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Santrauka

Siomis dienomis dél sparéiai kintan¢ios ekonominés, technologinés ir verslo aplinkos darbuotojy
karjera tampa vis labiau neapibrézta. Sie poky¢iai lemia organizacijy procesy optimizavima, istekliy
ir zmogiskyjy iStekliy paskirstymg ir eliminavimg. Tokiose sudétingose situacijose pasireiskia
darbuotojy atsparumas, kuris lemia darbuotojy gebéjimga atsitiesti, prisitaikyti prie situacijy, mokytis
i§ jy ir didinti savo gebéjima jsidarbinti tiek organizacijoje, tiek uz jos riby. Kintanti darbo aplinka
daro jtakg darbuotojy karjeros tvarumui, nes auga streso lygis, mazéja darbo — asmeninio gyvenimo
balansas, kinta darbuotojy produktyvumas bei keiciasi darbuotojy laimés ir sveikatos svarba darbe.
Todél empiriniuose tyrimuose tvarios karjeros reiSkinys iSskiriamas j penkias dimensijas: darbuotojo
produktyvumas, darbuotojo laimé, darbuotojo darbo — asmeninio gyvenimo balansas, darbuotojo
sveikata bei darbuotojo geb¢jimas jsidarbinti. Mokslinéje literattiroje yra atlikta daug tyrimy susijusiy
su atskiromis tvarios karjeros dimensijomis, ta¢iau atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ pastebéta,
kad truksta tyrimy, kuriuose biity analizuojama tvarios karjeros raiska tarp skirtingo atsparumo
darbuotojy. Todél galima teigti, jog §i tema yra ganétinai nauja ir turinti erdvés tolimesniems
tyrimams.

Tyrimo objektas: skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiska.
Darbo tikslas: atskleisti, kaip tarp skirtingo atsparumo darbuotojy pasireiskia tvari karjera.

Siekiant iSanalizuoti, kaip pasireiSkia tvari karjera tarp skirtingo atsparumo darbuotojy buvo
pasirinktas kokybinis tyrimas — pusiau struktiiruotas interviu. Toks tyrimo metodas buvo pasirinktas
siekiant visapusiSkai suprasti darbuotojy tvarios karjeros raiska sudétingy situacijy darbe kontekste.
Atliekant skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos tyrima buvo identifikuotos dvi
atsparumo grupés: vidutinio ir auksto atsparumo darbuotojai. Tyrimo metu paaiskéjo, kad abiejose
darbuotojy atsparumo grupése pasireiské visos tvarios karjeros dimensijos. Empirinio tyrimo
rezultatai rodo, kad vidutinio atsparumo darbuotojai dazniau sudétingomis situacijomis darbe laiko
tas, kurios siejamos su neapibréztumu, pavyzdziui, darbuotojy atleidimas, darbo procesy
optimizavimas, did¢jantis darbo krtivis. Tyrimo rezultatai rodo, kad tarp vidutinio ir auksto atsparumo
darbuotojy tvarios karjeros raiSkos yra daugiau panaSumy nei skirtumy. Kalbant apie skirtingo
atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos tyrimy perspektyva galima teigti, kad tolimesni tyrimai
yra svarbiis siekiant uztikrinti darbuotojy tvarig karjera ir atsparumo ugdyma. Taip pat biity naudinga
atlikti kiekybinj tyrima, kurio metu biity identifikuotos mazo ir aukSto darbuotojy atsparumo lygiai
ir pamatuoti, kokj poveikj daro skirtingas atsparumas darbuotojy tvariai karjerai.
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Summary

These days, the rapidly changing economic, technological and business environment is making
employees' careers increasingly uncertain. These changes lead to the optimization of organizational
processes, the allocation and elimination of resources and human resources. In these challenging
situations, the resilience of employees is manifested, which determines their ability to recover, adapt
to and learn from situations, and to increase their employability both inside and outside the
organization. Changing work environments affect the sustainability of employees' careers by
increasing stress levels, reducing work-life balance, changing employee productivity, and changing
the importance of happiness and health at work. Empirical studies have therefore identified the
phenomenon of sustainable careers along five dimensions: employee productivity, employee
happiness, employee work-life balance, employee health and employee employability. There is a
large amount of research in the literature on the different dimensions of sustainable careers, but an
analysis of the literature reveals that there is a lack of studies that analyze the expression of sustainable
careers among employees with different resilience. It can therefore be argued that this topic is
relatively new and has potential for further research. The object of the research: the expression of
sustainable careers of employees of different resilience. The aim of the work: to reveal how
sustainable careers emerge among workers with different levels of resilience.

In order to analyze how sustainable careers are expressed among employees with different levels of
resilience, a qualitative research design was chosen: semi-structured interview. This research method
was chosen in order to gain a comprehensive understanding of the expression of sustainable careers
among employees in the context of challenging situations at work. In the study of the sustainable
career expression of employees with different levels of resilience, two groups of resilience were
identified: medium and high resilience employees. The study showed that all dimensions of
sustainable careers were present in both resilience groups. The empirical results show that employees
with medium resilience are more likely to consider challenging situations at work to be those
associated with uncertainty, such as layoffs, work process optimization, and increasing workload.
The results show that there are more similarities than differences between the sustainable career
expression of medium and high resilience employees. From the perspective of research on sustainable
career expression of employees with different levels of resilience, further research is important to
ensure sustainable careers and resilience development. It would also be useful to conduct a
quantitative study that identifies low and high levels of employee resilience and measure the impact
of different levels of resilience on employees' sustainable careers.
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Terminy sgrasas

Tvari karjera — tai skirtingy individo karjeros patir¢iy seka, laikui bégant atsispindinti per jvairius
budus, perzengianti kelias socialines erdves ir suteikianti individui prasme¢ (De Vos ir Van der
Heijden, 2015).

Darbuotoju atsparumas — tai geb¢jimas atsitiesti po nepalankiy, kriziniy situacijy ir geb¢jimas
mokytis bei prisitaikyti prie jprasty situacijy (Kuntz ir kt., 2017).

