p<0,001).
Taciau vieSajame sektoriuje daziau padeda kolegos (9 proc.), negu verslo sektoriuje (2,8 proc.) (¥*=6,550;
df=1; p=0,020). Taip pat jie dazniau mano, kad jiems niekas nepadeda (28 proc.), negu dirbantys verslo
sektoriuje (16,7 proc.) (¥*=5,929; df=1; p=0,019). Rezultatai pateikti 16-toje lenteléje.

16 lentelé. Darbuotojy pagalbos subjektai planuojant karjera organizacijoje, atsiZvelgiant j darbo sektoriy,

proc. (n)
Darbo sektorius p (¢

Pagalba Verslo Viesasis testai)
Labiausiai padedu sau pats 50,9 (143) 62 (62) 0,062
Zmogiskyjy istekliy skyrius 16 (45) 6 (6) 0,010*
Vadovas 38,1 (107) 10 (10) <0,001*
Kolegos 2,8 (8) 9(9) 0,020*
Niekas nepadeda 16,7 (47) 28 (28) 0,019*
Kita - 1(1) 0,262

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Beveik du trec¢daliai (63,8 proc.; n=247) darbuotojy nurodé¢ (Zr. 12-ta paveiksla), kad organizacija
jiems suteikia informacijos apie esamas laisvas darbo pozicijas organizacijoje. Trecdalis tiriamyjy nurodé,
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kad jiems yra organizuojami mokymai kvalifikacijai kelti (39,8 proc. n=154), bei vadovas rengia metinius
pokalbius, kuomet aptariami tolimesni karjeros planai, pateikiami pasiiilymai (38,8 proc.; n=150). Tik 12,9
proc. (n=50) darbuotojy nurodé¢, jog esant nepasitenkinimui pozicija, organizacija pasiiilo peréjimo i kitus
skyrius ar persikvalifikavimo galimybes. Apie 6,7 proc. (n=26) nurodé, jog zmogiskyjy istekliy skyrius
nuolat rengia pokalbius karjeros organizacijoje klausimais, o 7 proc. (n=27) darbuotojy organizacija padeda

kitokiais buidais (rengiami ketvir¢io pokalbiai, sitiloma prisiimti skirtingy atsakomybiy).

12 paveikslas. Organizacijos pagalba valdant darbuotojy karjera, procentais.

Suteikia informacijos apie esamas laisvas darbo pozicijas... [ IEG=GTNNENENEEEE. 63,8
Organizuoja mokymus kvalifikacijai kelti [ IR 39,8
Zmogiskyjy istekliy skyrius nuolat rengia pokalbius karjeros... Il 6,7
Esant nepasitenkinimui pozicija, organizacija pasitlo peréjimo j... | NI 12,9
Vadovas rengia metinius pokalbius, kuomet aptariami tolimesni... [N 33,8
Kita [ 7,0

0 10 20 30 40 50 60 70

Procentai

Nustatyta (zr. 17-tg lentele), kad moterims dazniau zmogiskyjy iStekliy skyrius rengia pokalbius (9,2
proc.), negu vyrams (0,9 proc.) (x*=8,798; df=1; p=0,001) ir dazniau organizacija pasiiilo peréjimo galimybg
1 kitus skyrius (16,8 proc.), negu vyrams (3,5 proc.) (¥*=12,722; df=1; p<0,001). Taip pat moterys dazniau
nurod¢, kad vadovai rengia metinius pokalbius (44,3 proc.), negu vyrai (25,4 proc.) (¥*=12,081; df=I;
p=0,001).

Paaiskéjo, kad dirbantiems organizacijos patalpose dazniau suteikiama informacija apie laisvas darbo
pozicijas (69 proc.), negu dirbantiems nuotoliu (51,4 proc.) ar hibridiniu biidu (58,8 proc.) (¥*=6,290; df=2;
p=0,043). Taciau dirbantys nuotoliu (42,9 proc.) ar hibridiniu biidu (52,9 proc.) dazniau nurod¢, kad vadovas
rengia metinius praneSimus, negu dirbantys vietoje (29,2 proc.) (¥*>=20,145; df=2; p<0,001).

Pastebéta, kad verslo sektoriuje dazniau Zzmogiskyjy istekliy skyrius organizuoja pokalbius karjeros
klausimais (8,9 proc.), negu viesajame (1 proc.) (¥*=7,233; df=1; p=0,005), bei dazniau vadovai rengia
metinius pokalbius (atitinkamai 46,3 proc. ir 15 proc.) (¥>=30,579; df=1; p<0,001). Rezultatai pateikti 17-

toje lenteléje.
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17 lentelé. Organizacijos pagalba valdant darbuotojy karjera atsiZvelgiant i darbuotojy lyti, proc. (n)

Lytis p (2
Pagalba Vyrai Moterys testai)
Suteﬂga ”1n'f0rmacuos apie esamas laisvas darbo pozicijas 69,3 (79) 61,5 0.164
organizacijoje (168)
Organizuoja mokymus kvalifikacijai kelti 381
43,9 (50) (104) 0,307
Zrnog.lskq'].q. 1stekhg s.kyrlus nuolat rengia pokalbius karjeros 0.9 (1) 9.2 (25) 0.001*
organizacijoje klausimais
Esant nepasitenkinimui pozicija, organizacija pasiiilo peréjimo | %
kitus skyrius ar persikvalifikavimo galimybes 3,5(4) 16,8 (46) <O
Vadovas rengia metinius pokalbius, kuomet aptariami tolimesni 443
. . A . 25,4 (29) 0,001*
karjeros planai ir pateikiami pasiiilymai (121)
Kita 8,8 (10) 6,2 (17) 0,385

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Darbuotojy karjeros valdymo ir organizaciju aplinkos aukSto neapibréZtumo sasajos

[Sanalizavus tyrimo rezultatus nustatyta, kad darbuotojy karjeros galimybes labiausiai paveiké
pandemija (37 proc.; n=143), organizacijos nesiriipinimas savo darbuotojais ir jy karjera (36,4 proc.; n=141),
per didelé¢ konkurencija tarp organizacijos darbuotojy (33,9 proc.; n=131), bendradarbiavimo tarp
darbuotojy ir organizacijos stoka (33,3 proc.; n=129) ir netinkama komunikacija organizacijoje (30 proc.;
n=116). Taip pat ketvirtadalj darbuotojy paveiké nestabili situacija darbo rinkoje (25,3 proc.; n=98), o 15,5
proc. (n=60) darbuotojy paveiké patiriamas mobingas darbo vietoje. Taciau 18,3 proc. (n=71) tiriamyjy
nurod¢, kad jy karjeros galimybéms niekas nepaveike, o kitiems (0,8 proc.) paveiké organizacijos bankroto
rizikos, Seima, patirties stoka ar negalutinis karjeros vizijos iSsigryninimas. Rezultatai pateikti 14-tame

paveiksle.

14 paveikslas. Aplinkos neapibréZtumo veiksniai paveike darbuotojy karjeros galimybes organizacijoje,

procentais.
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Pastebéta (zr. 18-tg lentelg), kad 26-40 m. (31,2 proc.) darbuotojus dazniau paveiké nestabili situacija

darbo rinkoje, negu 18-25 m. (11,1 proc.) ar vyresnius nei 41 m. (16,9 proc.) (¥>=13,472; df=2; p=0,001),

bei mobingas darbo aplinkoje (19,6 proc.), negu 18-25 m. (3,7 proc.) ar vyresnius nei 41 m. (10,8 proc.)

(*=10,318; df=2; p=0,006). Taciau 18-25 m. (48,1 proc.) darbuotojus dazniau paveiké didel¢ konkurencija,
negu 26-40 m. (30,4 proc.) ar vyresnius nei 41 m. (34,9 proc.) (¥>=6,303; df=2; p=0,043), bei netinkama

komunikacija (46,3 proc.), negu 26-40 m. (28 proc.) ar vyresnius nei 41 m. (25,3 proc.) (¥*=8,182; df=2;

p=0,017). Taip pat juos dazniau paveiké organizacijos nesirtipinimas darbuotojais (61,1 proc.), negu 26-40

m. (31,2 proc.) ar vyresnius nei 41 m. (36,1 proc.) (¥*=17,159; df=2; p<0,001), bei bendradarbiavimo stoka

(51,9 proc.), negu 26-40 m. (29,6 proc.) ar vyresnius nei 41 m. (32,5 proc.) darbuotojus (¥*=9,925; df=2;

p=0,007).

