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Santrauka

Temos aktualumas. Siandieniniame globaliame pasaulyje Zmonés tampa vis mobilesni, tadiau
mobilumo siekia ir tarptautinés organizacijos, kurios siekia i$laikyti bei padidinti savo konkurencinj
pranaSuma tarp kity tarptautiniy jmoniy. Viena i§ konkurencinio pranasumo palaikymo galimybiy
iSlieka — darbuotojas. Ekspatriacija, tai tarptautiniy darbuotojy judéjimo procesas, kuomet
organizacija siunc¢ia esamus specialistus ] kitose Salyse esanc¢ius padalinius nustatytam laikotarpiui
(Reiche, Harzing, 2009). Tokius darbuotojus vadiname — organizacijos siystais ekspatriantais, ta¢iau
mokslininkai pastebi, jog tokie darbuotojai yra brangus reiskinys (Martin, 2010, Laiho ir kt. 2014).
Kaip alternatyva egzistuoja ir kita ekspatrianty grupé — savarankiski ekspatriantai, kurie savanoriskai
inicijuoja ekspatriacija, neapibréztam laikotarpiui.

Nors savarankiSky ekspatrianty vienas i§ pagrindiniy ekspatriacijos motyvy — darbas, taciau jie gali
biti vedami ir kity motyvy, tod¢l sunku nuspéti, kokie veiksniai lemty jy ilgaamziSkuma
organizacijoje, dél Sios priezasties svarbu atkreipti démesj ] jy profesing gerove bei ja lemiancius
organizacinius veiksnius. Organizacijoms, gali buti palanku pritraukti ir iSlaikyti, tarptautinj
darbuotoja, konkurencijos atzvilgiu tarp kity organizacijy toje Salyje (Walsh ir Schyns, 2010).
Priimanciosios Salys ir organizacijos turéty siekti suprasti skirtingus individualius su profesiniu
gyvenimu susijusius poreikius. Jei savarankiSki ekspatriantai galéty jgyvendinti savo profesinius
tikslus atsizvelgdami i savo vidines vertybes ir pageidavimus, korporacijos ir priimanciosios Salys
galéty pritraukti ir iSlaikyti Sivos kvalifikuotus asmenis ilgainiui (Cao ir kt., 2012), todél svarbu
uztikrinti Siy darbuotojy gerove priimancioje organizacijoje bei Salyje.

Darbo problema — Kokie yra savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai?
Tikslas — Atskleisti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius veiksnius.
Objektas — SavarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai.

UZdaviniai:

1. Atlikti teoring savarankisky ekspatrianty ir profesinés gerovés koncepty analize.

2. ldentifikuoti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius veiksnius.

3. Parengti tyrimo modelj, skirtg iStirti savarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés
organizacinius veiksnius.

4. Empiriskai iStirti savarankiSky ekspatrianty profesinés geroveés organizacinius veiksnius.

Tyrimo metodai — kokybinis tyrimo metodas, taikant giluminj, i§ dalies struktiiruota interviu.



Tyrimo rezultatai — remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais galima teigti, kad vadovavimas,
darbo salygos, autonomija, darbo uzduotys, motyvacinés sistemos, darbo uzmokestis, organizacijos
klimatas, karjeros galimybés, organizaciné parama pasireiSké, kaip svarbiis organizaciniai veiksniai,
kurie veikia savarankisky ekspatrianty profesing gerove. Vidinés organizacijos politikos veiksnys
nepasireiSké Siame empiriniame tyrime. Identifikuoti nauji organizaciniai veiksniai, kurie nebuvo
numatyti parengtame teoriniame modelyje, tai organizacijos vertybés, parama i$ vadovo ir darbo
veiklos prasmingumas.
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Summary

The relevance of the topic. In today’s global world, people are becoming increasingly mobile, but
international organizations are also seeking mobility to maintain and increase their competitive
advantage among other multinationals. One of the ways to maintain a competitive advantage is an
employee. Expatriation is the process of international workers’ movement, where an organization
sends existing specialists to units in other countries for a set period of time (Reiche, Harzing, 2009).
We call such workers expatriates sent by organizations, but researchers note that such workers are a
costly phenomenon (Martin, 2010, Laiho 2014). As an alternative, there is another group of
expatriates — self — initiated expatriates who voluntarily initiate expatriation for an indefinite period.

Although one of the main motives for expatriation for self — initiated expatriates is work, they can be
driven by other motives, so it is difficult to predict what factors would determine their longevity in
the organization, for this reason it is important to pay attention to their professional well — being and
organizational factors. Organizations can benefit from attracting and retaining an international
workers in terms of competition among other organizations in the country (Walsh and Schyns, 2010).
Host countries and organizations should seek to understand the different individual needs for
professional life. If self — initiated expatriates could pursue their professional goals according to their
intrinsic values and aspirations, corporations and host countries could attract and retain these skilled
individuals in the long run (Cao, 2012), it is important to ensure the well-being of these workers in
the host organization and country.

The aim of the research — To reveal the organizational factors of professional well — being of self —
initiated expatriates.

The object of the research — Organizational factors of professional well — being of self — initiated
expatriates.

Tasks of the research:

1. Toreveal the organizational factors of professional well — being of self — initiated expatriates.

2. To identify organizational factors of professional well — being of self — initiated expatriates.

3. To develop a theoretical model to investigate the organizational factors of professional well —
being of self — initiated expatriates.

4. Empirically study the organizational factors of professional well — being of self — initiated
expatriates.

The main results of the research — Based on the results of the empirical study, it can be stated that
leadership, working conditions, autonomy, work tasks, motivational systems, pay, organizational
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climate, career opportunities, organizational support have emerged as important organizational
factors that affect the professional well-being of self—initiated expatriates. An internal organizational
policy factor did not emerge in this empirical study. New organizational factors were identified that
were not foreseen in the developed theoretical model: organizational values, support from the
manager, and meaningfulness of work activities.
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Ivadas

Temos aktualumas. Siandieniniame globaliame pasaulyje monés tampa vis mobilesni, tatiau
mobilumo siekia ir tarptautinés organizacijos, kurios siekia i$laikyti bei padidinti savo konkurencinj
pranaSuma tarp kity tarptautiniy jmoniy. Viena i§ konkurencinio pranasumo palaikymo galimybiy
iSlieka — darbuotojas. Ekspatriacija, tai tarptautiniy darbuotojy judéjimo procesas, kuomet
organizacija siuncia esamus specialistus j kitose Salyse esanCius padalinius nustatytam laikotarpiui
(Reiche, Harzing, 2009). Tokius darbuotojus vadiname — organizacijos siystais ekspatriantais, ta¢iau
mokslininkai pastebi, jog tokie darbuotojai yra brangus reiskinys (Martin, 2010, Laiho ir kt. 2014).
Kaip alternatyva egzistuoja ir kita ekspatrianty grupé — savarankiski ekspatriantai, kurie savanoriskai
inicijuoja ekspatriacija, neapibréztam laikotarpiui.

Mokslininkai pabrézia savarankisky ekspatrianty privalumus, Kkaip efektyvesnis ir greitesnis
prisitaikymas naujoje kultiiroje, noras iSmokti naujos kalbos, nesudarymas papildomy islaidy
priimanciajai/ siuncianciajai organizacijai (Waxin, Brewster 2020, Przytula, 2016, Doherty ir
Dickmann, 2013). Taciau atsizvelgiant | tai, jog savarankiski ekspatriantai savarankiskai sprendzia
apie savo ekspatriacijos bei profesinius pasirinkimus, tai juos daro laikinais darbuotojais, kurie gali
keisti ne tik organizacija, bet ir Salj. Nors savarankiSky ekspatrianty vienas i§ pagrindiniy
ekspatriacijos motyvy — darbas, taciau jie gali biiti vedami ir kity motyvy, todél sunku nuspéti, kokie
veiksniai lemty jy ilgaamziskuma organizacijoje, dél Sios priezasties svarbu atkreipti démesj | jy
profesing gerove bei ja lemianéius organizacinius veiksnius. Nors profesiné gerové néra naujas
reiSkinys, tafiau surasti mokslinés literatiros nagrin¢jancios savarankisky ekspatrianty ar
organizacijos paskirty ekspatrianty profesing gerove, nebuvo rasta. Mokslinéje literatiiroje yra
daugiau kalbama apie organizacijos siysty ekspatrianty pasitenkinimg darbu ar prisitaikyma
priimancioje Salyje, taiau nenagriné¢jama profesinés gerovés tematika.

Zvelgiant i§ zmogiskyjy istekliy vadybos perspektyvos, darbuotojy pritraukimas ir i§laikymas turéty
biti vienas 1§ pagrindiniy uzdaviniy. Organizacijoms, gali biiti palanku pritraukti ir iSlaikyti,
tarptautinj darbuotoja, konkurencijos atzvilgiu tarp kity organizacijy toje Salyje (Walsh ir Schyns,
2010). Priimanciosios Salys ir organizacijos turéty siekti suprasti skirtingus individualius su
profesiniu gyvenimu susijusius poreikius. Jei savarankiSki ekspatriantai galéty jgyvendinti savo
profesinius tikslus atsizvelgdami j savo vidines vertybes ir pageidavimus, korporacijos ir
priimanciosios Salys galéty pritraukti ir i$laikyti $ivos kvalifikuotus asmenis ilgainiui (Cao ir kt.,
2012), todél svarbu uztikrinti §iy darbuotojy gerove priimancioje organizacijoje bei Salyje.

Darbo problema — Kokie yra savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai?
Tikslas — Atskleisti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius veiksnius.
Objektas — SavarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai.

UZdaviniai:

1. Atlikti teoring savarankisky ekspatrianty ir profesinés gerovés koncepty analize.

2. ldentifikuoti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius veiksnius.

3. Parengti tyrimo modelj, skirtg istirti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius
veiksnius.
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4. Empiriskai iStirti savarankiSky ekspatrianty profesinés geroveés organizacinius veiksnius.
Tyrimo metodai — kokybinis tyrimo metodas, taikant giluminj, i§ dalies struktiiruotg interviu.

Tyrimo rezultatai — remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais galima teigti, kad vadovavimas,
darbo sglygos, autonomija, darbo uzduotys, motyvacinés sistemos, darbo uzmokestis, organizacijos
klimatas, karjeros galimybés, organizaciné parama pasireiske, kaip svarbis organizaciniai veiksniai,
kurie veikia savarankisky ekspatrianty profesing gerove. Vidinés organizacijos politikos veiksnys
nepasireiské Siame empiriniame tyrime. ldentifikuoti nauji organizaciniai veiksniai, kurie nebuvo
numatyti parengtame teoriniame modelyje, tai organizacijos vertybés, parama i§ vadovo ir darbo
veiklos prasmingumas.
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1. Savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniuy veiksniy problemos analizé

Ziniasklaidoje girdime, jog vyksta gausi gyventojy emigracija, ne tik Lietuvoje, bet ir globaliu
mastu. Vis girdime, jog tai opi problema, iSvyksta studentai, Seimos bei darbuotojai, kurie savo
profesinius planus planuoja jgyvendinti sveCiose Salyse. Remiantis Jungtiniy Tauty ir
Tarptautinés Migracijos Organizacijos (IOM) duomenimis, 2020 metais pasaulyje gyveno 281
milijonas tarptautiniy migranty, asmeny, kurie gyvena kitoje Salyje nei gimtoji. Tiesa, dél
pandemijos situacijos pasaulyje, migracija sumazéjo keliais milijonais, ta¢iau skaiéius vis tiek
iSlieka auksStas. Nors Siame rasto darbe migracijos skaiciai néra aktualis, taciau svarbu suprasti
zmoniy mobilumo poreikj. Rinkos tyrimy agentiiros ,,Finaccord“ pateiktais statistiniais
duomenimis ekspatrianty skai¢ius 2013 metais pasaulyje sieké 52, 8 milijono, 0 2017 metais
iSaugo iki 66, 2 milijono. Numatomas ekspatrianty skaicius 2021 metais turéty siekti apie 87, 5
milijono. Kaip galima pastebéti 1 paveiksle, ekspatrianty skaic¢ius nuo 2013 mety tik augo. To
paties Saltinio duomenimis, vien Jungtiniuose Araby Emyratuose ekspatriantai sudaro 87.8 %
visos $alies populiacijos. Galima daryti prielaidg, jog dél 2020 mety prasidéjusios pasaulinés
pandemijos ekspatrianty skai¢ius galéjo ir nepasiekti numatyto skaiiaus, ta¢iau rodikliai islieka
auksti ir rodo augima.

30,00% 28,50%
24 40% 25,70%
4,40%
20,00%
10,00%
0,75% 0,90% 1,13%
0,00% — [ ] | ]
2013 2017 2021

W Ekspatrianty skaicius proc. nuo visy pasaulio gyventojy populiacijos

B Ekspatrianty skaicius proc. nuo visy pasaulio migranty populiacijos

pav. 1 Ekspatrianty skaicius lyginant su pasaulio gyventojy ir migranty skai¢iumi pasaulyje 2013 — 2017
metais (Finaccord, 2018)

IOM duomenimis 2000 — 2020 metais migracijos skaiCiai itin iSaugo, ypa¢ Europoje ir Azijoje.
Azijoje 2000 metais tarptautiniy migranty skaicius sieké 49, 1 milijono, o 2020 metais iSaugo net iki
85, 6 milijono. Europoje 2000 metais uzfiksuoti 56, 9 milijonai tarptautiniy migranty, o 2020 metais
skai¢ius iSaugo iki 86, 7 milijony. Taip pat svarbu paminéti, jog IOM tarptautinj migrantg apibrézia
kaip zmogy, kuris persikélé i kita Salj nei jo ar jos jprastiné gyvenamoji vieta. IOM isleistoje Pasaulio
Migracijos Ataskaitoje 2022 (angl. World Migration Report 2022) néra pristatomi tarptautiniy
migranty skaiciai pasaulyje 2021 metais, taip pat naujos statistikos nebuvo rasta ir ,, InterNations* ar
,,Finaccord* internetiniuose puslapiuose.
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»InterNations“ nuo 2014 mety, kiekvienais metais i$leidzia ,,The Expat Insider” tyrimy ataskaita,
skelbiancig apie ekspatrianty padét] globaliu mastu, jy motyvus iSsikelti i§ gimtosios Salies,
populiariausias Salis gyventi ir dirbti, ty Saliy privalumus ir trikumas. 2021 mety ekspatrianty
apklausoje dalyvavo 12, 420 tukst. respondenty, atstovaujanciy 174 pilietybes bei gyvenanciy 186
skirtingose Salyse. Apklausos rezultatai parod¢, jog populiariausios Salys ekspatriantams gyventi ir
dirbti yra Sios: Taivanas, Meksika, Kosta Rika, Malaizija, Portugalija, Naujoji Zelandija, Australija,
Ekvadoras, Kanada bei Vietnamas. Pasak apklausos rezultaty Sios Salys ekspatriantams uztikrina
sauguma, gyvenimo ir darbo derme¢, kultiiros yra draugiskos laikiniems rezidentams ir pan. Vis gi,
kyla klausimas, kokie yra svarbiausi motyvai ekspatriantams dél kuriy nusprendziama persikelti ]
kitas Salis. Tos pacios apklausos ir Saltinio duomenimis, pirminiai ekspatrianty motyvai yra Sie:
darbas ir karjera, gyvenimo biido stilius, studijos, romantiniai santykiai, Seima ir Kiti motyvai tokie,
kaip religija ar savanoriSkas darbas. ISskiriant darbg ir karjera kaip vieng pagrindiniy motyvy
ekspatriacijai ,,The Expat Insider* (2021) tyrimo duomenimis (zr. 2 pav.), net 13% ekspatrianty siekia
susirasti darbg savarankiskai, 11% — jdarbinti tarptautiniu mastu, 10% — siysti darbdavio ir 2% —
siekia pradéti savo versla. Nors darbas ir karjera néra vienintelis motyvas gyventi kitoje nei gimtoji
Salis, taciau tai yra vienas pagrindiniy motyvy ekspatriantams.

14% 13%
12% 11%
10%
10%
8%
6%
4%
2%
) -
0%
Savarankiska darbo Jdarbinti tarptautiniu Siysti darbdavio Pradéti savo verslag
paieska mastu

m Darbasir karjera

pav. 2 Pagrindinis motyvas gyventi kitoje Salyje (InterNations, 2021)

Svarbu paminéti, jog nei vienas anks¢iau paminétas Saltinis neklasifikuoja ekspatrianty ar migranty
pagal paskyrimo rai§j, tikslg ar ekspatriacijos trukme, todél svarbu ekspatriacijos terminus apzvelgti
placiau.

Atsizvelgiant | ekspatrianty skaiCius globaliu mastu, galima suprasti, pasaulis yra globalesnis nei bet
kada anks¢iau. Zmogui tampant vis globalesniu, jo poreikiai siekia mobilumo bei lankstumo
gyvenime, taCiau globalesni tampa ne tik zmonés, bet ir organizacijos, siekiancios didesnio
konkurencinio pranasumo tarptautine prasme, todél ekspatriacija tapo vienu i$ svarbesniy reiskiniy
tarptautinéms organizacijoms. Ekspatriacijos terminas naudojamas, siekiant apibiidinti tarptautiniy
darbuotojy paskyrimus numatytam laikotarpiui (Reiche, Harzing, 2009), tarptautiniai darbuotojai,
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vadinami ekspatriantai, kurie klasifikuojami j smulkesnius apibrézimus. Nagrinéjant bei ieskant
mokslingés literattiros pastebéta, jog daugelis autoriy, kurie nagrinéja ekspatriacija, didziausig démes;j
skiria organizacijos siystiems ekspatriantams, taciau maziau démesio skiria savarankiSkiems
ekspatriantams. Organizacijos siystas ekspatriantas apibréziamas, kaip asmuo, kuris yra siun¢iamas
savo Salies jmoneés | tarptautinius paskyrimus kitose Salyse, nustatytam laikotarpiui ir grizta jam
pasibaigus (Poltokorpi, Froese, 2009, Podrug, Pavlic ir kt., 2014, Cerdin, Pargneux, 2010), o
savarankiskas ekspatriantas apibréziamas, kaip asmuo, kuris savanoriSkai persikelia gyventi bei dirbti
j kit Salj, nepriklausomai nuo darbdavio ar organizacijos (Podrug ir kt. 2014, Cao ir kt., 2012, Farcas,
Goncalves, 2016), nors Sie apibrézimai bei ekspatrianty grupés atrodo visiSkai skirtingos, siekiant
suprasti $iy ekspatrianty atskiras grupes verta apzvelgti juos skiriancias charakteristikas.

Froese ir Peltokorpi (2013), analizavo savarankisky bei organizacijos siysty ekspatrianty skirtumus.
Ryskiausias skirtumas tai, kad savarankiski ekspatriantai yra labiau vedami nuotykiy troskimo bei
gyvenimo poky¢iy nei, kad organizacijos siunciami ekspatriantai. Taip pat, pastebéta, jog tarptautine
patirtis teigiamai veikia savarankisky ekspatrianty pasitikéjima savimi ir daro poveikj, kuriant
aiSkesnius karjerus planus. Esminis skirtumas, pasak autoriy, tai jog savarankiski ekspatriantai
nesiekia tradicinés karjeros, kaip tik, ieSko kazko, ko nerado gimtojoje Salyje. Jie siekia naujos
kulttros patirties bei surasti savo profesinj kelig. Organizacijos siysti ekspatriantai, vis gi, yra tie
asmenys, kurie yra vedami tradicinés, jau turimos karjeros kelio, kuris yra jau apibréztas
organizacijos. Tai reiSkia, jog savarankiSki ekspatriantai yra linke keisti savo profesinius
pasirinkimus ir neapsistoti ties viena specialybe, kas rodo $iy darbuotojy lankstuma.

Waxin ir Brewster (2020) savo straipsnyje nagrinéjo skirtumus tarp organizacijos siysty ir
savarankisky ekspatrianty bei jy motyvus renkantis Salj. Pasak autoriy, savarankiSki ekspatriantai yra
labiau motyvuoti gyventi svetur, gyventi toje Salyje ilgiau, yra labiau linke jsitraukti j naujg kultiirg
bei iSmokti naujos kalbos, kas pagerina ir pagreitina jy adaptacija naujoje aplinkoje. Autoriai pritaria,
jog savarankiski ekspatriantai turi daugiau laisvés renkantis naujg Salj gyvenimui bei darbui, lygiai
taip pat, turi daugiau laisvés renkantis profesijg ar darbo vietg. PrieSingai nei organizacijos siysti
ekspatriantai, kurie yra siun¢iami dirbi j svetimg Salj su aiSkiu kontraktu, konkrecia darbo pozicija
bei organizacijos parama, savarankiSki ekspatriantai turi susirasti darba, apgyvendinima patys, lygiai
taip pat, jie turi patys suprasti ir surasti atsakymus apie tos $alies kultiirines charakteristikas.

Apibendrinant pateikta ekspatrianty palyginima, galima teigti, jog esminiai skirtumai yra S$ie:
organizacijos vaidmuo, motyvai bei asmeninis indélis j ekspatriacijos patirtj. Vis gi, savarankiski
ekspatriantai yra linke greiciau integruotis | kita kulttra, siekia ja pazinti, jie turi daugiau motyvy
gyventi ir dirbti svecioje Salyje bei neturi organizacijos paramos, galima teigti, jog Siy asmeny
ekspatriacijos patirtis kompleksiSka. Natiiraliai kyla klausimas, kod¢l didesnis démesys turéty biti
skirtas biitent Siems ekspatriantams ir kuo jie naudingi organizacijoms?

Savarankiski ekspatriantai yra tie, kurie inicijuoja ekspatriacijg, todél organizacijoms nereikia naudoti
proaktyviy atrankos metody (Przytula, 2016). Jie lengviau prisitaiko prie naujos kultiiros ir aplinkos,
nei organizacijos siysti ekspatriantai, nes patys renkasi dirbti ir gyventi kitoje Salyje, todél tai
nereikalauja papildomy mokymy apie naujg kultiirg, kalbg (Waxin, Brewster 2020, Lidstrom, Laiho,
2014). Nesudaro papildomy iSlaidy priimanciajai/ siun¢ianciajai organizacijai, nes savarankiskas
ekspatriantas priima sprendimus apie savo ekspatriacija asmeniskai, todél organizacijai néra
papildomy i$laidy darbuotojo ekspatriacijai, repatriacijai bei gyvenimui priimancioje $alyje (Przytula,
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2016, Doherty ir Dickmann, 2013, Martin, 2010). SavarankiSki ekspatriantai yra aukstos
kvalifikacijos specialistai, kurie turi unikaly supratimg apie vieting rinka, Salj, gali dirbti ne tik
tarptautinése organizacijose, bet ir vietinése (Lidstrom, Laiho 2014). Galima pastebéti, jog
savarankiski ekspatriantai prideda nemazai pridétinés vertés organizacijoms priimanciose Salyse. Vis
gi, savarankiski ekspatriantai yra darbuotojai, kurie veikia individualiai, nepriklausomai nuo
organizacijos ar darbdavio, tod¢l lengvai gali priimti sprendimg keisti organizacija ar net Salj. Nors
savarankiski ekspatriantai yra vedami keleto motyvy, vienas i§ pagrindiniy iSlicka — darbas
(InterNations, 2020, Podrug ir kt. 2014). Atsizvelgiant | tai, jog savarankisSki eckspatriantai
savarankiskai veikia, néra priklausomi nuo organizacijos bei jos iSkelty ekspatriacijos terminy,
galima daryti prielaida, jog Sie asmenys yra laikini darbuotojai, kurie atsiradus naujoms galimybéms,
pakeis gyvenamaja vieta ar organizacijg, taCiau tai gali buti ir ilgalaikiai darbuotojai, jeigu
organizacijos suteikty reikalingg parama bei atsizvelgty j organizacinius veiksnius, kurie lemty $iy
darbuotojy ilgalaikiSkumg. Organizacijoms, gali buti palanku pritraukti ir iSlaikyti, tarptautinj
darbuotoja, konkurencijos atzvilgiu tarp kity organizacijy toje Salyje (Walsh ir Schyns, 2010).
Organizacijos turéty siekti suprasti skirtingus profesinius poreikius. Vaiman (2015) pabrézia, jog
organizacijos turéty atsizvelgti i tai, kad savarankiski ekspatriantai yra labiau suinteresuoti i savo
asmeninj augima ir tobuléjima, o ne | organizacijos, tode¢l svarbu atsizvelgti | Siy tarptautiniy
darbuotojy poreikius. Jei savarankiSki ekspatriantai galéty jgyvendinti savo profesinius tikslus
atsizvelgdami ] savo vidines vertybes ir pageidavimus, korporacijos ir priimanciosios Salys galéty
pritraukti ir i§laikyti Sivos kvalifikuotus asmenis ilgainiui (Cao ir kt., 2012), todél svarbu uztikrinti
Siy darbuotojy gerove priimancioje organizacijoje bei Salyje. Vaiman (2015) remiantis Makela ir
Saturi (2013) teigia, jog tarptautiné darbo patirtis turi jtakos ne tik savarankiS$ky ekspatrianty
profesiniam gyvenimui, bet ir visai jy gyvenimo situacijai. Teigiama, jog konfliktai i§ darbo j
asmeninj gyvenimg persiduoda dazniau nei prieSinga kryptimi, todel svarbu uztikrinti ilgalaike Siy
darbuotojy profesinge. Nors §is projektas skiria démesj tik profesinés gerovés organizaciniams
veiksniams, asmeninio gyvenimo ir profesinio gyvenimo sgsajos, parodo, kad organizacijoms
priimancéioms savarankiSkus ekspatriantus svarbu uztikrinti kokybiskg tarptauting patirtj.

Nagrinéjant bei ieSkant mokslinés literatiiros pastebéta, jog i§ esmés, daugelis autoriy, kurie nagrinéja
ekspatriacija, didziausig démes] skiria organizacijos paskirtiems ekspatriantams, jy prisitaikymui
svetimoje Salyje (Huang ir kt. 2005, Kiumarsi ir kt. 2018, Harari ir kt. 2018), organizacijos paramos
svarbai (Kawai, Strange, 2014) bei jy asmeninéms charakteristikoms (Huang ir kt. 2005, Kiumarsi ir
kt. 2018), taciau matomas stygius mokslinés literatiiros, kurioje biity galima rasti apie savarankisky
ekspatrianty susiduriamais i8$iikiais, pasitenkinimu darbu ar tuo labiau sgsajas su profesine gerove.
Vis gi, ekspatrianty gebéjimas prisitaikyti prie naujos Salies kultliros ne tik asmenine prasme, bet ir
profesine, yra didelis i88tukis zmogiskyjy iStekliy valdymo specialistams.

Analizuojant moksling literatlirg pastebéta, jog profesiné gerové neturi vieno apibrézimo. Daznai
profesinés gerovés apibrézimai iSsiskiria tarpusavyje priklausomai nuo konteksto. Skirtingi autoriai
skirtingai apibrézia $ig sgvoka, daugelis i§ jy profesing gerove sieja su dar vienu ar keliais
komponentais. Warr (1999), teigia jog darbuotojy gerové turéty biiti suvokiama, kaip platesné sagvoka,
0 ne tik remtis darbo veiklos kontekstu. Pakhol (2020) teigia, jog profesiné gerové, tai
nepriklausomas, subjektyvus bei susidedantis i§ daug komponenty, fenomenas, kuris yra neatsiejamas
nuo bendrosios asmens gerovés dalis. Vis gi, profesinés gerovés koncepto analizeé lyginant keliy
autoriy apibrézimus (Warr, 1999, Fisher, 2014, Page ir Brodrick, 2008, Lanciano ir Zammuner, 2014,
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Soh, Zarola ir kt. 2016, Rtohausen ir Handerson, 2018) parod¢, jog jy profesinés gerovés dimensijos
persidengia viena su kita. Taip pat, pasitenkinimas darbu yra labiausiai pasikartojanti dimensija. Be
pasitenkinimo darbu, autoriai profesinei gerovei apibrézti naudoja tokias dimensijas, kaip
eudemoning, socialiné, darbo aplinkos, psichologiné gerové, stresas, profesiné gerové bandoma
apibrézti hedoniniu poziiiriu ir pan. Taciau Sios dimensijos kalba apie atskiras darbo sritis, kuriomis
darbuotojas yra patenkintas arba ne. PavyzdZiui, pasitenkinimas socialiniai santykiais darbe, darbo
turiniu, organizacijos parama, kas i§ esmés kalba apie pasitenkinimg darbu. Atsizvelgiant | tai, jog
skirtingy autoriy pasiiilyti profesinés gerovés apibrézimai persidengia vienas su Kitu ir pasitenkinimas
darbu yra labiausiai iSryskéjusi profesinés gerovés dimensija, profesiné savarankisky ekspatrianty
gerove bus tiriama ir apibrézta per pasitenkinimo darbu koncepta. Taip pat, svarbu atsizvelgti, jog
profesiné gerové yra pritaikoma priklausomai nuo konteksto, $iuo atveju savarankisky ekspatrianty
profesing gerove tirianiy tyrimy nerasta, todel apibréztos bitent Sios kategorijos darbuotojy
profesinés apibrézimo mokslingje literatiiroje néra. Taigi, Siame darbe savarankiSky profesine gerove
reikSty pasitenkinimg darbu, o tiksliau pasitenkinimg jvairiomis darbo sritimis, kaip socialiniai
santykiai, darbo turinys, darbo vaidmuo ir pan.