Darbuotojo produktyvumas — tai darbo efektyvumas, jsitraukimas uzimanciose pareigose bei

atitikimas organizacijos poreikiams uztikrinant ilgalaike organizacijos sékme (De Vos ir kt., 2020;
Heijde ir Van del Heijden, 2006).

Darbuotojo laimé — trijy dimensijy savoka, kuri apima pasitenkinimg darbu, jsitraukimg ir
jsipareigojimg (Salas-Vallina ir kt., 2021).

Darbuotojo sveikata — tai visapusiSkas fizinés, psichinés ir socialinés gerovés uztikrinimas darbo
vieotoje (PSO, 2023).

Darbuotojo darbo — asmeninio gyvenimo balansas — individualus save¢s vertinimas, kuris apima
galimybes suderinti darba, Seimg ir asmeninj gyvenimg (De Hauw ir Greenhaus, 2015).

Darbuotojo gebéjimas jsidarbinti — tikimybé rasti nauja pozicija darbo rinkoje (Forrier ir kt., 2015).



Ivadas

Per pastaruosius metus organizacijoms teko iSgyventi ne vieng netikéta pokytji. 2020 metais
prasidéjusi COVID-19 pandemija apribojo daugumos organizacijy veiklg. Tai Iémé kasdieninio darbo
pobtidzio poky¢ius. Tai 1émé platesnes darbuotojy karjeros galimybes, didesne darbo viety pasiiilg ir
platesnj karjeros sprendimy pasirinkimg, kurj asmeniui savarankiskai yra sudétinga priimti. Be to,
kintantis darbo pobiidis apima ir darbo turinio, statuso ir funkcijy poky¢ius. Pavyzdziui, darbo turinio
poky¢iai reiSkia, kad keiciasi darbuotojy uzduotys, kiekis ar atsakomybés lygis (De Hauw ir
Greenhaus, 2015). Statuso poky¢iai yra susije su atsakomybiy lygiu, kuris gali iSlikti toks pat,
sumazeéti arba padidéti, pavyzdziui, darbuotojas gali pakilti pareigose arba pereiti j Zemesnes pareigas
(Ng ir Feldman, 2007). Kai kurie darbo pobtdzio poky¢iai yra teigiami ir veda prie darbo lankstumo.
Pavyzdziui, darbuotojai gali lanksciai planuoti darbo pasirenkant sutrumpintg arba prailgintg darbo
laikg (Valcour ir kt., 2007). Tai lemia darbuotojy tvarios karjeros testinumg, kuomet darbuotojai
pasiryzta laikinai karjeros pertraukai, kuri gali buti skirta kelionéms aplink pasaulj ar tiesiog vaiky
auginimui.

Taciau kintantis darbo pobtidis lemia neapibréztuma, kuris sukelia darbuotojy tvarios karjeros
trukdzius. Siuo metu organizacijos susiduria su ekonominiais ir technologiniais pokyéiais. Tai lemia
jmoniy procesy optimizavimg, organizacijos iStekliy ir zmogiskyjy iStekliy paskirstymg ir
eliminavimg. Siekiant i$siaiSkinti tvarios karjeros raiska, svarbu isanalizuoti darbuotojy atsparuma
lemiancius veiksnius sudétingose situacijose darbe. Sudétingos situacijos darbe gali bati Kintanti
darbo aplinka, poky¢iai ir didelis darbo kriivis (Schaufeli ir Bakker, 2010). Taip pat darbuotojy
sudétingos situacijos darbe gali biiti susijusios su konfliktais tarp kolegy ar organizaciniais pokyciais
(Juvet ir kt., 2021). Sudétingos situacijos darbe apima ir technologinius poky¢ius, kuomet vyksta
darbo procesy automatizavimas (Stuer ir kt., 2019). Siekiant prisitaikyti prie kintancios darbo
aplinkos ir 1Slaikyti tvarig karjerg, darbuotojams svarbu ugdyti asmening savyb¢ — atsparuma, kuris
uztikrina prisitaikyma prie sudétingy situacijy ir ugdo gebéjima atsitiesti po nelaimiy bei jgyti naujy
jgudziy (Cleary ir kt., 2018, Robertson ir kt., 2015).

Deél pries tai iSvardinty poky¢€iy ir kylanciy sudétingy situacijy darbe mokslininky tarpe vis didesnis
démesys skiriamas ganétinai naujam reiSkiniui — tvariai karjerai. Galima pastebéti, jog tvarios
karjeros raiska buvo labiau pradéta tyrinéti 2015 metais mokslininky De Vos ir Van der Heijden
(2015). Anot autoriy, Siuolaikiniai karjeros tyrimai analizuoja naujas karjeros koncepcijas, kurios
reaguoja ] besikei¢ianc¢ius darbo santykius ir asmeninés prasmes svarbg karjeroje.

Siy dieny kontekste, kaip viena i§ svarbiausiy tvarios karjeros dimensijy i$skiriama darbuotojo
geb¢jimas jsidarbinti, nes tai yra laikoma kaip bitinos karjeros s€ékmés salyga. Asmens gebéjimas
jsidarbinti, t. y. karjeros potencialo jtraukimas greta objektyviy ir subjektyviy karjeros sékmés
rodikliy. Tvarios karjeros sékmés rodikliais yra laikomi trys pagrindiniai elementai: asmuo, laikas ir
kontekstas (De Vos ir Van der Heijden, 2015; Arthur ir kt. 2015; De Vos ir kt., 2020).) Tac¢iau galima
teigti, kad moksliniuose tyrimuose néra pakankamai analizuojama tvarios karjeros raiSka tarp
skirtingo atsparumo darbuotojy. Atliekant mokslinés literatiiros analiz¢ galima matyti, kad tvarios
karjeros dimensijos ir elementai dalinai siejasi su darbuotojy atsparumo veiksniais (Kuntz ir kt., 2017,
Néswall ir kt., 2019). Todél Siame darbe iSkeliama darbo problema — kaip pasireiskia tvari karjera
tarp skirtingo atsparumo darbuotojy?

Darbo objektas — skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiska.
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Tikslas — atskleisti skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiska.
Keliami $ie uzdaviniai tikslui jgyvendinti:
1. apibudinti darbuotojy tvarig karjerg ir jos elementus;

2. isanalizuoti darbuotojy skirtingg atsparuma ir pateikti jo charakteristikas;

w

parengti skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos tyrimo metodika;
4. 1stirti, kaip pasireiskia tvari karjera tarp skirtingo atsparumo darbuotojy.