18 lentelé. Aplinkos neapibréZtumo veiksniai paveike darbuotojuy karjeros galimybes organizacijoje

atsizvelgiant | amzZiy, proc. (n)

Veiksniai AmzZius p (¢

crismat 18-25m. | 26-40m. | >41m. | testai)
Nestabili situacija darbo rinkoje 11,1 (6) 31,2 (78) 16,9 (14) 0,001*
Pandemija 29,6 (16) 39,2 (98) 34,9 (29) 0,381
Mobingas darbo aplinkoje 3,712 19,6 (49) 10,8 (9) 0,006*
Didelé konkurencija tarp organizacijos darbuotojy 48,1 (26) 30,4 (76) 34,9 (29) 0,043*
Netinkama komunikacija organizacijoje 46,3 (25) 28 (70) 25,3 (21) 0,017*
Orgamzacuos nesirlipinimas savo darbuotojais ir jy 61,1 (33) 31,2 (78) 36.1 (30) <0,£0
karjera 1
Organizacijos nelankstumas 35,2 (19) 27,2 (68) 26,5 (22) 0,462
ft(e)rll;lradarblawmo tarp darbuotojy ir organizacijos 51,9 (28) 29,6 (74) 32,5 (27) 0,007
Niekas nepaveiké 11,1 (6) 18,4 (46) 22,9 (1) 0,220
Kita 1,9 (1) 0,8 (2) - 0,481
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* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Nustatyta (zr. 19-ta lentelg), kad vyrams (43 proc.) dazniau, nei moterims (17,9 proc.) poveik] turéjo
nestabili situacija darbo rinkoje (¥*>=26,651; df=1; p<0,001), mobingas darbo aplinkoje (atitinkamai 36,8
proc. ir 6,6 proc.) (¥*=56,169; df=1; p<0,001), netinkama komunikacija organizacijoje (atitinkamai 42,1
proc. ir 24,9 proc.) (¥*=11,330; df=1; p=0,001), organizacijos nesiriipinimas darbuotojais (atitinkamai 44,7
proc. ir 33 proc.) (¥*=4,810; df=1; p=0,037), organizacijos nelankstumas (atitinkamai 36 proc. ir 24,9 proc.)
(¥*=4,859; df=1; p=0,035). Taip pat galime apibendrinti, kad moteris (23,1 proc.) daZzniau niekas nepaveike,
negu vyrus (7 proc.) (¥*=13,845; df=1; p<0,001).

19 lentelé. Aplinkos neapibréZtumo veiksniai paveike darbuotojuy karjeros galimybes organizacijoje

atsizvelgiant j darbuotojy lytj, proc. (n)

o e Lytis p (
Veiksniai Vyrai Moterys testai)
Nestabili situacija darbo rinkoje 43 (49) 17,9 (49) <0,001*
Pandemija 30,7 (35) 39,6 (108) 0,107
Mobingas darbo aplinkoje 36,8 (42) 6,6 (18) <0,001*
Didelé¢ konkurencija tarp organizacijos darbuotojy 37,7 (43) 32,2 (88) 0,346
Netinkama komunikacija organizacijoje 42,1 (48) 24,9 (68) 0,001*
Organizacijos nesiriipinimas savo darbuotojais ir jy karjera 44,7 (51) 33 (90) 0,037*
Organizacijos nelankstumas 36 (41) 24,9 (68) 0,035*

Pastebéta (zr. 20-ta lentelg), kad dirbancius organizacijos patalpose (29,6 proc.) ar nuotoliu (28,6
proc.) dazniau paveiké nestabili situacija darbo rinkoje, negu dirbancius hibridiniu biidu (17,6 proc.)
(¥*>=6,551; df=2; p=0,038). Taip pat nustatyta, kad dirbancius organizacijos patalpose dazniau (24,5 proc.)
paveiké mobingas darbo aplinkoje, negu dirbancius nuotoliu (nei vienam), ar hibridiniu biidu (5,1 proc.)
(x*=31,012; df=2; p<0,001), bei didelé konkurencija (39,8 proc.), negu dirbancius nuotoliu (20 proc.) ar
hibridiniu biidu (27,9 proc.) (3*=8,551; df=2; p=0,014).

Nustatyta, kad dirbancius organizacijos patalpose labiau poveiké netinkama komunikacija
organizacijoje (39,8 proc.), negu dirbancius nuotoliu (11,4 proc.) ar hibridiniu budu (19,1 proc.) (y*=23,337;
df=2; p<0,001), bei organizacijos nesirtipinimas darbuotojais (45,4 proc.), negu dirban¢ius nuotoliu (20
proc.) ar hibridiniu buidu (26,5 proc.) (¥*=17,359; df=2; p<0,001). Taip pat dazniau dirbancius vietoje (34,7
proc.) paveike ir organizacijos nelankstumas, negu dirbancius nuotoliu (20 proc.) ar hibridiniu bidu (19,9
proc.) (¥*=10,388; df=2; p=0,006), bei bendradarbiavimo stoka (42,1 proc.), negu dirbancius nuotoliu (11,4
proc.) ar hibridiniu biidu (25 proc.) (¥*=19,328; df=2; p<0,001). Pastebéta, kad dazniau poveikio nejauté
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dirbantys hibridiniu biidu (29,4 proc.) ar nuotoliniu biidu (37,1 proc.), negu dirbantys vietoje (8,3 proc.)
(x>=33,827; df=2; p<0,001). Rezultatai pateikiami 20-toje lentel¢je.

20 lentelé. Aplinkos neapibréZtumo veiksniai paveike darbuotojuy karjeros galimybes organizacijoje

atsizvelgiant i darbo organizavimo buida, proc. (n)

Darbo organizavimo biidas p (2
Veiksniai Organizacijos | Nuotolinis testai)
patalpose Hibridinis
Nestabili situacija darbo rinkoje 29,6 (64) 28,6 (10) 17,6 (24) 0,038*
Pandemija 36,1 (78) 37,1 (13) 38,2 (52) 0,922
Mobingas darbo aplinkoje -
24,5 (53) 5,1(7) <0,001*
Didelé konkurencija tarp organizacijos 39,8 (86) 20 (7) 27.9 (38) 0.014*

darbuotojy
Netinkama komunikacija organizacijoje 39,8 (86) 11,4 (4) 19,1 (26) <0,001*
Organizacijos nesiriipinimas savo 20(7) %
darbuotojais ir jy karjera 45,4 (98) 26,5 (36) <0,001
Organizacijos nelankstumas 34,7 (75) 20 (7) 19,9 (27) 0,006*

Bendr-adaﬂ'nawmo tarp darbuotojy ir 421 91) 11,4 (4) 25 (34) <0,001*
organizacijos stoka
Niekas nepaveiké 37,1 (13)

8,3 (18) 29,4 (40) <0,001*
Kita - 5,7(2) 0,7 (1) 0,002*

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Analizuojant aplinkos neapibréztumo veiksniy poveikj pagal atskirus darbo sektorius nustatyta (zr.
21-mg lentele), kad dirbancius vieSajame sektoriuje dazniau (47 proc.) paveiké nestabili situacija darbo
rinkoje, negu dirbancius verslo sektoriuje (17,1 proc.) (¥*=35,270; df=1; p<0,001), mobingas darbo
aplinkoje (atitinkamai 51 proc. ir 3,2 proc.) (¥>=126,993; df=1; p<0,001), netinkama komunikacija
organizacijoje (atitinkamai 45 proc. ir 25,3 proc.) (x>=13,562; df=1; p<0,001) ir organizacijos nelankstumas
(atitinkamai 46 proc. ir 22,4 proc.) (¥*=20,78; df=1; p<0,001). Taciau dirbancius verslo sektoriuje dazniau
paveiké (41,6 proc.) pandemija, negu dirbancius viesajame (24 proc.) (¥*=9,841; df=1; p=0,002) ir didelé
konkurencija (atitinkamai 38,1 proc. ir 24 proc.) (x>=6,479; df=1; p=0,014). Taip pat jy dazniau niekas
nepaveike (21 proc.), negu dirbanciy vieSajame sektoriuje (9 proc.) (¥*>=7,239; df=1; p=0,0006).

21 lentelé. Aplinkos neapibréZtumo veiksniai paveike darbuotoju karjeros galimybes organizacijoje

atsizvelgiant j darbo sektoriy, proc. (n)
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o Darbo sektorius p (¢

Veiksniai Verslo Viesasis testai)
Nestabili situacija darbo rinkoje 17,1 (48) 47 (47) <0,001*
Pandemija 41,6 (117) 24 (24) 0,002*
Mobingas darbo aplinkoje 329 51(51) <0,001*
Didelé konkurencija tarp organizacijos darbuotojy 38,1 (107) 24 (24) 0,014*
Netinkama komunikacija organizacijoje 25,3 (71) 45 (45) <0,001*
Organizacijos nesirtipinimas savo darbuotojais ir jy karjera 35 (100) 40 (40) 0,469
Organizacijos nelankstumas 22,4 (63) 46 (46) <0,001*
Bendradarbiavimo tarp darbuotojy ir organizacijos stoka 34,5 (97) 32(32) 0,713
Niekas nepaveiké 21 (59) 9(9) 0,006*
Kita 0,7(2) 1(1) 0,779

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

COVID-19 pandemijos kaip organizacijos iSorinés aplinkos neapibréZtumo veiksnio jtaka

darbuotojy karjeros valdymui

Tyrimo eigoje darbuotojy buvo praSoma nurodyti (zr. 14-tg paveiksla), kaip juos paveiké Covid-19

pandemija valdant savo karjerg organizacijoje. Paaiskéjo, kad 7,2 proc. (n=28) darbuotojy paveiké teigiamai,

8,8 proc. (n=34) paveiké labiau teigiamai, nei neigiamai, o 23 proc. (n=89) visai nepaveiké. Taciau net 43,2

proc. (n=167) tiriamyjy pandemija paveike labiau neigiamai, nei teigiamai, o 17,8 proc. (n=69) pritaria, kad

Ju karjerai turéjo neigiama poveik].