Kaip jau minéta, ieSkant mokslinés literatiiros, susidurta su problema, rasti autoriy bei jy empiriniy
tyrimy, kurie nagrinéty savarankiskus ekspatriantus ir jy profesing gerove. Tiesa, Biswas, Makela ir
Andresen (2021) atliko meta — analizg, kurioje autoriai analizavo ekspatrianty gerovés su darbu
susijusius ir nesusijusius veiksnius. Savo darbe autoriai gerove iSskiria bendraja gerove, kuri
apibréZiama per teigiamg ir neigiama bendrgja gerove ir ja veikiancius veiksnius. Darbo gerové
apibréziama tuo paciu principu, per teigiamg ir neigiama darbo gerove ir jas veikiancius veiksnius.
Verta paminéti, jog neigiama darbo gerové apibréziama per perdegima ir stresa, taciau Sie konstruktai
néra vadybos mokslo dalis nors ir neatsiejama nuo darbo gyvenimo. Meta analizés rezultatai parodé,
jog organizaciné parama neturi reikSmingo rySio su negatyvia darbo gerove, taciau turi ry$i su
pozityvia darbo gerove bei iSskiriami du organizacinés paramos tipai, kaip parama i§ vadovo ir
kolegy. Verta paminéti, jog autoriy atlikta meta — analizé démes;j skiria tarptautiniams darbuotojams
apskritai, bet ne savarankiskiems ekspatriantams. Taip pat, kadangi meta — analiz¢ yra skirta kity jau
atlikty empiriniy tyrimy analizavimui, autoriai mini, jog daugumoje tyrimy naudoti diskusijas
keliantys tyrimo metodai. Kiti autoriai, kurie nagrinéjo panasig problema, kaip Neto, Wilks, Fonseca
(2018), kurie savo straipsnyje nagrinéjo Sveicarijoje gyvenanéiy bei dirbanéiy Portugalijos emigranty
profesing gerove, autoriai daugiausiai démesio skyré imigranty savijautai darbo vietoje bei jy darbo
santykiams, Gia gerové darbo vietoje laikyta kaip psichologinés adaptacijos rodiklis. Sio straipsnio
autoriai placiai apzvelgia darbo gerovés sampratg bei pasitenkinimg darbu. Vis gi, autoriai sutinka,
jog su darbu susijusi gerové yra emocinis situacijos vertinimas, kuris yra pagristas teigiamy ir
neigiamy afektiniy blseny patirtimi, o pasitenkinimas darbu yra darbo salygy ir darbo ypatybiy
jvertinimas, tatiau abi yra esminiai subjektyviosios gerovés konstruktai. Sie autoriai savo empiriniu
tyrimu sieké patikrinti, ar Portugalijos emigrantai gyvenantys Sveicarijoje patiria didesnj
pasitenkinimg darbu bei aukStesne¢ profesing gerove nei tie, kurie gyvena savo gimtojoje Salyje, vis
gi, tyrimo rezultatai parodé, jog, apskritai, Portugalijos emigrantai Sveicarijoje jau¢iasi patenkinti
savo darbu bei pasizyméjo puikia profesiné gerove ir pastebétas nedidelis skirtumas, kuris parodé,
jog Portugalijos emigrantai Sveicarijoje patiria aukstesne profesine gerove, nei tie, kurie néra niekada
emigrave 1§ savo Salies. Pastebétas ir teigiamas rySys tarp prisitaikymo svetimoje Salyje bei
pasitenkinimu darbu. Vis gi, darbas yra labai svarbi sritis ir vaidina svarby vaidmenj sékmingais

prisitaikantiems imigrantams. Taciau, galima pastebéti, jog aptartas mokslinis straipsnis apzZvelge
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profesinés gerovés bei pasitenkinimo darbu isreik§tuma, t.y. kaip labai Sveicarijoje gyvenantys
portugalai jauciasi patenkinti darbu bei jaucia aukStesn¢ profesing gerove, taciau veiksniai, kurie
lemty svetur gyvenancio asmens profesing gerove nebuvo aptarti ar nagrinéti.

Atsizvelgiant j tai, jog darbas yra vienas pagrindiniy aspekty miisy gyvenimuose, profesiné gerove
turéty buti itin svarbus ir neatsiejamas aspektas savarankisky ekspatrianty prisitaikyme svetimoje

v v —

susiduria savarankiski ekspatriantai, verta zinoti kaip jie jauciasi darbo vietoje bei kokie
organizaciniai veiksniai lemia jy profesing gerovg.
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2. Savarankis$ky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy teoriniai sprendimai
2.1. Ekspatriacijos bei ekspatrianto samprata

Pasaulio rinka 21 amziuje itin globali, nei bet kada anks¢iau. Tarptautinéms organizacijoms budinga
siysti savo darbuotojus j tarptautinius paskyrimus kitose $alyse, tokie darbuotojai jgyja vertingy ziniy,
patirties uzsienyje, kurig jmoné gali panaudoti kuriant konkurencinj pranasumg. Tokj darbuotojy
judéjimg vadiname — ekspatriacija, $is terminas vartojamas apibudinti tarptautiniy darbuotojy
paskyrimus numatytam laikotarpiui. (Reiche, Harzing, 2009). Galima teigti, jog ekspatriacija
apibiidina tarptautiniy darbuotojy judéjimo procesa.
Atsizvelgiant | ekspatriacijos terming, lygiagreciai, ekspatriantas — tarptautinis darbuotojas, taciau
tokio darbuotojo klasifikacijy yra ir daugiau, kurios ir bus aptariamos toliau Siame skyriuje.

Tarptautinis darbuotojas, kitaip ekspatriantas, ,,Tarptautiniame zodziy Zodyne® , apibréziamas, kaip
asmuo, kuris yra iSsikélgs arba priverstas iSsikelti i tévynés, taciau verslo vadyboje $i sagvoka yra
igavusi visai kitokig reikSme. Daznai ekspatriantas apibréziamas, kaip asmuo, kuris yra iSvykes
gyventi ] kitg Salj, vedamas darbo tiksly. ,,Finaccord.com* ekspatriantus apibrézia, kaip asmenis,
kurie iSvyksta gyventi svetur laikinam laikotarpiui, numatant ekspatriacijos laikotarpj nuo 12 ménesiy
iki 5 mety, taciau ekspatrianty neklasifikuoja j atskiras grupes, j jy ekspatrianty apibrézimg sutelpa
studentai, savarankiskai iSvyke asmenys, migrantai, pensinio amziaus sulauk¢ Zzmonés bei asmenys
paskirti tarptautinéms uzduotims, taciau toks apibrézimas taip pat néra visiskai tikslus. Mokslinéje
literatliroje tarptautiniai paskyrimai yra skirstomi ganétinai placiai, atsizvelgiant j ekspatriacijos
trukme (Dowling ir kt. 2004):

e trumpalaikiai (angl. Short term) — iki 3 mén.;
e iSpléstiniai (angl. Extended) — iki 1 mety;
e ilgalaikiai arba organizacijos siysti (angl. Long term) — nuo 1 iki 5 mety.

Taciau tokia klasifikacija néra galutiné, nagrin¢jant moksling literatiirg galima pastebéti, jog daznu
atveju ekspatriantai skirtstomi j dvi dideles grupes: organizacijos siystus ir netradicinius
ekspatriantus:

e Organizacijos siystas ekspatriantas, apibréZiamas kaip asmuo, kuris siunciamas savo Salies
jmonés ] tarptautinius paskyrimus kitose Salyse, nustatytam laikotarpiui ir grjZta jam
pasibaigus (Poltokorpi, Froese, 2009, Podrug, Pavlic ir kt., 2014, Cerdin, Pargneux, 2010).

Netradiciniai ekspatriantai klasifikuojami detaliau (Dowling ir kt. 2004, Kazlauskaité 2008):

e komuteriai/ keliaujantys (angl. Commutive) — tarptautinis darbuotojas, kuris j paskyrimo Salj
dazniausiai keliauja kas savaite;

e rotaciniai (angl. Rotational) — tarptautiniai darbuotojai, kuriems nereikia nuolat bati
paskyrimo Salyje;

e kontraktiniai (angl. Cobtractual) — terminuoti tarptautiniai darbuotojai, kuriy paslaugy reikia
ribotam laikui;

e virtual@s (angl. Virtual) — tarptautiniai darbuotojai, kurie gali biti atsakingi uz daugiau nei
vienos uzsienio $alies veikla, taciau gyvena savo Salyje.
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Aptartos ekspatriacijos klasifikacijos, skiriasi savo funkcijomis bei tarptautiniy paskyrimy trukme,
taciau galima pastebéti, jos jas sieja vienas bendras aspektas — organizacija. Tiek organizacijos siysti,
tiek netradiciniai ekspatriantai veikia priklausomai nuo tarptautiniy organizacijy, kurios atsakingos
uz jy tarptautinius paskyrimus. Vis gi, pateikti ekspatriacijos tipy sarasas néra baigtinis. Analizuojant
moksling literatira Reiche, Harzing (2008) kaip alternatyva anks¢iau minétiems tarptautiniy
paskyrimy tipams, pateikia savarankiskus ekspatriantus, kurie skirtingai nei anksSc¢iau minétos
klasifikacijos, nepriklauso nuo organizacijos. SavarankiSkas ekspatriantas apibréZziamas, kaip asmuo,
kuris savanoriSkai persikelia gyventi bei dirbti j kitg Salj, nepriklausomai nuo darbdavio ar
organizacijos (Podrug ir kt. 2014, Cao ir kt., 2012, Farcas, Goncalves, 2016). Toks savarankiSko
ekspatrianto apibrézimas ir toliau bus naudojamas Siame rasto darbe.

Taigi, toliau Siame rasto darbe bus naudojama tik organizacijos siysto ir savarankisko ekspatrianto
sgvokos, siekiant iSvengti perteklinés informacijos naudojimo, kitos tarptautiniy paskyrimy
klasifikacijos, nebus naudojamos.

2.2. SavarankiSky ekspatrianty charakteristikos

Poltokorpi, Froese (2009) teigia, jog dazniausiai ekspatriantai literatliroje pristatomi kaip
homogeniska bei plati grupé, taciau vis daugiau atlickamy tyrimy, bando atskirti organizacijos siystus
ir savarankiSkus ekspatriantus. Podrug ir kt. (2014) savo moksliniame straipsnyje atliko savarankisky
Ir organizacijos siysty ekspatrianty palyginima, kuriame galima pastebéti, jog Sios ekspatrianty
grupés visiSkai iSsiskiria, pagal autoriy iSskirtas charakteristikas: amziy, lytj, ekspatriacijos
iniciatoriy, buvimo trukme, organizacijos tipus, motyvus, mobiluma.

lentelé 1. Tradiciniy ir savarankisky ekspatrianty palyginimas (Podrug, Pavlic, Kovacic, 2014)

Charakteristikos Organizacijos siysti ekspatriantai | Savarankiski ekspatriantai

Amzius Vyresné karta (vir§ 40 mety) Jaunesné karta (vir$ 25 mety)

Lytis Dazniausiai vyrai Dazniausiai moterys

Ekspatriacijos iniciatorius Organizacija Individualiai

Buvimo trukmé Apibrézta kontrakto Neapibrézta

Organizacijos tipas Tarptautiné Tarptautiné arba vietiné

Motyvai Karjera Skirtingy motyvy kombinacija

Mobilumas Mazas, susijes su viena organizacija Auk§t_a s nll.obi!urvna.s, gali keisti
organizacijas ir $alis

Kaip galima pastebéti (zr. lentelg 1), Sios dvi ekspatrianty grupés issiskiria demografiniais skirtumais,
tokiais kaip amzius ir lytis. Savarankiski ekspatriantai daZniausiai biina jaunesni, nei tradiciniai bei
dazniausiai moterys pasiryzta savarankiskai ekspatriacijai (Reiche, Harzing, 2009, Doherty ir kt.
2011). Ekspatriacijos iniciatoriaus bei buvimo trukmés charakteristikos §iame palyginime vieng kita
paaiskina, kadangi organizacijos siysti ekspatriantai yra priklausomi nuo organizacijos bei aiSkaus
plano ekspatriacijai, $iy asmeny buvimo trukme lygiagre€iai yra apibrézta sudaryto kontrakto.
PrieSingai nei tradiciniai, savarankiSki ekspatriantai priima sprendimus individualiai, todél jy
repatriacijos, grizimo data, néra apibrézta. Organizacijos tipas, tradiciniai ekspatriantai yra savo
motininés organizacijos darbuotojai bei turintys galimybe dirbti tik savo organizacijoje, tuo tarpu
savarankiski ekspatriantai priimancioje $alyje yra priimami kaip nepriklausomi darbuotojai. Motyvali,
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charakteristika, kuri labiausiai atskiria Sias dvi ekspatrianty grupes. Organizacijos siysty ekspatrianty
relokacija turi aiSky, apibrézta tiksla, kuris gali biiti susijes, su vadybos, procesy tobulinimu, siekimu
pasiekti nurodytus verslo tikslus priimanciosios Salies organizacijoje (Przytula, 2015). Tuo tarpu
savarankisky ekspatrianty motyvai gali biiti labai jvairts, jy sprendimas gyventi ir dirbti kitoje Salyje
gali buti vedamas nuotykiy bei poky¢iy noro, negatyvios patirties gimtojoje Salyje, karjeros pokyciy,
noro jgauti tarptautinés patirties, pazinti naujg kultiirg (Doherty ir kt. 2011, Przytula 2016). Apskritai,
savarankiski ekspatriantai savo tarptauting patirtj interpretuoja kaip vertingg konkurencinj pranasumag
tarptautinéje rinkoje, tuo tarpu organizacijos siysti ekspatriantai, tarptautinj paskyrima supranta kaip
galimybe jgauti Ziniy ir paauks$tinimg organizacijoje (Banai, Harry, 2004). Mobilumas, tradiciniams
ekspatriantams yra ribotas, jie retai keicia organizacijas, nes jy ekspatriacija yra apibrézta motininés
organizacijos. PrieSingai nei organizacijos siysti, savarankiski ekspatriantai yra labai mobilis, jie yra
linke daznai keisti ne tik organizacijas, bet ir Salis. (cit. Thorn, 2009 i§ Podrug ir kt. 2014). Kaip
galima pastebéti, savarankisky ekspatrianty grupé yra kiek kompleksiskesné nei organizacijos siysti
ekspatriantai.

Przytula (2016) remiantis savo darbe, taip pat, nagrin€¢jo organizacijos siysty ir savarankisky
ekspatrianty skirtumus, dalis i§ jy sutampa su anks¢iau minétais (zr. lentelé 1), taciau Cia atsiranda
papildantys kriterijai (zr. lentelé 2), kurie gali bati vieni i§ esminiy, leidZiantys placiau identifikuoti
savarankiskus ekspatriantus.

lentelé 2. Skirtumai tarp tradicinio ir savarankisko ekspatrianto (Przytula, 2016)

Skiriantys kriterijai Organizacijos siystas ekspatriantas SavarankiSkas ekspatriantas

Tarptautinio paskyrimo
organizacija ir finansiné
parama

Aukstas paramos lygis i§
siunc¢iamosios ir
priimanciosios organizacijy
Finansuojama relokacija

Organizuoja keliong
nepriklausomai nuo organizacijos
(paprastai be Seimos nariy
jtraukimo)

Jokios paramos i§ priimanciosios
organizacijos

Privatis finansiniai resursai

Socio — kultdiriné
adaptacija ir suvokimas
priimancioje Salyje

Adaptacijos programa
suteikiami organizacijos
Gyvenimas uzdaroje
ekspatrianty grupéje, menka
integracija ] vietinj darbo
kolektyva

Greiciau teigiamas
suvokimas

Geba geriau integruotis j vieting
kulttrg

Geresnis supratimas apie vieting
kulttirg ir lengvesné adaptacija
PasiruoSimas gyventi ir dirbti
vietinéje kultroje

Teigiamas suvokimas

Uztikrintumo, saugumo
lygis ir pasitenkinimas
darbu

Darbo saugumas sutarties
galiojimo metu

Neéra jokiy organizaciniy
sprendimy susijusiy su
repatriacija, atsizvelgiant |
darbo vietas ir vieta
organizacijos struktiiroje,
kas paskatina ekspatriantus
iSeiti i§ darbo

Placios finansinés paskatos,
ekonominé parama
Seimoms, aukstas
pasitenkinimas darbu

Patikimumas ir saugumas
priklauso nuo savarankisko
ekspatrianto sprendimo turéti
darbg ar pabaigti sutartj
Aukstas pasitenkinimas darbu
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Kaip ir motyvai, Sie papildomi kriterijai yra esminiai, skiriantys savarankiskus ekspatriantus nuo
organizacijos siysty. Tarptautinio paskyrimo organizacija ir finansiné parama, 0rganizacijos
siystiems ekspatriantams suteikiama visokeriopa parama, nuo apmokymy apie nauja kulttirg iki
finansavimo. Tuo tarpu, savarankiski ekspatriantai, naudojasi asmeniniais finansy resursais bei néra
suteikiama jokia parama i$ organizacijos. SOCIO — kultiriné adaptacija ir suvokimas priimancioje
Salyje, nors tradiciniams ekspatriantams yra suteikiamas visas paketas ekspatriacijai ir Zinios apie
naujg kultiirg, jie yra labiau link¢ bendrauti su kitais ekspatriantais, nei su vietiniais gyventojais. Vis
gi, savarankiski ekspatriantai, lengviau ir greiiau geba prisitaikyti naujoje aplinkoje (Peltokorpi,
Froese, 2009), kadangi jy skirtingi motyvai, jie labiau siekia paZzinti naujg kultiirg ir j jg integruotis.
Uztikrintumo, saugumo lygis ir pasitenkinimas darbu, organizacijos siysty ekspatrianty saugumas
priklauso nuo organizacijos, taip pat, jy saugumo jausmas ateina i$ to, jog jie turi garantuotg darbo
pozicija. Organizacijos siysty ekspatrianty pasitenkinimas darbu yra aukStas. Savarankisky
ekspatrianty, saugumo jausmas priklauso nuo jy paciy, o pasitenkinimas darbu yra aukstas.

2.3. Gerovés sampratos teoriné analizé

»Lietuviy kalbos zodynas®, gerovés sampratg apibrézia, kaip ,,geras buvimas®, ta¢iau vien ,,Lietuviy
kalbos Zodyne* pateiktu apibrézimu vadovautis nebiity tikslinga. Soryté ir Pajarskien¢ (2014) teigia,
jog gerové, placigja prasme, yra neatsicjama nuo sveikatos, remiantis, Pasaulinés sveikatos
organizacijos apibrézimu (PSO, angl. WHO), kuris pateiktas 1984 metais. Jy teigimu, sveikatos
sampratos negalima priimti tik kaip ligos ar negalés nebuvimu, tai kur kas platesné sgvoka, kuri turéty
apimti visiskos fizinés, psichikos ir socialinés geroves biisenas. Bendraja prasme, gerové turéty buti
visiSka asmens gerové, kuri apima ne tik fizing asmens sveikata, bet ir kitas gyvenimo sritis. Kituose
mokslinés literatiiros Saltiniuose gerovés samprata taip pat néra apibréziama vienareikSmiskai.
McDowel (2010), gerove apibrézia, kaip pasitenkinimg ar laimeg, kylancius i§ optimalaus
funkcionavimo, kas galima daryti prielaida, jog gerové yra susijusi su jvairiomis asmens gyvenimo
sritimis bei teigiamomis emocijomis. Nagrin¢jant moksling literatiira, pastebéta, jog bendroji asmens
gerove skirstoma j du polius: subjektyvig ir psichologing gerove, kurios remiasi hedoniniu ir
eudemoniniu pozitriu. Gustaitiené, Pranckeviciené ir kt. (2014), apibrézdami gerovés sampratg
remiasi psichologijos tyrimy kryptimis, kurios iSskiria Sias dvi: subjektyvioji gerove, remiasi
hedoniniu pozitriu, orientuotu j malonuma bei laimg, asmens subjektyvy reflektavimg j teigiamus ir
neigiamus afektus; psichologiné gerové, kuri remiasi eudemoniniu pozitiriu, orientuotu j pozityvy
asmens psichologinj funkcionavimg. Apibendrinant, galima teigti, kad autoriai gerove apibrézia, kaip
psichologiniy, organizaciniy ir aplinkos veiksniy visuma, kurig Zmogus subjektyviai supranta. Taigi,
galima sutikti, jog bendroji asmens gerové, tai optimalaus asmens funkcionavimas, kuris apima
fizinés, psichologineés ir socialinés geroves biisenas.

2.3.1. Profesinés gerovés koncepto analizé

Mokslingje literatiiroje, geroves samprata specifiniame kontekste jgauna skirtingg reik§me. Geroveés
sgvoka ilga laikg vartojama daugelyje discipliny, pavyzdziui, filosofijos, psichologijos, medicinos,
socialiniy moksly, ekonomikos ir kt. Gustatitiené ir kt. (2014) teigia, jog empiriniuose tyrimuose
mokslininkai tiria su darbu susijusia, profesine, psiching, psichologing, emocing, fizing, socialine,
kognityvia, subjektyvia, individualig darbuotojy gerove. [vairiis pavadinimai nereiskia, kad tiriamos
skirtingos gerovés. Literatliroje profesinés gerovés apibrézimai néra vienodi, daznu atveju, §i savoka
kinta priklausomai nuo konteksto bei yra kei¢iama kitomis sgvokomis, kaip organizaciné geroveé
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(angl. organizational well — being), darbuotojy gerové (angl. employees * well — being), profesiné
gerové (angl. occupational well — being, professional well — being), su darbu susijusi gerové (angl.
work — related well — being), atsizvelgiant | konteksta, taciau i§ esmés kalbancios apie ta patj,
remiantis tuo, Sios sgvokos Siame darbe bus laikomos kaip sinonimas profesinei gerovei.
Atsizvelgiant | tai, jog profesinés gerovés samprata néra vienareikSmeé, o zmogus, tai nedaloma
visuma, $i sgvoka ir jos dedamosios vertos analizuoti i§samiau (Zr. lentelg 3).

lentelé 3. Profesinés gerovés apibrézimai

Metai Autorius Profesinés gerovés apibréZimas

Darbuotojy gerové remiasi mentaliniais, psichologiniais bei

1999 Warr emociniais darbuotojo aspektais.

Su darbu susijusi gerové savyje talpina tris pagrindinius
2008 Page ir Brodrick konstruktus: subjektyvig gerove, darbo aplinkos gerove bei
psichologing gerove.

Profesiné gerové, apibréziama kaip pasitenkinimo darbu bei

2014 Lanciano, Zammuner jsitraukimo j darbg rezultatas.
. Gerove darbe sudaro trys komponentai: subjektyvi gerove,
2014 Fisher A 1 - .
socialiné gerové bei eudemoniné gerove.

Soh, Zarola, Palaiou ir Profesiné gerové susideda i§ keliy dimensijy: jsitraukimo j darba,
2016 " Lo .

Furnham streso, patiriamo darbe bei pasitenkinimo darbu.
2018 Rothausen ir Henderson Profesiné gerové susideda i§ prasmés ir malonumo, kuriuos

suteikia darbiné veikla bei darbo rezultatai.

Warr (1999), teigia jog darbuotojy gerové turéty biiti suvokiama, kaip platesné sagvoka, o ne tik remtis
darbo veiklos kontekstu. I darbuotojy gerovés samprata, turéty buti jtrauktas ir gyvenimo kontekstas,
kaip pasitenkinimas gyvenimu ar laimé, taip pat turéty bati jtrauktas ir su darbu susijusi patirtis, kaip
pasitenkinimas darbu bei jsitraukimas | darbg. Pasak, autoriaus, verta jtraukti ir kitas dimensijas,
tokias kaip darbo apmokéjimas ar santykiai su bendradarbiais.

Page, Brodrick (2008), darbuotojy gerove apibrézia trimis konstruktais: subjektyvia gerove (angl.
Subjective well —being), darbo aplinkos gerove (angl. Workplace well — being) bei psichologine
gerove (angl. Psychological well-being). (1) subjektyvi gerové, apibréziama, kaip bendras
pasitenkinimas gyvenimu bei subjektyvus pozilris i ji. (2) darbo aplinkos gerové, aiSkinama per
pasitenkinimo darbu apibréZimg bei su darbu susijusius afektus, (3) psichologiné gerove,
apibréZiama, kaip pozityvus santykiai su kitais, autonomija, asmeninis augimas, saves priémimas.

Lanciano ir Zammuner (2014), profesing gerove apibrézia per pasitenkinimo darbu bei darbo
isitraukimo aspektus. Pasitenkinimas darbu apibrézia darbuotojo jausmus, kaip asmuo jauciasi darbo
aplinkoje, o jsitraukimas j darba, paaiskina, kiek darbuotojas yra jsitraukes j darbing veiklg.

Fisher (2014) profesing gerove apibrézia per sasajas tarp subjektyvios, socialinés ir eudemoninés
geroveés. (1) Subjektyvi gerové Cia suvokiama kaip bendra asmens patirtis gyvenime ir subjektyvus
pozitris j laime¢. Subjektyvi gerové apima ne tik teigiamus ir neigiamus afektus, bet ir dar du
komponentus — pasitenkinimg darbu bei jsipareigojima organizacijai. (2) Socialiné gerové, Cia
siejama bei organizacijos parama. (3) Eudemoniné gerové, bendrgja prasme siejama su prasmés
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buvimu darbo veiklos atzvilgiu, kaip Zzmogus supranta darbo veiklg prasmingg. Taip pat svarbus —
isitraukimas i darba.

Soh, Zarola ir kt. (2016) Savo straipsnyje i$skiria tris profesinés gerovés dimensijas: (1) [sitraukimas
j darbg, kuris apibiidina darbuotojo patiriamg malonuma darbe, nepriklausomai nuo darbo veiklos
jtemptumo ar patiriamo streso. Taciau Cia, darbo jsitraukimas skirstomas j dar smulkesnes dimensijas
: absorbavimas, kuris apibiidina darbuotojo susikaupima ir jsitraukima; atsidavimas, kuris iSreiskia
darbuotojo pasididziavimg bei malonumg darbu; energingumas, kuris iSreiskia darbuotojo
energinguma bei atsparuma. (2) pasitenkinimas darbu, apibiidinamas kaip individualus asmens darbo
bei jo turinio vertinimas, kitaip tariant, ¢ia svarbus subjektyvus darbuotojo poziiiris ir kaip jis vertina
savo darbine veikla bei turinj. (3) Stresas patiriamas darbe, kuris apibréZziamas kaip aplinkos bei
individualiy gebéjimy sukuriamas stresines situacijas.

Rothausen, Henderson (2018), profesing gerove vertina hedoniniu bei eudamoniniu poziiiriu.
Hedoninis poziiiris ¢ia atstovauja malonuma, tai teigiama psichologiné biisena, atsirandanti dé¢l su
darbu susijusios patirties. Eudemoninis poziiiris apibréZia darbinés veiklos suvokiamg prasme.

lentelé 4. Profesinés gerovés dedamosios skirtingy autoriy kontekste

Rothausen,
Henderson
(2018)

Page, Lanciano,
Brodrick Zammuner
(2008) (2014)

Fisher Soh, Zarola
(2014) ir kt. (2016)

Profesinés gerovés Warr
dedamosios (1990)

Pasitenkinimas \ \% \% \%
darbu

Subjektyvi gerové \4 \4 \4

Isitraukimas j darbg

Psichologiné gerové

Socialiné gerové

Eudemoniné gerové

Patiriamas stresas \4
darbe

Hedoninis poziuris

Darbo aplinkos \4
gerove

Kaip galima pastebéti, visi pateikti autoriy profesinés gerovés apibrézimai yra tarpusavyje panasis,
taciau ir skirtingi (zr. lentele 3). Rothausen ir Henderson (2018) teigia, jog pasitenkinimas darbu yra
bene svarbiausia profesinés gerovés dedamoji. Analizuojant pateiktus skirtingus autoriy apibrézimus,
galima pastebéti, jog vyrauja du pagrindiniai komponentai, tai pasitenkinimas darbu bei subjektyvi
gerove, todél nattiraliai atrodo, kad Sios dvi dedamosios turéty jeiti j profesinés gerovés sagvoka. Jog
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profesinés gerovés sgvoka bty pilnai iSgryninta tolimesniam naudojimui, svarbu apzvelgti kiekvieno
autoriaus profesinés gerovés dedamyjy apibrézimus placiau. (zr. lentelé 3).

Psichologiné gerové. Pasak Bulotaités, Kaliatkaités (2014) ir Cankir, Sahin (2018) psichologinés
geroveés samprata grindziama dvejais pozitriais — hedoniniu ir eudemoniniu. Hedoniniu poziiiriu
psichologiné gerové siejama su laime bei apibréziama per maloniy potyriy siekimg ir skausmo
vengima. Tiesa, autorés pabrézia, jog literatiiroje subjektyvi gerove ir hedonistinis pozitiris laikomi
sinonimais. Eudemoniu poziiiriu psichologiné gerove apibréziama per prasmingumg ir
savirealizacijg. Kaip galima pastebéti hedoninis poziiiris sicjamas su subjektyvia gerove, kuri ir taip
yranurodoma, kaip profesinés gerovés dimensija (Zr. lentele 4). Taip pat, eudemoniniu poZitiriu grista
psichologinés gerovés dalis siejasi su eudemonine gerove, kuri nurodoma, kaip profesinés gerovés
dimensija (zr. lentele 4), atsizvelgiant j tai, eudemoniné gerové bus apzvelgiama placiau véliau Siame
raSto darbe.