Panaudoti darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé, kokybinis tyrimas, pusiau struktiiruotas
interviu bei kokybiné duomeny analizé.

Projekto struktiira. Tyrimo projektg sudaro 88 puslapiai (be priedy), projekte pateiktos 47 lentelés,
trys paveikslai ir trys priedai. Panaudoti 100 mokslinés literattiros Saltiniy ir 13 informacijos Saltiniy.
Magistro baigiamajj projekta sudaro jvadas, lenteliy ir paveiksly sarasas, santrauka lietuviy ir angly
kalbomis ir 4 skyriai. Pirmame skyriuje apzvelgiama skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros
raiSkos problematika. Antrame skyriuje atlickama mokslinés literatiiros analizé, apimanti tvarios
karjeros sampratg ir teorinius sprendimus. Siame skyriuje analizuojamos pagrindinés darbuotojy
tvarios karjeros dimensijos: produktyvumas, laimé, darbo — asmeninio gyvenimo balansas, sveikata
bei darbuotojo gebéjimas jsidarbinti (angl. employability). Taip pat analizuojama darbuotojy
atsparumo samprata bei aptariama atsparumo ir tvarios karjeros sasaja. Treciame skyriuje pateikiama
skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiSkos tyrimo metodika. Ketvirtame skyriuje
aptariami kokybinio tyrimo rezultatai ir yra pateikiama moksliné diskusija.
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1. Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos problemos analizé

Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos problemos analizé pateikiama dvejomis
kryptimis: darbuotojy tvari karjera ir darbuotojy atsparumas. Remiantis moksliniais ir publicistiniais
tyrimais aptariamas tvarios karjeros ir darbuotojy atsparumo problematikos. Taip pat apzvelgiami
moksliniai straipsniai, kuriuose tiriamas tvarios karjeros reiskinys bei darbuotojy atsparumas tvarios
karjeros kontekste.

Analizuojant tvarios karjeros raiskos problema svarbu iSsiaiskinti, kaip yra apibréziama ,karjeros*
sgvoka. Oxfordo Zodyne ,karjeros* sgvoka yra apibréziama kaip profesinio gyvenimo ar darbo
kryptis, suteikianti galimybg¢ tobuléti visame pasaulyje. Tuo tarpu mokslinéje literatiiroje randama
jvairiy karjeros apibrézimy. Siomis dienomis karjera yra apibréziama skirtingai: vieniems — tai
galimyb¢ iSbandyti save skirtingose profesijose, kitiems — tai nuoseklus karjeros siekimas darbinéje
aplinkoje ar, saves atradimas ir realizavimas neformalioje aplinkoje. Vieni autoriai karjeros sgvoka
apibrézia, kaip darbo patirties seka, kuri vystosi per visg asmens gyvenimg (Greenhaus ir kt., 2010).

Pastaraisiais metais ,,tvarios karjeros* sagvoka sulauké vis didesnio mokslininky démesio. De Vos ir
Van der Heijden (2015) teigia, kad atsizvelgiant i kintancig darbo aplinka, tvarios karjeros kiirimas
aktualia tema. Nors nauji karjeros modeliai buvo pradéti analizuoti 20 a. pab. ir 21 a. pr. naujosios
ekonomikos kontekste, kuomet Hall‘as (1996) ir Arthur‘as (1994) atkreipé¢ démesj, kad keiCiasi
darbuotojy karjeros modeliai. Jau tuomet buvo teigiama, kad karjera yra be riby ir asmuo
savarankiskai formuoja savo karjera (cit. i§ Hallpike ir kt., 2022). Taciau Siomis dienomis, darbuotojy
darbo kruvis ir uzimtumas didé¢ja, karjera tampa nepastovi, todél asmens savarankiSkumas
kontroliuoti savo karjeros kelig yra kvestionuojamas (Hallpike ir kt., 2022).

Siekiant prisitaikyti prie kintancios darbo aplinkos yra svarbus darbuotojy atsparumas. Darbuotojo
atsparumo sgvoka apibréziama, kaip darbuotojy veiksmai, gebéjimas ir asmeniné savybé. Darbuotojy
atsparumas, kaip veiksmai siekiant jveikti su darbu susijusius i$§tkius (Robinson ir kt., 2024). Tuo

Vv —

Vv —

(Lupsa ir kt., 2020). Moksliniuose tyrimuose remiantis Super (1996) gyvenimo trukmés ir gyvenimo
erdvés teorija (angl. life-span lifespace theory) pabréziama, kad asmuo formuoja savo karjeros kelig
kontekste, t. y. : darbo aplinka, Seima, visuomené (Savickas ir Porfeli, 2012). Taip pat darbuotojy
tvarios karjeros reiSkinyje nagrin¢jamas kylantis konfliktas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
(De Hauw ir Greenhaus, 2015). Galima teigti, kad skirtingo atsparumo darbuotojy tvari karjera gali
buti skirtinga. Todél toliau problemos analizéje aptariami tvarios karjeros raiskos veiksniai.

Karjeros neapibréZtumas ir kintantis darbo pobiidis. Karjeros neapibréZtumas ir naujy galimybiy
ieskojimas lémé kintantj darbo pobiudj. Siuolaikinéje darbo rinkoje daugéja savarankiskai dirbanéiy
(angl. self-employed) asmeny. Daugumoje moksliniy tyrimy savarankiSkas darbas analizuojamas
siekiant iSsiaiSkinti, kodél Zmonés nusprendzia pradéti dirbti savarankiSkai. Taciau truksta tyrimy,
nagrinéjanciy savarankisko darbo pasekmes tvariai karjerai. Van den Groenendaal ir kt. (2022) atliko
tyrimg, kuriame buvo apklausti 102 savarankiSkai dirbantys asmenys Nyderlanduose. Tyrimo
rezultatai parodé¢ trijy tvarios karjeros dimensijy sgveika: laimés, sveikatos ir produktyvumo.
SavarankiSkai dirbantys asmenys jauciasi laimingi. Tuo tarpy savarankiskai dirban¢iy asmeny
produktyvumas skiriasi — vieni mingjo, kad jy produktyvumas didéja, nes pajamos auga, kiti minéjo,
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kad noréty sumazinti produktyvuma, kad iSlaikyti balansg. Analizuojant savarankiSkai dirbanciy
asmeny sveikata, informantai pasidalijo i dvi grupes. Vieni teigé, kad su sveikatos problemomis
nebesusiduria, nes savarankiskas darbas naudingesnis jy sveikatai nei samdomas darbas. Taciau kita
grupé savarankiskai dirbanciy asmeny turéjo tiek psichiniy, tiek fiziniy sveikatos problemy dél
sunkumy derinant darbg ir asmeninj gyvenima, pavyzdziui, dirbant ilgas darbo valandas.