Nustatyta, kad darbuotojus, turin€ius trumpesn¢ darbing patirtj, pandemija paveiké labiau neigiamai

(r=-0,160; p=0,002). Taip pat dirbanCius vieSajame sektoriuje (M=2,36) dazniau pandemija paveiké

neigiamai, negu dirbancius verslo sektoriuje (M=2,69) (U=11611,5; p=0,007). Pastebéta, kad kuo

darbuotojai dazniau sutinka, kad organizacija zino apie jy karjeros planus (r=0,250; p<0,001), padeda valgyti

ju karjera (r=0,213; p<0,001), tuo jiems pandemija tur€¢jo maziau neigiama poveikj valdant karjera.

Rezultatai pateikiami 14-tame paveiksle.

14 paveiklas. Covid-19 pandemijos poveikis valdant darbuotoju karjera organizacijoje,procentais.
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Beveik du trec¢daliai tiriamyjy mano, kad Covid-19 pandemijos metu padidéjo neapibréZtumo ir
nesaugumo jausmas (64,1 proc.; n=248), o 28,2 proc. (n=109) mano, kad sustipréjo konkurencija
komandoje. Taciau penktadalis (20,7 proc.; n=80) darbuotojy nurodé¢, kad pandemijos metu dirbant i§ namy
atsirado daugiau galimybiy derinti darbg su laiku Seimai. Apie 14,5 proc. (n=56) darbuotojy nurodé, kad
pandemijos suvarzymy metu suprastéjo darbo rezultatai, o 5,9 proc. (n=23) mano, kad organizacijoje
atsirado mobingo apraisky. Taciau 15,8 proc. (n=61) tiriamyjy nurodé, kad jy suvarzymai visai nepaveikeé.

Rezultatai pateikti 15-tame paveiksle.

15 paveikslas. Covid-19 pandemijos suvarZymy jtaka darbuotojams, procentais

Padidéjo neapibréztumo ir nesaugumo jausmas I 64,1
Sustipréjo konkurencija komandoje NN 032
Organizacijoje atsirado mobingo apraisky M 5,9
Suprastéjo darbo rezultatai NG 14,5
Dirbant i$ namy atsirado daugiau galimybiy derinti... I 20,7
Nepaveiké N 15,8
Kita 1 0,8

0 10 20 30 40 50 60 70
Procentai

Nustatyta, kad dazniau vyrams padidéjo neapibréztumo ir nesaugumo jausmas (79,8 proc.) negu
moterims (57,5 proc.) (¥*=17,399; df=1; p<0,001), jie dazniau mano, kad atsirado mobingo apraiSky
(atitinkamai 14 proc. ir 2,6 proc.) (¥>=18,930; df=1; p<0,001), bei suprastéjo darbo rezultatai (atitinkamai
31,6 proc. ir 7,3 proc.) (¥*=38,220; df=1; p<0,001). Taciau dazniau moterims (26,7 proc.) atsirado galimybiy
derinti darbg ir laikg su Seima, negu vyrams (6,1 proc.) (¥>=20,810; df=1; p<0,001).

Pastebéta (zr. 22 lentele), kad dirbantiems organizacijos patalpose (75,5 proc.) dazniau padidéjo
neapibréztumo ir nesaugumo jausmas, negu dirbantiems nuotoliu (45,7 proc.) ar hibridiniu biidu (50,7 proc.)
(*=27,811; df=2; p<0,001), bei jie dazniau mano, kad sustipréjo konkurencija komandoje (37 proc.), negu
dirbantys nuotoliu (14,3 proc.) ar hibridiniu biidu (17,6 proc.) (¥*=19,172; df=2; p<0,001). Dirbantys
organizacijos patalpose (10,2 proc.) dazniau mano, kad pandemijos suvarzymy metu organizacijoje atsirado
mobingo apraiSky, negu dirbantys nuotoliniu (nei vienas), ar dirbantys hibridiniu biidu (0,7 proc.)
(*=15,763; df=2; p<0,001). Taip pat jiems dazniau suprastéjo darbo rezultatai (20,4 proc.), negu

dirbantiems nuotoliu (5,7 proc.) ar hibridiniu budu (7,4 proc.) (¥*=13,810; df=2; p=0,001). Taciau
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dirbantiems nuotoliu (40 proc.) ir hibridiniu biidu (37,5 proc.) atsirado daugiau galimybiy derinti darbg su
Seima, negu dirbantiems organizacijos patalpose (6,9 proc.) (¥*=56,280; df=2; p<0,001).

Tyrimo rezultatai atskleide¢, kad pandemijos metu vieSajame sektoriuje dazniau atsirado mobingo
apraiSky (21 proc.), negu verslo sektoriuje (0,7 proc.) (x*=53,519; df=1; p<0,001), bei suprasteéjo darbo
rezultatai (35 proc.), negu verslo sektoriuje (7,5 proc.) (y*=44,573; df=1; p<0,001). Rezultatai pateikiami

22-toje lenteléje.

22 lentelé. Covid-19 pandemijos suvarZymy jtaka darbuotojams atsizvelgiant j darbo organizavimo

buda, proc.
Darbo organizavimo biidas p () testai)
izacij | Nuotolini
Problemos Organizacij uotolinis Hibridinis
os patalpose
Padide: hrant -
adidéjo neapibréztumo jausmas 75.5 (163) 457 (16) 50.7 (69) <0,001*
Sustipréjo konkurencija komandoje 37 (80) 14,3 (5) 17,6 (24) <0,001*
Organizacijoje atsirado mobingo apraisky 10,2 (22) - 0,7 (1) <0,001*
Suprastéjo darbo rezultatai 20,4 (44) 5,7(2) 7,4 (10) 0,001%*
Dirbant i§ namy atsirado daugiau o
galimybiy derinti darbg su laiku Seimai 6,9 (15) 40 (14) 375 (1) <0,001
Nepaveike 15,3 (33) 20 (7) 15,4 (21) 0,770
Kita 0,5(1) - 1,5 (2) 0,496

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Mobingo kaip organizacijos vidinés aplinkos veiksnio jtaka darbuotojy karjeros valdymui

Atlikus tyrima paaiskéjo (zr. 16-tg paveiksla), kad 4,4 proc. (n=17) visiskai sutinka ir 17,8 proc. (n=69)
sutinka, kad jy organizacijoje jie Siuo metu patiria mobingg. Taciau 24,5 proc. (n=95) su tuo nesutinka, o
30,2 proc. (n=117) visiskai nesutinka, bei 23 proc. (n=89) nebuvo tikri apie patiriamo mobingo apraiSkas
organizacijoje.

Nustatyta, kad ilgiau organizacijoje dirbantys darbuotojai dazniau sutinka, kad jie Siuo metu patiria
mobingg (r=0,190; p<0,001). Taip pat dazniau sutinka su tuo vyrai (M=2,82), negu moterys (M=2,25)
(U=11153; p<0,001), bei dazniau sutinka dirbantys organizacijos patalpose (M=2,8), negu dirbantys
nuotoliu (M=1,89) ar hibridiniu bidu (M=1,94) (H=52,804; p<0,001).

Pastebéta, kad Siuo metu dazniau mobingg patiria dirbantys vieSajame sektoriuje (M=3,13), negu
dirbantys verslo sektoriuje (M=2,17) (U=8033; p<0,001). Tyrimas atskleide¢, kad kuo darbuotojai reciau

patiria mobinga, tuo jiems labiau svarbiis yra pasiekimai organizacijoje (r=-0,107; p=0,035), organizacija
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dazniau Zino apie jy karjeros planus (r=-0,399; p<0,001) bei jiems dazniau padeda valdyti karjera (r=-0,401;
p<0,001). Rezultatai pateikiami 16-tame paveiksle.

16 paveikslas. Patiriamo mobingo organizacijoje daZnis, procentais
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Tyrimas parodé, kad 46,5 proc. (n=180) tiriamyjy patiria arba anksCiau yra patyr¢ mobinga
organizacijoje. Dazniau mobingg buvo patyre (64 proc.) vyrai, negu moterys (39,2 proc.) (¥>=19,947; df=1;
p<0,001). Taip pat dazniau patyrg tai buvo dirbantys organizacijos patalpose (63,4 proc.), negu dirbantys
nuotoliu (22,9 proc.) ar hibridiniu budu (25,7 proc.) (¥*=56,308; df=2; p<0,001). Vertinant mobingo
apraiskas pagal darbo sektorius nustatyta, kad dirbantys viesajame sektoriuje (70 proc.) dazniau patiria
mobinga, negu dirbantys verslo sektoriuje (39,1 proc.) (¥*=28,170; df=1; p<0,001). Du trec¢daliai (66,7 proc.;
n=120) darbuotojy patyrusiy mobingg jj patyre i§ bendradarbiy (horizontalus mobingas), 22,8 proc. (n=41)
i§ bendradarbiy ir vadovo (miSrus mobingas), o 10,6 proc. (n=19) patyr¢ mobinga i§ vadovy (vertikalusis

mobingas). Rezultatai pateikti 17-tame paveiksle.