Page, Brodrick (2008) apraSydami psichologinés gerovés konstruktg savo tyrime vadovaujasi Ryff
(1995) Sesiy dimensijy modeliu, kurj sudaro: saves priémimas, asmeninis augimas, gyvenimo tikslo
turéjimas, pozityvis santykiai, autonomija bei aplinkos kontrolé. Kiekviena Sios gerovés dimensija
iSryskina skirtingus i$$uikius, su kuriais susiduria pozityviai funkcionuoti besistengiantis individas
(Bulotaité, Kaliatkaité, 2014). Vadinasi, psichologiné gerové, tai visapusiskas individo
funkcionavimas, taciau ar visos §ios dimensijos yra svarbios nagringjant profesing gerove? Saves
priémimas, ¢ia siejamas su visapusiS$ku asmens gebéjimu save priimti, su tobulintomis savybémis ir
tomis, kuriomis didziuojamasi. AsSmeninis augimas, siejamas su savo talenty ir gebéjimy realizacija,
Siuo atveju tai galima sieti su asmens savirealizacija, kuri persipina su eudemonine gerove. Gyvenimo
santykiy kiirimas ir palaikymas su kitais. Pozityvis santykiai, zvelgiant i§ darbo pusés, pasidengia po
socialine gerove, kuri akcentuoja santykius su kolegomis ir vadovais. Autonomija, individualumo ir
autoriteto iSlaikymas. Aplinkos kontrolé, poreikius atitinkanc¢ios aplinkos formavimas. Analizuojat
moksling literatiirg, galima pastebéti, jog psichologinés gerovés apibrézimai taip pat, néra vieningi ir
aiSkinami per skirtingg kontekstg. Vis gi, kad ir kaip psichologiné gerove biity bedaloma, reikéty
pripaZinti, jog Si sgvoka apima tiek hedoninius, tieck eudemoninius gerovés aspektus (Bagdonas,
Kairys, 2013 cit. i§ Kaliatkaité, 2014). Atsizvelgiant | tai, jog psichologinés gerové néra vadybos
mokslo sritis bei jos dedamosios persidengia su kitomis profesinés gerovés dalimis, $i sgvoka bei
konstruktas nebus naudojamas.

Darbo aplinkos gerové. Page, Brodrick (2008) darbo aplinkos gerove aiskina per pasitenkinimag
darbu bei su darbu susijusius afektus, pasitenkinimas darbu yra nurodomas, kaip atskira profesinés
gerovés dedamoji (zr. lentele 4), todél néra tikslo $ig sgvoka naudoti, kaip kity profesinés gerovés
dedamyjy dedamaja. Siuo atveju, su darbu susije afektai, turéty buti suprantami kaip veiksniai
darantys poveik] profesinei gerovei, taip pat su darbu susij¢ afektai gali biiti suprasti, kaip skirtingos
darbo sritys, situacijas, kurios kelia darbuotojui pasitenkinimg arba ne. Apibendrinant, §i pasitlyta
Page, Brodric (2008) profesinés gerovés dedamoji persidengia su pasitenkinimu darbu i§ esmés.

Patiriamas stresas darbe. Soh, Zarola ir kt. (2016) stresq darbe, apibrézia kaip aplinkos bei
individualiy gebéjimy sukuriamas stresines situacijas. Krainz (2015) teigimu, profesinis stresas
atsiranda, kai darbo reikalavimai yra didesni nei darbuotojo gebéjimai su jais susidoroti. Taip pat,
autorius i$skiria veiksnius, kurie turi jtakos profesiniam stresui susiformuoti:

24



e Veiksniai susij¢ su darbu: darbo perkrova, ilgos valandos, pamaininis darbas, kelionés,
pavojus, naujos technologijos, fizinés darbo aplinkos kokybé.

e Vaidmuo organizacijoje: atsakomybé uz kitus, vaidmeny dviprasmybe¢, konfidencialumas),

e Santykiai darbe: su vadovais, klientais ir kolegomis.

e Karjeros galimybeés kartu su darbo saugumu.

e Organizaciné struktiira ir klimatas: atmosfera, komunikacija, vidaus politika.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.

Sioje vietoje patiriama stresa darbe, ar profesinj stresa galima suprasti dvejopai profesinés gerovés
kontekste. Soh, Zarola ir kt. (2016) stresg jvardina kaip gerovés vieng i§ dedamuyjy, o Krainz (2015)
teigia, jog profesinis stresas daro tiesioginj poveikj profesinei gerovei, tarsi tai biity veiksnys darantys
neigiama jtaka profesinés gerovés fenomenui. Tuo tarpu, Biswas ir kt. (2021) stresg taip pat jvardina
kaip profesinés gerovés dedamaja, taCiau vél per kita prizme. Autoriai savo profesinés geroves
apibrézime, naudoja savokas, kaip teigiama ir neigiama darbo gerové. Siuo atveju, stresas yra
neigiamos profesinés geroveés indikatorius. Taciau, pirmiausia, vertéty atkreipti démesj, jog stresas i$
esmés néra vadybos mokslo dalis, todél nevertéty streso naudoti, kaip profesinés gerovés dalimi.
Antra, autoriy nuomonés yra ganétinai prieStaringos ir laikyti stresa profesinés gerovés dalimi,
nemanau, kad buty tikslinga, nes tai i§ esmés yra neigiamg reikSme turinti sgvoka, kuri neatitinka
gerovés apibrézimy. Trecia, Krainz (2015) nurodo, jog stresas turi neigiamg poveikj profesinei
situacijy darbe, tod¢l stresas pats i$ saves neatsiranda, o ji sukelia su darbu susij¢ neigiami aspektai.
Todé¢l neverta orientuotis | stresa, o tik ji veikiancius veiksnius, nes ty veiksniy patenkinimas reiksty
streso nebiivima, t.y. pasitenkinima skirtingais darbo aspektais.

Subjektyvi geroveé. Fisher (2014) subjektyviagja gerove aiSkina teigiamais ir neigiamais afektais.
Autorius, teigia, jog neigiamos emocijos visuomet bus organizacinio gyvenimo dalis, kaip ir
gyvenimo uz darbo riby. Gataiilinas, Zabarauskaité (2014) teigia, jog subjektyviai gerovei apibrézti
daugelis autoriy naudoja sinonimg ,laimé*, nagrinéjant skirtingy autoriy nuomones, prieinama
i$vados, jog subjektyviosios gerovés savoka apima skirtingus aspektus, tokius kaip pasitenkinimas
darbu, gyvenimu, interesais ar jsitraukimu j jvairias veiklas, taCiau tai apima ir afekto reakcijas, tokias
kaip dziaugsmas ar litidesys. Taip pat, svarbu paminéti, jog pasitenkinimas darbu minimas kaip
svarbus subjektyvios gerovés veiksnys. Sharma, Tolani (2015) subjektyviosios gerovés sampratg
apibreézia, kaip balansu tarp pozityviy bei negatyviy efekty, kurie daro jtaka pasitenkinimui gyvenimu.
Sie autoriai subjektyviaja gerove i$skiria j dar dvi atSakas, tokias kaip individualioji bei asmens, kaip
organizacijos dalies subjektyviaja gerove. Atsizvelgiant j autoriy apibrézimus, bendroji asmens
,,laimé* néra vienintelé subjektyvios gerovés dedamoji. Pasitenkinimas darbu yra svarbi subjektyvios
geroves dalis, kuri minima ir Fisher (2014) profesinés gerovés apibrézime. Apibréziant subjektyvios
geroves sgvoka, turbiit tikslingiausia biity jg apibrézti, subjektyvus asmens reflektavimas j teigiamus
ir neigiamus afektus, taciau subjektyvi gerove vadybiniame kontekste jgauna platesne prasme, kaip
pasitenkinimas darbu.

Pasitenkinimas darbu — tai teigiama emociné biisena atsirandanti dél darbo jvertinimo ar darbinio
patyrimo (Locke 1976 cit. i§ Froese, Peltrokorpi, 2013 ir Fisher, 2014). Tamosevicienés, Diskienés
(2015) teigia, jog pasitenkinimas darbu, tai reiskinys kuris yra itin svarbus, ne tik individualiy bet ir
organizaciniy poreikiy tenkinimui. Taip pat autorés teigia, jog pasitenkinimas darbu néra
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priklausomas tik nuo individo, jam gali daryti jtakg ir organizaciniai veiksniai, kaip jmonés struktiira
ar darbinés charakteristikos. Darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbu, jdeda daugiau pastangy,
kad atlikty savo uzduotis ir siekti organizacijos tiksly (Rmadam, Kassahun, 2021). Kas reiksty, jog
darbuotojai, kurie yra patenkinti savo darbu, bus labiau jsitrauke j darbg ir jaus jsispareigojima
organizacijai. Pasitenkinimas darbu atspindi individo bendraja nuostatg dél darbo. Jei zmogus yra
labai patenkintas darbu, jo nuostatos dél darbo yra teigiamos ir atvirk$¢iai (Robbins, 2006 cit. i$
Augitinaité, 2015). Apibendrinant, pasitenkinimg darbu nusako darbuotojo patiriamos teigiamos ar
neigiamos emocijos kilusios dél jvairiy darbo charakteristiky. Atsizvelgiant, jog pasitenkinimas
darbu, reiskia pasitenkinimg jvairiomis darbo charakteristikomis, Locke (1976) mini, jog svarbiausios
pasitenkinimo darbu dimensijos yra $ios: pats darbo pobtdis (darbo turinys yra jdomus darbuotojui,
darbo uzduociy jvairove); atlygis; karjeros galimybés; darbo salygos, kaip maloni aplinka, modernios
darbo technologijos ir pan.; darbo santykiai. Autorius mini, jog Sios dimensijos yra svarbiausios,
taCiau sgrasas néra baigtinis.

Isipareigojimas organizacijai daznu atveju yra suprantamas kaip tam tikra darbuotojo nuostata
organizacijoje, kurioje dirba, atkleidzianti, kiek individas tapatinasi su organizacija, tiki jos
vertybémis, jsitraukia j organizacijg kaip j socialing sistema ir nori likti dirbti (Porter, Steer ir kt. 1974
cit. i§ Janoniené ir kt. 2015, Fisher, 2014). Tvirtas jsipareigojimas organizacijai ne tik padeda
sumazinti darbuotojy kaita, bet ir yra svarbus veiksnys prognozuojant darbuotojy motyvacijg dirbti,
pilietiska elgesj organizacijoje ir pan. (Janonien¢, Endriulaitiené ir kt. 2015). Taciau jsipareigojimas
organizacijai yra kai subjektyvios gerovés dedamoji, kity autoriy apibrézimuose §i dimensija nebuvo
minima, tod¢l §i savoka nebus naudojama toliau.

Eudemoniné gerové. Daznai gerovés samprata yra aiSkinama dvejais pozitriais: hedoniniu ir
eudemoniniu. Hedoniniu pozitiriu gerové siejama su laimingumu bei apibréziama per maloniy potyriy
siekimg ir skausmo vengima (Ryan, Deci, 2001, Kaliatkaité, Bulotaité¢, 2014), Sis apibrézimas
laikomas subjektyvios gerovés sinonimu. Tuo tarpu eudemoninis pozitiris siejasi su prasmingumu ir
savirealizacija, ir yra apibiidinamas visapusiS$ko asmens funkcionavimo laipsniu (Ryan, Deci, 2001,
Kaliatkaite, Bulotaite, 2014).

Fisher (2014) eudemoning gerove aiskina per Sias dedamasias: jsitraukimas ] darba, srauta, kaip
progreso vyksma per mokymasj ir savirealizacijg, darbo tékme, viding motyvacijg bei prasminguma
darbo veiklos atzvilgiu. Tiesa, Cia autorius mini, jog vidiné motyvacija persipina su subjektyvia
gerove, todél kaip atskira dedamoji nebus naudojama. Srautas bei darbo tékmé pasak autoriaus,
siejasi su savirealizacija, kaip toliau pamatysime, prasmingumas darbo veiklos atZzvilgiu, taip pat
talpina $ig sagvoka, todél darbo tekme, kaip atskira dedamoji nebus naudojama. Taigi, i$siskiria dvi
eudemonines gerovés dedamosios: jsitraukimas j darbg bei prasmingumo suteikimas darbo veiklai.

Pasak Bakker (2011) jsitraukimas j darba yra vienas svarbiausiy darbuotojo gerovés veiksniy.
Balundé (2015) atlikus teoring jsitraukimo i darbg teoring analizg, pastebi, jog isitraukimas i darba
nusako darbuotojo gebéjima emociskai ir kognityviai susitapatinti su darbo vaidmenimis, energingai
ir efektyviai siekti organizaciniy tiksly. Tiesa, ir Fisher (2014) pabréZia, jog jsitraukimas j darbg taip
pat sicjamas su darbo vaidmeniu, kurj uzima ar prisiima darbuotojas. Taigi, galima pastebéti, jog
Jsipareigojimas organizacijai labiau siejamas su asmens susitapatinimu su pacia organizacija, o
jsitraukimas j darbg, labiau suprantamas kaip susitapatinimas su savo darbo vaidmeniu.
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Socialiné gerové. Sis dimensija sulauké maziausiai démesio organizacinéje literatiiroje. Jj sudaro
prasmingy bendruomeniy jausmas ir pasitenkinimas trumpalaike saveika ir ilgalaikiais santykiais su
kitais (Fisher, 2014). Spreitzer ir kt. (2015) teigia, jog kokybiSkai uzmegzti rysiai darbo aplinkoje
neatsiejami nuo eudemoninés gerovés, nes leidzia darbuotojui augti ir tobuléti. Darbuotojai yra labiau
isitrauke | darba, kai jy vadovas riipinasi jais kaip asmenybémis. Socialiné gerové cia apima
pasitenkinimg kolegomis, kaip ir pasitenkinimg santykiais su vadovais. Fisher (2014) teigimu
organizacijos parama turi dvi dimensijas: emocing ir instrumenting. Pasak autoriaus, socialinés
geroveés aspektas darbe suteikia jausma, jog priklausai ir esi jtrauktas j bendruomeng, komanda ar
organizacija. Manoma, jog organizaciné parama patenkina keleta emociniy poreikiy darbo vietoje,
pavyzdziui, emocinés paramos, pritarimo, pagarbos bei jausmui, kad priklausai organizacijai (Wilde,
Demoulin ir kt., 2017).

Apibendrinant galima teigti, nors skirtingi autoriai pateikia skirtingus profesinés gerovés
apibrézimus, taciau jy profesinés gerovés apibrézimai turi panaSumy. Subjektyvi geroveé placigja
prasme suprantama kaip pasitenkinimas gyvenimu, balansas tarp neigiamy ir teigiamy afekty
Jvairiose gyvenimo srityse ir viso to rezultatas — laimé. Taciau vadybos mokslo prasme, i$ esmés,
subjektyvi gerové atspindi pasitenkinimg darbu, kas buty ta pati ,laimé* tik darbo prasme.
Isitraukimas j darbg paminétas trijy autoriy profesinés gerovés apibrézimuose. Pasak Balundé
(2015), jsitraukimas j darbg nusako darbuotojo gebéjimg emociskai ir kognityviai susitapatinti su
darbo vaidmenimis ir efektyviai siekti organizaciniy tiksly. Taciau, Rmadam ir Kassahun (2021)
raSydami apie pasitenkinimg darbu, iSsako beveik identiSkg mintj. Autoriai teigia, jog darbuotojai,
kurie yra patenkinti savo darbu, jdeda daug daugiau pastangy, kad atlikty savo uzduotis ir siekty
organizacijos tiksly. Vadinasi, jsitraukimas j darbg persidengia su pasitenkinimu darbu. Psichologiné
gerové, minima tik vieno autoriaus profesinés gerovés apibrézime ir tai néra vadybos mokslo sritis.
Socialiné gerové, atsakinga uz socialinius santykius ir organizacing parama. Speitzer ir kt. (2015)
teigimu, socialiné gerové — pasitenkinimas kolegomis bei vadovais. Siuo atveju, tai bity
pasitenkinimas ir organizacijos suteikiama parama. Taliau, atsizvelgiant | pasitenkinimo darbu
apibrézima, tai yra pasitenkinimas viena i§ darbo charakteristika, kas biity pasitenkinimo darbu
dalimi. Todéel Siuo atveju, ir socialiné gerové persidengia su pasitenkinimu darbu. Eudemoniné gerove
ir hedoninis poziiiris, geroves sgvoka yra aiSkinama hedoniniu ir eudemoniniu poziiiriais, $§iuo atveju
hedoninis poziiiris apima subjektyvigja gerove, kas jau minéta, kad darbo prasme tai pasitenkinimas
darbu, todél tai dar vienas supana$é¢jimas su pasitenkinimu darbu. Tuo tarpu, eudemoninés gerovés
esm¢ — prasminga darbo veikla. Taciau, Locke (1976) teigia, jog pasitenkinimo darbu viena i$
dimensijy, ir i§ tikryjy pati svarbiausia — pasitenkinimas paciu darbu, jo uzduotimis ir turiniu.
Atsizvelgiant | tai, prasmingumas darbo veikloje susilygina su pasitenkinimu darbu. Patiriamas
stresas darbe paminétas vieno autoriaus profesinés gerovés apibrézime bei Biswas ir kt. (2021)
ekspatrianty darbo gerovés sampratos apibrézime. Taciau, teigti jog stresas yra profesines gerovés
dedamoji néra tikslinga. Pirma, tai néra vadybos mokslo tiriamas objektas. Antra, stresas yra
negatyvig reikSme turinti sgvoka, tuo tarpu gerové nusako pozityvius aspektus. Darbo aplinkos
gerovés sqvoka pavartota tik vieno autoriaus apibrézime. Page, Brodrick (2008) darbo aplinkos
gerove aiSkino per pasitenkinimg darbu ir neigiamus bei teigiamus afektus darbe ir individo reakcijg
j juos. Kaip galima suprasti, darbo aplinkos gerové — pasitenkinimas darbu. Atsizvelgiant j kiekvienos
profesinés gerovés apibrézimy dedamasias, galima pastebéti, jog visi autoriai ir jy profesinés geroveés
apibrézimai kalba apie vieng ir tg patj — pasitenkinima darbu, tik kiekvienai darbo sri¢iai, su darbu
susijusiai kategorijai priskiria atskirg sagvoka. Pasitenkinimas darbu, tai darbuotojo pasitenkinimas

27



jvairiomis darbo charakteristikomis, kaip paciu darbu, jo turiniu, socialiniais santykiais darbe,
organizacijos parama ir pan. Atsizvelgiant j atlikta dimensijy analizg, toliau Siame raSto darbe
profesiné gerové bus tiriama per pasitenkinimo darbu dimensija, kas reiksty jog profesiné gerové Cia
bus suprantama, kaip pasitenkinimas jvairiais darbo veiksniais.

2.3.2. Profesine gerove nusakantys veiksniai

Kaip ir profesinés gerovés apibrézimas, taip ir veiksniai darantys poveik] jai, néra vienareikSmiski.
Mokslinéje literatiroje galima pastebéti nemazai modeliy, iSskirian¢iy veiksnius galimai darancius
jtaka profesinei gerovei. Siekiant identifikuoti profesinés gerovés organizacinius veiksnius, toliau
apzvelgiami keli skirtingy autoriy modeliai.

Warr (1999) teigia, jog bendra asmens gerové turi stipry poveikij profesinei gerovei ir atvirk$ciai. Tai
reiSkia, esant vienai i$ jy silpnesnei, nukencia ir kita. Autoriaus teigimu, profesiné gerové negali
apimti vien profesiniy rodikliy, vertéty j tai zitiréti placiau. Gustatitiené ir kt. (2014) yra panasios
nuomonés ir teigia, jog zmogus yra nedaloma visuma ir gerove darbe didele dalimi lemia asmens
gerove apskritai ir nereikéty pamirsti, jog specifinis organizacijos kontekstas suteikia skirtingas
salygas asmeniui realizuoti turimg gerovés potencialg. Dirbanciy Zzmoniy gerové priklauso nuo jvairiy
veiksniy susijusiy ne tik su jy darbu, be ir su kitais individualiais bei gyvenimo konteksto veiksniais.
Zinoti veiksnius lemian¢ius darbuotojo gerove organizacijoje svarbu ne tik darbdaviui, bet ir
darbuotojui. Darbdaviai gali jsitraukti j darbuotojo gerovés kirimg, 0 darbuotojai gali labiau
kontroliuoti savo darbo patirtj, kad padidinty savo gerove (Slemp, Kern, Brodrick, 2015).

Faul (2002) (is Gustaitiené ir kt. 2014) pateikia ganétinai ilgg veiksniy sgrasg, kurj galima suskirstyti
1 tris kategorijas:

e Asmens: saves vertinimas, santykiai su kolegomis ir kt.

e Organizacijos: vadovavimas, darbo saugumas, geros ir tinkamos darbo sglygos, pozityviis
santykiai su klientais, darbuotojo lankstumas, autonomiSkumas.

o Konteksto: seima, draugai, aplinka ir kt.

Razig, Maulabakhsh (2015) taip pat i$skiria panaSias kategorijas visiems galimiems veiksniams
apzvelgti:

e Organizaciniai — tiesiogiai susije su atlickamu darbu, kaip saugumas, darbo aplinka, darbo
uzduotys, vidiné organizacijos politika, motyvacinés sistemos, uzmokestis,

e Socialiniai — klimatas darbo aplinkoje, santykiai su vadovais bei kolegomis,

e Asmeniniai — individualios darbuotojo savybés, bruozai, lytis, rasé, turimi jgtdziai, darbo
patirtis.

Pakhol (2018, 2020) profesing gerove apibrézia per ja lemiancius veiksnius, kuriuos taip pat galima
suskirstyti ] panaSias kategorijas:

e Individualiis su darbu susije aspektai (Bakker, Luthans ir kt.): profesinis identitetas, darbo
tékmeé, pasitenkinimas profesiniu pasirinkimu, pasitenkinimas darbo turiniu, motyvacija.

e Individualiis asmeniniai su darbu nesusije aspektai (Diener, Osin ir kt.): optimizmas, lokuso
kontrolé, savi veiksmingumas.
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e Organizaciniai arba kontekstiniai (Ivanova, Osin, Baldschunir kt.): tie veiksniai, kurie lemia
elgesj ir motyvacijg neatsizvelgiant j individualius — profesinius ir individualius — asmeninius
veiksnius, pavyzdziui, santykiai su kolegomis.

Krainz (2015) pastebi, jog profesinis stresas daro neigiama jtakg darbuotojo gerovei ir numato stresg
lemiancius veiksnius. Vadinasi, ty veiksniy nepatenkinimas lemia darbuotojo streso susiformavima,
kas lemty neigiama profesing gerove. Vadinasi stresas daro jtaka ne tik profesiniam stresui, bet
profesinei gerovei apkritai. Numatyti Sie veiksniai:

e Veiksniai susij¢ su darbu: darbo perkrova, ilgos valandos, pamaininis darbas, kelionés,
pavojus ir rizika, naujos technologijos, fizinés darbo aplinkos kokybé.

e Vaidmuo organizacijoje: atsakomybé uz kitus, vaidmeny dviprasmybé, konfidencialumas,

e Santykiai darbe: su vadovais, klientais ir kolegomis.

e Karjeros galimybeés kartu su darbo saugumu.

e Organizacing¢ struktiira ir klimatas: atmosfera, komunikacija, vidaus politika.

e Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas.

Biswas ir kt. (2021) savo darbe i$skiria su darbu susijusius ir nesusijusius veiksnius lemianéius
teigiama (pasitenkinimas darbu, jsitraukimas j darbg, darbo gerové) ir neigiama darbo gerove
(perdegimas ir stresas) (zr. lentelé 5).

lentelé 5. Su darbu susije ir nesusij¢ veiksniai pagal Biswas ir kt. (2021)

Su darbu susij¢ veiksniai Su darbu nesusije veiksniai
- Darbo faktoriai: darbo vaidmens (rolés) konfliktas, | - Darbo ir Seimos konfliktas; o o
darbiné autonomija, darbo vaidmens naujové, darbo | - Sutuoktinio faktorius: sutuoktinio prisitaikymas,
vaidmens dviprasmiskumas; sutuoktinio parama.

- Organizaciné parama: gaunama organizaciné parama,
socialiné parama i$ kolegy, socialiné parama i$ vadovy;
- Prisitaikymas darbe.

Kaip galima pastebéti autoriai pateikia panaSias veiksniy klasifikacijas, kurios paliecia visapusiska
asmens gyvenimo konteksta. Rothausen, Henderson (2018) pabrézia, jog skirtingi individualiis
darbuotojy pozitriai bei elgesys, skirtingai veikia darbuotojo, organizacijos gerove bei darbo
atlikimg. Kiekvienas darbuotojas patiria skirtingg jtampa tomis pacfiomis salygomis. Vienas
neigiama. Todél normalu, jog skirtingi bei individualiis darbuotojai skirtingai reaguos j skirtingus
faktorius bei subjektyviai tai supras (Jarden, 2018 cit. i§ Stanevicitté, 2020). Todél labai svarbu
atsizvelgti ir | subjektyvy asmens suvokimg apie jvairias darbo charakteristikas ir situacijas.
Atsizvelgiant | savarankiSko ekspatrianto charakteristikas ir subjektyvy individo patyrima, Sie Visi
1Svardinti veiksniai yra galimi, taCiau didZiausias démesys turéty biiti skiriamas organizaciniams
veiksniams, siekiant identifikuoti realias priemones, kuriy galéty imtis organizacija bei Zmogiskieji
iStekliai savarankiSky ekspatrianty profesinei gerovei uztikrinti. D¢l Sios prieZasties, toliau
pateikiamas sudarytas teorinis savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés modelis.
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2.4. SavarankiSky ekspatrianty profesinei gerovei jtaka daranciuy veiksniy tyrimo teorinis
modelis

Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ galima pastebéti jog vienareikSmiskos nuomonés apie veiksnius
néra, taip pat reikéty pastebéti, jog priklausomai nuo konteksto gali skirtis ne tik profesinés geroves
apibrézimas, bet ir veiksniai darantys jtakg darbuotojo gerovei. Nors Faul (2002), Pakhol (2018,
2020), Raziq, Maulabakhsh (2015), Krainz (2015), Biswas ir kt. (2021) pasiiilyti profesinés gerovés
veiksniai apima visas gyvenimo sritis, tac¢iau démesys bus skiriamas tik su organizacija ir darbu
susijusiems veiksniams, kurie toliau Siame darbe bus vadinami kaip viena grupé — organizaciniai
veiksniai. Nors démesys skiriamas tik organizaciniams veiksniams, svarbu numatomus veiksnius
susisteminti, siekiant iSvengti pasikartojimy. Susisteminus autoriy sitilomus su darbu ir organizacija
susijusius veiksnius, iSrySkéjo Sie: vadovavimas, darbo sglygos, autonomija, darbo uzduotys, vidiné
organizacijos politika, motyvacinés sistemos, darbo uzmokestis, organizacijos klimatas, karjeros
galimybés, organizacijos parama.

Remiantis Faul (2002), Razig, Maulabakhsh (2015), Pakhol (2018, 2020), Krainz (2015), Biswas ir
kt. (2021) pateiktais veiksniais, galéjome pastebéti, jog ir kategorijos, kurios nusako organizacinius
veiksnius yra viena kitg papildan¢ios, o Kitos sgvokos kei¢iamos sinonimais. Atlikus moksling
profesinés gerovés koncepto analizg pastebéta, jog Sio koncepto dimensijos (Zr. lentelg 4) persidengia
tarpusavyje ir i§ esmés kalba apie pasitenkinimg darbu, t.y. pasitenkinimg skirtingomis darbo
charakteristikomis, kas ir suformuoja profesing gerove. Kaip galima pastebéti, susisteminti
organizaciniai veiksniai aprépia bene visas darbo charakteristikas, kaip socialing atmosfera
organizacijoje, darbo turinj, uzmokestj, organizacijos parama ir t.t. Remiantis susistemintais
profesinés gerovés organizaciniais veiksniais bei apibrézta profesine gerove, toliau bus pateiktas
savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy teorinis tyrimo modelis.

' Organizaciniai veiksniai: '
Vadovavimas
Darbo salygos

Autonomija
Darbo uZduotys o i
Vidiné organizacijos politika Profesine gerove
Motyvacinés sistemos
Darbo uzmokestis

Organizacijos klimatas

Karjeros galimybes

Organizacijos parama

pav. 3 Savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy teorinis tyrimo modelis
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3. SavarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy tyrimo
metodologija

3.1. Tyrimo tikslas, uzdaviniai ir metodika

Tyrimo tikslas — EmpiriSkai istirti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius
veiksnius.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Atskleisti, kaip savarankiski ekspatriantai suvokia profesing gerove.
2. Suprasti, kaip savarankiski ekspatriantai patiria profesing gerove.
3. Identifikuoti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius veiksnius.

Tyrimo objektas — savarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai.

Tyrimo tikslui pasiekti pasirinktas kokybinis tyrimo metodas, Silverman (2014) teigimu, kokybiniai
tyrimai moksliniuose tyrimuose — taikomi siekiant nustatyti tam tikry reiskiniy priezastis, motyvus ar
problemas. Kokybiniy tyrimy metodai orientuojasi j interpretacija, o ne j matavimus (Kardelis, 2002
cit. 1§ Pupienien¢ 2013). Kokybinj tyrimg rekomenduojama rinktis, kai norima suZinoti nuostatas ar
isitikinimus, suvokimg tam tikros temos atzvilgiu, atskleisti respondenty vertybinj paveiksla,
i§siaiskinti poreikius (Libermanaité, 2013 cit. i§ Pupenienés, 2013). Kiekybinis tyrimo metodas
atmestas atsizvelgiant j tai, jog tyrimo tikslas nesiekia nustatyti rySio ar patikrinti turima teorija, 0
siekia identifikuoti organizacinius veiksnius. Kokybiniai tyrimai naudojami tuomet, kai kiekybinés
priemonés ir statistiné analizé tiesiog neatitinka problemos (Creswell, 2013). Taip pat, atlikus
mokslinés literatiiros ir kity Saltiniy analizg, pastebéta, jog yra trikumas panasig temg nagrinéjanciy
tyrimy, todél jauciamas mokslinés literatiiros pagrindimo trikumas, siekiant sudaryti absoliuciai
tiksly teorinj tyrimo modelj, o tai pagrindzia indukcing kokybinio tyrimo logika. Renkantis tyrimo
metoda svarbus ir reikalaujamos imties kriterijus, kiekybinio tyrimo metodas reikalauja didelés
imties, kas $io tyrimo atvejo yra sunkiai pasiekiama, atsizvelgiant j tiriamosios grupés pasiekiamumo
ribotuma.