Trevor‘as-Roberts‘as ir kt. (2019) apklausé 21 informantg ir iStyré karjeros neapibréztumo poveikj
zmoniy karjeros elgsenai. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad Zmonés skirtingai supranta karjeros
neapibréztumg ir kaip tai lemia jy karjerg. Vieni neapibréztuma suvoké, kaip neigiamg patirtj,
darancig poveikj jy karjerai, tod¢l jie siekia stabilumo. Kiti informantai iSreiSké abejinguma karjeros
neapibréztumui ir teigé, jog nesigilina j galimus karjeros rezultatus. Tuo tarpu kiti tyrimo dalyviai |
karjeros neapibréztumga zitri, kaip j galimybg.

Vienas i§ karjeros neapibréztumo priezaséiy — tai karjeros sukrétimai (anlg. career shock), kuomet
darbuotojai yra priversti keisti savo karjeros kelig arba santykius su darbdaviu. Neseniai jvykusi
COVID-19 pandemija taip pat lémé daugumos darbuotojy karjeros pokycius (Donald ir kt., 2024).
Pandemijos metu darbuotojai buvo priversti dirbti i§ namy. Taip atsirado nauji darbo modeliai:
nuotolinis ir hibridinis darbas. Taciau tai turéjo ir neigiamy pasekmiy, pavyzdziui, prarastas darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas bei iSauges darbuotojy stresas. IS teigiamos pusés COVID-19
pandemija karjeros kontekste atvéré naujas galimybes lanks¢iam darbo organizavimui, kuomet
darbuotojai savo karjerg kurti gali i§ bet kurios pasaulio vietos. Taip pat darbuotojai, siekiantys
lankstumo ir pastovumo, yra linke dirbti savarankiskai (anlg. self-employed). Tai jiems leidzia
savarankiskai formuoti savo tvarig karjera.

Retkowsky ir kt. (2023) nagrinéja vieng i§ savarankiSsko darbo raSiy — laiking darbg. Buvo atlikta
kokybiné turinio analiz¢, kurioje nagrinéjami 2008 — 2021 metais publikuoti 208 straipsniai. Juose
raSoma apie laiking darba jsidarbinant per jdarbinimo agentiiras, laisvai samdomg darba bei
trumpalaikj, nepastovy ar projektinj darbg. Literatiiros analizé€s metu autoriai sukiiré tvarios karjeros
perspektyva, susijusia su darbu pagal neapibréZtas salygas. Literatiiros analizé rodo, kad atsitiktinés
darbuotojy patirtys atsiranda dél sudétingos ir dinamiSkos asmeniniy ir kontekstiniy veiksniy
sgveikos. Mokslininkai remdamiesi tyrimo metu gautais rezultatais pateiké tolimesniy tyrimy
pasiilymus, pavyzdziui, mokslinius tyrimus orientuoti ] asmens tinkamuma karjerai, karjeros
sukrétimus, gebéjimg jsidarbinti bei j darbuotojy lankstumo ir uzimtumo garantijas. Galima teigti,
kad kintantis darbo pobiidis lémé tolimesnius darbo uzimtumo pokycius.

Darbo uzimtumo pokyciai. COVID-19 pandemijos metu vyko staigiis darbo uzimtumo poky¢iai,
pavyzdziui, prarastos darbo vietos ir daznesnis darby keitimas. Lietuvos uzimtumo tarnybos
duomenimis, nuo 2020 m. iki 2021 m. nedarbas per metus iSaugo 7,4 proc.: ,,2021 m. sausio 1 d.
Salyje buvo registruota 277,1 tukst. darbo neturin¢iy asmeny — jie sudaré¢ 16,1 proc. visy Salies
darbingo amziaus gyventojy.“ (Uzimtumo tarnyba, 2020, p. 2). Siai dienai darbo viety pasiiila vis
did¢ja. Anot Lietuvos statistikos departamento ir Lietuvos Banko duomeny, Siuo metu laisvy darbo
viety skaiCius siekia 27 tiikstancius (Lietuvos Bankas, 2022). Siekiant uzpildyti laisvas darbo vietas
pagrindinis darbdaviy liikestis yra, kad darbuotojai gebéty greitai prisitaikyti prie greitai kintan¢ios
aplinkos, jveikty darbo permainas ir noriai jsisavinty naujas technologijas. Remiantis ,,Aon‘ tyrimu,
organizacijy negebéjimas pritraukti ir iSlaikyti talenty yra didelé rizika. Dél Sios priezasties
organizacijos atkreipia démesj i technologijy ir dirbtinio intelekto (DI) vaidmenj transformuojant
darbo pobidj. ,,Aon“ tyré¢jai pabrézia, kad yra svarbu organizacijose kurti rezultaty iSmatavimo
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rodiklius, kurie skatinty darbuotojy jsitraukimg ir produktyvumg (Aon, 2024). Tokia praktika gali
prisidéti prie darbuotojy tvarios karjeros.