17 paveikslas. Patiriamo mobingo organizacijoje rasys, procentais.

70 66,7

60
50
40
30 22,8

20 - 10,6
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0 ]

IS bendradarbiy ir i vadovo 1S vadovy (vertikalusis mobingas) IS bendradarbiy (horizontalus
(miSrus mobingas) mobingas)

Procentai
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Nustatyta (zr. 23 lentelg), kad moterys dazniau patiria mobingg i§ bendradarbiy (74,8 proc.), negu
vyrai (54,8 proc.) (x*=7,789; df=1; p=0,006) ir i§ vadovy (15 proc.), negu vyrai (4,1 proc.) (¥*>=5,404; df=1;
p=0,025), taciau vyrai dazniau patiria miSry mobingg (41,1 proc.), negu moterys (10,3 proc.) (¥*=23,427;
df=1; p<0,001). Pastebéta, kad dirbantys verslo sektoriuje dazniau patiria mobingg 1§ bendradarbiy (82,7
proc.), negu dirbantys vieSajame sektoriuje (41,4 proc.) (x*=32,832; df=1; p<0,001). Taciau dirbantys
vieSajame dazniau patiria misSry mobingg (50 proc.), negu dirbantys verslo sektoriuje (5,5 proc.) (3*>=48,258;

df=1; p<0,001).

23 lentelé. Patiriamo mobingo organizacijoje rusys atsizvelgiant j darbuotojy lyti, proc. (n)

o Lytis PO
Rasys Vyrai Moterys testai)
I§ bendradarbiy (horizontalus mobingas) 54,8 (40) 74,8 (80) 0,006*
IS vadovy (vertikalusis mobingas) 4,1 (3) 15 (16) 0,025*
Ir i§ bendradarbiy ir i§ vadovo (miSrus mobingas) 41,1 (30) 10,3 (11) <0,001*

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Taip pat nustatyta (zr. 18-tg paveiksla), kad 57,1 proc. (n=221) tiriamyjy susiduria ar susidiré su
mobingu vienokiais ar kitokiais atvejais. Apie 74,2 proc. (n=164) i$ susidiirusiy su mobingu yra jaute
priesiSkumg kolegoms. Taip pat daugiau nei pusé¢ (59,7 proc.; n=132) darbuotojy yra susidire su
motyvacijos praradimu ir planais iSeiti i§ darbo (52,9 proc.; n=117). Ketvirtadalis (29 proc.; n=64)
susidiirusiy su mobingu jauté darbo rezultaty suprastéjima ir pasikeitusius jy planus organizacijoje (23,5

proc.; n=52).

18 paveikslas. Patiriamo mobingo organizacijoje padariniai darbuotojams, procentais

Motyvacijos praradimas [ 59,7
Darbo rezultaty suprastéjimas I 29
Nepasitikéjimas organizacija IIIIIIINEIENEGEGEGEGEEEEE 43,4
Pasikeite karjeros planai organizacijoje [N 23,5
PrieSiSkumas kolegoms | — 74,2
PlanaiiSeiti i darbo NG 52,9

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Procentai
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Nustatyta, kad vyrai dazniau, nei moterys susiduria su motyvacijos praradimu (atitinkamai 78,8 proc.
ir 48,9 proc.) (¥*>=18,861; df=1; p<0,001), darbo rezultaty suprastéjimu (atitinkamai 52,5 proc. ir 15,6 proc.)
(x*=33,776; df=1; p<0,001), nepasitikéjimu organizacija (atitinkamai 56,3 proc. ir 36,2 proc.) (¥*=8,376;
df=1; p=0,005), pasikeitusiais karjeros planais (atitinkamai 41,3 proc. ir 13,5 proc.) (¥>=21,883; df=1;
p<0,001). Pastebéta, kad dirbantys organizacijos patalpose (63,2 proc.) ar hibridiniu bidu (57,7 proc.)
dazniau susiduria su motyvacijos praradimu, negu dirbantys nuotoliniu (28,6 proc.) (¥*=6,528; df=2;
p=0,038).

Tyrimo rezultatai atskleidé (zr. 24-ta lentele), kad dirbantys vieSajame sektoriuje dazniau, negu
dirbantys verslo sektoriuje susiduria su motyvacijos praradimu (atitinkamai 84,7 proc. ir 48 proc.)
(¥*=27,256; df=1; p<0,001), darbo rezultaty suprastéjimu (atitinkamai 68,1 proc. ir 10,1 proc.) (y*=78,773;
df=1; p<0,001), nepasitikéjimu organizacija (atitinkamai 65,3 proc. ir 33,1 proc.) (¥*=20,381; df=1;
p<0,001) ir pasikeitusiais karjeros planais (atitinkamai 48,6 proc. ir 11,5 proc.) (¥>=36,985; df=1; p<0,001).

24 lentelé. Patiriamo mobingo organizacijoje padariniai darbuotojams atsiZvelgiant j darbo sektoriy, proc.(n)

... Darbo sektorius p (¢

Padariniai Verslo VieSasis testai)
Motyvacijos praradimas 48 (71) 84,7 (61) <0,001*
Darbo rezultaty suprastéjimas 10,1 (15) 68,1 (49) <0,001*
Nepasitikéjimas organizacija 33,1 (49) 65,3 (47) <0,001*
Pasikeite karjeros planai organizacijoje 11,5 (17) 48,6 (35) <0,001*
Priesiskumas kolegoms 73 (108) 77,8 (56) 0,511
Planai i$eiti i§ darbo 49,3 (73) 59,7 (43) 0,154

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Tyrimas atskleid¢, kad 55 proc. (n=213) tiriamyjy pripazjsta, jog jy organizacijoje yra mobingas.
Apie 6,6 proc. (n=14) i$ jy visiskai sutinka ir 14,6 proc. (n=31) sutinka, kad organizacijos vadovas ir
zmogiskyjy istekliy skyrius Zino apie mobingo atvejus organizacijoje. Taciau 42,3 proc. (n=90) visiskai
nesutinka ir 12,2 proc. (n=26) nesutinka, kad apie tai yra jiems zinoma. Ketvirtadalis 24,4 proc. (n=52)
tirlamyjy neturéjo tvirtos nuomonés apie tai. Rezultatai pateikti 19-tame paveiksle.

Nustatyta, kad kuo darbuotojy amzius (r=0,241; p<0,001) ar darbo trukmé organizacijoje didesni
(r=0,176; p=0,010), tuo jie dazniau mano, kad vadovas ar Zzmogiskyjy istekliy skyrius 8ig informacija Zino.
Taip pat dazniau dirbantys vieSajame sektoriuje (M=3,04) mano, kad informacija apie mobingg
administracija zino, negu dirbantys verslo sektoriuje (M=1,89) (U=2688; p<0,001). Rezultatai pateikti 19-

tame paveiksle.
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19 paveikslas. Organizacijos vadovy ir Zmogiskyjy iStekliy skyriaus informuotumas apie mobingo atvejus

organizacijoje, procentais

50 42,3

40
<
£ 30 24,4
(0]
3 20 14,6
& 12,2 ’

. ] H

0 [
Visiskai nesutinku Nesutinku Nei sutinku, nei Sutinku Visiskai sutinku

nesutinku

Net 89,2 proc. (n=223) patirian¢iy mobingg organizacijoje mano (zr. 20-ta paveiksla), kad mobingo
problemos organizacijoje yra nesprendziamos. Apie 7,6 proc. (n=19) i$ jy nurodé, kad darbuotojai pranesa
apie mobingo atvejus vadovybei, kuri iSkart sprendzia atvejus, o 5,2 proc. (n=13) nurodé¢, kad darbuotojams
skiriami mokymai, kaip atpazinti ir kovoti su Siuo reiskiniu. Taip pat tik 3,2 proc. (n=8) darbuotojy nurode,
kad zmogiskyjy iStekliy skyriaus darbuotojai nuolat atlieka tyrimus organizacijos viduje bei kalbasi mobingo
tema su darbuotojais. Mazoji dalis (2,8 proc.; n=7) patirian¢iy mobinga nurodé¢, kad darbuotojai patys bando

spresti iSkilusias problemas ir mobinguotojus jspéja taip nesielgti.