3.2. Kokybinio tyrimo dizainas

Kokybiniam tyrimui atlikti pasirinkta fenomenologiné tyrimo strategija, Kuri geriausiai atitinka
numatyta tyrimo tikslg. Fenomenologiné tyrimo strategija nesiekia tik uzfiksuoti ir perpasakoti
dalyviy istorijas, veikiau uzfiksuoti dalyviy patirt] ir geriau suprasti, kaip jie tg patirt} iSgyvena ir
priima (Creswell, 2013). Fenomenologiné metodologija orientuojasi j tiriamyjy subjektyvy
suvokima, jy socialinj konteksta, priima individus kaip aktyvius prasmés kiréjus, padeda atskleisti,
kaip Zmonés supranta ir interpretuoja savo gyvenimo faktus ir jvykius, ar dar tebevykstancius
reiSkinius (Viluckiené, 2011 cit. i§ Gaizauskaité, Valaviciené, 2016). Taikant fenomenologing
perspektyva tiriama, kokiy prasmiy individai suteikia jvairiems jvykiams, kaip jie juos interpretuoja
ir vertina (Gaizauskaité, Valavi¢ien¢, 2016). Creswell (2013) remdamasis M. van Manen teiginiais,
teigia, jog pagrindinis fenomenologijos tikslas yra redukuoti individualius i$gyvenimus iki visuotinés
esmes apraSymo. Apibendrinant, fenomenologinj tyrimo strategija orientuojasi j iSgyventg asmens
patirt, kuri gali buiti subjektyviai interpretuojama ir vertinama. Atlikus moksling profesinés gerovés
koncepto analiz¢ pastebéta, jog Sio koncepto dimensijos (zr. lentelg 4) persidengia tarpusavyje ir i$
esmes kalba apie pasitenkinimg darbu, t.y. pasitenkinimg skirtingomis darbo charakteristikomis, kas
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ir suformuoja profesing gerove. Sio tyrimo atveju, tik susipaZine su savarankisky ekspatrianty
patiriama profesine gerove, galésime identifikuoti jy profesinés gerovés organizacinius veiksnius.
Pirmuoju uzdaviniu siekiama atskleisti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés patirtj ir
atskleisti, kurios sritys susijusios su profesiniu gyvenimu savarankiSskiems ekspatriantams yra
svarbios, taip atskleidziant jy suprantama profesinés gerovés sampratg ir suprasti kokios profesinio
gyvenimo sritys yra svarbios jy gerovei darbe ir organizacijoje. Antruoju uzdaviniu siekiama
atskleisti kaip savarankiski ekspatriantai patiria profesing gerove t.y. kokiomis profesinio gyvenimo
sritimis jauciasi patenkinti ir kokiomis ne, galima daryti prielaida, jog jgyvendinant §j uzdavinj
iSryskés profesinés gerovés veiksniai. Jvykdzius pirmuosius du uzdavinius tik tuomet bus galima
identifikuoti organizacinius veiksnius. Apibendrinant, profesiné gerové ¢ia turéty biti suprantamas
kaip fenomenas (reiSkinys), kurj savarankiski ekspatriantai subjektyviai vertina ir i§gyvena, ir tik
tokiu atveju, per savarankiSsky ekspatrianty iSgyvenimus, galima identifikuoti savarankisky
ekspatrianty profesinés gerovés organizacinius veiksnius (tiriamas objektas).

Kadangi, fenomenologinei strategijai yra svarbus tyréjo ir respondento rySys bei skiriamas didelis
démesys subjektyviai tiriamojo patir¢iai pasirinktas duomeny rinkimo metodas — giluminis — i§ dalies
struktiiruotas interviu. Naudojant fenomenologing strategija dazniausiai naudojamas — giluminis
interviu, kaip duomeny rinkimo metodas, siekiant suprasti tiriamojo i§gyvenima i§ esmés. Giluminio
interviu tikslas néra gauti atsakymus i klausimus, patikrinti hipotezes, interviu yra buidas suprasti kity
iSgyventg patirtj, zmones ir jy patirties prasme (Seidman, 2013). Siuo tyrimu sieckiama suprasti
iSgyvenamg profesing savarankiSky ekspatrianty gerove bei identifikuoti profesinés gerovés
organizacinius veiksnius, kadangi c¢ia subjektyvus tiriamojo suvokimas bei patyrimas yra
svarbiausias, svarbu jsigilinti j asmens patirtj ir surasti atsakymus, kuriy reikalauja tyrimo klausimas.
IS dalies struktiiruoto interviu metu i§ anksto numatomos pagrindinés pokalbio temos ir pagrindiniai
klausimai, taciau tokio klausimyno strukttira yra lanksti ir reaguoja j realaus interviu eiga. Pagal tai
gali kisti uzduodamy klausimy tvarka, jy formuluotés bei kilti skirtingy papildomy klausimy
(Gaizauskaité, Valavi¢iené, 2016). Tokio tipo interviu metu gaunama iS$samesniy, susisteminty
duomeny, lyginant su neformaliu pokalbiu — interviu, o pats interviu lieka neformalus, vyksta
pokalbio forma (Rupsiené, 2007). Siekiant tyrimg vykdyti fenomenologiniu principu, svarbu islaikyti
Siltg ir pasitikéjimu gristg pokalbj, kuriame tiriamasis jaustysi iSgirstas ir suprastas, todél toks
neformalus interviu tipas atrodo tinkamiausias. Taciau, svarbu atsakyti ir j iSsikeltus tyrimo
uzdavinius bei pasiekti numatytg tyrimo tiksla, todél numatomi pagrindiniai interviu klausimai bei
temos yra butinos, i§laikant pokalbio eiga.

Tiriamyjy atranka ir imtis. Vienos i§ imties sudarymo galimybiy — i§ anksto nenumatyti tyrimo
imties dydzio, bet duomenis rinkti tol, kol jie pradeda kartotis ir akivaizdziai sumaz¢ja jy
informatyvumas (atsiranda duomeny prisotinimas), taiau svarbu numatyti preliminary tyrimo imties
dydj, kurj prireikus buty galima i$plésti (Bitinas ir kt. 2008 cit. i§ Labanauskas, 2019). Kokybinio
tyrimo metodas nereikalauja didelés imties, ¢ia svarbus ne dalyviy skaicius, o turinio kokybe,
padésianti atsakyti | tyrimo klausimg. PabréZiama, jog fenomenologinio tyrimo metu imtis néra
svarbi, svarbu jog visi dalyviai bity iSgyven¢ nagrinéjama reiskinj. Atsizvelgiant | pateiktus
argumentus imties sudarymui, preliminarus tiriamyjy skaicius — 10, kuris atrodo optimaliausias Siam
tyrimui atlikti, taciau priklausomai nuo surinkty duomeny turinio atzvilgiu, tiriamyjy skaicius gali
Kisti. Tiriamyjy paieSka numatoma vykdyti ,,Facebook“ platformoje esancioje ekspatrianty
bendruomeniy grupése bei ,,InterNations* platformoje.
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Nepaisant to, jog savarankisky ekspatrianty pagrindinis motyvas ekspatriacijai iSlicka — darbas, taciau
jie gali buti vedami ir kity motyvy tokiy, kaip nuotykiy ieskojimas, asmeninés priezastys, siekis
pazinti nauja kultiirg ir pan. Siekiant iSvengti netikslingy rezultaty ir perteklinés informacijos,
pasirinkta taikyti kritering tiriamyjy atranka, renkantis savarankiskus ekspatriantus, kuriy pagrindinis
motyvas biity darbas. Numatomi Kriterijai tiriamiesiems:

e tiriamyjy grup¢ — savarankiski ekspatriantai;

e dirbantys vietinéje arba tarptautinéje organizacijoje priimancioje $alyje;

e laiko periodas ekspatriacijoje — ne maziau 6 ménesiy;

e pagrindinis motyvas savarankiskai ekspatriacijai — darbas, darbo patirtis tarptautinéje rinkoje.

Reikéty atkreipti démesj, jog Siuo tyrimu nesiekiama atlikti interviu tik su, pavyzdziui, Lietuvoje
gyvenanciais savarankiSkais ekspatriantais, todél Siy asmeny pasiekiamumas gali biiti ribotas.
Jauciant tyrimo dalyviy trikuma, numatoma kriterijy korekcija, korekcija gali buiti taikoma
pagrindiniam motyvui savarankiskai ekspatriacijai, taiau svarbu, jog asmuo bty dirbantis.

3.3. Tyrimo instrumentas

Pirmasis tikslas tiesiogiai susijgs su tyrimo tikslu — tyréjui reikia surinkti medziagg (tiriamo reiskinio
iSgyvenimus), kad véliau galéty ja analizuoti ir taip suprasti tiriamo reiskinio esme. Antrasis tikslas
— fenomenologinis interviu turi padéti tyréjui uzmegzti glaudesn;j rysj su tyrimo dalyviu, tai svarbu
siekiant pagrindinio interviu tikslo (M. Van Manen cit. i§ Batuchina, 2015). Siekiant uzmegzti
glaudesnj ry$j su tiriamuoju, prie§ interviu vykdyma, planuojama turéti papildomg pokalbj, jame
susipazinti, pristatyti save, savo patirt] bei tyrima — apie ka bus kalbama interviu metu, taip parodant
asmeninj démesj tiriamajam.

Remiantis Creswell (2013) fenomenologiniu interviu siekiama atsakyti, tik j du klausimus: kg jie
patyré ir kaip jie tai patyré. Labiau detalizuojant, svarbu kg patyré kalbant apie reiSkinj ir kokie
kontekstai ar situacijos dar¢ jtaka ar paveike reiSkinio patirtj. Tokia logika ir bus konstruojami Sio
interviu klausimai, siekiant jgyvendinti tyrimo uzdavinius ir pasiekti tyrimo tikslg. Toliau klausimai
bus sudaromi remiantis susistemintais organizaciniais veiksniais (zr. lentele 6). Taip pat, papildomi
klausimai néra pateikiami i§ anksto, paliekant laisvés, tai koreguoti interviu vykdymo metu
atsizvelgiant j kiekvieno tiriamojo pasakojimus.

Giluminj — 18 dalies struktiiruotg interviu scenarijy sudaré du klausimy blokai: jvadiniai ir pagrindiniai
klausimai. [vadiniais klausimais siekiama daugiau suzinoti apie tyrimo dalyvj, motyvus ekspatrijuoti,
ekspatriacijos trukme, ateities planus, dabartines pareigas ir atsakomybes. Siy klausimy blokas leidzia
surinkti visg reikiamg demografinge informacija apie tyrimo dalyvius bei suprasti kontekstg, kodél
priimtas sprendimas savarankiskai ekspatrijuoti. Antrasis klausimy blokas — pagrindiniai klausimai —
profesiné gerove, orientuotas j pagrindinj tyrimo tiksla ir uzdavinius. Klausimai apie pasitenkinimag
organizacijoje ir kokios to pasitenkinimo priezastys leidzia suprasti profesine patirtj ir atskleisti,
kurios asmeninio ir profesinio gyvenimo sritys yra svarbios tyrimo dalyviui. Klausimas apie
veiksnius skirtas identifikuoti organizacinius profesinés gerovés veiksnius. Veiksniy sarasas tyrimo
dalyviams nebuvo atskleistas.
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lentelé 6. Tyrimo instrumentas (sudarytas autorés)

Ivadiniai klausimai —  Prasau, jusy trumpai prisistatyti bei trumpai papasakoti apie save.
—  Gal galétuméte, trumpai papasakoti, kas 1émé jusy pasirinkima ekspatrijuoti.
— Kada atvykote j Sig $alj?
— D¢l kokiy priezasciy pasirinkote Sig Salj?
—  Ar esate nusprendgs/—usi kuriam laiko periodui ¢ia pasiliksite?
—  Gal galétuméte placiau pristatyti organizacija, kurioje dirbate?
—  Prasau, daugiau papasakoti apie savo dabarting pozicija, darbo veikla.
—  Kokias pareigas uzimate?
— Kokias veiklas apima jiisy darbas?

Pagrindiniai klausimai — | — Ar esate patenkintas / —a savo darbu $ioje organizacijoje?
profesiné gerové — Paaiskinkite, kokios to priezastys?
—  Ar $alis turi tam jtakos?
— Kokie veiksniai daro tam jtakg?
- Vadovavimas
- Darbo sglygos
- Autonomija
- Darbo uzduotys
- Vidiné organizacijos politika
- Motyvacinés sistemos
- Darbo uzmokestis
- Organizacijos klimatas
- Karjeros galimybés
- Organizaciné parama
— Deékoju, kad pasidalinote savo patirtimi. Ar dar ka nors norétuméte pridéti pries
baigiant miisy pokalbj?

3.4. Duomeny rinkimas ir analizés metodai

Duomeny rinkimas. Tyrimo dalyviy paieska atlikta ,,Facebook® platformoje esancioje ekspatrianty
bendruomeniy grupése bei ,,InterNations™ platformoje. PraneSimai Siose platformose paskelbti
periodiskai, siekiant pritraukti kuo didesnj dalyviy skai¢iy. Tyrimo dalyviy paieSka sukélé 18Sukiy,
jauteési zemas susidomeéjimas, taip pat keli asmenys nor¢j¢ dalyvauti neatitiko kriterijy. Dvi i§ tyrimo
dalyviy sutiko dalyvauti tyrime pagal jau dalyvavusio dalyvio rekomendacijg. Su ekspatriantais
atsiliepusiais j prane$img minétose internetinése platformose dél interviu tartasi elektroniniu pastu ir
naudojantis socialiniais tinklais, pavyzdZziui, ,,Messenger programe¢le. Kadangi didZioji dalis
susidoméjusiy tyrimo dalyviy negyvena Lietuvoje, reikéjo papildomai ir ilgiau derinti interviu datas
ir laikg. Su keliais dalyviais teko derinti tinkamg laikg savaite ar dvi. PrieS vykdant interviu
respondentai supazindinti su numatomu interviu scenarijumi, scenarijus koreguotas iSimant
numatomus organizacinius veiksnius (zr. 1 Priedg), kurie buvo rasti ir susisteminti analizuojant
moksling literatiirg siekiant nesudaryti jspiidzio, jog yra teisingi ar neteisingai atsakymai, taip pat
noréta pelnyti tyrimo dalyviy pasitikéjima, todél supaZindinimas su interviu scenarijumi atrode
tinkamas, tai leido tyrimo dalyviams ir nuspresti ar tikrai nori dalyvauti tyrime. Tyrimo dalyviai buvo
informuoti apie tyrimo tema, tiksla, konfidencialumo uztikrinimg ir pokalbio jrasyma diktofonu. Si
informacija iSkomunikuota ne tik i§siystam interviu scenarijuje, bet ir bendravimo metu pries interviu

34




vykdymga ir interviu vykdymo metu. Taip pat, informuota, jog interviu metu galimi papildomi
klausimai.

Interviu atliktas 2022 mety kovo 2 — balandzio 10 dienomis, naudojantis ,,Skype* ,,WhatsApp* ir
,Microsoft Teams®“ programomis. Interviu atliktas i§ viso su 10 savarankisky ekspatrianty
gyvenanciy skirtingose Salyse ir dirbanciy jvairiuose sektoriuose. Du tyrimo dalyviai, vis gi, neatitiko
kriterijy, todél toliau $iy dalyviy surinkta informacija nebus naudojama. Taip pat, atsizvelgiant ]
sunkumus renkant tyrimo dalyvius, ne visy dalyviy pagrindinis motyvas — darbas ar tarptautiné
patirtis, ta¢iau jie atitiko kitus kriterijus, kurie numatyti tiriamyjy atrankai. Interviu paprastai trukdavo
30 — 45 minuciy, priklausomai nuo tyrimo dalyvio turimo laiko.

Interviu metu tyrimo dalyviy informacija buvo fiksuojama, taciau jokia juos identifikuojanti
informacija, kaip vardas, organizacijos pavadinimas nebus pateikta siame darbe. Uztikrinant dalyviy
konfidencialumg tyrimo dalyviy vardai pakeisti, o organizacijy pavadinimai, kuriuose dirba ar dirbo
neatskleidziami.

Respondentams sutikus, visi vykdyti interviu jrasyti diktofonu, véliau jrasyti pokalbiai transkribuoti.
Dél transkripcijy didelés apimties interviu protokolai nebus pateikiami Siame darbe.

Duomeny analizés metodai. Moksliniuose tekstuose apie kokybing analiz¢ daznai pazymima, kad
néra vieno teisingo biido analizuoti ar interpretuoti duomenis ir néra vieno kokybinés analizés
metodo, kuris buty placiai priimtas (Walsh, 2008). Fenomenologiniy tyrimy duomeny analizés
Zingsniai 1§ esmeés yra panaSis visiems metodus aptariantiems fenomenologams. Pirmiausia yra
perzitirimi turimi duomenys, pavyzdziui, interviu transkripCijos ir tuomet iSryskinami reikSmingi
teiginiai, kaip citatos ir sakiniai, kurie leidzia suprasti, kaip dalyviai patyré tiriama reiskinj (Creswell,
2013, Greening, 2019). Siekiant i$pildyti tyrimo tikslg ir tyrimo uzdavinius pasirinktas interpretacinés
fenomenologinés analizés (angl. IPA, Interpretative phenomenological analysis) metodas, pagal
Smith (2007, 2009, 2012). Duomeny analizé atlikta su kokybiniy duomeny analizés programa —
MAXQDA. Pagrindinis interpretacinés fenomenologinés analizés tikslas — itirti, kaip asmenys
supranta savo patirtis. Daroma prielaida, kad Zmonés yra save aiSkinancios biitybés, o tai reiskia, kad
jie aktyviai dalyvauja interpretuodami savo gyvenimo jvykius, objektus ir Zmones ( Pietkiewicz,
Smith, 2012). Interpretacinés fenomenologinés analizés metodu kiekvieno dalyvio atvejai yra
analizuojami atskirai sisteminant reikSmingus aspektus ar jvykius ] temas ir jas interpretuojant
(Walsh, 2008, Smith, 2012). Interpretacinés fenomenologinés analizés metodo pasirinkimg lémé:

e Tyrimo dalyviy — savarankisky ekspatrianty jvairiapusiSkumas. Nepaisant to, jog tyrimo
dalyviai atitiko savarankiSko ekspatrianto apibréZima, taciau jie gyvena ir dirba skirtingose
Salyse, yra skirtingy tautybiy ir dirba skirtinguose sektoriuose. Skaitant interviu transkripcijas
pastebéta, jog iSrySkéja tam tikri konteksto aspektai, kurie yra unikaliis vienam ar kitam
tyrimo dalyviui;

e duomeny analizés metodo taikymas vadybos moksly tyrimuose;

e prieinamumas prie duomeny analizés metodo etapy literatiroje internete;

e patogumas ir nuoseklumo islaikymas.

Salaj (2011) remiantis Smith (2009) mini, jog interpretaciné fenomenologiné analizé pasizymi tuo,
kad yra sitlomas poziiiris, o ne grieztas analitiniy procediiry rinkinys. Taikant Sig analize svarbu
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taikyti tam tikrus etapus, taciau tyréjas gali pasirinkti, kaip gauti duomenys bus pateikti — pateikiant
i$samig ir nuodugnig analiz¢ apie konkretaus dalyvio patirtj ar pateikti bendrg tiriamos grupés
ataskaitg. Lankstumas tyréjui suteikiamas ne tik pateikiant tyrimo rezultatus, bet ir juos analizuojant.
Interpretaciné fenomenologiné analizé suteikia lanksCias gaires, kurias kiekvienas tyréjas gali
pritaikyti atsizvelgiant | jy tyrimo tikslus, tyréjui patariama buti lanksciam ir kiirybiskam (
Pietkiewicz, Smith, 2012). Atsizvelgiant ] §io metodo lankstumg ir siilomus analizés etapus, toliau
pateikiami interpretacinés fenomenologinés analizés metodo etapai naudoti Siame darbe:

1. Interviu transkribavimas.

2. Daugkartinis gauty duomeny skaitymas ir uzrasy vedimas. Smith (2007, 2009, 2012, 2017) mini,
jog daugkartinis transkripcijy perskaitymas ar balso jraSy perklausymas suteikia naujy jzvalgy
bei leidzia tyréjui labiau jsitraukti j tyrimo dalyviy patirtj. UZzraSai skirti tyréjo refleksijoms ir
pastebéjimams apie tyrimo dalyviy patirtj, kontekstg, emocijas ir pan. Remiantis Siuo principu,
interviu transkripcijos perskaitytos keliasdesimt karty. Kadangi, duomenys analizuoti MAXQDA
programa, uzrasus atstojo atmintuky (angl. memos) funkcija. Atmintukai naudoti prie kiekvieno
tyrimo dalyvio transkripcijos dokumento pasizymint demografines charakteristikas ir jzvalgas
apie konteksta, ir pastebéjimus (Zr. 4 Prieda).

3. Temy sudarymas. Kiekvieno tyrimo dalyvio transkripcijos koduotos sudarant reik§mingas
didesnes kategorijas ir sub — kategorijas, kurios atspindéjo tyrimo tiksla ir uzdavinius. Pasak
Smith (2007, 2009, 2012) temas reikéty pergrupuoti, pazyméti jy daznumg kiekvieno tyrimo
dalyvio atveju, taciau Sios gairés labiau skirtos vykdant duomeny analiz¢ rastu nesinaudojant
jokiomis programinémis jrangomis. Sio tyrimo duomeny analizés atveju naudotasi MAXQDA
programa, kurios funkcijos automatiskai rodo sub — kategorijy daznumg ir nukreipia j konkretaus
tyrimo dalyvio atveji.

4. Interpretacija ir gauty rezultaty pateikimas. Pateikiamos iSrySkéjusios temos, tyréjo izvalgos ir
interpretacijos bei tyrimo dalyviy citatos i§ interviu.

Tyrimo etika

Kadangi, pasirinktas kokybinis tyrimo metodas, kuris reikalauja vykdyti interviu su informantu,
leidzia surinkti nemazai asmenings informacijos tokios, kaip informanty vardai, organizacijos,
kuriose yra dirbama. Siekiant uztikrinti dalyvavusiy asmeny konfidencialuma, juos identifikuojanti
informacija néra atskleidziama, konfidencialumas uztikrintas atrankos ir tyrimo vykdymo metu,
pabréziant, jog jokia juos identifikuojanti informacija nebus atskleidZiama tretiesiems asmenims.
Svarbu paminéti, jog siekiant uZtikrinty dalyvavusiy asmeny konfidencialuma, vardai buvo uzkoduoti
identifikaciniais kodais nuo N1 iki N8, o organizacijos, kuriose dirba neatskleidziamos, paliekant tik
organizacijos veiklos sritj. Tai pat, tyrimo dalyviai supazindinti su tyrimo esme, tikslu ir kaip tai bus
naudojama. Informantai dalyvave tyrime i§ anksto supazindinti su numatomais interviu klausimais,
siekiant i§vengti netikétumy ir leisti dalyviui nuspresti ar tikrai nori dalyvauti tyrime. Asmenys, kurie
dalyvavo tyrime savanoriSkai priémé sprendima prisidéti prie Sio projekto. Taip pat, tyrime dalyvave
asmenys iSreiSké norg, jog po Sio baigiamojo projekto pabaigos bty pasidalinami rezultatai, kas
parodo jy asmeninj susidoméjima.
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4. Savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy tyrimo rezultaty
analizé

4.1. Demografinés respondenty charakteristikos

Sioje dalyje pateikiamos tyrime dalyvavusiy savarankisky ekspatrianty demografinés
charakteristikos, kaip lytis, amzius, gimtoji ir ekspatriacijos Salis, ir ekspatriacijos trukmé (zr. lentele
7).

lentelé 7. Demografinés respondenty charakteristikos

Tyrimo Salis, kurioje $iuo
dalyvio Lytis AmZius Gimtoji Salis metu gyvena ir Ekspatriacijos trukmé
kodas dirba

N1 Vyras 37 m. Singapiiras Kambodza 7 metai
N2 Moteris 32m. Filipinai Kambodza 4 metai
N3 Moteris 69 m. Australija Vietnamas 8 metai
N4 Moteris 27 m. Lietuva Malaizija 1,5 metai
N5 Vyras 37 m. Indija Vokietija 5 metai
N6 Moteris 35 m. Lietuva Malaizija 13 mety
N7 Vyras 34 m. Italija Lietuva 2 metai
N8 Moteris 30 m. Indija Vokietija 2 metai

Kaip galima pastebéti tyrime dalyve savarankiSki ekspatriantai yra skirtingi, tieck amziumi, tiek
gimtaja Salimi ir ekspatriacijos kryptimi. Suteikiant truputj daugiau konteksto apie kiekvieng tyrime
dalyvavusj dalyvj, toliau pateikiama trumpa ir bendra informacija apie kiekvieng i$ jy.

N1 — 37 mety, kiles i§ Singapiiro, turi aukstajj universitetinj iSsilavinima. Jau 7 metus dirba ir gyvena
Kambodzoje. Nusprendé savarankiSkai ekspatrijuoti d¢l darbo pasiiilymo, Siuo metu dirba ne pelno
siekiancioje organizacijoje, kuri savo veikla vykdo keliuose regionuose. UZsiima vadybinémis
pareigomis, kurios apima strategijos kiirima, kelioms rinkoms, kuriomis uzsiima organizacija. Apart
strategijos kiirimo ir vadybinio darbo, atlieka mentoriaus pozicija organizacijoje vienai i§ esanciy

grupiy.

N2 — 32 mety, kilusi i§ Filipiny, turi aukstajj universitetinj i$silavinima. Jau 4 metai kaip dirba ir
gyvena KambodZoje. Save pristato kaip prekinio Zenklo stratege ir reklaminiy teksty kiréja.
Pagrindinis motyvas ekspatrijuoti — darbo pasiiilymas vienoje reklamos agentiiry, taciau $iuo metu
dirba nekilnojamo turto vietinéje jmonéje, kuri yra ne tik pelno siekianti, bet vykdanti visuomenei
naudingus ir svarbius projektus.

N3 — 69 mety, kilusi i§ Australijos, turi aukstajj universitetinj i3silavinima. Siuo metu nebedirba, savo
karjerg baigé prie§ 2 metus. Jau 8 metus gyvena Vietname, i§ kuriy 6 metus dirbo angly kalbos
mokytoja ir tarptautiniy mokykly direktore.
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N4 — 27 mety, lictuvé, turi aukstajj universitetinj i$silavinimg, 1, 5 metai kaip gyvena ir dirba
Malaizijoje. Prie§ Malaizijg 5, 5 metai praleido Olandijoje. Kartu su sutuoktiniu sieké naujoviy,
ieskojo naujy galimybiy uz Europos riby, todél nusprendé ekspatrijuoti sutuoktiniui gavus darba. Siuo
metu tyrimo dalyvé jau 6 ménesius dirba vienoje i§ tarptautiniy jmoniy, kaip vienos i§ komandy
vadove.

N5 — 37 mety, kiles i§ Indijos, jau 5 metus dirba ir gyvena Vokietijoje. Tyrimo dalyvis turi aukstajj
universitetinj i$silavinima, taip pat, siekia daktaro laipsnio informaciniy technologijy srityje. Dirba
tarptautinéje jmonéje ir uzima programos vadovo pozicija. Viena i$ priezasciy ekspatrijuoti — studijy
mainai, taciau mini, placigja prasme galima teigti, jog tokj sprendimg lémé geresnés galimybes,
daugiau matomumo profesingje srityje.

N6 — 35 mety, lietuvé, uzima vadovaujamg pozicijg viename i§ startuoliy Malaizijoje, kuris vykdo
savo veiklg keliuose regionuose. Tyrimo dalyvé turi auks$tajj universitetinj iSsilavinimg, kuris néra
susijes su dabartine veikla. Malaizijoje gyvena jau 13 mety, tac¢iau planuose yra sugrjzti ;} Europa.
Sprendimg ekspatrijuoti Iémé noras jgyti tarptautinés patirties.

N7 — 34 mety, italas, turi aukstajj universitetinj i$silavinima ir daktaro laipsnj. Siuo metu gyvena ir
dirba Lietuvoje viename i$ nedidelio dydZio startuoliy. Tyrimo dalyviui §i ekspatriacija néra pirmoji,
prie$ Lietuvg, gyveno ir dirbo Kanadoje.

N8 — 30 mety, kilusi i§ Indijos, turi aukstajj universitetinj i§silavinima. Siuo metu dirba ir gyvena
Vokietijoje jau 2 metus. Kolkas néra nusimaciusi, kuriam laikui pasiliks, kaip mini, jeigu pasitaikys
geresné galimybé, tuomet ateities planai gali pasikeisti. Tyrimo dalyvei §i savarankiska ekspatriacija
yra pirmoji ir pagrindinis motyvas — darbo ir asmeninio gyvenimo balanso siekimas.

4.2. Savaranki$ky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai tyrimo rezultatai

Toliau bus pateikti savarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy tyrimo
rezultatai, kurie bus pateikti dvejose dalyse:

e savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés sampratos rezultatai: atsizvelgiant j tai, jog
tyrimo dalyviai, dirbantys skirtinguose sektoriuose, turintys skirtingas savarankiskos
ekspatriacijos patirtis, profesinés gerovés sampratos rezultatai bus pateikiami i§ eilés, pagal
kiekvieno tyrimo dalyvio subjektyviai suvokiamg ir patiriama profesing gerove;

e savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy rezultatai: rezultatai
pateikti tekstine forma, remiantis teoriniu tyrimo modeliu (Zr. pav. 3) , i$skiriant kiekvieng
veiksnj ir papildant interpretacijomis ir jrodanc¢iomis citatomis.