Darbo uzimtumo pokyciai pasireiské jauny specialisty tarpe, kuomet iSpopuliaré¢jo trumpalaikis,
neapibréztas darbo pobiidis. Anot Karaca-Atik ir kt. (2023), jaunimo tarpe dazniau darbus keisti yra
linke socialiniy moksly absolventai. Dél Sios priezasties jie per savo karjerg gali keisti darbo vietas
ar profesija net kelis kartus. Buvo atlikta sisteminé mokslinés literatiiros apzvalga, kurioje
nagrin¢jami 2003 — 2019 m. moksliniai straipsniai, kuriuose tiriami absolventy ir darbdaviy pozitriai
j socialiniy moksly absolventy reikalingus jgiidzius tvariai karjerai (Karaca-Atik ir kt., 2023). Tyrimo
rezultatai rodo, kad socialinius mokslus baigusiy studenty karjeros tvarumas dazniausiai
apibiidinamas, kaip naujo darbo paieska ir darbo vietos iSsaugojimas. Reciau apibiidinamas, kaip
auksti darbo rezultatai, jsitraukimas j darbg ir pasitenkinimas darbu. Siekiant tvarios karjeros yra
i§skiriami svarbiausi jgtidziai, siekiant tvarios karjeros: komunikacija, problemy sprendimas, Kritinis
mastymas, iniciatyvumas, savarankiSkumas, socialiniai bei tarpkultiiriniai jgudziai.

Darbuotojuy sveikata. Sparciai tobuléjancios technologijos, karjeros neapibréztumas ir karjeros
sukrétimai lemia stresg dél galimo darbo netekimo. Taip pat didéjantis darbo kriivis ir mazéjantis
darbo — asmeninio gyvenimo balansas veikia fizing ir psiching darbuotojy sveikatg. COVID-19
pandemija pakenké ne tik darbuotojy sveikatai, bet ir jy galimybéms gauti ir iSlaikyti darba.
Zyberaj‘as ir kt. (2022) istyré, kaip psichologiné ir su darbu susijusi parama gali paveikti darbuotojy
karjera. Tyrimo rezultatai parodé, kad teigiama darbuotojy psichologiné sveikata lemia pasitenkinimag

SV W -

karjera. Taip pat padeda valdyti karjeros i$§tikius bei padeda lengviau prisitaikyti prie poky¢iy.

Remiantis ,,Gallup* atliktais tyrimais, net 44 procentai darbuotojy visame pasaulyje teigia, kad patiria
stresg. 2021 mety duomenimis — tai yra rekordinis skaiius per pastarajj desimtmetj. Sio tyrimo
rezultatai rodo, kad jsitrauke darbuotojai reCiau patiria stresg ir geriau reaguoja | stresg kelianc¢ius
veiksnius (Gallup, 2021). Taciau teigiama, kad karjeros Soka gali padéti lengviau jveikti darbuotojy
atsparumas. Nors COVID-19 pandemija, karjeros kontekste, vertinama neigiamai, taciau tyrimai
rodo, kad neigiami karjeros sukrétimai gali turéti ilgalaikes teigiamas pasekmes darbuotojy karjerai
(Akkermans ir kt., 2020).

Kintandios technologijos ir skaitmenizavimas. Siai dienai poky¢iai glaudziai siejami su
skaitmenizavimu. Skaitmeninés technologijos darbuotojy tarpe vaidina vis svarbesnj vaidmenj.
Galima matyti, kaip sparciai Kkinta technologijos bei organizacijy poreikiai. Dél §iy priezasciy
darbuotojy geb¢jimas nuolatos mokytis ir prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy yra svarbus tvarios
karjeros aspektas (Heslin ir kt., 2020). Vienas i$ aktualiausiy Siy dieny technologiniy poky¢iy — tai
dirbtinis intelektas (DI) (angl. Artificial Inteligence). Donald‘as ir kt. (2024) sickdami pateikti nauja
tvarios karjeros modeli, atliko sisteming mokslinés literatiros analize. Tyrimo metu nustaté, kad DI
yra naujas veikéjas (angl. new actor), kuris daro poveikj darbo rinkai. Teigiama, kad DI ,,atleis* (angl.
release) didele dalj darbuotojy i§ jy darbo viety taip sukuriant naujg zmoniy socialinj statusg —
nuolatiniai bedarbiai (angl. unemployed permanently). Donald‘o ir kt. (2024) teigimu, Svarbu
analizuoti, kKaip uztikrinti darbuotojy uzimtuma laisvu laiku nuo darbo metu, kad jy karjera islikty
tvari. Todél, dél sparcios DI pazangos, darbo rinkoje daugiau démesio reikia skirti darbuotojy
persikvalifikavimui ir kompetencijy ugdymui.

Kong ir kt. (2023) taip pat diskutuoja dél DI vaidmens darbuotojy tvarioje karjeroje. Buvo atliktas
tyrimas, kurio metu vertinamas DI ir darbuotojy bendradarbiavimas. Tyrimo rezultatai rodo, kad
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darbuotojy pasitikéjimas DI yra teigiamai susijes su darbuotojy gerove ir vadovy vertinamu
darbuotojy produktyvumu naudojant dirbtinj intelekta uzduotims atlikti. Butent santykis tarp
pasitikéjimo DI ir darbuotojo bei santykis tarp DI ir bendradarbiavimo buvo stipresnis ty darbuotojy
tarpe, kurie yra labiau orientuoti j savarankiSka karjeros kelig ir tobul¢jimag siekiant ilgalaikio
asmeninio ir profesinio augimo. Taciau, dél sparcios pazangos DI ir automatizavimo srityje, didéja
susirtipinimas dél Zmogaus darbo funkcijy (Leong ir kt., 2024). Todél kyla klausimas — kurios
darbinés funkcijos islieka Zmogaus, 0 kurias funkcijas gali perimti technologijos? Dazniausiai, su
darbiniy funkcijy i$$tkiais susiduria gamybos pramonés darbuotojai, kuomet dél skaitmenizavimo
yra prarandamos darbo vietos. Anot Zhang ir kt. (2022), gamybos darbuotojai turi didinti
kompetencijy konkurencinguma. Siekiant istirti karjeros kompetencijy poveikj tvariai karjerai buvo
atliktas kiekybinis tyrimas, kurio tiksliné populiacija buvo kiny emigrantai, uzimantys vadovo
pareigas bei dirbantys tarptautinése gamybos jmonése. Tyrimo rezultatai parodé, kad mokymasis visa
gyvenimg daro didelj poveikj gamybos srityje dirbanciy darbuotojy tvariai karjerai. Kalbant apie
darbuotojy atsparumo poveikj technologiniy poky¢iy kontekste, galima teigti, kad tai suteikia
darbuotojams galimybe prisitaikyti ir ugdyti savo kompetencijas. Nors technologiné pazanga turi
daugybe privalumy, taciau tai lemia ir trikumus. Skaitmenizavimas, automatizavimas ir dirbtinis
intelektas (DI) vis uzima svarbesnj vaidmenj darbuotojy karjeroje ir didina nesaugumo jausmg bei
sukuria karjeros neapibréztuma.