20 paveikslas. Mobingo problemy valdymas organizacijoje, procentais

Darbuotojai pranesa apie mobingo atvejus vadovybei, kuri iskart
sprendzia tuos atvejus

Bl s

Darbuotojams skiriami mokymai kaip atpazinti ir kovoti su Siuo
Y | W

reiskiniu

Zmogiskyjy istekliy skyriaus darbuotojai nuolat atlieka tyrimus

organizacijos viduje bei kalbasi mobingo tema su darbuotojais

B 32

Darbuotojai patys bando spresti iskilusias problemas ir
mobinguotojus jspéja taip nesielgti

Mobingo problemos organizacijoje nesprendziamos | R 20,2

B 23
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Nustatyta, kad vyrai dazniau (95,3 proc.), nei moterys (86 proc.) mano, kad mobingo problemos

organizacijoje nesprendziamos (y*=5,145; df=1; p=0,030). Pastebéta (zr. 25-ta lentele), kad dirbantys
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hibridiniu bidu (21,5 proc.) dazniau mano, kad darbuotojai praneSa apie mobingo atvejus vadovybei, negu
dirbantys nuotoliu (nei vienas) ar organizacijos patalpose (2,9 proc.) (y*=24,423; df=2; p<0,001). Jie dazniau
(12,3 proc.) nurodé, kad darbuotojams skiriami mokymai, kaip atpazinti mobinga, negu dirbantys nuotoliu
(nei vienas) ar vietoje (2,9 proc.) (¥>=9,175; df=2; p=0,010). Dirbantys nuotoliu (100 proc.) ar vietoje (94,8
proc.) dazniau mano, kad mobingo problemos organizacijoje nesprendziamos, negu dirbantys hibridiniu

bidu (72,3 proc.) (¥*=2,305; df=2; p<0,001).

25 lentelé. Mobingo problemy valdymas organizacijoje atsiZvelgiant j darbo organizavimo biida, proc. (n)

Darbo organizavimo biidas p (2
Problemy valdymas Organizacijos Nuotolinis Hibridinis testai)
p-
Darbuotojai pranesa apie mobingo atvejus «
vadovybeli, kuri i§kart tai sprendzia 2,90 ) 21,5 (14) <0
Darbuotojams skiriami mokymai kaip 2.9 (5) i 12,3 (8) 0.010*

atpazinti ir kovoti su Siuo reiskiniu

Zmogiskuyjy istekliy skyriaus darbuotojai
nuolat atlieka tyrimus organizacijos viduje 2,3 (4) - 6,2 (4) 0,266
bei kalbasi mobingo tema su darbuotojais

Darbuotojai patys bando spresti iskilusias

problemas ir mobinguotojus jspéja taip 2,9 (5) . 3,1 (2) 0.844
nesielgti ’ ’ ’
Mobingo problemos organizacijoje

nesprendziamos 94,8 (165) 100 (11) 72,3 (47) <0,001*

* - p<0,05, lyginant pagal grupes

Tyrimo metu atskleista, kad dazniausiai darbuotojus palikti organizacijg skatina karjeros galimybiy
organizacijoje nebuvimas (69,8 proc.; n=270), kvalifikacijos kélimo galimybiy nebuvimas (65,9 proc.;
n=255), mobingas (60,5 proc.; n=234), vadovo griztamojo rySio nebuvimas, nesiriipinimas darbuotojais
(60,2 proc.; n=233), nepagarbi darbo aplinka (50,6 proc.; n=196) ir perdéta konkurencija tarp darbuotojy
(42,9 proc.; n=166). Taip pat 37,2 proc. (n=144) tiriamyjy paskatinty iSeiti i§ darbo nepasitikéjimas
organizacija, o 21,7 proc. (n=84) paskatinty bendradarbiavimo tarp organizacijos ir darbuotojy stoka. Apie
19,6 proc. (n=76) tiriamyjy nurodé¢, kad jy apsisprendimg jtakoty neefektyvi komunikacija organizacijoje, o
16,8 proc. (n=65) organizacijos ir zmogisSkyjy iStekliy skyriaus nesidome¢jimas darbuotojy karjeros
klausimais. Taip pat likusius (1,8 proc.) tiriamuosius paskatinty palikti organizacijg nekintantis ar maz¢jantis

atlygis, netinkama pozicija, nepakeliamas darbo kriivis. Rezultatai pateikti 21 paveiksle.
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21 paveikslas. Veiksniai, jtakojantys palikti organizacija, procentais

Nepasitikéjimas organizacija I 37,2
Bendradarbiavimo tarp organizacijos ir darbuotojy stoka I 21,7
Organizacijos ir Zmogiskyjy istekliy skyriaus nesidoméjimas... HEE——————— 16,3
Karjeros galimybiy organizacijoje nebuvimas I 69,8
Kvalifikacijos kélimo galimybiy nebuvimas I 65,9
Mobingas I 60,5
Perdéta konkurencija tarp darbuotojy IS 42,9
Nepagarbi darbo aplinka I 50,6
Neefektyvi komunikacija organizacijoje IEEEEEEG—G—G—— 19,6
Vadovo grjztamojo rysio nebuvimas ir nesiriipinimas... I 60,2
Kita m 1,8

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Procentai

Nustatyta, kad vyrus iSeiti i§ darbo dazniau jtakoja nepasitikéjimas organizacija (55,3 proc.), (29,7
proc.) (¥*=22,545; df=1; p<0,001), bendradarbiavimo stoka (atitinkamai 32,5 proc. Ir 17,2 proc.) (¥>=10,991;
df=1; p=0,002), organizacijos nesidoméjimas darbuotojo karjeros klausimais (atitinkamai 26,3 proc. Ir 12,8
proc.) (¥*=10,480; df=1; p=0,002) ir neefektyvi komunikacija organizacijoje (atitinkamai 28,1 proc. Ir 16,1
proc.) (x*=7,280; df=1; p=0,011) negu moteris.

Pastebéta, kad dirbancius nuotoliu (25,7 proc.) ar organizacijos patalpose (19,9 proc.) labiau jtakoja
administracijos nesidoméjimas karjeros klausimais, negu dirbancius hibridiniu biidu (9,6 proc.) (%*=8,585;
df=2; p=0,014). Karjeros galimybiy nebuvimas palikti organizacijg labiau skatina dirbancius organizacijos
patalpose (75,9 proc.), negu dirbancius nuotoliu (57,1 proc.) ir hibridiniu biidu (63,2 proc.) (¥>=9,280; df=2;
p=0,010). Nustatyta, kad dirbanc¢ius organizacijos patalpose (73,6 proc.) dazniau jtakoja kvalifikacijos
kélimo galimybiy nebuvimas, negu dirban¢ius nuotoliu (65,7 proc.) ar hibridiniu btuidu (53,7 proc.)
(*=14,757; df=2; p=0,001), bei perdéta konkurencija (48,1 proc.), negu dirbancius nuotoliu (28,6 proc.) ar
hibridiniu biidu (38,2 proc.) (¥*>=6,570; df=2; p=0,037).

Tyrimo rezultatai parodé, kad dirbantiems organizacijos patalpose (61,6 proc.) ar hibridiniu biidu (64
proc.) didesnj poveikj palikti organizacija turi vadovo griztamojo rySio nebuvimas ir nesirlipinimas savo
darbuotojy karjera, negu dirbantiems nuotoliu (37,1 proc.) (y*=8,744; df=2; p=0,013).

Tyrimas atskleidé (Zr. 26-tg lentele), kad dirbancius vieSajame sektoriuje (50 proc.) dazniau iSeiti 1§
darbo jtakoja nepasitikéjimas organizacija, negu dirbancius verslo sektoriuje (32,7 proc.) (¥>=9,398; df=1;
p=0,003), bendradarbiavimo stoka (atitinkamai 41 proc. Ir 15,3 proc.) (¥*=28,339; df=1; p<0,001),

administracijos nesidoméjimas darbuotojy karjeros klausimais (atitinkamai 30 proc. Ir 12,5 proc.)
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(x*=16,044; df=1; p<0,001), patiriamas mobingas (atitinkamai 77 proc. Ir 55,2 proc.) (¥>=14,773; df=1;
p<0,001) ir neefektyvi komunikacija (atitinkamai 36 proc. Ir 13,9 proc.) (¥*=22,827; df=1; p<0,001). Taciau
dirbancius verslo sektoriuje dazniau (69,8 proc.) palikti organizacija skatina kvalifikacijos kélimo galimybiy
nebuvimas, negu dirbancius vieSajame sektoriuje (56 proc.) (¥*=6,227; df=1; p=0,014), bei vadovo

griztamojo rySio nebuvimas ir nesiriipinimas darbuotojais (atitinkamai 65,1 proc. Ir 49 proc.) (¥*=8,053;

df=1; p=0,006). Rezultatai pateikia 26-toje lenteléje.