4.2.1. Savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés sampratos rezultatai

N1. Tyrimo dalyvis profesing gerove suvokia, kaip pasitenkinimg paciu darbu, darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg, taip pat gyvenimo kokybé Salyje, leidZia tyrimo dalyviui uzsiimti tuo, kuo uzsiima.
Tyrimo dalyvis N2 savo darbg priima kaip projekts, pasibaigus vienam — imasi kito, Kkitoje
organizacijoje ar Salyje. Save pristato, kaip tikslo vedamu, todél pasitenkinimas paciu darbu
1Sgyvenamas per darbo veiklos prasminguma: ,, <...> mes tai darome siekdami uztikrinti, kad naudos
gavéjai is tikryjy gauty naudg “ (angl. ,, <...> we are doing this to make sure that beneficiaries on
the ground actually benefit ).

38



Darbo veiklos prasmingumas kartu siejasi su jauciama asmenine tyrimo dalyvio atsakomybe uz savo
darba. Kaip ir minéta anksciau, tyrimo dalyvis savo darba priima, kaip projekta, kurj turi atlikti nuo
pradzios iki pabaigos: ,, Tiesq sakant, as esu jauny Kambodzos verslininky grupés mentorius ir jie yra
Siame verslo etape, kuriame jie pleciasi ir ketina pléstis, taigi, kadangi jie taps mentoriais, negaliu
Juy apleisti <...> " (angl. ,, I actually mentor of a group of young Cambodian entrepreneurs and they 're
at this stage in the business where they are expanding and they 're going to scale, so because they 're
going to scale as their mentor, I can’t abandoned them <...>*).

Pasitenkinimas paciu darbu, taip pat iSgyvenamas per autonomijg organizacijoje: ,, <...> as taip pat,
meégstu sakyti, kad mano autonomija irgi yra nauda *“ (angl. ,, <...> I also like to say that, also benefits
are my autonomy”).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas patiriamas per motyvacines sistemas, kaip papildomos
naudas, kurias suteikia organizacija. Sio tyrimo dalyvio atveju, papildomos naudos, kaip ilgesniy
atostogy suteikimas, suvokiamas, kaip organizacijos parama: ,, <...> akivaizdu, kad organizacijoje
yra nemazai ekspatrianty. Taigi, jei, tarkime <...> viena i§ mano kolegiy ruosiasi vykti namo, nes ji
turéjo isvykti ir turi kokiy nors Seimos reikaly, pavyzdziui, ji atostogauja. Amm, kryptis tokia, tu iSeini
ir pirmiausia viskq pasiripink, gerai? Stengsimés issiversti be taves <...>* (angl. ,, <...> there are
a good number of expats obviously, in, in, in the organization. So, if, let’s say <...> one of my
colleagues is going to go home because she had to go and has some family stuff, like she is taking the
shole month off. Aamm, the direction is, you go away and take care of everything first, okay? We will
try to manage without you <...>*).

Salies pragyvenimo lygis, leidZia tyrimo dalyviui uZsiimti prasminga darbo veikla, tadiau vistiek
patogiai gyventi. Darbo uzmokestis tyrimo dalyvio atveju néra svarbiausias, bet turéty biti savaime
suprantamas, kaip profesinés gerovés dalis: ,, <...> mes negalima kalbéti apie pasitenkinimg darbu
jei negalima isgyventi“ (angl. ,, <...> we can't talk about job satisfaction if I cannot survive* ), ,, AS
patogiai gyvenu Sioje kaiminystéje, as negyvenu prabangiame rajone, zinai, bet taip, as jauciuosi
patogiai ten, kur esu** (angl. ,, 1 am comfortable living in this neighborhood, I am not living in a fancy
neighborhood, you know. But yeah, | am comfortable where I am ).

Taigi, profesing gerove labiausiai suvokia per pasitenkinimg darbu, kurj patiria per darbo veiklos
prasmingumg ir autonomijg darbe. Finansiné gerové yra savaime suprantama, taciau néra svarbiausia.
Svarbus darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kuris patiriamas per organizacijos suteikiamas
naudas, pavyzdziui, atostogas, kurios leisty grjzti j gimtajg Salj pas Seima.

N2. Tyrimo dalyvé profesing gerove suvokia per vertybiy suderinamuma, darbo aplinka, finansinj ir
darbo pasitenkinimg. Pasitenkinimg darbu tyrimo dalyvés N3 atveju, reikéty suprasti placigja prasme,
kaip pasitenkinimg organizacijos veikla: ,, Taigi, visy pirma, nekilnojamo turto jmoné néra tik pelno
siekianti, Zinai, as niekada nedirbc¢iau nekilnojamo turto jmonéje, kilusioje is plétros sektoriaus, bei
Si jmoné, Zinoma, mes statome namus, mes statome biurus, bet tuo pat metu, statome vieSuosius
parkus, senq drabuziy fabrikq pavertéme misrios paskirties kiirybine erdve su nemokama biblioteka,
nemokama Zaidimy aikstele ir nemokamais dviraciais, todél pirmiausia jmonés vertybés suderintos
su manosiomis* (angl. ,,So, first of all it's a real estate company that's not just profit—driven, you
know | would have never worked for a real estate company coming from the development sector, but
this company, of course we build condominiums, we build houses, we build offices, but at the same
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time we build public parks, we have transformed an old garment factory into a mixed-use creative
space with a free library, with free playground and free bicycles, so the first thing is the values of the
company aligned with mine”).

Kaip galima pastebéti vertybiy suderinamumas, darbo veiklos prasmingumas ir pasitenkinimas veikla
persidengia. Minédama, jog pasitenkinimas darbu turéty biiti suprantamas placigja prasme, tyrimo
dalyvé N3 akcentuoja ne savo tiesioginj darba, bet organizacijos veiklg ir vertybiy suderinamuma:
»,Man tai labai svarbu, nes man darbas yra tik darbas, bet jei galiu dirbti ir uzsidirbti pinigy
nesijausdamas blogai, tai didelis laiméjimas* (angl. ,,1 find it very important, because for me, you
know a job is just a job, but if I can do a job and earn money while not feeling bad for myself then
that's a big win”).

Darbo aplinkos svarbg tyrimo dalyvés N3 atveju turétuméme suprasti per organizacijos klimata,
atmosferg darbo vietoje, kurig sudaro pagarbas ir $ilti santykiai su kolegomis, ir vadovu. Labai
svarbus akcentas tyrimo dalyvei N3 yra organizacijos poziaris j darbuotojus, jog visi priimami, kaip
lygus: ,,SqzZiningai, spéju ir maciau, kad jmoné gerai ripinasi savo paciy zmonémis. Tai, taip pat
daro mane patenkinta” (angl. ,,Being fair, | guess and seen that the company takes good care of its
own people. Yeah, also make me satisfied”); ,,Manau, kad is esmés mane taip pat dZiugina Zinojimas,
kad man patinkanciais privalumais naudojasi mano vietiniai kolegos. Nes dazniausiai ekspatrianty
personalui pateikiami nuostabiis paketai, o tada Zinai, kad vietiniai darbuotojai kq uzdirba? 5 kartus
maziau, 10 karty maziau* (angl. ,,I guess from a very point of view it also gives me extra satisfaction
to know that the benefits | enjoy are being enjoyed by my local counterparts. Because most of the
time, you know, there are amazing packages for the expats’ staff and then you know that the local
staff is earning what? 5 times less, 10 times less”).

Svarbu atkreipti démesj, jog tyrimo dalyvés N2 suvokiama ir patiriama profesiné gerové, labiausiai
susideda i$ aplinkos, kuri ja supa. Net kalbédama apie ankstesnes ekspatriacijos patirtis, labiausiai
minétas klimatas organizacijoje, taip pat, kalbédama apie ekspatriacijos priezastis, minéjo, jog noréjo
iSbandyti kitas darbo kultiiras ir surasti vieta, kurioje baty suteikiama palaikanti ir humaniska darbo
aplinka organizacijoje. Apibendrinus, profesing gerove suvokia per savo ir organizacijos vertybiy
suderinamuma, kuris patiriamas per organizacijos prasmingg veiklg ir teisingg elgesj su visais savo
darbuotojais, nepriklausomai ar tai ekspatriantas, ar vietinés kilmés darbuotojas. Taip pat, profesiné
gerové suvokiama, kaip pasitenkinimas darbo aplinka, klimatu, kuris patiriamas per organizacijos,
vadovo paramg ir socialinius santykius organizacijoje. Finansiné gerovés dalis profesinei gerovei
svarbi, ta¢iau néra esminé, ¢ia svarbiau papildomos naudos, kurias suteikia organizacija.

N3. Tyrimo dalyvé profesing gerove suvokia, kaip pasitenkinimg darbo aplinka, bendruomeniskuma
su organizacijos nariais, taip pat, svarbus gyvenimo budas, kurj sau gali leisti priimancioje Salyje —
Vietname. Darbo aplinka, kuroje dirbo tyrimo dalyvé, vis gi, nebuvo teigiama ir tai jvardina kaip
neigiama aspekta. Profesinés gerovés darbo aplinkos aspektas patiriamas per organizacijos valdymo
stiliy, klimata ir vertybes: ,, <...> jie tikisi, kad dirbsi, ir yra labai autokratiski dél kai kuriy savo
darbuotojy ir panasiy dalyky, su jais as kovojau, taip pat daugelis vakarieciy mokytojy Kovojo su
tokiais dalykais kaip pirsty antspaudy émimas kiekvieng dieng* (angl. ,, <...> they expect you to be
working and they are very autocratic about some of their, uh, employees and things like that, and
they were things that I struggled with and also a number of Western teachers struggled with things
like having to fingerprint on and off every day ”); ,, Ir jei véluoji daugiau nei penkias minutes, am, du
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kartus per ménesj, prarandi puse dienos atlyginimo. Zinai, kai kurie dalykai buvo be reikalo griezti
(angl. ,, And if you were more than five minutes late, um, twice in a month then you would lose half a
day's pay. Uh, you know I found some of those things where unnecessarily strict); ,,<...> kai kas su
kuo kovojau buvo skirtingi darbo uzmokescio tarifai skirtingoms tautybéms *“ (angl. ,, <...> something
that I struggled with was different pay rates for different nationalities ”).

Bendruomeniskumo poreikis, arba Kitaip, socialiniai poreikiai buvo esminiai kalbant apie tyrimo
dalyvés profesine gerove, kuri patiriama per gaunamg paramg i$ kity kolegy, kurie dalinasi panasia
patirtimi ir i8gyvenimais: ,,<...> profesiné geroveé kilo is kolegy, taigi, hm, organizacija X du kartus
per metus rengdavo direktoriy konferencijas... is dalies tai buvo apie jmone <...> bet taip pat buvo
ta galimybé Zmonéms pabiiti kartu ir, Zinai, kartu vakarieniauti, o tada kalbétis ir palaikyti vienas
kitq <...> nes visi turéjome panasiy, panasiy ripesciy ir sunkumy, su kuriais kovojome* (angl. ,,
<...> the professional well-being came from colleagues and so, uhm, organization X used to have,
uh, twice a year conferences for the principals... in part it would be about the company <...> but it
was also that opportunity for people to be together and, you know, have dinner together at night and
then be able to do their talking and support for each other <...> because we all had similar, similar
concerns and difficulties that we struggled with ).

Gyvenimo biidas ¢ia tiesiogiai siejasi su $alimi ir pragyvenimo islaidomis joje, tadiau taip pat su
finansine padétimi, kurig uztikrina darbo uzmokestis: ,, <...> pragyvenimo islaidos buvo labai pigios,
todel gali gyventi neblogai ir Zinai, kaip mokyklos direktoriai, akivaizdziai gaudavome daugiau
atlyginimo nei mokytojai. Taigi, Zinai, galima gyventi gana gerg gyvenimo biidg... “ (angl. ,,<...> the
cost of living was very cheap, so you can live quite well and you know, as principals at the school we
were getting paid more than teachers obviously. So, that you know, we could live quite a good lifestyle
over here...”).

Taigi, profesine gerove suvokia, kaip pasitenkinimg darbo aplinka, kuris patiriamas per organizacijos
klimata, vadovavimo stiliy. Taip pat, pasitenkinimas $alies gyvenimo kokybe, kurj uztikrina darbo
uzmokestis ir Salies charakteristikos. Svarbiausias profesinés gerovés aspektas — socialiniai poreikiai.

N4. Viso pokalbio metu jautési didelis dékingumas uz gaunama patirtj organizacijoje:

o , <...>as kaip su tokia patirtim ir tokio amziaus, tai as tikrai labai dékinga, kad jg turiu “;

o . <...> esu patenkinta, bet is tikryjy as esu labai dékinga dél to, kad turiu tq darbg cia .

IS tikryjy tyrimo dalyvé NS yra jauniausia ir maZiausiai patirties turinti i§ visy tyrime dalyvavusiy
dalyviy, galbiit dél to savo profesing gerove labiausiai vertinty per asmeninio augimo aspekts:
,Aaaam, augimas, nu jo asmeninis augimas ir, ir, ir nu kq Zinau, Siaip viskas, viskas ten, tiesiog
fainali, biti tokios kompanijos dalimi “.

Asmeninis augimas tyrimo dalyvés atveju suprantamas ir patiriamas per gaunamas zinias

VW —

o Vien tik per, per puse mety, kai pagalvoji kiek jau vien tik dabar daugiau Zinai ir supranti,
tai nu tikrai, néra net kq kalbét*; ,, Bet jo asmenine, asmeninis tas augimas ir nu, Siaip jis toks
labai challenging darbas “;
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o [r ty atsakomybiy daug gauni ir visko, tai... nu tikrai tas augimas asmeniskai, kiek tu gali
augti irgi labai, labai.... (tyla) labai aiskus “;

o |, Tokioj kompanjoj, ¢ia organizacijoj X, Azijoj visi zino, Europoj galbiit ne, bet kokiu atveju
labai, labai vertinga patirtis ir as Zinau, kad ateity man tai bus naudinga, nu kaip sakant,

“«

naudinga turét tokig patirtj <...>

Svarbus ir jvertinimo aspektas, pirmiausia dél to, kad pavyko jsitvirtinti j tokig organizacija: ,, Nu toks
pasitenkinimas, Zinai, kad tu va sugebéjai kazkokiu biidu papulti j tq Zinai, j tq tokiq vietq, ir, ir biiti
tenais “.

Antra, jauCiamas pasitenkinimas, kaip darbuotojai yra jvertinami organizacijoje per veiklos
vertinimus, kurie vyksta organizacijoje ir papildomas naudas, kurias suteikia darbuotojams: ,, <...>
tarkim jvyksta visokie ten tie, Zinai jvertinimai performance reviews, Zinai ten. Per mid, at the end,
nuo to, kaip tave jvertina ten priklauso, kiek tavo alga pakils procentais, arba kokj tu bonusq gausi,
tai fainai... dar ir tai, pavyzdziui, as dar papuoliau j tq ratq, kur mane irgi turéjo vertinti ir as turéjau
ten kitus vertinti, bet viskas baigés tuo, kad tarkim man algg pakélé 15 prc. Nors as dar dirbau tik,

«

nu gal 5 men. “.

Taigi, profesiné gerové suvokiama, kaip asmeninis augimas, Kkuris patiriamas per gaunamas
atsakomybes, karjeros galimybes. Svarbus jvertinimo aspektas ir orgaizacijos riipestis savo
darbuotojais.

N5. Pokalbio metu su tyrimo dalyviu, jautési stiprus rySys su organizacija, j tam tikrus klausimus
atsakyta ne nuo saves, 0 NUO organizacijos, vartojant zodj — mes, jei net klausimas neskirtas tyrimo
dalyviui asmeniSkai. Taip pat, kaip svarbus aspektas akcentuotas pripazinimas, kurj galima laikyti,
kaip pagarbos poreikiu: ,,<...> a§ vadovauju programai programos lygiu, taigi zinal <..>
auksciausiame vadovybés lygmenyje. Sédziu lyderiy grupéje <...>* (angl. ,,<...> I'm leading that
program at the program level so, you know <...> at top management level. I sit in the leadership
group <...>“).

Pripazinimo, matomumo poreikis pabréziamas keletg karty, paklausus apie pasitenkinimg darbu,
pirmiausia pabrézti pasiekimai: ,,Zinai, as taip tapau programos vadovu cia, kur visada noréjau
patekti. Ir Siuo metu as taip pat sédziu su lyderiy grupe, kas irgi yra matomumas man * (angl. ,,You
know, | also became the program manager here, which I've always wanted to get there. And currently
I'm also sitting with the leadership group, so which is also, exposure for me”).

Pokalbio pradzioje tyrimo dalyvis N6 kalbédamas apie ekspatriacijos priezastis, pabrézia matomumo
poreikj, kuris nebuvo patenkinamas gimtojoje Salyje: ,, <...> Europa, labiau dél to, kad, Zinai, cia
yra geresnés galimybés, daugiau matomumo <...>“ (angl. ,,<...> Europe, mainly because, you
know, there are better opportunity, more exposures <...>“).

Pagarbos poreikis tyrimo dalyvio atveju siejasi su pasitenkinimu profesiniu pasirinkimu, darbu,
tyrimo dalyvis mini, jog informaciniy technologijy srityje buvo visg savo karjerg ir mato save §ioje
srityje ateityje, todél nori buti jvertintas ir matomas, tuo labiau, jog savo profesine ateitj sieja su
dabartine organizacija, nes suteikiamos tam galimybés:
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o  AS, Zinai, in formaciniy technologijy moksliukas <...>* (angl. ,, I'm, you know, an IT geek
<..>"%);

e , Manau, kad tai buvo, pokyciai ir technologijos buvo pagrindinis dalykas, kuris man patiko
IT srityje* (‘angl. ,,I think that has been the, the changes and technology has been the main
thing that I ‘ve been liking IT*),

o |, <..> kad ir kas buvo skirta tau ar bet kur, Zinai, jus sutaréte kaip nori augti jy
organizacijoje, jei tas viskas, Zinai... sukurtas pagal tavo... tavo augimg <...>*. (angl.,, <...>
whatever has been committed to you or wherever, you know, you have agreed on how you
want to grow in their organization, if that everything is being, you know... designed as per
your... your growth <...>*).

Viso pokalbio metu buvo galima suprasti, jog pripazinimo bei profesiniai liikes¢iai yra iSpildomi,
taciau jauciamas socialiniy santykiy, komunikacijos trukumas: ,,<...> vienintelis dalykas, kuris biity
buves Siek tiek geresnis, jei mano organizacijos vykdomoji vadovybé buty Europoje. Kuri dabar yra
Saurés Amerikoje, todél visa kryptis ateina is ten, zZinal, nes as fiziskai nesu ten, Zinai, as, as kartias...
dél geografiniy priezasciy <...> mes ne visada galima, Zinai, savo mintimis paveikti juos“ ( angl.
,the only thing would have been slightly better is if my organization's executive management set in
Europe. Which right now they set in North America, so entire direction comes from there, you know,
because I'm not physically located there, you know, I, | it's sometimes, because of the geographic
reasons <...> we are not always able to, you know, influence our thoughts to them ).

Atotriikis jauciamas ne tik tarp vadovybés ir tyrimo dalyvio N6, bet ir tarp kolegy: ,,AS, manau,
organizacija turi turéti kazkokiy uzsiemimy, Zinai, kur... jei ne globaliu mastu, tai bent regioniniu
lygiu Zmonés susitinka vieni su kitais, kalbasi ir panasiai “ (angl. ,, 1 think organizations need to have
some kind of exercise, you know, where in... if, if not globally, then at least at the regional level,
people meet each other, talk to each other and things like that ).

Taip pat, svarbu paminéti, darbo ir asmeninio gyvenimo balansg: ,, tau reikia laiko sau <...> mes
turéjome ty problemy praeityje, bet Zinote, miisy jmoné tik su laiku subrendo <...> pries dvejus ar
trejus metus kartais praleisdavau 10 valandy, bet dabar ne* (angl. ,,you need some time for yourself
<...> we did have those issues in the past, but you know, our company has only matured <...> two
or three years ago | would spend say 10 hours sometimes, but now | don't ).

Apibendrinus, profesiné gerové suvokiama per pasitenkinimg darbu, pagarbos ir socialinio poreikio
1Spildyma, kurie patiriami per karjeros galimybes organizacijoje ir organizacijos klimatg.

N6. Tyrimo dalyvé patiria profesing gerove suvokia kaip savirealizacija, saves realizavimo aspektas
iSliko ryskus viso pokalbio metu, pastebétas tiek tyrimo dalyvés asmeninése savybése, tiek tyrimo
dalyvei atskleidziant dabarting situacijg darbe ir ateities planus. Kadangi, profesiné gerové yra
subjektyviai suprantamas fenomenas, svarbu atsizvelgti ir j asmenines savybes, apie kurias pati
tyrimo dalyvé paminéjo kaip svarby aspekty profesin€je patirtyje: ,,kaip cia, kaip asmenybé, kaip
mano, mmm, charakteris ne asmenybé (juokiasi) , mano charakteris yra, kad man labai greitai
nusibosta pastoviis dalykai ir mane motyvuoja naujovés, kazkoks kiirimas ir, ir realiai... paskutinius
7 metus Sioje jmonéje visq laikq, kas porg mety vis kazkokiq naujg role arba naujus, nauju projektu
uzsiimdavau .
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Kalbant apie dabarting veiklg organizacijoje, kiirimo ir naujoviy siekis islicka aktualus: ,,Ir antras
dalykas, kad as turiu irgi galimybe ant naujy dalyky dirbti. Arba, Zinai su su kitais departamentais
kazkq dar naujo bandai daryti, arba kaip dabartiné rolé yra, aamm, visas naujas departamentas
sukurtas per paskutinj pusmetj “.

Svarbu pastebéti, jog tyrimo dalyvei N7 startuolis, kaip organizacijos tipas ir elektroninés prekybos
rinka yra labai jdomis ir iSpildantys savirealizacijos poreikius, todél galima suprasti, jog tyrimo
dalyvei ne tik svarbu save realizuoti, bet svarbu save realizuoti biitent $ioje rinkoje: ,,Na toksai, kaip
as tai vadinu tokig, kaip Zaidimy aikstelé, nes vien tik is startuoliy pusés tai nu kritva cia ty idéjy...
labai greitai prasideda, kazkas naujo atsiranda, tai tas bumas Sitoj jmonéj, net ne Sitoj jmonéj, bet
Sitoj rinkoje yra labai jdomu “.

Kalbant apie ateities planus jauciama baimé, jog sugrizusi j Lietuvg ar Europa savirealizacijos
poreikis nebus iSpildomas: ,,<...> tai, tai tas yra is tikryjy nu pakankamai jdomu, ir as galvoju, jeigu
dabar iSvaziuociau, taigi ¢ia future yra, jeigu isvaziuoju, tai praleisiu, Zinai <...> tal, tai tas toksai
ir pasvarstymas, kad is tikryjy galbiit vertéty cia ir pabiit ilgiau dar*.

Kaip galima suprasti savirealizacija patiriama per darbo uzduociy jvairove organizacijoje, karjeros
galimybes, kurias suteikia organizacija savo viduje, taciau esminis veiksnys iSlicka autonomijos
turéjimas: ,,<...> man yra svarbu turéti cia nepriklausomybeg arba, kad nebiiciau per daug
kontrolivojama *.

Apibendrinus, tyrimo dalyvé N6 profesing gerove suvokia, kaip savirealizacija, kuri patiriama per
ivairias darbo uzduotis ir autonomija.

N7. Tyrimo dalyvis, kaip svarbiausig profesinés gerovés dalj jvardina — pasitenkinima darbu. Nors
tyrimo dalyvio N8 dabartiné darbo pozicija ir pats darbo turinys neatitinka pilnai jo turimo
i$silavinimo, taciau jis savo darbg laiko labai jdomiu ir mato tame daugiau galimybiy: ,,<...> darbas
ne visai atitinka mano... mano profilj, nes as turiu turiu galvoje, as buvau, mano issilavinimas buvo
labiau teoriniame moksle, bet vistiek, tai kazkas, kas man atrodo jdomiau ir daugiau... augancios
galimybés zvelgiant is... mano poziuriu* (angl. ,,<...> the job also, it's uh, does not fit completely
my... my profile because | mean, | was, my background was more in theoretical science, but still, it's
something that | find it more interesting and more.... the growing possibilities from a... from my point
of view ).

Nors tyrimo dalyvis N8 finansinj gerovés uztikrinimg jvardina, kaip vieng i§ esminiy jo profesinei
gerovei, taciau pats pasitenkinimas darbu islieka svarbiausias: ,,<...> turbiit net su dvigubai didesniu
atlyginimu nebiiciau laimingas organizacijoj X, nes uzsiémiau kreditinémis kortelémis ir kredity
inkasavimu, taigi tai tikrai nebuvo kazkas, kq trokstu daryti <...> matydamas galimybe daryti jtakq,
manau, tai a... tai svarbiausias dalykas “ (angl. ,,<...> probably even with twice as much the salary
will not be happy in the organization X, because | was doing credit card and credit collection, so it
was not really something I'm eager to do <...> seeing the possibility of making an impact, I think it's
a... it's the most important thing “).

Vis gi, pasitenkinimas finansine padétimi — darbo atlygiu irgi yra venas svarbiausiy, taciau jdomu tai,
kad pasitenkinimas atlyginimu siejasi su pragyvenimo kainomis priimancioje Salyje ir uZimama
pozicija, kuri néra tokia auksta, kaip buvusioje ekspatriacijos patirtyje Kanadoje: ,, Na, atlyginimas
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labiau atitinka mano litkescius ir galiu tai padaryti lygiagreciai tarp to, kq turéjau organizacijoj X ir
¢ia <...> pozicija, kurig dabar turiu, néra tokia auksta kaip... kaip turéjau Kanadoje, jei darytume
konversijg, bet tai atitinka gyvenimo kaing cia, Lietuvoje. Taigi, tai daugiau nei... daugiau nei
priimtina“ (angl. ,, Well, the salary is matching more my expectations and I can do it for uh, parallel
between what | had in organization X what | had here <...> the position that | have now is not as
high as a... as | had in Canada if we do the conversion, but it is in line with the with the cost of life
here in Lithuania. So it's a is more than... more than acceptable ).

Be pasitenkinimo darbu ir finansinémis naudomis, tyrimo dalyvis N8 pabrézia, jog svarbi visuma,
pats darbas, atlygis ir kitos naudos, kaip lankstumas, kurj suteikia organizacija iSlieka svarbiausi,
taCiau svarbi ir organizacijos kultara, filosofija. Kadangi, tyrimo dalyvis dirba maZoje organizacijoje
Siuo metu, jauciasi ilgesys organizacijos vykdomy iniciatyvy suburti darbuotojus j bendrus renginius,
todél galima suprasti, jog organizacijos aplinka yra svarbus aspektas tyrimo dalyvio profesinei
gerovei: ,,<...> ko labiausiai pasiilgstu is didelés kompanijos, tai visy organizuojamy veikly, net...
net jei daugumoje negaléjau dalyvauti <...> smagu matyti jmong besistengiancia sukurti draugiskq
aplinkg savo darbuotojams‘ (angl. ,, <...> what | miss mainly from the big company was all the
activities organized, even, even the... even if | was not able to participate to most of them <...> it's
nice to see the company trying to create a friendly environment for his employees “).

Taigi, profesing gerove suvokia, kaip pasitenkinimg darbu, kuris patiriamas per darbo turinj. Svarbi
finansiné gerové, kuri patiriama per darbo uzmokestj, kuris lygiagretus uzimamos pareigoms. Kiti
aspektai irgi svarbiis, kaip organizacijos klimatas, darbo aplinka, ta¢iau nera esminiai.

N8. Tyrimo dalyvé darbo ir asmeninio balanso aspekta jvardina, kaip pagrinding profesinés gerovés
dalj. Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso poreikis jau¢iamas nuo pat pokalbio pradzios: ,, Vis gi, as
neturéjau tinkamo darbo ir gyvenimo balanso, kaip gaunu Vokietijoje* (angl. ,, However, I did not
have the right work — life balance as | get in Germany ).

Darba reglamentuojantys jstatymai, kurie suteikty didesnj sauguma darbuotojui organizacijoje minéti
ne karta, todél galima teigti, jog Indijoje tam tikro saugumo poreikis nebuvo patenkintas, kas tyrimo
dalyvei N9 yra svarbu ir aktualu. Tyrimo dalyvé mini, jog Indijoje darbo principai ir darbuotojy
jstatymai yra labai silpni, todél tekdavo dirbti ilgas valandas: ,,<...> feoriskai buvo 9, 5 darbo
valandos, vis gi, kartais tai biidavo 12—13, o kartaisn net 15 valandy, atsizvelgiant j darbo kriivj, nes
darbo jstatymai Indijoje néra labai griezti* (angl. ,,<...> in theory 9, 5 hours of work, however, it
used to be sometimes 12 to 13 or even 15 hours sometimes based on the work pressure, because the
work laws are not very strict in India“).

Toliau nemaziau svarbus ir pasitenkinimas paciu darbu: ,, AS turiu galvoje, net ir kalbant apie Indijg,
be darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, buvau ganétinai patenkinta savo atliekamo darbo kokybe “
(angl. ,,I mean, even in terms of India, apart from work — life balance, | was pretty satisfied with the
work quality of work I was doing ).

Tyrimo dalyvé mini, jog dabar savo darbu yra patenkinta, taciau save mato kitoje pozicijoje, galima
suprasti, kaip savirealizacijos poreikio iSpildyma, kuris dabar néra pilnai iSpildomas: ,, <...> noréciau
daugiau nuveikti techninéje puséje <...> tai néra mano vaidmuo dabar, bet kadangi esu techniko
specialisté, stengiuosi dirbti viskq, kg galiu, kas ateina j mano puse. Ah, bet tai yra kazkas, kq
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noréciau daugiau daryti savo... kompanijoje“ (angl. ,,<...> | would like to do more on the technical
side <...> which is not my role as well now, but since | am tech background I try to work whatever |
can, which comes my way. Uh, but that's something that | would like to do more in, in my...
company ).