Toliau, siejant tvarios karjeros konstruktg su atsparumu, pateikiama mokslines literatiros apzvalga
tvarios karjeros srityje. Darbuotojy atsparumas ir tvari karjera glaudziai siejama su psichologine
sveikata. Cantante-Rodrigues ir kt. (2021) tyrime nagrinéja sgsajas tarp darbuotojy atsparumo,
gerovés, jsitraukimo j darba, perdegimo ir veiklos rezultaty. Rezultatai parodé teigiama koreliacija
tarp darbuotojy atsparumo ir jsitraukimo j darba bei atvirkSting koreliacija tarp atsparumo ir
perdegimo. Nors buvo nustatytas teigiamas ir reik§mingas rySys tarp jsitraukimo j darbg ir veiklos
rezultaty, taciau rySys tarp perdegimo ir veiklos rezultaty nebuvo reik§mingas. Tyrimo metu taip pat
paaiskéjo, kad jsitraukimas j darbg veiké kaip mediatorius tarp atsparumo ir veiklos rezultaty rysyje,
nes buvo pastebétas tiesioginis ir reikSmingas darbuotojy atsparumo ir veiklos rezultaty rysys.

»Gallup® tyr¢jai teigia, kad aukstas darbuotojy isitraukimas j darbg padeda ugdyti atsparumg stresui.
»@Gallup* duomenimis, jsitraukimas j darba daro 3,8 karto didesne¢ jtaka darbuotojy stresui nei pati
darbo vieta. [sitraukimas j darba, projektines veiklas, iniciatyvumas ir gebéjimas savarankiskai
priimti sprendimus gali uZtikrinti tvarig karjerg. Taip padedant ne tik augti jmonés viduje, bet ir
didinant geb¢jimg jsidarbinti.

Tyrimai rodo, kad nuo 2020 mety darbuotojy jsitraukimas j darbg mazéjo. Remiantis 2022 metais
JAV ,Gallup*“ atlikta apklausa, net 32 procentai darbuotojy i§ 67000 tikstanciy respondenty,
dirbanciy visg ir ne visg darbo diena, yra jsitrauke j savo darba, o 18 procenty buvo stipriai nejsitrauke.
Tuo tarpu likusieji tyrimo respondentai (50 proc.) — nei jsitrauke, nei nejsitrauke. Anot tyréjy,
jsitrauke darbuotojai yra tie, kurie yra jtraukti j bendrg veikla, vertina savo darbg ir darbo vieta.
Aktyviai nejsitrauke darbuotojai yra nepatenkinti ir nelojaltis, nes dauguma jy poreikiy darbe yra
nepatenkinami. Siame tyrime démesys atkreipiamas ir j darbuotojy atsparuma teigiant, jog darbuotojy
jsitraukimas yra esminis veiksnys gerinant darbuotojy gerove ir atsparumga (Gallup, 2022).

Taip pat svarbus yra organizacijy vaidmuo padedant darbuotojams ugdyti atsparumg sudétingose
situacijose. Nepaisant to, kad atsparumas — tai asmeniné savybé, taciau vadovai darbuotojy atsparuma
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gali ugdyti. ,,Gallup®“ atlikti tyrimai, kuriuose analizuojamas patraukliy organizaciniy kultiry
kurimas, pateikia 5 pagrindinius elementus, kurie didina produktyvumga ir atsparuma:

1) darbuotojas zino, ko i$ jo yra tikimasi darbe;

2) darbuotojas turi reikiamus isteklius, kad galéty tinkamai atlikti savo darbo funkcijas;

3) darbuotojas turi galimybe kasdien daryti tai, kg moka geriausiai;

4) organizacijos misija arba tikslas darbuotojui leidzia jaustis, kad jo darbas yra prasmingas;
5) komandos nariai yra tai pat jsitrauke ir jsipareigoj¢ kokybiskai atlikti darba.

Taip pat ,,Gallup” tyrimais nustatyta, kad padaliniuose, kuriuose padaugéja darbuotojy, teigianciy,
kad kasdien darbe gali panaudoti savo stiprigsias puses, pastebimas produktyvumo augimas (Gallup,
2013). Analizuojant skirtingo darbuotojy atsparumo tvarios karjeros rai§kos problematika, galima
teigti, kad vadovy iniciatyvumas skatinant darbuotojus jsitraukti j bendrg veiklg ir skirti démesj
darbuotojy stiprybéms lemia didesn;j jy atsparumo lygi. Todél svarbu darbuotojus jtraukti j jmonés
tikslag, misija, jog jie zinoty darbo prasme ir galéty uztikrinti savo tvarig karjerg ilgalaikéje
perspektyvoje (Gallup, 2023).

Zhou ir kt. (2022) Kinijoje atliko tyrima, kuriame sieké iSsiaiskinti suvokiamo gebéjimo jsidarbinti
(angl. self-perceived employability) jtaka tvariai karjerai COVID-19 pandemijos laikotarpiu. Tyrime
nagrinéjamas savarankiSko geb¢jimo jsidarbinti vaidmuo mazinant su darbu susijusj stresg ir didinat
darbuotojy jsitraukimg. Tyrime dalyvavo 4990 zmogiSkyjy iStekliy specialistai. Tyrimo rezultatai
rodo, kad suvokiami jsidarbinimo gebéjimai mazZina darbuotojy emocinj i$sekimg ir didina
jsitraukimg j darba. Tyrimo metu gauti rezultatai patvirtina, kad suvokiamo geb¢jimo jsidarbinti
aspektas yra svarbus siekiant iSlaikyti tvarig karjera.