26 lentelé. Veiksniai, jtakojantys palikti organizacijg atsizvelgiant j darbo sektoriy, proc. (n)

e Darbo sektorius p (¢
Veiksniai Verslo VieSasis testai)
Nepasitikéjimas organizacija 32,7 (92) 50 (50) 0,003*
Bendradarbiavimo tarp organizacijos ir darbuotojy stoka 15,3 (43) 41 (41) <0,001*
dOrganiza'cijos i'r 2mogi§kw'ut i.§tekliut skyriaus nesidoméjimas 12,5 (35) 30 (30) <0,001*
arbuotojy karjeros klausimais
Karjeros galimybiy organizacijoje nebuvimas 72,6 (204) 65 (65) 0,161
Kvalifikacijos kélimo galimybiy nebuvimas 69,8 (196) 56 (56) 0,014*
Mobingas 55,2 (155) 77 (77) <0,001*
Perdéta konkurencija tarp darbuotojy 46,3 (130) 35(35) 0,060
Nepagarbi darbo aplinka 48 (135) 59 (59) 0,063
Neefektyvi komunikacija organizacijoje 13,9 (39) 36 (36) <0,001*
Vadovo grj.itarnojo ry$io nebuvimas ir nesirlipinimas 65.1 (183) 49 (49) 0.006*
darbuotojais
Kita 1,4 (4) 303) 0,385

* - p<0,05, lyginant pagal grupes
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ISVADOS

1. Literaturos analizé atskleidé, kad:

1.1 Karjeros bei karjeros valdymo svarbg darbuotojams ir organizacijoms. Vyrauja asmeninis karjeros
valdymo modelis, kai darbuotojai patys rupinasi savo karjeros valdymu, taCiau organizacijos palaipsniui
keicia pozitirj j darbuotojy karjeros valdymo procesa, pradeda tai laikyti ilgalaikiy santykiy su darbuotojais
kiirimo sritimi bei labiau prisideda prie §io proceso valdymo ir tobulinimo.

1.2 Karjeros valdymas yra veikiamas tiek jSoriniy veiksniy, tokiy kaip Covid-19 pandemija, tiek ir
vidiniy organizaciniy veiksniy, tokiy kaip mobingas. Vidiniai ir iSoriniai veiksniai yra glaudZziai vienas su
kitu susij¢. ISorinis aplinkos neapibréztumas daro jtaka organizacinei elgsenai ir esant nepalankioms
salygoms, skatina neigiamg darbuotojy elseng — mobingg. Pasekmes jaucia ne tik darbuotojas, bet ir
organizacija, nes mobingo aukos dazniausiai palieka organizacijas.

2. Remiantis empiriniu tyrimu, nustatyta, jog:

2.1 Daugumai darbuotojy karjera yra labai svarbi, tac¢iau darbuotojai dazniausiai patys ripinasi savo
karjera ir jos valdymu organizacijoje, nes organizacijos bei zmogiskyjy istekliy skyriai nepakankamai
prisideda.

2.2 Amzius, darbiné patirtis ir iSsilavinimas yra labai svarbiis kalbant apie karjeros valdyma
organizacijoje. Kuo darbuotojai vyresni, turi ilgesng darbo jmon¢je ar bendrg darbing patirtj, bei auksStesn;
i8silavinima, tuo jiems karjeros pasiekimai yra svarbesni. Taip pat organizacijos dazniau Zino apie tokiy
darbuotojy karjeros planus ir gali jiems padéti karjeros valdymo srityje. Nustatyta, kad jaunesnius ir
trumpesn¢ darbo patirtj turinc¢ius darbuotojus labiau paveiké pandemija ir vidiniai neapibréztumo veiksniai,
tokie kaip konkurencija tarp kolegy, netinkama komunikacija organizacijoje, organizacijos pagalbos stoka
karjeros valdyme bei mobingas. Pastebéta, kad tiems, prie kuriy karjeros valdymo organizacija prisidéjo,
pandemija ir kiti neapibréZtumo veiksniai tur¢jo mazesnj poveikj.

2.3 Pasiekimai organizacijoje labiau svarbiis yra moterims, negu vyrams. Moterys dazniau turi aiSky
karjeros plang ir tikslus negu vyrai. Taip pat tyrimas parodé, kad vyrams nestabili situacija darbo rinkoje,
mobingas darbo aplinkoje, netinkama komunikacija organizacijoje, organizacijos nesiriipinimas darbuotojy
karjera bei nelankstumas turéjo didesnj poveikij karjeros valdymui, nei moterims.

24  Organizacijos, vadovai bei zmogiskyjy iStekliy specialistai labiau prisideda ir ripinasi verslo

sektoriaus negu viesojo sektoriaus darbuotojais.
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2.5 Darbuotojy karjeros galimybes organizacijose labiausiai paveiké pandemija, organizacijos
nesirlipinimas savo darbuotojais ir jy karjera, per didel¢ konkurencija tarp darbuotojy ir bendradarbiavimo
tarp darbuotojy ir organizacijos stoka.

2.6 Organizacijos patalpose dirbanciy karjeros valdymag dazniau paveiké netinkama komunikacija
organizacijoje, organizacijos nesirtipinimas darbuotojais ir jy karjeros valdymu, organizacijos nelankstumas,
bendradarbiavimo stoka ir mobingas, negu dirbancius nuotoliu ir hibridiniu biidu. Pastebéta, kad dirbantiems
organizacijos patalpose Covid-19 pandemijos metu labiau padidéjo neapibréZtumo jausmas, sustipréjo
konkurencija komandoje, atsirado mobingo apraisky negu dirbantiems nuotoliu ar hibridiniu biidu. Galima
teigti, kad nuotoliniu arba hibridiniu budu dirbantys darbuotojai reCiau susidiria su neapibréztumo
veiksniais.

2.7  Analizuojant aplinkos neapibréztumo veiksniy poveikj pagal atskirus darbo sektorius nustatyta, kad
dirbancius viesajame sektoriuje dazniau paveiké nestabili situacija darbo rinkoje, pandemija, mobingas darbo
aplinkoje, netinkama komunikacija ir organizacijos nelankstumas nei verslo sektoriaus darbuotojus. Taciau
dirbancius verslo sektoriuje labiau paveiké konkurencija tarp kolegy. Tyrimas atskleidé, kad Covid-19
pandemijos metu vieSajame sektoriuje atsirado daugiau mobingo apraiSky, negu verslo sektoriuje. Taigi
galime teigti, kad yra rySys tarp iSoriniy ir vidiniy aplinkos neapibréztumo veiksniy, taciau jis ryskiau
pasireiskia vieSajame sektoriuje.

2.8  Covid-19 pandemijos metu padidéjo neapibréztumo jausmas, sustipréjo konkurencija komandose ir
suprastéjo darbo rezultatai. Pastebéta, kad dazniau vyrams padidéjo neapibréZztumo jausmas, negu moterims.
Vyrai dazniau mano, kad Covid-19 pandemijos metu atsirado mobingo apraiSky bei suprastéjo darbo
rezultatai. Moterims Covid-19 pandemijos metu perkélus darbus j nuotolj, dazniau atsirado daugiau
galimybiy derinti darbg ir laikg su Seima.

2.9  Didzioji dalis apklaustyjy patiria ar yra patyr¢ mobingg organizacijoje. Jie teigia, kad mobingo
problemos organizacijose yra nesprendziamos. Patyre mobinga darbuotoja teigia, kad mobingas skatina
priesiSkumo jausmg kolegoms, motyvacijos sumaz¢jimg, rezultaty suprastéjimg bei skatina palikti
organizacija. Tie darbuotojai, kurie mobingo organizacijoje nepatiria, yra labiau suinteresuoti savo karjeros
pasiekimais organizacijoje.

2.10  Darbuotojus organizacijg palikti skatina karjeros ir kvalifikacijos kélimo galimybiy organizacijoje
nebuvimas, vadovo grjztamojo rySio nebuvimas, organizacijos nesiriipinimas darbuotojais, perdéta
konkurencija tarp darbuotojy ir mobingas.

3.1 Atlikus empirinj tyrimg paaiSkéjo, kad tyrimo rezultatai skatina atkreipti démesj | papildomus

veiksnius tokius kaip nestabili situacija darbo rinkoje, darbo aplinka, vadovy griZztamasis rySys, didelé
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konkurencija tarp darbuotojy, karjeros ir kvalifikacijos kélimo galimybiy organizacijoje nebuvimas. Siais

veiksniais yra papildomas karjeros ir auksto aplinkos neapibréztumo modelis (22 pav.)

22 paveikslas. Karjeros valdymo ir auksto aplinkos neapibrézZtumo salygu sasaja.
KARJEROS VALDYMAS

!

AUKSTO APLINKOS NEAPIBREZTUMO SALYGOS

" I

VIDINIAI APLINKOS VEIKSNIAI — ISORINIAI APLINKOS VEIKSNIAI

! !

NedraugisSka ir nepagarbi darbo aplinka, vadovy

griztamojo rySio nebuvimas ir nesiripinimas Nestabili situacija darbo rinkoje,
darbuotojais, didelé konkurencija tarp darbuotojy, <«—» | aplinkos dinamiskumas, augantis
karjeros ir kvalifikacijos galimybiy jmonéje pokygiy  tempas, Covid-19
nebuvimas, netinkama komunikacija, organizacijos pandemija.

nelankstumas, bendradarbiavimo stoka.

"\ e

MOBINGAS

!

ISDAVOS

!

POVEIKIS DARBUOTOJO KETINIMAMS TESTI DARBA

Saltinis: Sudaryta autorés.
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REKOMENDACIJOS

Remiantis tyrimo rezultatais, kurie atskleidé¢ veiksnius, labiausiai motyvuojancius siekti karjeros
organizacijoje, organizacijy vadovams bei zmogiskyjy istekliy specialistams rekomenduojama atkreipti
démesj i karjeros galimybiy plétra, kvalifikacijos kélimo galimybes, vadovo grjztamaji rysj, palaikyma
bei komunikacijos svarbg organizacijose.