Idomu tai, kad tyrimo dalyvei N9 svarbiis pripazinimo, matomumo aspektai organizacijoj, kaip ir
tyrimo dalyviui N6. Siekis biiti matomai ir pripazintai, gali biti siejamas ir su pagarbos poreikio
siekimu, kuris nebuvo iSpildomas gimtojoje Salyje: ,, Ir ¢ia as esu labiau patenkinta, nes gaunu daug
matomumo. Man tenka tiesiogiai pasiklabéti su vyresnigja vadovybe ir pateikti pristatymus tiesiogiai
jiems, ko negaléjau Indijoj <...>* (angl. ,, And here I am more satisfied because I get a lot of
exposure. | get to speak to senior leadership directly and presentations directly to them, which I could
not back in India because I was in a more junior role*).

Taigi, profesing gerove suvokia per darbo ir asmeninio gyvenimo balansa, kuris patiriamas per darba
reglamentuojancius jstatymus, kurie apibrézia darbo valandas ir pan. Taip pat, svarbus pasitenkinimas
darbu, kuris patiriamas per darbo turinj ir karjeros galimybes. Labai rySkus pagarbos poreikis, kuris
iSpildomas per karjeros galimybes organizacijoje.

Atsizvelgiant, i skirtingas tyrime dalyvavusiy savarankisky ekspatrianty patirtis, uzimamas pareigas,
galima suprasti, jog profesiné gerové, tai subjektyviai suvokiamas ir patiriamas fenomenas. Toliau
pateikiami susisteminti svarbiausi organizaciniai veiksniai (zr. lentele 8), remiantis uzkoduoty
segmenty skaic¢iumi (Zr. lentele 9).

lentelé 8. Susisteminti svarbiausi organizaciniai veiksniai informanty N1 — N8 profesinés gerovés sampratai

Informantai Svarbiausi organizaciniai veiksniai profesinés gerovés sampratai

N1 Darbo veiklos prasmingumas, autonomija, darbo uzmokestis, organizacijos parama.

N2 Organizacijos vertybés, organizacijos klimatas, darbo veiklos prasmingumas, organizacijos parama,
motyvacings sistemos, darbo uzmokestis, parama i$ vadovo.

N3 Organizacijos klimatas, vadovavimas, darbo uzmokestis, organizacijos vertybés, darbo veiklos
prasmingumas, organizacijos parama.

N4 Motyvacinés sistemos, karjeros galimybés, autonomija.

N5 Karjeros galimybés, organizacijos klimatas, darbo salygos, autonomija.

N6 Darbo uzduotys, autonomija, karjeros galimybés.

N7 Autonomija, darbo uzmokestis, darbo veiklos prasmingumas, karjeros galimybés, organizaciné

parama, organizacijos klimatas, organizacijos vertybés, darbo salygos.

N8 Organizaciné parama, karjeros galimybés, motyvacinés sistemos, darbo salygos, darbo uzduotys,
parama i§ vadovo, organizacinés vertybés.

4.2.2. SavarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai

Sioje dalyje pateikta lentele (2r. 8 lentelg), kurioje i3skirti visi uzkoduoti organizaciniy veiksniy
segmentai ir segmenty skaiCius kiekviename analizuotame tyrimo dalyvio transkripcijoje.
Organizaciniy veiksniy kody segmentai iSdéstyti hierarchine tvarka, pagal daugiausiai uzkoduoty
segmenty skaiciy. Organizaciniai veiksniai, kurie paraSyti paryskintu Sriftu naujai pasirode veiksniai,
kurie nebuvo nurodyti teoriniame modelyje (Zr. 3 paveiksla).

46



lentelé 9. Uzkoduoty organizaciniy veiksniy segmentai

Organizacinial | N2 N3 N4 N5 N6 N7 N8 I§ viso
veiksniai

Karjeros - - - 2 6 2 1 3 14
galimybés

Organizaciné 2 2 1 ) 1 ) 1 4 11
parama

Autonomija 4 - - 1 - 2 3 - 10
Darbo_velklos 5 2 1 i i i 2 i 10
prasmingumas

O(gamzacuos ) 3 3 ) 3 ) 1 ) 10
klimatas

Motyvacmés 1 1 ) 3 ) ) ) 3 8
sistemos

Organl'zacuos ) 4 1 ) ) ) 1 1 7
vertybés

Darbo uzduotys | - - - - - 6 - 1 7
Darbo 2 1 1 : : : 2 . 6
uzmokestis

Darbo salygos - - - - 2 - 1 2 5
Vadovavimas - - 2 - - - - - 2
Parama is ) 1 ) ) _ ) ) 1 2
vadovo

Vidiné

organizacijos - - - - - - - - 0
politika

IS viso 14 14 9 6 12 10 12 15 92

Vis gi, uzkoduoty segmenty statistika (Zr. lentele 8) parodo tik kiekybinj organizaciniy veiksniy
iSsidéstyma, kaip galima pastebéti, uzkoduoti segmentai néra pasiskirst¢ tolygiai ties kiekvieno
tyrimo dalyvio atveju. Taip pat, kiekybiné uzkoduoty segmenty iSraiska, parodo, jog vieni tyrimo
dalyviai apie vienus organizacinius veiksnius kalbéjo iSsamiau ar dazniau, kiti visai nepamingjo arba
mingjo reéiau. Toliau kiekvienas organizaciniy veiksniy segmentas bus analizuojamas atskirali,
remiantis savarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy tyrimo teorinio
modelio eiliskumu (zr. pav. 3), papildant naujais organizaciniais veiksniais, kurie pasireiské tyrimo
metu ir pazymint, kurie organizaciniai veiksniai nepasireiské. Profesinés gerovés organizaciniy
veiksniy rezultatai toliau pateikti tekstine forma, pateikiant kiekvieno organizacinio veiksnio trumpa
apraSymga, jrodancias citatas ir apibendrinimus. Siekiant iSlaikyti strukttira, pateikta tik dalis citaty,
kurios uzkoduotos atliekant tyrimo analize¢, susisteminta jrodanciy citaty lentelé pateikta prieduose
(zr. 5 Prieda).

Vadovavimas. Sis veiksnys pasireidkia vadovavimo stiliumi ir vadovo elgsena su darbuotojais,
nurodant santykiy pobiidj su darbuotojais ir kokiais vadovavimo principais laikomasi (Valiulé,
Vaiks$noras, 2018).
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Vadovavimo veiksnys pasireiské tik vienos tyrimo dalyvés atveju, taciau tai neigiamai veikeé jos
profesine gerove organizacijoje:

., <...> jie tikisi, kad dirbsi, ir yra labai autokratiski dél kai kuriy savo darbuotojy <...>* (angl.
,, <...> they expect you to be working and they are very autocratic about some of their, uh, employees
<...>"). (Informantas N3);

., <...> mes Visi jautéme tq patj jausmgq ir tq patj spaudimq is nuosavybés ir organizacinio lygmens,
kad tu turi daryti tai ir tu turi daryti ang, taip, ir daznai mokykloje budavo sunkumy. kad jmoné, jie
tikrai nenoréjo zinoti“* (angl. ,, <...> we all had the same sort of feeling and the same pressure from
the ownership and the organizational level about you have to do this and you have to do that, yeah,
and, and often there were difficulties in, in the school that the company, they didn't really want to
know*). (Informantas N3).

Darbo salygos. Si savoka néra vienoda mokslinéje literatiiroje. Pasak Staneviciiités (2020) remiantis
Chari ir kt. (2018) darbo salygos, kuriomis darbuotojai atlicka savo darbg gali biiti skirtingos,
pavyzdziui, komfortiSkos arba pavojingos sveikatai, kurias gali nulemti iSoriniai veiksniai, kaip
temperatiira, drégmé, darbo vieta, triukSmas ir kiti kenksmingi veiksniai. Taip pat, darbo salygos gali
biti suprantamos, kaip darbo pamainos trukmé, darbo grafikas ar laikas. Darbo salygos reiskia
aplinkybes, kurios turi jtakos darbui darbo vietoje, kaip darbo valandos, fiziniai aspektai, teisinés
teisés, darbo kriivis (Ali ir kt., 2013). Kaip galima suprasti, darbo salygy samprata apima darbuotojo
sauguma, iSorinius veiksnius, darbo valandas ir teisines teises.

Analizuojant tyrimo dalyviy transkripcijas, darbo salygy, kurios biity susijusios su fiziniais veiksniais
nebuvo pastebéta, tiksliau tyrimo dalyviai to nepaminéjo. Atsizvelgiant j darbo sektorius, kuriuose
dirba informantai, vis gi, fiziniy aplinkybiy, kaip kenksmingy veiksniy sveikatai nepasireiskimas
Siame tyrime yra visiSkai suprantamas, nes informantai néra dirbantys fiziskai sunkaus darbo. Darbo
salygos Siame tyrime pasireiské per dirbamas darbo valandas:

., tau reikia laiko sau <...> mes turéjome ty problemy praeityje, bet Zinote, miisy jmoné tik su laiku
subrendo <...> pries dvejus ar trejus metus kartais praleisdavau 10 valandy, bet dabar ne* (angl.
,you need some time for yourself <...> we did have those issues in the past, but you know, our
company has only matured <...> two or three years ago | would spend say 10 hours sometimes, but
now | don't”). (Informantas N5).

Kitos tyrimo dalyvés atveju dirbamos valandos siejosi su teisinémis teisémis, kaip darba
reglamentuojancials jstatymais, kuriais laikosi organizacijos tam tikrose Salyse.

., <...> teoriskai buvo 9, 5 darbo valandos, vis gi, kartais tai biidavo 12—13, o kartais net 15 valandy,
atsizvelgiant j darbo kriivj, nes darbo jstatymai Indijoje néra labai griezti* (angl. ,,<...> in theory
9, 5 hours of work, however, it used to be sometimes 12 to 13 or even 15 hours sometimes based on
the work pressure, because the work laws are not very strict in India“ ). (Informantas N8);

., <...> darbo jstatymas, kai as kalbu apie kompensacijq, daugiausia dél darbo teisés ir darbuotojy
kompensavimo susitarimo tarp darbuotojy ir ISorinés Darbuotojy Tarybos, kuri yra gana stipri, o tai
yra puiku as tai labai vertinu <...> jei misy darbo laikas yra ilgesnis, tada gauname virsvalandZius,
kuriuos galima pasiimti kaip atostogas, bet jei jie taip pat virsija tada, tada gauname kaip piniging
pasalpg, gauname papildomq atlyginimq uz tai, taip ir tai puiku* (angl. ,,<...> the labor, uh, law
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when | speak about compensation, mostly because of the labor law and the workers comp agreement
within the employees plus the External Workers Council, which is pretty strong, which is great <...>
our working hours are beyond some time then we get overtime hours which we can take as vacation
but if it, it also exceeds then, then we get it as a monetary benefit, we get extra salary for that, so and
that's great ). (Informantas N8).

Darbo salygy uztikrinimas $iais atvejais siejasi su darba reglamentuojanciais jstatymais, kuriy
laikomasi biitent toje Salyje esanciose organizacijose. Nors darbg reglamentuojantys jstatymai ar kiti
teisiniai dokumentai yra priklausomi nuo Salies politikos, tadiau organizacijy laikymasis tais
Jstatymais yra svarbus darbuotojams. Idomu, jog darbo sglygas atitinkant] organizacinj veiksnj
paminéjo tyrimo dalyviai, kuriy gimtoji Salis — Indija ir jie abu Siuo metu gyvena ir dirba Vokietijoje,
kuri suteikia tokj darbo sauguma. Siuo atveju, kontekstas yra svarbus, kaip ir tyrimo dalyvé minéjo,
Indijoje darbo jstatymai néra griezti, tod¢l darbo salygos yra itin svarbus, norint uztikrinti darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg.

Autonomija. Sios sagvokos apibrézimas irgi néra vienodas ir gali bati skirtingai interpretuojamas.
Dazniausiai, tai susij¢ su darbuotojo galia priimti sprendimus darbo vietoje, konceptualiai sutelkia
démesj, ar darbuotojai turi teis¢ j tai, kaip turéty vykti jy darbas (Kwok, 2020). Darbo autonomija
gali biiti apibréZzta kaip laisvés ir nepriklausomybés laipsnis, suteikiamas darbuotojui atlikti jam
pavestas darbo pareigas (Biswas ir kt. , 2021).

Kaip ir literatiiroje, taip ir realiose savarankisky ekspatrianty profesinése patirtyse autonomija yra
skirtingai interpretuojama. Autonomijos veiksnys informanto N1 atveju, siejasi kartu su asmenine
atsakomybe uz savo darbg ir autonomijg jvardina, kaip svarbiausia veiksnj:

., <...> pasitenkinimas darbu <...> bet todél, nes gaunu daug autonomijos (angl. , <...> job
satisfaction <...> but also because I am giving a lot of autonomy ). (Informantas N1);

,,Jei vykdau programq, as vykdysiu programgq. Jei kas nors nepavyksta, jie grizta ir as esu visiSkai
atsakingas “ (angl. ,, If I run the syllabus, I run the syllabus. If anything goes wrong, they come back,
and I am fully responsible”). (Informantas N1).

Kitos tyrimo dalyvés atveju, autonomija siejosi su laisve kurti ir iSbandyti naujas uzduotis ar roles
organizacijoje: ,, <...> man yra svarbu turéti ¢ia nepriklausomybg arba, kad nebiiciau per daug
kontroliuojama. Ir kas tai nu... independence “. (Informantas N6).

Kiti atvejai nurodo, kiek pati organizacija suteikia autonomijos savo darbuotojams. Galima daryti
prielaida, jog pirmuoju atveju organizacija suteikia savarankiSkuma, taciau tam tikrose ribose, bet
labiausiai autonomija patiriama per sprendimy priémima. Antruoju atveju, reikéty atsizvelgti Siek tiek
] konteksta, Startuolis, kuriame dirba informantas N7 orientuotas j rezultatus ir kiekvienas
organizacijos darbuotojas yra atsakingas uz savo vykdomus projektus, tod¢l darbuotojai jgalinami
patys numatyti, kaip tie tikslai bus pasiekiami:

., bet tuo paciu tu turi labai daug galios daryti sprendimus ir, ir, ir bandyti, klysti, aam, aisku iki tam
tikro lygio ir t.t. “. (Informantas N4);

,, Tai yra mano, mano paties sékmé, todél tai yra labiau patenkinamas jausmas, nei tiesiog laikytis
Sios struktiros <...>* (angl. ,, it's kind of mine, my own success, so it's it feels more satisfactory than
just follow this structure <...>“). (Informantas N7).
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Autonomija buvo paminéta 4 — iy tyrimo dalyviy, taciau patiriama Siek tiek skirtingai. Vienos i$
tyrimo dalyviy atveju, autonomija patiriama, kaip laisvé kurti ir bandyti naujus dalykus
organizacijoje, kaip darbo vaidmenis ar naujas uzduotis. Kitu atveju, autonomija svarbu patirti, kaip
pilng atsakomybg¢ uz savo darbg. Nors autonomija gali biiti patiriama skirtingai, taciau jos
reikSmingumas savarankiskiems ekspatriantams yra vienodai reikSmingas.

Darbo uZduotys. Darbo uzduociy svarba buvo labiausiai iSreikSta vienos tyrimo dalyvés,
analizuojant pokalbio transkripcija uzkoduoti 6 segmentai, kurie nurodo darbo uzduociy svarba
tyrimo dalyvés profesinei gerovei. Tyrimo dalyvés N6 atveju darbo uzduotys persidengia su karjeros
galimybémis ir akcentuojama darbo uzduociy jvairové:

,» <...> paskutinius 7 metus Sioje jmonéje visq laikq, kas porq mety vis kazkokiq naujq role arba
naujus, nauju projektu uzsiimdavau “. (Informantas N6);

., <...> kaip Zaidimy aikstelé, nes vien tik is Startuoliy pusés tai nu kritva cia ty idéjy... labai greitai
prasideda, kazkas naujo atsiranda, tai tas bumas Sitoj jmonéj, net ne Sitoj jmonéj, bet sitoj rinkoje
yra labai jdomu . (Informantas N6).

Siuo atveju, tyrimo dalyvei svarbu, jog organizacija suteikty galimybe uZsiimti naujomis darbo
uzduotimis siekiant i§vengti monotonijos.

Motyvacinés sistemos. Kadangi, darbo uzmokestis, kaip organizacinis veiksnys Siame tyrime
i§skirtas atskirai, motyvacinés sistemos Cia suprantamos, kaip kitos darbuotojus motyvuojancios
priemonés, pavyzdziui, papildomos naudos, kurias suteikia organizacija. Nors motyvaciniy sistemy
segmentas buvo uzkoduotas 8 kartus ir pasireiSkeé tarp keturiy tyrimo dalyviy, taciau ne visais atvejais
tai svarbiausias aspektas, kuris veikia jy profesine gerove. Pastebéta, jog daznu atveju, motyvacinés
sistemos suprantamos kaip organizacijos riipestis savo darbuotojais, tac¢iau ne kaip svarbiausias
veiksnys:

., <...> taigi a$ turiu papildomq pensijy prieziiiros sistemq, kurig jmoné teikia tokias naudas kaip
Sios, tai reiskia, kad jmoné ripinasi darbuotojais“ (angl. ,,<...> so | have an extra pension care
scheme that the company provides like benefits like these it, it means that the company cares for
employees ). (Informantas N8);

Viena i§ motyvuojanciy priemoniy, kuri pasireiSké analizuojant transkripcijas — veiklos jvertinimo
procesai organizacijoje:

., <...> Zinai jvertinimai performance reviews, Zinai ten per mid, at the end, nuo to, kaip tave jvertina
ten priklauso, kiek tavo alga pakils procentais, arba kokj tu bonusq gausi, tai fainai... dar ir tai,
pavyzdziui, as dar papuoliau j tq ratq, kur mane irgi turéjo vertinti ir as turéjau ten kitus vertinti, bet

viskas baigési tuo, kad tarkim man algg pakélé 15 proc. Nors as dar dirbau tik, nu gal 5 mén. “.
(Informantas N4);

Vel gi, tam, kad suprasti motyvaciniy sistemy svarbg tyrime dalyvavusiems savarankiskiems
ekspatriantams vertéty atsizvelgti ir | konteksta. Tyrimo dalyvés N4 atveju profesiné gerové yra
suprantama, kaip asmeninis augimas ir jautési didelis dékingumas ir jvertinimas, jog dirba toje
organizacijoje, todél natiiralu, jog toks jvertinimas yra itin svarbus. Tyrimo dalyvés N8 atveju |
motyvacines sistemas, kaip veiklos vertinimo procesg zvelgiama kitaip, kadangi jai itin svarbus
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pagarbos poreikio patenkinimas, jautési nepasitenkinimas organizacijoje esancia vertinimo sistema ir
tai jvardino aspektu, kuris galéty buti geresnis:

., <...> taciau tai néra pagrista darbuotojy veikla cia, mano jmonéje, tai yra vienoda visiems. Taciau
as manau, kad kai turime reitingy sistemq, jai daugiau jtakos turéty turéti ir veiklos rezultatai, o
atlygis turéty biiti susijes su tuo, kaip Zzmogus sekesi per metus. Taigi tai yra vienas dalykas, kurio
triksta“ (angl. ,, <...> however it is not based on the performance of employees here in my company,
it's, it's flat for everybody. However, | think that when we have the rating system, it should be more
influenced by the performance as well, and the compensation should be related to how a person has
performed over the year. So that's one thing which lacks ). (Informantas N8);

Tyrimo dalyviai mingjo ir tokias naudas, kaip tam tikry sumy suteikimas organizacijos produkcijai
jsigyti ar pensijos kaupimo sistema, taciau jie suprantami kaip papildomos priemonés, kurios nebuvo
jvardintos kaip esminés. Tac¢iau viena i§ esminiy ir motyvuojanc¢iy priemoniy — atostogy suteikimas:

., <...> as niekada, niekada to neturéjau, taip, kad toks, kaip ir mes esame skatinami reguliariai
atostogauti** (angl. ,,<...> I've never, I've never had this before, yes, so that one, like we are being
encouraged to take our holidays regularly ). (Informantas N2);

., <...> akivaizdu, kad organizacijoje yra nemazai ekspatrianty. Taigi, jei, tarkime <...> viena i§
mano kolegiy ruosiasi vykti namo, nes ji turéjo isvykti ir turi kokiy nors seimos reikaly, pavyzdziui,
Jji atostogauja. Amm, kryptis tokia, tu iSeini ir pirmiausia viskq pasiripink, gerai? Stengsimés
issiversti be taves <...>* (angl. ,,<...> there are a good number of expats obviously, in, in, in the
organization. So, if, let’s say <...> one of my colleagues is going to go home because she had to go
and has some family stuff, like she is taking the shole month off. Aamm, the direction is, you go away
and take care of everything first, okay? We will try to manage without you <...> “). (Informantas N1).

Kaip galima pastebéti, informantai N1 ir N2 yra kilg i§ Azijos, kur atostogos nebitinai yra daznas
reiSkinys. Taip pat, atostogy suteikimas ir ypac ilgesniam laikotarpiui siejasi ir su organizacine
parama. Atsizvelgiant, kad savarankiSki ekspatriantai yra toli nuo namy ir Seimos, atostogy
suteikimas tampa svarbiu aspektu. Apibendrinus, Sio tyrimo rezultaty atveju, motyvacines sistemas
galima iSskirti j dvi kategorijas: darbuotojy veiklos vertinimas ir pridétinés naudos, kurios nebiitinai
priklauso nuo darbuotojo tiesioginio darbo ar pasiekty rezultaty.

Darbo uZmokestis. Primityviai ir paprastai apibréziant §j veiksnj tai, kompensacija uz atlickama
darba. Siuo tyrimu nebuvo siekiama identifikuoti darbo uzmokeséio dydzio, todél tyrimo dalyviy
nebuvo klausiama ar raginama atskleisti sumas. Darbo uzmokestis buvo paminétas daugelio tyrimo
dalyviy atveju, bet jj galima suprasti, kaip savaime suprantamu, ta¢iau jis néra jvardinamas kaip
esminis. Suteikiant daugiau vertés iSsireiSkimui, jog darbo uZmokestis turéty biiti savaime
suprantamas, geriausiai atspindinti citata buty §i: ,, Taigi, negalima kalbéti apie pasitenkinimq darbu,
jei negaliu isgyventi* (angl. ,,So, we can’t talk about job satisfaction if I cannot survive*).
(Informantas N1). Ir turbat tokj iSsireiSkimg galétuméme interpretuoti remiantis Maslow poreikiy
hierarchijos schema ir kiekvieno tyrimo dalyvio subjektyviu profesinés gerovés suvokimu ir
patyrimu. Remiantis Maslow poreikiy hierarchija, nuo tada, kai Zemesnio lygio poreikis
patenkinamas, motyvacijos Saltiniu tampa aukstesnio lygio poreikis. Jeigu lyginant su subjektyviai
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suvokiamu ir patiriamu profesinés gerovés fenomenu, tyrimo dalyvio N1 atveju svarbiausi veiksniai
iSlieka darbo veiklos prasmingumas ir autonomija.

Darbo uzmokestis néra jvardinamas kaip trikumas ar labai svarbus privalumas, nes $iuo metu atlygis
yra pakankamas: ,, A4S, manau, kad man moka teisingg atlyginimg* (angl. ,,1 think I'm being paid a
fair salary®). (Informantas N2);

Taip pat, svarbu atsizvelgti j tai, kad tyrimo dalyviai uzsimindami apie gaunamas pajamas i§ darbo,
jas prilygina pragyvenimo kainom priimancioje $alyje ir atsizvelgia j savo uzimamas pareigas. Sioje
vietoje, néra pats svarbiausias faktas, jog gaunama labai daug pinigy ar ne, svarbus faktas, jog
gaunamas darbo uzmokestis yra pakankamas toje salyje:

. Na, atlyginimas labiau atitinka mano litkescius ir galiu tai padaryti lygiagreciai tarp to, kq turéjau
organizacijoj X ir c¢ia <...> pozicija, kurig dabar turiu, néra tokia auksta kaip... kaip turéjau
Kanadoje, jei darytume konversijq, bet tai atitinka gyvenimo kaing cia, Lietuvoje. Taigi, tai daugiau
nei... daugiau nei priimtina“ (angl. ,, Well, the salary is matching more my expectations and | can do
it for uh, parallel between what | had in organization X what | had here <...> the position that | have
now is not as high as a... as | had in Canada if we do the conversion, but it is in line with the with the
cost of life here in Lithuania. So it's a is more than... more than acceptable ). (Informantas N7);

., AS patogiai gyvenu Sioje kaimynystéje, as negyvenu prabangiame rajone, Zinai, bet taip, as jauciuosi
patogiai ten, kur esu** (angl. ,,/ am comfortable living in this neighborhood, | am not living in a fancy
neighborhood, you know. But yeah, | am comfortable where 7 am ). (Informantas N1).

Kaip ir minéta, svarbu atsizvelgti j subjektyviai suvokiama ir patiriamg profesiné gerove, pavyzdziui,
tyrimo dalyvé N3 savo profesing gerove suvokia, kaip kazkokj gyvenimo buda, kurj sau gali leisti
priimancioje Salyje ir tai patiria per gaunama darbo uzmokestj, kuris yra zenkliai didesnis:

., <...> kaip mokyklos direktoriai, akivaizdzZiai gaudavome didesnj atlyginimq nei mokytojai. Taigi,
kad Zinotuméte, mes cia galétume gyventi gana gerq gyvenimo biidg... is turimy pinigy ir tada net
sutaupyti pinigy“ (angl. ,, <...> as principals at the school we were getting paid more than teachers
obviously. So, that you know, we could live quite a good lifestyle over here... on the money that you
had and then still even save money ). (Informantas N3);

Organizacijos klimatas. Tai veiksnys, kuris apibtidina tai, kas vyksta organizacijoje. Dazniausiai
organizacijos klimatas siejamas su socialine atmosfera organizacijoje. Taip pat, gali biiti apibréztas
kaip suvokiami organizacijos pozymiai, kaip organizacijos elgesys su savo nariais, grupémis
(Gelminauske, 2018).

Organizacijos klimato veiksnys tarp tyrimo dalyviy patiriy pasireiSké labai skirtingai, nes tyrime
dalyvave savarankiski ekspatriantai gyvena ir dirba labai skirtingame kontekste. Tyrimo dalyvés N2
atveju organizacijos klimatas siejasi su Salies kultira, kuri veikia ir organizacijos klimata.
Atsizvelgiant | konteksta, Kambodzos kultiira, labai draugiska ir atsipalaidavusi, organizacijoje,
kurioje dirba tyrimo dalyvé N2, didziaja darbuotojy dalj sudaro Khmer (Kambodzos pilieciai)
darbuotojai, kurie kuria draugiska ir Siltg atmosfera darbe:
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,, Taigi, labiau laisvesné atmosfera, Zinote, niekas ant nieko nesaukia, kad padaryty kg nors, kas joje
labai patinka * (angl. ,, So, just this more relaxed atmosphere, you know, no one's shouting at anyone
to get things done that's one thing that really like about it “). (Informantas N2);

., Be to, cia jie vadina vienas kitqg bong, o tai reiskia kaip brolis ar sesuo, ir as manau, kad mes tai
girdime nuolat, todél kartais, kai jie raso laiskus, visi laiskai yra angly kalba, tai gal jie nori isversti
Jj angly kalbg, kad jie kreiptysi j kg nors kitq, pavyzdziui, sveika, sese ar broli <...>* (angl. ,, Also,
here they call each other bong, which means like a brother or sister, and I think we can hear that all
the time, so sometimes, when they write emails, all the emails are in English, so maybe they feel like
translating it into English so they would address someone else like hi sister or hi brother <...>*).
(Informantas N2);

Kiti dalyviai, kuriems irgi svarbi organizacijos atmosfera, apie organizacijos klimatg atsiliepia labiau
1§ tobulintos pusés ir pabrézia organizacijos pastangas sukurti draugiska ir bendraujancig atmosfera:

., <...> ko labiausiai pasiilgstu is didelés kompanijos, tai visy organizuojamy veikly, net... net jei
daugumoje negaléjau dalyvauti <...> smagu matyti jmone besistengiancia sukurti draugiskq aplinkg
savo darbuotojams “ (angl. ,,<...> what | miss mainly from the big company was all the activities
organized, even, even the... even if | was not able to participate to most of them <...> it's nice to see
the company trying to create a friendly environment for his employees *). (Informantas N7);

. <...> jie iSmoko dirbti nuotoliniu biidu, bet neismoko socializuotis” (angl. ,, <...> they learned to
work remotely, but they did not learn to socialize ). (Informantas N5);

Kaip ir minéta, organizacijos klimatas gali parodyti ir organizacijos elgesj su jos nariais ar grupémis.
Tyrimo dalyvés N3 atveju, atsizvelgiant | organizacijos elgesj su skirtingomis darbuotojy grupémis,
pasireiské labai negatyvi patirtis, kuri taip pat siejasi su vadovavimu:

,» <...> kazkas, su kuo as kovojau, buvo skirtingi skirtingy tautybiy atlyginimy tarifai. Taigi, jei turéjai
filipinieciy personalo, jie buvo gana prastai apmokami <...> kai kurie is jy buvo puikiis mokytojai,
bet negavo tokiy pinigy kaip vakarieciai. Vietnamo mokytojai taip pat nebuvo gerai apmokami, be
to, jiems reikéjo papildomy laiko sqnaudy. O jei mokyklg lanké jy vaikai, tai buvo matyti, kad jie turi
prievole papildomai dirbti mokyklai, nes gaudavo nuolaidg vaiko mokslui“ (angl. ,, <...> something
that | struggled with was different pay rates for different nationalities. So, if you had any Filipino
people on staff, they were quite poorly paid <...> some of them were excellent teachers but didn't
receive the right same money that Westerners did. Vietnamese teachers were also not well paid and
also had, uh, additional demands on their time. And if they had their children attending the school,
then it was seen that they had an obligation to do additional work for the school, because they were
getting a discount on their child's education”). (Informantas N3).