Mokslininky tarpe analizuojant tvarios karjeros reiskinj démesys taip pat skiriamas asmeniniy ir
organizaciniy iStekliy svarbai. Stuer‘as ir kt. (2019) tiria darbuotojy poziiirj j darbinguma (angl. work
ability) i8S tvarios karjeros perspektyvos. Konkreciai tiriamas asmens suvokiamas tinkamumas darbui:
1) savarankiskumas, 2) stiprybés, 3) poreikiy bei pasiiilos atitikimas, 4) atitikimas bisimam darbui.
Taip pat tyrime analizuojama, kaip organizaciniai ir individualGs istekliai veikia darbinguma.
Darbingumas apibréziamas, kaip tai, kiek darbuotojai jauciasi galintys testi dabartinj darbg ilgesnj
laikg. Tyrimo rezultatai rodo, kad visi keturi i$tekliai buvo reik§mingai ir teigiamai susijg, tik poreikiy
ir pasiiilos atitikimas buvo teigiamai susijes su suvokiamu darbingumu. Autoriai pastebi, kad rySys
tarp atitikimo biisimam darbui ir suvokiamy darbo gebéjimy priklausé nuo amziaus. Biitent
reikSmingas ir teigiamas rySys buvo tik vidutinio ir vyresnio amziaus darbuotojams.

Miller‘is ir kt. (2023) atliko iSsamig mokslinés literatiiros apie karjeros tvaruma apzvalga, kurioje
analizuojami 152 moksliniai straipsniai. Tyrimo rezultatai rodo, kad socialiné aplinka formuoja
darbuotojy tvarig karjera. Taip pat tvariai karjerai reikSmingos yra darbuotojy asmeninés savybeés.
Literattiros analiz€je pabréziama, kad darbuotojams svarbu sutelkti démes;j j pasitenkinimo darbu ir
gerovés siekima tiek karjeroje, tiek asmeniniame gyvenime. Tvarioje karjeroje i$skiriamas ir i$§tkis,
jog keisti darbo vietg tiek jmonés viduje, tiek uz jos riby gali baiti sudétinga. Todél galima teigti, kad
atliekant tolimesnius tvarios karjeros tyrimus yra svarbu atkreipti démesj j asmeniniy savybiy,
organizaciniy ir aplinkos veiksniy sgveika.
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Hallpike ir kt. (2022) straipsnyje pateikia naujg karjeros sprendimy priémimo sistemg, kurioje asmuo
ir kontekstas kartu lemia tvarig karjerg. Hallpike ir kt. (2022) teigia, kad karjeros sprendimy
priémimas vyksta tarp asmens ir suinteresuotyjy Saliy. Karjeros sprendimy priémimo sistemoje
vertinami darbuotojo asmeniniai motyvai, pavyzdziui, savo karjeros veiksmy kontrolé ir tikslo
siekimas. Kuriant sistemg analizuojama, kaip asmeniniai motyvai veikia kartu su aplinkos veiksniais,
pavyzdziui, Seimo0s nariais ir darbo vadovu, kurie kelia reikalavimus. Galima teigti, kad aplinkos
veiksniai gali nulemti asmens sprendimus kuriant savo karjers.

Atsizvelgiant | tai, kad Siuolaikiné karjera vis labiau orientuota j kiekvieng darbuotojg individualiai,
Anseel (2017) isskiria svarbiausias 21 — 0jo a. darbuotojo asmeninés savybes tvarios karjeros
kontekste: savarankiskas mokymasis, verzlumas, gebéjimas greitai suvokti situacijg ir lankstumas
keiciantis idéjomis, kad biity galima mokuytis i$ savo ir kity asmeny patir¢iy. Darbuotojy tvarig karjerg
lemia savybiy ir pries tai minéto karjeros konteksto sgveika. Asmeninés savybés gali padéti priimant
tvarios karjeros sprendimus, o kontekstas gali padéti arba trukdyti. Henke ir kt. atliko tyrimg COVID-
19 kontekste, kuomet visos organizacijos privaléjo taikyti nuotolinio darbo modelj. Mokslininkai
i$siaisSkino, kad geb¢jimas valdyti virtualiai ir technologinis rastingumas buvo labai svarbiis jgudziai
uztikrinant sékmingg nuotolinj darbg ir uztikrinant darbuotojo tvarig karjera. Tuo tarpu organizacijos
pareiga buvo apriipinti darbuotojus reikiamomis technologijomis. Tac¢iau ypatingg démesj reikéjo
skirti organizacijos Kkulttiros poky¢iams tam, kad ji biity palankesné darbui nuotoliu. Bitent tik j
bendrg tikslg orientuoti visy suinteresuotyjy Saliy sprendimai leido uztikrinti darbuotojy tvaria karjera
(Savaneviciené ir kt., 2023; Henke ir kt., 2022).

COVID-19 pandemijos kontekste Henke ir kt. (2022) analizuoja darbuotojy atsparuma kaip asmeninj
iStekliy. Tuo laikotarpiu dél pandemijos sparciai paplito nuotolinis darbas. Tai mokslininkams suteiké
galimybe iStirti asmenis, kurie iki pandemijos savo noru nedirbo nuotoliniu biidu. Mokslininkai atliko
tyrimg siekdami iSsiaiskinti, kaip tokie darbuotojai prisitaiké ir iSmoko sékmingai dirbti nuotoliniu
budu organizacijoje, kuri anksCiau neturéjo didelés nuotolinio darbo modelio valdymo patirties.
Mokslininkai atliko pusiau struktiiruotus interviu (59 informantai). Informanty buvo prasoma aptarti,
kokie veiksniai individualiu, komandos ir organizacijos lygmenimis prisidéjo prie teigiamo jy
nuotolinio darbo patirties, bei kokie veiksniai kélé sunkumy dirbant nuotoliniu biidu ir kg biity galima
padaryti, kad nuotolinis darbas biity sé¢kmingas ateityje. Analizuojant nuotolinio darbo sekmg ateityje
mokslininky diskusijoje teigiama, kad norint uztikrinti tvarig nuotolinio darbo sékme, svarbiausia yra
organizacijos vadovams pateikti aiskius, teisingus liikesCius ir gaires darbuotojams bei komandy
vadovams ir uztikrinti darbuotojy pasitikéjima ir jgalinimg.