Remiantis literatiiros analize ir atlikto tyrimo rezultatais, organizacijy vadovams rekomenduojama
atkreipti démesj ] tarpusavio bendradarbiavimo svarbg siekiant abipusiy tiksly. Ir darbuotojas ir
organizacija turéty veikti kartu siekiant karjeros tiksly. Tokiu buidu abi pusés patenkinty savo poreikius,
darbuotojas - karjeros, organizacija — talenty iSlaikymo organizacijoje.

Tiek vieSojo, tiek verslo organizacijy vadovams ir Zzmogiskyjy istekliy specialistams sitiloma diegti
mobingo valdymo ir informacines sistemas, nuolat rengti mokymus darbuotojams bei informuoti
darbuotojus, kur jie turéty kreiptis esant mobingo atvejams.

Organizacijy vadovams rekomenduojama derinti darbg organizacijos patalpose, nuotoliu ir hibridiniu
budu, sudarant darbuotojams galimybe rinktis jiems tinkamiausig darbo model;. Tokiu biidu siekiant
iSvengti ar sumazinti vidiniy aplinkos neapibréztumo salygy poveiki darbuotojams.

Esant aukSto aplinkos neapibréztumo salygoms, vykstant jvairiems pokyciams, organizacijy vadovai
turéty atkreipti démesj ] komunikacijos su darbuotojais svarba.

Organizacijy vadovams ir zmogiskyjy istekliy specialistams rekomenduojama biiti kiek jmanoma labiau
pasiruosSus ekstremaliems iSoriniams aplinkos neapibréztumo veiksniams, tokiems kaip Covid -19
pandemija. PasiruoSimas sumazinanty iSoriniy auk$to aplinkos neapibréztumo veiksniy jtaka
darbuotojams bei jy karjeros valdymui. Sitloma nuolat rengti mokymus, kaip naudotis naujomis
technologijomis. Pritaikyti veiklas ir procesus taip, kad jie galéty esant biitinybei puikiai funkcionuoti
ir nuotoliniu bidu.

Organizacijy vadovams ir zmogiSkyjy iStekliy skyriams rekomenduojama atkreipti démesj | jauny ir
trumpesn¢ darbing patirtj turin¢iy darbuotojy karjeros valdyma. Rekomenduojama rengti pokalbius,

mokymus bei skirti démes] grjztamajam rySiui.
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ANOTACIJA

v —

baigiamasis darbas).
Vilnius: Mykolo Romerio universitetas

Baigiamajame magistro darbe iSanalizuotos organizacinés karjeros, karjeros valdymo, planavimo
sgvokos bei modeliai. Aptarti iSoriniai bei vidiniai karjeros valdymga veikiantys veiksniai : Covid-19
pandemija ir mobingas, bei jy poveikis darbuotojy karjeros valdymui.

Darbo apimtis — 71 pusl. be priedy. Darbo priedai pridedami atskirai.

Raktiniai ZodzZiai: karjera, karjeros valdymas, karjeros planavimas, auksto aplinkos neapibréztumo salygos,

Covid-19 pandemija, mobingas, organizacija.
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ANNOTATION

v —

thesis).
Vilnius: Mykolas Romeris University

The final master's thesis analyzed the concepts and models of organizational career management and
career planning. External and internal factors affecting career management were discussed: the Covid-19
pandemic and mobbing, as well as their impact on employees' career management.

Thesis volume — 71 pages without attachments. Work supplements are attached separately.

Keywords: career, career management, career planning, conditions of high environmental uncertainty,

Covid-19 pandemic, mobbing.
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SANTRAUKA

Greicdiiité, A. Karjeros valdymas auksto aplinkos neapibréztumo saglygomis. Magistro baigiamasis
darbas. Vadové Prof. dr. Agota Giedré¢ RaiSiené. Vilnius: Mykolo Romerio Universitetas, Viesojo valdymo
ir verslo fakultetas, 2023.

Magistro baigiamajame darbe nagriné¢jami karjeros valdymo teoriniai aspektai, auksto aplinkos
neapibréztumo vidiniai ir iSoriniai charakteringi pavyzdziai. Magistro baigiamojo darbo tikslas yra teoriskai
ir empiriSkai iStirti darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksnius auksto aplinkos neapibréztumo sglygomis.
Magistro baigiamajame darbe iSkelti Sie uzdaviniai: 1) Pasitelkus mokslinés literatiiros analize, apibudinti
darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksnius organizacijos auksto aplinkos neapibréztumo sglygomis; 2)
Empirinio tyrimo pagalba identifikuoti darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksnius organizacijos iSorinés
ir vidinés aplinkos neapibréztumo sglygomis pasirinkty pavyzdziy pagrindu; 3) Remiantis teorinés analizes
ir empirinio tyrimo rezultaty apibendrinimu parengti karjeros valdymo ir auksto aplinkos neapibréztumo
sasajy modelj. Tyrimo metodai yra moksliné literatiiros analizé ir kiekybinis tyrimas.

Literattros analiz¢ atskleidé karjeros ir jos valdymo svarbg darbuotojams ir organizacijoms. Karjeros
valdymas labiau priklauso nuo paciy individy, taciau ir organizacijos organizacijos atlicka svarby vaidmenj
Siame procese. Literatiiros analizé parodé, kad karjeros valdymas yra veikiamas tiek jSoriniy veiksniy, tokiy
kaip Covid-19 pandemija, tiek ir vidiniy organizaciniy veiksniy, tokiy kaip mobingas. Vidiniai ir iSoriniai
veiksniai yra glaudziai vienas su kitu susij¢. ISorinis aplinkos neapibréztumas daro jtakg organizacinei
elgsenai ir esant nepalankioms saglygoms, skatina neigiamg darbuotojy elseng — mobingg. Pasekmes jaucia
ne tik darbuotojas, bet ir organizacija, nes mobingo aukos dazniausiai palieka organizacijas.

Tyrimas atskleide, kad organizacijos ir zmogiskyjy iStekliy specialistai nepakankamai prisideda prie
darbuotojy karjeros valdymo. Nustatyta, kad labiausiai karjeros valdyma paveikes iSorinis veiksnys
pastaraisiais metais buvo Covid-19 pandemija. Taip pat atskleista, kad mobingo problema vis dar labai
aktuali tiek vieSajame, tiek ir verslo sektoriuose. Tyrimo metu nustatyta, kad yra rySys tarp iSoriniy ir vidiniy
aplinkos neapibréztumo veiksniy, taciau §is rySys labiau pasireiskia vieSajame sektoriuje. Labiausiai iSoriniy
ir vidiniy aplinkos neapibréztumo veiksniy veikiami yra trumpesn¢ darbing patirt] turintys jaunesni bei

vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojai.

Raktiniai Zodziai: Karjera, karjeros valdymas, karjeros planavimas, aukSto aplinkos neapibréztumo

salygos, Covid-19 pandemija, mobingas.
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SUMMARY

v —

dr. Agota Giedré¢ RaiSiené. Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Public Management and
Business, 2023.

Master’s thesis deals with the theoretical aspects of career management, as well as with internal and
external characteristic examples. The aim of the Master thesis is to theoretically and empirically investigate
the influencing factors of employee career management under high environmental uncertainty. 1) Using the
analysis of scientific literature, to describe the factors influencing the career management of employees
under the conditions of high environmental uncertainty in the organization; 2) Through empirical research
to identify the factors influencing the career management of employees under the conditions of uncertainty
in the organization's internal and external environment on the basis of the selected examples; 3) On the basis
of a theoretical analysis and the summary of the results of the empirical research to develop the model for
the relationship between career management and high environmental uncertainty. The research methods are
scientific literature analysis and quantitative research.

The literature analysis has revealed the importance of career management for employees and
organizations. Career management is more dependent on individuals themselves, but organizations should
also contribute to career management. The literature analysis showed that career management is influenced
by both external factors such as the Covid-19 pandemic and internal organizational factors such as mobbing.
Internal and external factors are closely interrelated. External environmental uncertainty influences
organizational behavior and in the present of adverse conditions, promotes negative employee behavior -
mobbing. The consequences are felt not only by the employees, but also by the organization, as the victims
of mobbing tend to leave the organizations.

The study reveals that organizations and HR professionals are not doing enough to manage employees'
careers. The external factor that has had the greatest impact on career management in recent years was the
Covid-19 pandemic. It also reveals that mobbing is still very much an issue in both the public and business
sectors. The study found that there is a correlation between external and internal environmental uncertainties,
but that this correlation is more pronounced in the public sector. Employees with less work experience,
younger workers and those working in the public sector are the most affected by both external and internal
environmental uncertainty factors.

Keywords: career, career management, career planning, high environmental uncertainty, Covid-19
pandemic, mobbing.
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4.

Priedas. Anketa.

Mieli respondentai,

vt —

magistro baigiamajj darba tema “Karjeros valdymas auksto aplinkos neapibréztumo salygomis”. Tyrimas

yra mokslinio pobiidZzio ir jo tikslas yra istirti darbuotojy karjeros valdymo jtakos veiksnius auksto aplinkos

neapibréztumo sglygomis.