Organizacijos klimatas nebuvo minimas visy dalyviy atveju, taciau jis buvo pabréziamas, kaip
privalumas arba trikumas, kas nurodo Sio veiksnio svarbumg. Taip pat, organizacijos klimata
labiausiai turétuméme suprasti, kaip socialing atmosfera organizacijoje, kuri gali biiti formuojama
organizacijos vadovavimu, salies kultiira ir pan.

Karjeros galimybés. Karjeros galimybiy organizacinis veiksnys, vienas daZniausiai ir daugiausiai
tyrimo dalyviy paminétas veiksnys. Tyrimo dalyviams svarbus asmeninis ir profesinis augimas, todél
svarbus organizacijos indelis, kaip karjeros galimybiy suteikimas organizacijos viduje. Taip pat,
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jdomu tai, kad karjeros galimybiy poreikis siejasi su savaranki$kos ekspatriacijos prieZzastimis,
asmenys, kurie netur¢jo ar nematé galimybiy savo ankstesnése organizacijose ar Salyse, nori karjeros
galimybiy priimancioje organizacijoje:

,» <...> nes ta kompanija labai, labai mazyté buvo tokia, tai ten kaip ir augimo galimybiy kaip ir
nebuvo . (Informantas N4);

., <...> ten yra daugiau galimybiy ir daugiau matomumo ir tokiy dalyky* (angl. ,,<...> there are
better opportunity, more exposures and thing like that ). (Informantas N5);

., <...> tai tas yra is tikryjy nu pakankamai jdomu, ir as galvoju, jeigu dabar isvaZiuociau, taigi cia
future yra, jeigu iSvaziuoju, tai praleisiu, Zinai“. (Informantas N6);

., <...> kadangi tai keturios rinkos, yra daug galimybiy, man nereikia kraustytis j kitas vietas. Galiu
uzimti aukstesnes pareigas ir ruosiu save tapti lyderiu <...>* (angl. ,, <...> since it's four markets,
there's lot of opportunities, | don't have to really move to other locations. | can take up senior roles
and | am building myself to get into leadership *). (Informantas N8).

Jdomu tai, kad tyrimo dalyviai N5 ir N8 labiausiai iSreiSké karjeros galimybiy svarbg, taip pat Siy
savarankisky ekspatrianty suvokiama profesiné gerové pasizymeéjo pagarbos poreikiu ir akcentuotas
matomumas bei pripazinimas. Galima daryti prielaida, jog galimos kulttirinés priezastys. Tyrimo
dalyvés N8 teigimu, Indijoje vyrauja didelé konkurencija organizacijose, taip pat jau¢iama griezta
hierarchija, dél Siy priezasCiy karjeros galimybés sunkiau pasiekiamos. Taip pat, pastebéta, kad
karjeros galimybes labiausiai akcentavo tyrimo dalyviai, kurie $iuo metu gyvena ir dirba labiau
i§sivysciusiose $alyse nei tie, kurie dirba Vietname ar Kambodzoje (Zr. 8 lentelg).

Organizacijos parama, tai kiek organizacija suteikia i$tekliy, bendrauja ir skatina darbuotojy gerove
organizacijoje. Organizacijos parama dalinai persidengia su motyvacinémis sistemomis, nes tokios
naudos, kaip papildomos, ilgesnés atostogos ar kitos naudos tyrime dalyvavusiy savarankisky
ekspatrianty suvokiamos kaip organizacijos riipestis savo darbuotojais. Taciau esminés ir
svarbiausios priemonés, kurias i§skyré informantai orientuojasi j darbuotojy sveikatg ir prisitaikyma
ne tik organizacijoje, bet ir priimancioje Salyje. Pirmoji citata iliustruoja organizacijos teikiamag
paramg visiems darbuotojams, kas tyrimo dalyvei N2 labai svarbu:

,,<...> nes jie suorganizavo miisy vakcinacijq ir tai buvo labai patogu, nes ¢ia Kambodzoje kai kurios
jmoneés tai darydavo organizuotai, o kai kuriuose tu turi pats susigalvoti. Taigi, jie suorganizavo
konkrecias dienas, kad visi darbuotojai galéty tai gauti. Ir tada, hm... jie siysdavo mums j namus
testavimo rinkinius, atsiysdavo vaisty jei susirgdavome gripu ir pan.” (angl. ,,<...> because they
arranged for our vaccination, and it was a quite convenient, like because, here in Cambodia, some
companies would do it in organized way, and some you just have to figure it out by yourself. So, they
organized specific days for all the staff to get it. And then, um... they would send us home testing kits,
they would send us some medicine if we got like common flue, etc.”). (Informantas N2).

Interpretuojant organizacijos suteikiamg paramg reikéty atsizvelgti ir j organizacijos dydj. Tyrimo
dalyvés N8 atveju, organizacija, kurioje dirba savo veikla vykdo keliose Salyse, vadinasi tai
tarptautiné jmon¢ ir galima daryti prielaidg, kad yra paskirti iStekliai suteikti tokia parama, kaip
nemokami kalbos kursai. Taip pat, galima daryti prielaida, kad organizacija turi daugiau svetimsaliy
darbuotojy, todél jie labiau suinteresuoti ir mato nauda, vykdant tarpkultirinius mokymus:
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W<...> taigi, mano kompanija suteikia nemokamus Vokieciy kalbos kursus* (angl. ,,<...> so my
company is giving me free German course”). (Informantas N8);

,<...> mes turime mokymus ir seminarus visiems zmonéms, kad galéty prisitaikyti vieni prie kity
kultiriniy ir ryztasi atsikratyti kultariniy kliuciy, nes tai, kaip mes dirbame Indijoje, labai skiriasi
nuo to, kaip dirba Zmonés Vokietijoje. Taigi, kad galétume tai jveikti, visi turi dalyvauti mokymuose
ir seminaruose ““ (angl. ,,<...> we have trainings and seminars for all the folks that to be able to adapt
to each other cultural to come with the resolutions to get rid of cultural barriers because how we
work back in India is very different to how folks in Germany works. So, in order to be able to bridge
this, we have trainings and workshops for all to attend ). (Informantas N8).

Pagrindziant anks¢iau i$sakyta mintj apie organizacijos dydzio ir tarptautiSkumo veiksnj, tyrimo
dalyvio N7 atveju, sulyginamos dvi patirtys, dabartiné deSimties zmoniy Startuolyje Lictuvoje ir
praeita patirtis, tarptautinéje organizacijoje Kanadoje:

,,Manau, kad informacija ekspatriantams apie mokescius ir atlyginimus yra Siek tiek prieinamesné
Kanadoje, ji buvo aiskesné, taip pat jmoné jau buvo jpratusi dirbti su ekspatriantais, todél jie jau
Zino, kokios informacijos jiems reikia* (angl. ,,I think for expat information on taxes and salary is a
little bit more available in Canada, was more straightforward and also the company was already
used to work with, with expats, so they already know which information they need”). (Informantas
N7);

Kitas iSsiskiriantis organizacinés paramos aspektas, tai socialiniy poreikiy uztikrinimas, Kuris
nebitinai priklausomas nuo darbuotojo individualiai. Tyrimo dalyvis N5 pokalbio metu pabrézé
bendruomeniskumo ir bendravimo trikuma organizacijoje, Kuris ypatingai isryskéjo po COVID
pandemijos. Informantas pabrézia socialiniy susibtrimy ir pacios organizacijos indélio trikumag
organizacijoje:

A8, manau, organizacija turi turéti kazkokiy uzsiemimy, Zinai, Kur... jei ne globaliu mastu, tai bent
regioniniu lygiu Zmonés susitinka vieni su kitais, kalbasi ir panasiai*“ (angl. ,, I think organizations
need to have some kind of exercise, you know, where in... if, if not globally, then at least at the regional
level, people meet each other, talk to each other and things like that “). (Informantas N5).

Parama i§ vadovo. Vadovo pagalba gali biti jvairiy formy, jskaitant veiksmingg darbuotojy ir
vadovy bendravima, darbuotojy jtraukimg i svarbius sprendimus, aiSky griztamajj rysi apie jy veikla
ir pagalba atlikti sudétingas uzduotis. Atlikus tyrima iSrySkéjo ne tik organizaciné parama ir
naudojamos priemonés, bet ir vadovo vaidmuo paramos kontekste. Svarbu atkreipti démesj, kad
pirmoji tyrimo dalyvé N2 pabrézia ne tik, vadovo palaikyma, bet ir vadovo rodomg asmeninj démesj
darbuotojams ir iniciatyva:

, Miusy direktorius labai palaikantis, kad ir kokiy priemoniy ar kokiy mums reikia mokymy, jei
internete randame jrankj, kuris, miisy manymu, pagerinty miisy darbg, arba Saltinj ar Zinote, kaip
kursqg ar seminarqg manome, kad mums padety, jis greitai tam pritarty arba kartais ateidavo ir
pasiillydavo: sveiki, as maciau tai, zinote, as§ maciau Sj kursq internete, jei kas nors is jisy noréty
iShandyti, galite tai padaryti“ (angl. ,, Our director is very supportive, in terms of whatever tools or
whatever trainings we need, if we find a tool on the internet that we think would make our job more
efficient, or a resource or you know just like a course, or a seminar that we think would help us, he
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would quickly approved that, or sometimes he would come and offer like: hi guys | saw this, you
know, I saw this course on the internet, if anyone of you would like to try you can do this*).
(Informantas N2).

Tyrimo dalyvé N8 pabrézia vadovo pasiekiamuma, griztamojo rysio svarbg ir lankscig bendravimo
sistema su vadovu:

., <...> susitikimy sistema, kad kai tik reikia, mes dalyvaujame individualiuose susitikimuose ir tada
aptariame atsiliepimus, nuolatinius atsiliepimus, kurie padeda man tobuléti bitent tada, o ne laukti
istisus metus “ (angl. ,,<...> meeting system that whenever we need we get into one—on—one meetings
and then we discuss feedbacks, continuous feedbacks which help me get better right there right then,
instead of waiting for a whole year*). (Informantas N8).

Organizacijos vertybés. Analizuojant informanty transkripcijas pastebéta, kad darbo veiklos
prasmingumas siejasi ne tik su asmeninémis savarankiS$ky ekspatrianty vertybémis, bet ir su
organizacijos. Siame tyrime organizacijos vertybés pasireiské per organizacijos vykdoma veiklg ir
elgesj su organizacijos nariais. Pasak Monkevicienés ir Radzvickienés (2009) vienas i§ pagrindiniy
vertybiy sistemos uzdaviniy — suteikti organizacijos nariams jos identiskumo suvokima, skatinti jy
Isipareigojima organizacijai ir parodyti suinteresuotiesiems organizacijos socialinj atsakinguma.
Zvelgiant i§ §io tyrimo perspektyvos, isry$kéjo socialinés atsakomybés svarba, taip pat vertybiy
suderinamumas:

,, Taigi, visy pirma, nekilnojamo turto jmoné néra tik pelno siekianti, Zinai, as niekada nedirbciau
nekilnojamo turto jmonéje, kilusioje is plétros sektoriaus, bei Si jmoné, Zinoma, mes statome namus,
mes statome biurus, bet tuo pat metu, statome viesuosius parkus <...> todél pirmiausia jmonés
vertybés suderintos su manosiomis “ (angl. ,,So, first of all it's a real estate company that's not just
profit—driven, you know | would have never worked for a real estate company coming from the
development sector, but this company, of course we build condominiums, we build houses, we build
offices, but at the same time we build public parks <...> so the first thing is the values of the company
aligned with mine”). (Informantas N2);

, <...> ji buvo pinigus uzZdirbanti organizacija, ir tai buvo tarsi priesStaringa... Kadangi visq
gyvenimgq dirbau valstybinése mokyklose, miisy démesys buvo skiriamas vaiky Svietimui, o jy démesys
buvo skiriamas pinigy uzdirbimui* (angl. ,,<...> | guess that was... relates to the organization in
terms of it was a money making organization and that was kind of at odds with... Because | worked
for government schools all my life, our focus was on educating children, where their focus was on
making money ). (Informantas N3);

Kaip organizacijos vertybé atsiskleidé ir organizacijos pozitris, elgesys su visais organizacijos
nariais, jskaitant ir vietinius darbuotojus: ,,Sgziningai, spéju ir maciau, kad jmoné gerai ripinasi savo
paciy zmonémis. Tai, taip pat daro mane patenkinta” (angl. ,,Being fair, | guess and seen that the
company takes good care of its own people. Yeah, also make me satisfied”). (Informantas N2).

Darbo veiklos prasmingumas. Atsizvelgiant j tai, kad tyrime dalyvave savarankiski ekspatriantai
dirba skirtinguose sektoriuose, darbo veiklos prasmingumas skirtingai interpretuojamas ir patiriamas.
Informanto N1 atveju, darbo veiklos prasmingumas patiriamas tiesiogiai, nes tai tiesiogiai siejasi su
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atlickamo darbo pobiidziu ir organizacijos veikla i§ esmés, atsizvelgiant, kad organizacija yra ne
pelno siekianti:

., <...> mes tai darome siekdami uztikrinti, kad naudos gavéjai is tikryjy gauty naudg*“ (angl. ,, <...>
we are doing this to make sure that beneficiaries on the ground actually benefit ). (Informantas N1);
. Ir organizacija, kurioje dirbu, suteikia tq prasme* (angl. ,, And organization by which I work for
does provide that purpose “). (Informantas N1).

Taip pat, svarbu priminti, kad informantas N1 save jvardina, kaip prasmés vedama, todél svarbu, jog
organizacija suteikty prasmingg darbg, §iuo atveju, jog naudos gavéjai, i8 tikryjy gauty naudg. Kitais
atvejais, tyrimo dalyviams svarbu, jog organizacija nebity tik pelno siekianti, bet ir prisidéty prie
pilietiniy problemy sprendimo ar uzsiimty projektais naudingais visuomenei, kas irgi siejasi su
organizacijos vertybémis:

., Taigi, visy pirma, nekilnojamo turto jmoné néra tik pelno siekianti, Zinai, as niekada nedirbciau
nekilnojamo turto jmonéje, kilusioje is plétros sektoriaus, bei i jmoné, Zinoma, mes statome namus,
mes statome biurus, bet tuo pat metu, statome vieSuosius parkus <...> todél pirmiausia jmonés
vertybés suderintos su manosiomis “ (angl. ,,So, first of all it's a real estate company that's not just
profit-driven, you know | would have never worked for a real estate company coming from the
development sector, but this company, of course we build condominiums, we build houses, we build
offices, but at the same time we build public parks <...> so the first thing is the values of the company
aligned with mine”). (Informantas N2);

,» <...> gerai, kai jmonés sritis, ah, dalyvauja civiliniuose projektuose ir tai... tiesiog ne tik uzdirba,
bet ir siek tiek pagerina visy gyvenimqg *“ (angl. ,, <...> it's good when a company field, uh, is involved
in the civil projects and that... just does not just make money, but also makes the life of everybody a
little bit better “). (Informantas N7);

Apibendrinus, galima teigti, jog savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy
analizé parodé, kad parengtame teoriniame tyrimo modelyje (zr. pav. 3) pasitvirtino beveik visi
pateikti organizaciniai veiksniai, i$skyrus - viding organizacijos politika. Nepaisant to, kad vienas
organizacinis veiksnys nepasireiSke, tyrimo modelis gali biiti papildomas naujais organizaciniais
veiksniais, kurie yra svarbiis patiriant profesing gerove: parama i§ vadovo, organizacijos vertybés ir
darbo veiklos prasmingumas.
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4.3. SavarankiSky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy tyrimo diskusija

Remiantis gautais empirinio tyrimo rezultatais, pateikiamas atnaujintas teorinis savarankisky
ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy tyrimo modelis (zr. pav. 4). Vidiné
organizacijos politika, kuri pazyméta raudona spalva, nepasitvirtino Siame empiriniame tyrime.
Organizacijos vertybés, parama i§ vadovo ir darbo veiklos prasmingumas. Veiksniai pazymeéti zalia
spalva, naujai pasireiSk¢ organizaciniai veiksniai, kurie nebuvo identifikuoti prie§ atlickant tyrima.
Juodai pazyméti organizaciniai veiksniai pasitvirtino Sio tyrimo metu.

Organizaciniai veiksniai:

Vadovavimas
Darbo salygos
Autonomija
Darbo uzduotys
Vidine organizacijos politika o i
Motyvacinés sistemos Profesine gerove
Darbo uZmokestis
Organizacijos klimatas
Karjeros galimybés
Organizacijos parama
Organizacijos vertybés
Parama i§ vadovo
Darbo veiklos prasmingumas

pav. 4 Atnaujintas teorinis savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy tyrimo
modelis

Savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniy veiksniy analizé parodé, kad nepaisant
to, kad profesiné gerové yra subjektyviai suvokiama ir patiriama, net ir skiriantis jos dedamosioms
individualiu lygmeniu, organizaciniai veiksniai i$lieka panasis. Atlikto tyrimo metu i$ryskéjo ne tik
organizaciniai veiksniai, darantys poveikj profesinei gerovei, bet ir savarankisky ekspatrianty
asmeninés savybés, vertybés bei priimanciosios $alies charakteristikos. Warr (1999) teigdamas, jog
darbuotojy geroveé turéty biiti suvokiama, kaip platesné sgvoka ir jtraukti gyvenimo konteksta,
neklydo. Priimanciosios Salies kontekstas, Vis gi, savarankiSky ekspatrianty profesinei gerovei yra
svarbils. Labiausiai iSrySkéjes aspektas susijes su ekspatriacijos Salimi — gyvenimo kokybé ar
gyvenimo biidas, kurj savarankiski ekspatriantai sau gali leisti. Gyvenimo kokybé $iuo atveju apima
pragyvenimo islaidas Salyje, kurios yra mazesnés, lyginant Azijos $alis ir Europos, taip pat
prabangesnio gyvenimo didesnés galimybés tokioje Salyje, kaip Malaizija. Nepaisant pasitenkinimo
gyvenimo kokybe priimancioje Salyje, taip pat pastebéta, kad organizacijos klimatas turi sgsajy su
priimanciosios Salies kultiira, pavyzdziui, KambodZos kultiira yra natiiraliai labiau atsipalaidavusi,
neskubanti ir draugiska, ir organizacijos, kuriose yra daugiau vietiniy darbuotojy nei ekspatrianty
perima tokig socialing atmosferg. Taip pat, pastebétas kalbos barjero aspektas, kuris tam tikrose
Salyse, kaip Lietuva gali sudaryti sunkumus atliekant kasdienes veiklas, kaip maisto apsipirkimas ir
tai kelia bendra nepasitenkinimg. Taigi, nors kontekstiniai ar individualis asmeniui veiksniai néra
vadybiné sritis, taciau galima sutikti, jog Zzmogus, tai nedaloma visuma ir jy profesiné geroveé gali biti
veikiama daugiau nei tik organizaciniy veiksniy.
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Taip pat, reikéty atkreipti démesj | labiausiai pasireiskusj organizacinj veiksnj, kaip karjeros
galimybés. Vis gi, jvardintas veiksnys nepasireiské visy dalyviy atvejais, taciau galima pastebéti,
karjeros galimybiy organizacinis veiksnys yra reikSmingesnis, labiau iSsivysCiusiose Salyse
gyvenantiems savarankiSkiems ekspatriantams. Taciau tokj pasiskirstymg galima paaiskinti ir
atsizvelgiant | ekspatriacijos priezastj. Savarankiski ekspatriantai, kuriems karjeros galimybés
pasireiskeé labiausiai buvo vedami motyvo — jgyti tarptautinés patirties ar geresniy galimybiy siekis ir
tokios Salys, kaip Malaizija, Vokietija ir Lietuva nebuvo pasirinktos atsitiktinai. Galima teigti, jog
toks pasteb¢jimas ir karjeros galimybiy, kaip organizacinio veiksnio pasiskirstymas nukreipia |
tolimesnes tyrimy kryptis, kurios galéty nagrinéti savarankisky ekspatrianty sékme ar profesine
gerove iSsivysciusiose Salyse. Verta paminéti ir kultiirinius panasumus, kurie pastebéti tarp dviejy
tyrime dalyvavusiy savarankiSsky ekspatrianty. Tyrime dalyvave Indy kilmés savarankiski
ekspatriantai ming¢jo panasius poreikius, kaip pagarbos poreikj organizacijoje, kuris nebuvo iSpildytas
Indijoje. Taip pat, karjeros galimybiy veiksnys labiausiai iSreikStas $iy savarankisky ekspatrianty
lyginant su kitais tyrime dalyvavusiais.

Jeigu karjeros galimybés labiau iSreikStos iSsivyséiusiose Salyse, tai darbo veiklos prasmingumo
veiksnys labiausiai pasireiské tarp ekspatrianty, Kurie dirba ir gyvena maziau i$sivysc¢iusiose Salyse.
Darbo veiklos prasmingumas labiausiai atsiskleidé per tiesioginj darba, kuris ypac¢ pasireiské vieno
ekspatrianto atveju. Taciau reikéty atsizvelgti ir j kitus atradimus, kaip darbo veiklos prasmingumas
organizacijos lygmeniu. Pastebéta, jog svarbus ir organizacijos jvaizdis dalyvaujant visuomenei
svarbiuose projektuose, kaip vykdant ne pelno siekiancig veikla.

Sio empirinio tyrimo metu identifikuoti profesinés gerovés organizaciniai veiksniai, kaip
vadovavimas, darbo salygos, autonomija, darbo uzduotys, motyvacinés sistemos, darbo uzmokestis,
organizacijos klimatas karjeros galimybés, organizacinés parama, gali biiti pradzia kiekybiniams
tyrimams, tiriant ir tikrinant $iy veiksniy svarbg profesinei gerovei didesnéje tyrimo imtyje.

VW -

rinkimas nutrauktas ne dél duomeny prisotinimo, bet dél tyrimo dalyviy trikumo. Galimai, esant
didesnei imciai, gauti rezultatai galéjo biiti iSsamesni ir papildantys. Verta paminéti ir laiko zony
skirtumus planuojant ir vykdant interviu toks nuotolinis interviu valdymas sudaro techniniy trikdziy
bei jautési silpnesnis asmeninés atsakomybés jausmas uz dalyvavimg interviu, kaip pavyzdys, keli
savarankisSki ekspatriantai nesudalyvavo interviu apie tai nieko nepranes¢. Vis gi, Sie ribojimai
priklauso ne tik nuo tyréjo, bet ir nuo tiriamyjy, todél numatyti visko i§ anksto ne visada gali pavykti,
taciau vertéty jvertinti turimus laiko isteklius ir tiriamyjy paieskos kanalus. Reikéty atsizvelgti ir |
tyrimo imties skirtumus, vis gi, tyrime dalyve savarankiski ekspatriantai labai skirtingi: tautybe,
ekspatriacijos Salimi, amZiumi ir profesine patirtimi. Nors savarankiSsky ekspatrianty skirtumai leido
atrasti naujy jzvalgy, taciau galbiit homogeniskesné savarankiSky ekspatrianty grupe tikslingiau tirti.
Siekiant iSvengti Siy ribojimy, tolimesniems tyrimams vertéty rinktis homogenisSkesne tyrimy imtj,
jtraukiant papildomg kriterijy, kaip ekspatriacijos Salj ar savarankisky ekspatrianty tautybe, siekiant
1Svengti kultiiriniy skirtumy.
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ISvados ir rekomendacijos

Atlikus teoring savarankisky ekspatrianty ir profesinés geroves koncepty analizg, apibréZtos Sios
savokos:

e Savarankiskas ekspatriantas, tai asmuo, kuris savanoriskai persikelia gyventi ir dirbti j kita
Salj, nepriklausomai nuo darbdavio ar organizacijos.

e Profesinés gerovés sgvoka yra itin kompleksiSka ir nevienareikSmé. Labiausiai pasireiskianti
dimensija — pasitenkinimas darbu. Siame darbe, profesiné¢ gerové itirta per pasitenkinimo
darbo dimensijg ir apibréziama, kaip pasitenkinimas jvairiais darbo veiksniais.

Atlikus profesinés geroves organizaciniy veiksniy analize mokslinéje literattiroje, identifikuoti Sie
organizaciniai veiksniai: vadovavimas, darbo salygos, autonomija, darbo uZduotys, vidiné
organizacijos politika, motyvacinés sistemos, darbo uzmokestis, organizacijos klimatas, karjeros
galimybés, organizaciné parama.

Mokslingje literatiiroje iSanalizavus profesinés gerovés sampratg ir identifikavus galimus
organizacinius veiksnius, sudarytas savarankisky ekspatrianty profesinés geroves teorinis tyrimo
modelis. Jis nurodo, kad organizaciniai veiksniai, kaip vadovavimas, darbo salygos, autonomija,
darbo uzduotys, vidiné organizacijos politika, motyvacinés sistemos, darbo uzmokestis,
organizacijos klimatas, karjeros galimybés ir organizaciné parama daro poveikj profesinei
gerovei.

Remiantis atlikto empirinio tyrimo rezultatais galima teigti, kad

e Vadovavimas, darbo salygos, autonomija, darbo uzduotys, motyvacinés sistemos, darbo
uzmokestis, organizacijos klimatas, karjeros galimybés, organizaciné parama pasireiskeé, kaip
svarbiis organizaciniai veiksniai, kurie veikia savarankisky ekspatrianty profesing gerove.

¢ Vidinés organizacijos politikos veiksnys nepasireiSké Siame empiriniame tyrime.

e Egzistuoja kiti organizaciniai veiksniai, kurie nebuvo iSskirti parengtame teoriniame
modelyje, taciau identifikuoti tyrimo metu. Tai — organizacijos vertybés, parama i§ vadovo ir
darbo veiklos prasmingumas.

5. Atsizvelgiant | gautus empirinio tyrimo rezultatus, galima suprasti, kad profesiné gerové yra
subjektyviai suprantama ir patiriama, todél tikétis, jog organizacija atlieps kiekvieno savarankisko
ekspatrianto ar kito darbuotojo poreikius tikétis negalétuméme. Atsizvelgus | empirinio tyrimo
rezultatus, galima teigti, kad savarankiSkiems ekspatriantams svarbus lygiavertis organizacijos
elgesys ir vienodas vertinimas visiems organizacijos nariams, nepriklausomai ar tai savarankiskas
ekspatriantas ar vietinés kilmés darbuotojas. Todél svarbu, jog organizacija suteikty vienodas
galimybes ir priemones visiems organizacijos nariams.

Rekomendacijos:

e Norint uztikrinti savarankisky ekspatrianty profesing gerove, organizacijai svarbu suprasti ir
identifikuoti jy poreikius, tikslus ir likesCius. Taip pat, organizacijoms ir Zmoniy iStekliy
vadybos specialistams svarbu suteikti visg reikiamg informacijg savarankiskam ekspatriantui
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apie tai, ko tikisi organizacija ir kg gali suteikti, kokios organizacijos vertybés ir tikslai. Tokie
mainai gali buiti naudingi abiems puséms.

Lukesciy, poreikiy identifikavimas gali vykti ne tik atrankos metu, bet taip pat ir pritraukus
savarankiS$ka ekspatriantg | organizacijg. Kaip pastebéta atlikus tyrimg, daugumai
savaranki$ky ekspatrianty svarbus profesinis augimas ir karjeros galimybés, kurias gali
suteikti organizacija, todél rekomenduojama uztikrinti savaitines ar ménesines diskusijas su
vadovu ar zmoniy iStekliy specialistu, siekiant suteikti grjztamajj ry$j apie darbuotojo
ugdomas kompetencijas, siekiamus tikslus ir poreikius.

Rekomenduojama taikyti ugdymo planus, siekiant stiprinti ir ugdyti esamas ir norimas
kompetencijas, kurios atitikty ir savarankisko ekspatrianto ir organizacijos tikslus.

Taip pat, galima taikyti motyvacines sistemas, kaip darbo veiklos vertinimus, pavyzdziui,
metinis darbo veiklos jvertinimas, vidurio mety veiklos jvertinimas, taip patenkinant
savarankisky ekspatrianty pagarbos poreikj. Ta¢iau tokios motyvacinés sistemos neturéty biiti
taikomos iSskirtinai savarankiSkiems ekspatriantams, sudaromos salygos ir motyvacinés
sistemos turéty buti visiems organizacijos darbuotojams, nesudarant atskirties nei vienai
organizacijos grupei ar nariui.

Siekiant jtraukti savarankiskus ekspatriantus j visuomeng ir organizacijg, rekomenduojama
suteikti kalbos mokymy kursus, jeigu organizacija néra didelé ir néra papildomo biudzeto
kalbos mokymams, rekomenduojama tokius mokymus ar uzsiémimus vykdyti organizacijos
viduje, paskiriant mentoriy ar bendry dirbtuviy pavidalu. Taip pat, organizacijos viduje
vykdyti mokymus jtraukiant visus organizacijos darbuotojus, siekiant susipaZinti su vieni kity
kultiira.

Atlikus empirinj tyrima pastebéta, kad dalis tyrime dalyvavusiy savarankisky ekspatrianty
jaucia namy ilgesj, todél esant galimybei, rekomenduojama suteikti ilgesnes nepertraukiamas
kasmetines atostogas.
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Priedai

1 Priedas. Interviu scenarijus lietuviy kalba.

Esu Kauno Technologijos Universiteto Zmoniy I§tekliy Vadybos magistrantiiros studijy studenté,
Siuo metu atlieku tyrimg, siekiant identifikuoti savarankisky ekspatrianty profesinés gerovés
organizacinius veiksnius. Misy pokalbis bus jrasomas, taciau gauta informacija bus pateikiama
apibendrinta forma kartu su kity respondenty atsakymais, neidentifikuojant konkretaus tyrime

dalyvavusio asmens.