Tyrime dalyvaujanc¢iy asmeny duomenys ir atsakymai yra visiSkai konfidencialis.

ISkilus su anketa susijusiems klausimams,galite kreitis ausrinegreiciutedeu@gmail.com.

Pildymo instrukcija

Jums pateikiami teiginiai, i§ kuriy Jis turite pasirinkti tinkamiausig (-ius) atsakyma. | kiekviena klausima,

turite pateikti atsakyma. Atsakymai gali biiti keli.

Anketos klausimai

Asmeniné charakteristika

Klausimai

Galimi atsakymai

1. Jisy amzius

ANENENEN

18-25
26-40
41-64
65 ir daugiau

N

Jusy lytis

AN

Vyras
Moteris

3. Koks Jiisy iSsilavinimas?

ANANENEN

Vidurinis i8silavinimas

Aukstesnysis i$silavinimas

Aukstasis koleginis i$silavinimas
Aukstasis universitetinis i$silavinimas

4. Kiek laiko dirbate dabartinéje
organizacijoje?

ANANENENEN

Iki 1 mety

Daugiau nei 1 metus
Daugiau nei 2 metus
Daugiau nei 5 metus
Daugiau nei 10 mety
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5. Kokia yra Jiisy darbiné patirtis?

AN N NN NN

Iki 1 mety

Daugiau nei 1 metai

Daugiau nei 2 metai

Daugiau nei 5 metai

Daugiau nei 10 mety
20 ir daugiau mety

6. Koks yra Jusy darbo organizavimo buidas?

AN NN

Dirbu organizacijos patalpose

Dirbu nuotoliniu budu

Dirbu hibridiniu biidu (nuotoliu ir organizacijos
patalpose)

7. Kokiame sektoriuje dirbate?

AN N NN

Verslas

VieSasis sektorius
Nevyriausybinés organizacijos
Kita

Karjeros valdymas organizacijoje

8. Karjeros pasiekimai organizacijoje Jums
yra svarbds.

SNENENENEN

Visiskai sutinku

Sutinku

Nei sutinku, nei nesutinku
Nesutinku

Visiskai nesutinku

9. Turite aisky karjeros plang ir tikslus
organizacijoje.

ANANENENEN

Visiskai sutinku

Sutinku

Nei sutinku, nei nesutinku
Nesutinku

Visiskai nesutinku

10. Organizacija zino ir palaiko Jusy karjeros
planus.

AN NN NN

Visiskai sutinku

Sutinku

Nei sutinku, nei nesutinku
Nesutinku

Visiskai nesutinku

11. Pastaraisiais metais Jums buvo skirtos
aukstesnés pareigos.

AN N NN

Visiskai sutinku

Sutinku

Nei sutinku, nei nesutinku
Nesutinku

Visiskai nesutinku

<

Visiskai sutinku
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12. Organizacija kurioje dirbate padeda Jums
valdyti Jusy karjera.

Sutinku
Nei sutinku, nei nesutinku

AN

Nesutinku
Visiskai nesutinku

AN

13. Kas Jus labiausiai motyvuoja ir skatina
siekti karjeros organizacijoje? (Galite
pazyméti kelis atsakymy variantus)

Galimybé tobuléti ir kelti kvalifikacija
Organizacijos palaikymas ir pagalba planuojant
karjera

Vadovy grjZtamasis
jvertinimas

Efektyvi komunikacija organizacijoje
Draugiska bei pagarbi darbo aplinka
Labiausiai motyvuoju save pats
Niekas nemotyvuoja

Kita

AN

AN

rySys bei teigiamas

AN NN NN

14. Kas Jums labiausiai padéjo planuojant
karjera organizacijoje?

Labiausiai padéjau sau pats
Zmogiskyjy istekliy skyrius
Vadovas

Kolegos

Irasyti

Niekas nepadéjo

ASENENENENEN

15. Kaip organizacija prisideda prie Jisy
karjeros valdymo? (Galite pazyméti kelis
atsakymy variantus)

4 Suteikia informacijos apie esamas laisvas darbo
pozicijas organizacijoje
v Organizuoja mokymus kvalifikacijai kelti

4 Zmogiskyjy istekliy skyrius nuolat rengia
pokalbius karjeros klausimais organizacijoje
v Esant nepasitenkinimui pozicija, organizacija

pasiiilo peréjimo j kitus skyrius ar persikvalifikavimo
galimybes
v Vadovas rengia metinius pokalbius, kuomet
aptariami tolimesni karjeros planai ir pateikiami
pasitilymai
v Kita

AukSto aplinkos neapibréZztumo veiksniy jtaka karjeros valdymui organizacijoje

16. Kurie aplinkos neapibréztumo veiksniai
labiausiai paveiké Jusy karjeros galimybes
organizacijoje? (Galite pazyméti kelis
atsakymy variantus)

Nestabili situacija darbo rinkoje

Pandemija

Mobingas darbo aplinkoje

Didelé konkurencija

Netinkama komunikacija organizacijoje

Organizacijos nesiriipinimas savo darbuotojais ir
karjera

Organizacijos nelankstumas

ASENENENENEN

E
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v Bendradarbiavimo stoka tarp darbuotojy ir
organizacijos

v' Niekas nepaveiké

v Kita

17. Kaip Covid-19 pandemija paveiké Jusy 4 Teigiamai

karjeros valdyma organizacijoje? 4 Labiau teigiamai, nei neigiamai
v" Nepaveiké
v Labiau neigiamai, nei teigiamai
v Neigiamai
v Padidéjo neapibréztumo ir nesaugumo jausmas

18. Kaip Jus paveiké Covid-19 pandemijos v Sustipréjo konkurencija komandoje
suvarzymai? (Galite pazyméti kelis v Organizacijoje atsirado mobingo apraisky
atsakymy variantus.) v Suprastéjo darbo rezultatai

v Dirbant i§ namy atsirado daugiau galimybiy
derinti darbg su laiku Seimai

v Teigiamai paveiké bendravimg su kolegomis ir
vadovybe

v" Nepaveiké

19. Organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate, 4 Visiskai sutinku

patiriate mobinga. v' Sutinku
v Nei sutinku, nei nesutinku
v" Nesutinku
v' Visi$kai nesutinku
4 IS bendradarbiy (horizontalus mobingas)

20. Kokios riiSies mobingg patiriate/patyréte v Is vadovy (vertikalusis mobingas)
organizacijoje? (Jeigu mobingo v Ir i§ bendradarbiy ir i§ vadovo (misSrus mobingas)
organizacijoje nepatiriate, pazymékite v Neaktualu
“neaktualu”).

4 Motyvacijos praradimas

21. Su kokiais mobingo padariniais susiduriate v Darbo rezultaty suprastéjimas
ar esate susidiirg? (Jeigu nesusiduriate su v Nepasitikéjimas organizacija
mobingu, pazymékite “neaktualu’). v Pasikeite karjeros planai organizacijoje

v' Priesiskumas kolegoms
v' Planai i8eiti i§ darbo
v" Neaktualu

22. Organizacijos vadovas ir zmogiSkyjy v Visiskai sutinku
iStekliy skyrius Zino apie mobingo atvejus v Sutinku
organizacijoje. (Jeigu Jusy organizacijoje 4 Nei sutinku , nei nesutinku
mobingo néra, pazymékite “neaktualu’) 4 Nesutinku

v' Visi$kai nesutinku
v' Neaktualu
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23. Kokiais btidais valdoma mobingo problema
Jusy organizacijoje? (Jeigu mobingo
organizacijoje nepatiriate, pazymékite
“neaktualu”).

Darbuotojai praneSa apie mobingo atvejus
vadovybei, kuri iSkart sprendzia tuos atvejus
Darbuotojams skiriami mokymai kaip atpaZinti ir
kovoti su Siuo reiSkiniu

Zmogiskyjy istekliy skyriaus darbuotojai nuolat
atlieka tyrimus organizacijos viduje bei kalbasi
mobingo tema su darbuotojais

Darbuotojai patys bando spresti  iSkilusias
problemas ir mobinguotojus jspéja taip nesielgti
Mobingo problemos organizacijoje
nesprendzZiamos

Neaktualu

24, Kurie i§ pateikty veiksniy Jus labiausiai
skatinty palikti organizacijg kurioje dirbate?
(Galite pasirinkti kelis atsakymy variantus).

v
v

Nepasitikéjimas organizacija

Bendradarbiavimo  tarp  organizacijos  ir

darbuotojy stoka

v

Organizacijos ir zmogiskyjy iStekliy skyriaus

nesidoméjimas darbuotojo karjeros klausimais

ANENENENE NN

Karjeros galimybiy organizacijoje nebuvimas
Kvalifikacijos kélimo galimybiy nebuvimas
Mobingas

Perdéta konkurencija tarp darbuotojy

Nepagarbi darbo aplinka

Neefektyvi komunikacija organizacijoje

Vadovo grjztamojo rySio nebuvimas ir

nesiriipinimas darbuotojais
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