Ivadiniai klausimai

Prasau, jlisy trumpai prisistatyti bei trumpai papasakoti apie save.
Gal galétuméte, trumpai papasakoti, kas lémé jiisy pasirinkimg
ekspatrijuoti?

Kada atvykote j Sig Salj?

Dél kokiy priezasCiy pasirinkote Sig Salj?

Ar esate nusprendgs/-usi kuriam laiko periodui €ia pasiliksite?

Gal galétuméte placiau pristatyti organizacija, kurioje dirbate?
PraSau, daugiau papasakoti apie savo dabarting pozicija, darbo veikla.
— Kokias pareigas uzimate?

— Kokias veiklas apima jiisy darbas?

Pagrindiniai
klausimai — profesiné
gerové

Ar esate patenkintas / -a savo darbu $ioje organizacijoje?

— Paaiskinkite, kokios to priezastys?

— Ar $alis turi tam jtakos?

Kokie veiksniai daro tam jtaka?

Dékoju, kad pasidalinote savo patirtimi. Ar dar kg nors norétuméte
pridéti pries baigiant miisy pokalbj?
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2 Priedas. Interviu scenarijus angly kalba.

| am a Master's student in the Human Resource Management field at Kaunas University of
Technology (Lithuania), and I am currently conducting a study to determine organizational factors
of self — initiated expatriates® professional well — being. Our interview will be recorded, but the
received information will be presented in an aggregated form along with the responses of other
respondents, without identifying the individual who participated in the study.

Introductory
questions

Could you, please tell a little bit about yourself.
What made your choice to expatriate?
When did you come to this country?
What were the reasons for you choosing this particular country?
Have you decided how long you will stay here?
Please, tell a little bit more about the organization you work for?
Please, tell me more about your current position in this organization,
work activities:
o What is your role/job position in this organization?
o What are your main job responsibilities/tasks/activities?

The main questions —
professional well-
being

Are you satisfied with your work in this organization?
— What are the reasons for this?
— Does the country have an impact on this?
o What factors influence this?
Thank you for sharing your experience, is there anything else you'd
like to add before we end?
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3 Priedas. Uzkoduoti organizaciniy koduy segmentai MAXDA programa.

M Wy Al P # Bz X

[ Documents 92
@ M1_Singapadrietis Kambodzoj 14
[4] N2_Filipinieté Kambodzoje 14
@ M3_Australé Vietname 9
(=] N4_Lietuve Malaizijoj 6
=] N5_Indas Vekietijoje 12
(=] N6_Lietuve Malaizijoj 10
[=] N7_Italas Lietuvoje 12
=] N8_Indé Viokietijoj 15
57 Sets 0

@ v %@ awv L0 $% MOz x

i Code System 92
(=4 Organizaciniai veiksniai 0
iz g Motyvacings sistermnos 8
=g Vadovavimas 2
(=g Darbo uiduotys 7
(=g Karjeros galimybeés 14

iz Darbo =glygos (+) 5
(=4 Organizacijos klimatas 10
=4 Parama i& vadovo 2
(=4 Organizacijos vertybés 7
(=4 Darbo ufmokestis ]
(=4 Organizacingé parama 1

iz g Darbo veiklos prasmingumas 10

(=g Autonomija 10




4 Priedas. Atmintuko (angl. memos) pavyzdys, MAXQDA programoje.

0@ @@ Mk NN e PirxX ZF-®m>E O O
& | Calibri Light “|[[2v]B I U S A = = =
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N6_Lietuvé Malaizijoj ADMIN, 2022-05-05 20:43

Darbo rinka: Startuoliy ir fintech sritis, kuri tuo metu Lietuvoje buvo menka: Tai va, toi tas pusmetis pavirto | 13 mety, nes realiai taip ir pasilikau éia, nes tiesiog
pasirode, kad tai yra bent jou Sita rinka, tai tokia labai buvo, i3 ity visy startuoliy pusés, buvo labai imli, nes tai... nu tai, kokie ankstyvi 2009 metai, kaip e-
commerce visas tik prasidéjo, ir susitikau su keleta tokiy, koip ¢ia, founder'iy ir pradéjome tiesiog kurti idéjas ir kaZkaip uZsilikau (juokiasi). Ir va taip.

Pati startuoliy, e-commerce, fintech sritis jai jdomi ir nori toliau joje bati.

Darbe susidure su labai jvairiomis uzduotimis ir pati mini, jog ji kaip asmenybé iesko ir nori naujoviy: ir general manager, kur realiai netgi,
sitof dabartinéje imonéje esu sudarius nuo human resources | strateginius projektus, j naujy produkty paleidimg, produkto valdymg ir project management,
tai pakankamai plati sritis.

Ir dabartinéje pozicijoje darbas yra labai jvairus: tai apima nue pardavimy, marketingo, kredito ifdavimo vartotojams ir produkto developmentas. Tai
placiai.

kaip ¢ia, kaip asmenybé, kaip mano, mmm, charakteris ne asmenybé (juokiasi) , mano charakteris yra, kad man labai greitai nusibosta pastovis dalykai ir
mane motyvuoja naujoves, kazkoks kirimas ir, ir realiai... paskutinius 7 metus Sioje jmongje visg laikg, kas porg mety vis kazkokig naujg role arba naujus,
nauju projektu uisiimdavau.

Pirmoji tarptautiné patirtis parodé, kad yra daugiau galimybiy kitur: Tai fiesiog mane supaZindino su visu pasauliu, su galimybémis ir visa kultira,
ir visa kita. Tai, po to grizus kazkaip j Lietuvg, porg mety darbavausi, ir a$ taip galvoju, o aha, o tai negi tai yra viskas (juokiasi). Ne gi, jstrigus kelis metus
tiesiog dirbsi va tai va, ir as is Kauno, tai Kaune, ar ne? Tai man buvo, tai ne, ne, reikia kazkg daryti. Tai ta tokia ugnelé ir buvo, kad kazkur norisi pabandyti
kitos patirties, tarptautinés gauti ir bitent su Aisiec stauodiy programa ai atvaZiavau j Malaizifg.

Svarbu karjeros galimybés, galimybé pritaikyti savo Zinias: fuo padiu ZiGrint | Lietuvos startuoliy fintech rinkg tai i3 tikryjy labai jdomiai auga dabar ir
fdomiy galimybiy atsiranda, nes kaZkaip ankséiau buvo tokios mintys, kai grizti su labai pladia patirtimi ir ypad is tokiy regiony, kur néra labai stipras rysiai
tarp Lietuvos i, pavyzdziui, Azijos, tada galvoji, kaip gali prideti tg, kaip tu gali sukurti verte batent i§ savo patirties, kurig parsiveZi, tai ankséiau atrodé taip
limituotai, dabar atrodo, kai ty galimybiy tikrai daug dougiau, tai patraukliou atrodo visas grizimas.

kaip éia, kaip asmenybé, kaip mano, mmm, charakteris ne asmenybé (juokiasi) , mano charakteris yra, kad man labai greitai nusibosta pastovis dalykai ir
mane motyvuoja naujoves, kazkoks kirimas ir, ir realiai... paskutinius 7 metus Sioje jmongje visg laikg, kas porg mety vis kazkokig naujg role arba naujus,
nauju projektu uisiimdavau.

1 Apie galimybes kalbama nuo pat pradZiy, nuo pirmos tarptautinés patirties.
Tam tikras vietas, kaip charakterio bruoZzai, naujoviy poreikis, vertés davimas grjzus j Lietuva, kazkaip jvardinCiau kaip savirealizijos poreikis. Darbo
dinamika, karjeros galimybés = savirealizacija ?|
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5 Priedas. Susisteminti savarankiSku ekspatrianty profesinés gerovés organizaciniai veiksniai.

Organizaciniai Irodancios citatos
veiksniai
Vadovavimas . <...> jie tikisi, kad dirbsi, ir yra labai autokratiski dél kai kuriy savo darbuotojy <...>

(angl. ,,<...> they expect you to be working and they are very autocratic about some of
their, uh, employees <...>"). (N3);

., <...> mes visi jautéme tq patj jausmgq ir tq patj spaudimgq is nuosavybés ir organizacinio
lygmens, kad tu turi daryti tai ir tu turi daryti anq, taip, ir daznai mokykloje biidavo
sunkumy. kad jmoné, jie tikrai nenoréjo Zinoti“ (angl. ,, <...> we all had the same sort of
feeling and the same pressure from the ownership and the organizational level about you
have to do this and you have to do that, yeah, and, and often there were difficulties in, in
the school that the company, they didn't really want to know* ). (N3).

Darbo salygos ., <...> ta vietiné sgjunga turi savo taisykles, kurios gina mus kaip darbuotojus* ( angl.
., <...> that local union has their rules which is protecting us as an employee ). (N5);

. <...> darbo jstatymas, kai as kalbu apie kompensacijq, daugiausia dél darbo teisés ir
darbuotojy kompensavimo susitarimo tarp darbuotojy ir ISorinés Darbuotojy Tarybos,
kuri yra gana stipri, o tai yra puiku, as tai labai vertinu, nes dél to mes turime puikias
galimybes, pvz., taip pat turime vir§valandzius, jei miisy darbo laikas yra ilgesnis, tada
gauname virsvalandzius, kuriuos galime pasiimti kaip atostogas, bet jei jie taip pat virsija
tada, tada gauname kaip pinigine pasalpq, gauname papildomq atlyginimq uz tai, taip ir
tai puiku® ( angl. , <...> the labor, uh, law when | speak about compensation, mostly
because of the labor law and the workers comp agreement within the employees plus the
External Workers Council, which is pretty strong, which is great, | really appreciate that
because, because of that we have great facilities like we also have overtime if our working
hours are beyond some time then we get overtime hours which we can take as vacation
but if it, it also exceeds then, then we get it as a monetary benefit, we get extra salary for
that, so and that's great ). (N8).

. tau reikia laiko sau <...> mes turéjome ty problemy praeityje, bet Zinote, miisy jmoné
tik su laiku subrendo <...> pries dvejus ar trejus metus kartais praleisdavau 10 valandy,
bet dabar ne* (angl. ,,you need some time for yourself <...> we did have those issues in
the past, but you know, our company has only matured <...> two or three years ago |
would spend say 10 hours sometimes, but now I don't*). (N5);

., <...> teoriskai buvo 9, 5 darbo valandos, vis gi, kartais tai biidavo 12-13, 0 kartais net
15 valandy, atsizvelgiant j darbo kriivj, nes darbo jstatymai Indijoje néra labai griezti“ (
angl. ,,<...> in theory 9, 5 hours of work, however, it used to be sometimes 12 to 13 or
even 15 hours sometimes based on the work pressure, because the work laws are not very
strict in India“ ). (N8);

., <...> gali dirbti Sesias valandas vietoj astuoniy“ (angl. ,, <...> being able working six
hours instead of eight ) (N7).

Autonomija ., <...> pasitenkinimas darbu <...> bet todél, nes gaunu daug autonomijos“ (angl. ,, <...>
Jjob satisfaction <...> but also because | am giving a lot of autonomy ). (N1);

,,bet tuo paciu tu turi labai daug galios daryti sprendimus ir, ir , ir bandyti, klysti, eeem,
aiSku iki tam tikro lygio ir t.t. . (N4);

,<..> man yra svarbu turéti cia nepriklausomybe arba, kad nebiciau per daug
kontroliuojama. Ir kas tai nu... independence. “ (N6);

,, Tai yra mano, mano paties sékmé, todél tai yra labiau patenkinamas jausmas, nei tiesiog

laikytis Sios strukturos <...>“ (‘angl. ,,it's kind of mine, my own success, so it's it feels
more satisfactory than just follow this structure <...>*). (N7).

Darbo uZduotys ,» <...> paskutinius 7 metus Sioje jmonéje visq laikq, kas porq mety vis kazkokiq naujq rolg
arba naujus, nauju projektu uzsiimdavau . (N6);
. <...> kaip zaidimy aikstelé, nes vien tik is startuoliy pusés tai nu kriiva cia ty idéjy...
labai greitai prasideda, kazkas naujo atsiranda, tai tas bumas Sitoj jmonéj, net ne Sitoj
jmonéj, bet sitoj rinkoje yra labai jdomu*. (N6).
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Vidiné organizacijos
politika

Motyvacinés sistemos

., <...> Zinai jvertinimai performance reviews, Zinai ten per mid, at the end, nuo to, kaip
tave jvertina ten priklauso, kiek tavo alga pakils procentais, arba kokj tu bonusq gausi,
tai fainai... dar ir tai, pavyzdziui, as dar papuoliau j tq ratq, kur mane irgi turéjo vertinti
ir as turéjau ten kitus vertinti, bet viskas baigés tuo, kad tarkim man algq pakéle 15 prc.
Nors as dar dirbau tik, nu gal 5 meén. “. (N4);

., <...> taciau tai néra pagrista darbuotojy veikla cia, mano jmonéje, tai yra vienoda
visiems. Taciau a§ manau, kad kai turime reitingy sistemq, jai daugiau jtakos turéty turéti
ir veiklos rezultatai, o atlygis turéty biiti susijes su tuo, kaip Zmogus sekési per metus.
Taigi tai yra vienas dalykas, kurio triksta* (angl. ,, <...> however it is not based on the
performance of employees here in my company, it's, it's flat for everybody. However, |
think that when we have the rating system, it should be more influenced by the
performance as well, and the compensation should be related to how a person has
performed over the year. So that's one thing which lacks “ ). (N8);

., <...> jeigu tavo pirmagimis, tau gimé pirmagymis, tau kompanija ten duos, nu tai 400
mazdaug eury, tiesiog tokiq, kaip ismokg pirmagymiui“. (N4);

., Ten draudimas, nes ¢ia kompanijos turi, ¢ia gyvendamas tu, kaip pasakyt, ¢ia néra kaip
Lietuvoj ar ne, kad jeigu tu dirbti, tai ten turi tokj, kaip tq public sveikatos draudimgq, ¢ia
turim privaty, tai kompanija duoda draudimq, eeem, kuris ten dengia jeigu reikia |
ligoning atsigulti, ir jeigu ne, tai dabar jau dengia ir jeigu esi moteris ir gimdai ir jau ten
dengia, nu ten visokiy ir, ir, ir akinius ir dantis kur, Siaip irgi ne visos kompanijos siiilo,
kur ne basic package, kaip sakant . (N4);

,<..> taigi a$ turiu papildomq pensijy prieziuros sistemq, kurig jmoné teikia tokias
naudas kaip Sios, tai reiskia, kad jmoné ripinasi darbuotojais* ( angl. ,,<...> so | have
an extra pension care scheme that the company provides like benefits like these it, it means
that the company cares for employees ). (N8);

,»<..> a$ niekada, niekada to neturéjau, taip, kad toks, kaip ir mes esame skatinami
reguliariai atostogauti* (angl. ,,<...> I've never, I've never had this before, yes, so that
one, like we are being encouraged to take our holidays regularly “). (N2).

Darbo uZzmokestis

., Taigi, negalime kalbéti apie pasitenkinimq darbu, jei negaliu iSgyventi“ (angl. ,, So, we
can’t talk about job satisfaction if I cannot survive “). (N1);

»<..> kaip mokyklos direktoriai, akivaizdziai gaudavome didesnj atlyginimq nei
mokytojai. Taigi, kad Zinotuméte, mes ¢ia galétume gyventi gana gerq gyvenimo bidg...
is turimy pinigy ir tada net sutaupyti pinigy“ ( angl. ,, <...> as principals at the school we
were getting paid more than teachers obviously. So, that you know, we could live quite a
good lifestyle over here... on the money that you had and then still even save money ).
(N3);

., Na, atlyginimas labiau atitinka mano litkescius ir galiu tai padaryti lygiagreciai tarp to,
kq turéjau organizacijoj X ir ¢ia <...> pozicija, kurig dabar turiu, néra tokia auksta kaip...
kaip turéjau Kanadoje, jei darytume konversijq, bet tai atitinka gyvenimo kaing cia,
Lietuvoje. Taigi, tai daugiau nei... daugiau nei priimtina* ( angl. ,,Well, the salary is
matching more my expectations and | can do it for uh, parallel between what | had in
organization X what | had here <...> the position that | have now is not as high as a... as
I had in Canada if we do the conversion, but it is in line with the with the cost of life here
in Lithuania. So it's a is more than... more than acceptable ). (N7);

A8, manau, kad man moka teisingq atlyginimg* (angl. ,,1 think I'm being paid a fair
salary*). (N2);

Organizacijos klimatas

., Taigi, labiau laisvesné atmosfera, Zinote, niekas ant nieko nesSaukia, kad padaryty kq
nors, kas joje labai patinka* (angl. ,,So, just this more relaxed atmosphere, you know, no
one's shouting at anyone to get things done that's one thing that really like about it* ).
(N2);

,,Be to, cia jie vadina vienas kitq bong, o tai reiskia kaip brolis ar sesuo, ir as manau, kad
mes tai girdime nuolat, todél kartais, kai jie raso laiskus, visi laiSkai yra angly kalba, tai
gal jie nori isversti. j angly kalbq, kad jie kreiptysi j kq nors kitq, pavyzdziui, sveika, sese
ar broli <...>* (angl. ,,Also, here they call each other bong, which means like a brother
or sister, and I think we can hear that all the time, so sometimes, when they write emails,
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all the emails are in English, so maybe they feel like translating it into English so they
would address someone else like hi sister or hi brother <...> ). (N2);

., <...> ko labiausiai pasiilgstu i$ didelés kompanijos, tal visy organizuojamy veikly, net...
net jei daugumoje negaléjau dalyvauti <...> smagu matyti jmong besistengiancia sukurti
draugiskq aplinkg savo darbuotojams“ ( angl. ,,<...> what | miss mainly from the big
company was all the activities organized, even, even the... even if | was not able to
participate to most of them <...> it's nice to see the company trying to create a friendly
environment for his employees ). (N7);

., <...> jie iSmoko dirbti nuotoliniu biudu, bet neiSmoko socializuotis” (angl. ,, <...> they
learned to work remotely, but they did not learn to socialize” ). (N5);

,<...> taigi a$ turiu papildomq pensijy prieziiros sistemq, kurig jmoné teikia tokias
naudas kaip Sios, tai reiskia, kad jmoné rapinasi darbuotojais *“ (angl. ,,<...> so | have an
extra pension care scheme that the company provides like benefits like these it, it means
that the company cares for employees ). (N8);

,»<..> as$ niekada, niekada to neturéjau, taip, kad toks, kaip ir mes esame skatinami
reguliariai atostogauti** (angl. ,,<...> I've never, I've never had this before, yes, so that
one, like we are being encouraged to take our holidays regularly ). (N2);

,, <...> akivaizdu, kad organizacijoje yra nemazai ekspatrianty. Taigi, jei, tarkime <...>
viena i§ mano kolegiy ruosiasi vykti namo, nes ji turéjo isvykti ir turi kokiy nors Seimos
reikaly, pavyzdziui, ji atostogauja. Amm, kryptis tokia, tu iSeini ir pirmiausia viskq
pasirapink, gerai? Stengsimés iSsiversti be taves <...>“ (angl. ,,<...> there are a good
number of expats obviously, in, in, in the organization. So, if, let’s say <...> one of my
colleagues is going to go home because she had to go and has some family stuff, like she
is taking the shole month off. Aamm, the direction is, you go away and take care of
everything first, okay? We will try to manage without you <...> ). (N1);

., <...> darbo aplinka yra labai kasdieniska, todél galime sutelkti démesj j darbgq, Zinai,
nes tai yra didelé laisvé devéti kq tik nori*

(‘angl. ,,<...> the work environment is very casual, so we can focus on the work, you
know, like a it's a big freedom to be able to wear whatever you want* ). (N2);

Karjeros galimybés ., <...> nes ta kompanija labai, labai mazyté buvo tokia, tai ten kaip ir augimo galimybiy
kaip ir nebuvo . (N4);

., <...> ten yra daugiau galimybiy ir daugiau matomumo ir tokiy dalyky“ ( angl. ,,<...>
there are better opportunity, more exposures and thing like that “ ). (N5);

., <...> tai tas yra is tikryjy nu pakankamai jdomu, ir as galvoju, jeigu dabar isvaziuociau,
taigi Cia future yra, jeigu isvaZiuoju, tai praleisiu, zinai“. (N6);

L, <...> mano issilavinimas buvo labiau teorinis mokslas, bet vis tiek tai man atrodo
jdomiau ir daugiau... didéjancios galimybés (angl. ,,<...> my background was more in
theoretical science, but still, it's something that | find it more interesting and more.... the
growing possibilities ). (N7);

., <...> kadangi tai keturios rinkos, yra daug galimybiy, man nereikia kraustytis j kitas
vietas. Galiu uzimti auksStesnes pareigas ir ruosiu save tapti lyderiu <...>* (angl. ,,<...>
since it's four markets, there's lot of opportunities, | don't have to really move to other
locations. | can take up senior roles and | am building myself to get into leadership “).
(N8).

Organizacijos parama | ,,<...> nes jie suorganizavo miisy vakcinacijg ir tai buvo labai patogu, nes dia
Kambodzoje kai kurios jmonés tai darydavo organizuotai, o kai kuriuose tu turi pats
susigalvoti. Taigi, jie suorganizavo konkrecias dienas, kad visi darbuotojai galéty tai
gauti. Ir tada, hm... jie siysdavo mums j namus testavimo rinkinius, atsiysdavo vaisty jei
susirgdavome gripu ir pan.”. (angl. ,,<...> because they arranged for our vaccination,
and it was a quite convenient, like because, here in Cambodia, some companies would do
it in organized way, and some you just have to figure it out by yourself. So, they organized
specific days for all the staff to get it. And then, um... they would send us home testing
kits, they would send us some medicine if we got like common flue, etc.”). (N2),

,Manau, kad informacija ekspatriantams apie mokescius ir atlyginimus yra Siek tiek
prieinamesné Kanadoje, ji buvo aiskesné, taip pat jmoné jau buvo jpratusi dirbti su
ekspatriantais, todél jie jau Zino, kokios informacijos jiems reikia“ ( angl. ,,1 think for
expat information on taxes and salary is a little bit more available in Canada, was more

74



straightforward and also the company was already used to work with, with expats, so they
already know which information they need” ). (N7);

»<...> taigi, mano kompanija suteikia nemokamus Vokieciy kalbos kursus “ (angl. ,,<...>
so my company is giving me free German course” ). (N§);

,»<...> mes turime mokymus ir seminarus visiems zmonéms, kad galéty prisitaikyti vieni
prie kity kultiriniy ir ryzZtasi atsikratyti kultiariniy kliiciy, nes tai, kaip mes dirbame
Indijoje, labai skiriasi nuo to, kaip dirba Zmonés Vokietijoje. Taigi, kad galétume tai
jveikti, visi turi dalyvauti mokymuose ir seminaruose* ( angl. ,,<...> we have trainings
and seminars for all the folks that to be able to adapt to each other cultural to come with
the resolutions to get rid of cultural barriers because how we work back in India is very
different to how folks in Germany works. So, in order to be able to bridge this, we have
trainings and workshops for all to attend “ ). (N8);

» <...> organizacija X du kartus per metus rengdavo direktoriy konferencijas... is dalies
tai buvo apie jmone <...> bet taip pat buvo ta galimybé Zmonéms pabiiti kartu ir, Zinai,
kartu vakarieniauti, o tada kalbétis ir palaikyti vienas kitg <...> nes visi turéjome
panasiy, panaSiy rapesciy ir sunkumy, su kuriais kovojome* ( angl. ,, <...> the
professional well-being came from colleagues and so, uhm, organization X used to have,
uh, twice a year conferences for the principals... in part it would be about the company
<...>but it was also that opportunity for people to be together and, you know, have dinner
together at night and then be able to do their talking and support for each other <...>
because we all had similar, similar concerns and difficulties that we struggled with ).
(N3);

1w <...> taigi, mano kompanija suteikia nemokamus Vokieciy kalbos kursus* (angl. ,,<...>
so my company is giving me free German course”). (N8);

Parama i§ vadovo ., Miisy direktorius labai palaikantis, kad ir kokiy priemoniy ar kokiy mums reikia
mokymy, jei internete randame jrankj, kuris, misy manymu, pagerinty musy darbg, arba
Saltinj ar Zinote, kaip kursq ar seminarq manome, kad mums padéty, jis greitai tam
pritarty arba kartais ateidavo ir pasiilydavo: sveiki, as maciau tai, Zinote, as maciau Sj
kursq internete, jei kas nors is jisy noréty iSbandyti, galite tai padaryti ( angl. ,, Our
director is very supportive, in terms of whatever tools or whatever trainings we need, if
we find a tool on the internet that we think would make our job more efficient, or a
resource or you know just like a course, or a seminar that we think would help us, he
would quickly approved that, or sometimes he would come and offer like: hi guys | saw
this, you know, | saw this course on the internet, if anyone of you would like to try you can
do this“). (N2);

,<..> susitikimy sistema, kad kai tik reikia, mes dalyvaujame individualiuose
susitikimuose ir tada aptariame atsiliepimus, nuolatinius atsiliepimus, kurie padeda man
tobuleéti biitent tada, o ne laukti istisus metus *“ (angl. ,,<...> meeting system that whenever
we need we get into one-on-one meetings and then we discuss feedbacks, continuous
feedbacks which help me get better right there right then, instead of waiting for a whole
year “). (N8).

Organizacijos vertybés | ,, Taigi, visy pirma, neklinojamo turto jmoné néra tik pelno siekianti, Zinai, as niekada
nedirbcéiau nekilnojamo turto jmonéje, kilusioje is plétros sektoriaus, bei si jmoné, zinoma,
mes statome namus, mes statome biurus, bet tuo pat metu, statome viesuosius parkus, seng
drabuziy fabrikq pavertéme misrios paskirties kiirybine erdve su nemokama biblioteka,
nemokama zaidimy aikstele ir nemokamais dviraciais, todél pirmiausia jmonés vertybés
suderintos su manosiomis *“ (angl. ,,So, first of all it's a real estate company that's not just
profit-driven, you know | would have never worked for a real estate company coming from
the development sector, but this company, of course we build condominiums, we build
houses, we build offices, but at the same time we build public parks, we have transformed
an old garment factory into a mixed-use creative space with a free library, with free
playground and free bicycles, so the first thing is the values of the company aligned with
mine”). (N2);

,,Sqziningai, spéju ir maciau, kad jmoné gerai ripinasi savo paciy zmonémis. Tai, taip
pat daro mane patenkinta” (angl. ,,Being fair, | guess and seen that the company takes
good care of its own people. Yeah, also make me satisfied”). (N2).

. <...> ji buvo pinigus uzdirbanti organizacija, ir tai buvo tarsi priestaringa... Kadangi
visq gyvenimg dirbau valstybinése mokyklose, miisy démesys buvo skiriamas vaiky
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Svietimui, o jy démesys buvo skiriamas pinigy uzdirbimui* ( angl. ,,<...> | guess that
was... relates to the organization in terms of it was a money making organization and that
was kind of at odds with... Because | worked for government schools all my life, our focus
was on educating children, where their focus was on making money ). (N3);

,, Vienas is miisy principy — elkités su empatija, ko tikrai nemaciau daugelyje organizacijy,
su kuriomis dirbau, todél...“ (angl. ,,One of our principles is act with empathy, which |
haven't really seen in many organizations that I've worked with, so... ). (N6).

Darbo veiklos
prasmingumas

. <...> mes tai darome siekdami uztikrinti, kad naudos gavéjai is tikryjy gauty naudg “ (
angl. ,,<...> we are doing this to make sure that beneficiaries on the ground actually
benefit*). (N1);

., Ir organizacija, kurioje dirbu, suteikia tq prasme“ (angl. ,, And organization by which I
work for does provide that purpose “). (N1)

., Taigi, visy pirma, neklinojamo turto jmoné néra tik pelno siekianti, Zinai, a$ niekada
nedirbciau nekilnojamo turto jmonéje, kilusioje is plétros sektoriaus, bei Si jmoné, Zinoma,
mes statome namus, mes statome biurus, bet tuo pat metu, statome vieSuosius parkus, seng
drabuziy fabrikg pavertéme misrios paskirties kiirybine erdve su nemokama biblioteka,
nemokama zZaidimy aikstele ir nemokamais dviraciais <...>* (angl. ,,So, first of all it's a
real estate company that's not just profit-driven, you know I would have never worked for
a real estate company coming from the development sector, but this company, of course
we build condominiums, we build houses, we build offices, but at the same time we build
public parks, we have transformed an old garment factory into a mixed-use creative space
with a free library, with free playground and free bicycles <...>"). (N2);

,» <...> gerai, kai jmonés sritis, va, dalyvauja civiliniuose projektuose ir tai... tiesiog ne
tik uzdirba, bet ir Siek tiek pagerina visy gyvenimg* ( angl. ,,<...> it's good when a
company field, uh, is involved in the civil projects and that... just does not just make
money, but also makes the life of everybody a little bit better*). (N7);

., <...> ji buvo pinigus uzdirbanti organizacija, ir tai buvo tarsi priestaringa... Kadangi
visq gyvenimgq dirbau valstybinése mokyklose, miisy démesys buvo skiriamas vaiky
Svietimui, o jy démesys buvo skiriamas pinigy uzdirbimui“ ( angl. ,,<...> | guess that
was... relates to the organization in terms of it was a money making organization and that
was kind of at odds with... Because | worked for government schools all my life, our focus
was on educating children, where their focus was on making money ). (N3).
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