Kuntz ir kt. (2017) atliko tyrima, kuriuo sieké issiaiskinti darbo vietos iStekliy, tokiy kaip parama ir
griztamasis rySys, ir darbuotojy atsparumo ry$j. Buvo apklausti 162 respondentai — valstybés
tarnautojai 1§ keturiy ES Saliy. Tuo tarpu autoriai i$skyré pagrindinius aspektus: socialin¢ parama,
griztamasis rySys apie veiklos rezultatus, démesys darbo metodikai, pavyzdziui, kam darbuotojas
skiria daugiausiai démesio: ,,ar darbo uzduociy atlikimui, kurios padés toliau tobuléti”; ar ,,darau
viska, ka galiu, kad iSvengCiau nuostoliy darbe”? Tyrimo metu buvo pastebéta, kad darbuotojai,
kuriems nuolatos suteikiamas grjztamasis rysys, pasizyméjo dideliu atsparumu. Galima teigti, kad
darbuotojy atsparumo ugdymas priklauso ne tik nuo organizaciniy istekliy, bet ir nuo asmeniniy
savybiy, kaip yra priimamas griztamasis rysys.

Karsili‘is ir kt. (2021) atliko tyrimg siekiant i$siaiskinti, kaip darbo vietos lankstumas veikia
darbuotojy lankstuma, norint padidinti jy pasitenkinimg karjera ir sumazinti stresg darbe. Tyrime
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tarpininkaujantj vaidmenj atlicka orientacija j tikslg. Tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinis tyrimo
metodas. Jame dalyvavo 216 respondenty i§ Siaurés Kipro aviacijos aptarnavimo sektoriaus. Tyrimo
rezultatai rodo, kad egzistuoja teigiama koreliacija tarp lankstumo darbo vietoje ir streso darbe. Tai
rodo, kad darbo vietos lankstumas kartu su orientacija j tiksla teigiamai prisideda prie tvarios karjeros
ir pasitenkinimo darbu. Taip pat skirtingo atsparumo darbuotojy tvarig karjera kurti padeda
suteikiama parama i$ vadovo ir kolegy.

Cooke ir kt. (2019) atliko tyrima Kinijos banky industrijoje Siekdami i$siaiskinti palaikancios
lyderystés (angl. supportive leadership) ir bendradarbiy paramos vaidmens svarbg darbuotojy
atsparumui. Tyrime dalyvavo 2025 Kinijos banky darbuotojai. Tyrimo rezultatai rodo, kad parama
teikianti lyderysté ir bendradarbiy palaikymas yra teigiamai susij¢ su darbuotojy atsparumu.
Mokslininkai taip pat pastebéjo, kad darbinéje aplinkoje esantis didelis spaudimas sumazina rysj tarp
palaikancios lyderystés ir bendradarbiy palaikymo bei darbuotojy atsparumo. Todél rySys tarp Siy
veiksniy yra stipresnis, kai darbuotojai jaucia didelj spaudimg darbe.

Apibendrinant moksliniy literatiiros Saltiniy analize, publicistiniy tyrimy ir statistikos duomenis
galima teigti, kad skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos problema yra aktuali, nes
tvari karjera yra svarbi tiek organizacijai, siekiant islaikyti aukstq konkurencingumgq rinkoje, tiek
sudetingas, nepalankias situacijas darbe, tiek globalias priezastis, tokias kaip sparciai tobuléjancios
technologijos, skaitmenizavimas, kintantis darbo pobidis ir neapibréztumas lemiantis darbuotojy
karjeros tvarumq ir atsparumq. Todél svarbu istirti, kaip pasireiskia tvari karjera tarp skirtingo
atsparumo darbuotojy.
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2. Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos teoriniai sprendimai
2.1. Tvarios karjeros samprata ir elementai

Tradiciné karjeros samprata buvo paremta dvideSimtajame amziuje dominavusio pramoneés
perversmo. Tuo tarpu nauji karjeros modeliai buvo pradéti analizuoti 20 a. pab. ir 21 a. pr. naujosios
ekonomikos kontekste. Hall‘as (1996) ir Arthur‘as (1994) atkreipé démesj, kad kei¢iasi karjeros
modeliai. Tuo metu karjeros sistemose buvo pabréziamas pagrindinis asmens (angl. personal agency)
vaidmuo. Mokslininky Hall‘o (1996) ir Arthur‘o (1994) teigimu, asmuo turi galimybe pats formuoti
savo tvarig karjera ir be riby judéti i$ vienos darbo vietos ] kitg arba i$ vienos organizacijos j kita (Cit.
i§ Hallpike ir kt., 2022). Tuo metu atlikus tyrimus buvo teigiama, kad karjera yra veiksmas, kaip
nuolatinio mokymosi, o ne atlygio priemoné ir kad tvari karjera yra objektas be riby.

Siekiant i$siaiSkinti tvarios karjeros samprata, svarbu apsibrézti ,,tvarumo* sgvoka. Websterio angly
kalbos Zodyne ,.tvarus® reiSkia dalykus, kurie gali ilgai islikti ir testis, ir kurie gali biiti naudojami
neiSsenkant ar nesunaikinant. Taip pat ,,tvarus® apibréziamas kaip iStekliy naudojimo biuidas, kuris
padeda juos iSsaugoti ir atnaujinti. Tuo tarpu Oxfordo angly kalbos Zodyne ,,tvarus* yra apibréziamas,
kaip galintis iSlaikyti ar testi tam tikrg tempg ar lygj. Pfeffer‘is (2010) zmogaus tvaruma apibrézé,
kaip fizinj tvaruma, kuris reaguojg j organizacijos veiklos pasekmes bei kaip organizacija veikia
fizine, psichologing sveikatg ir gerove. Tuo tarpu Holling‘as (2001) zmogaus tvaruma apibiidina, kaip
gebéjima kurti, iSméginti ir uztikrinti gebéjima prisitaikyti (cit. i Van der Heijden ir De Vos, 2015).

Mokslingje literatiiroje randama jvairiy tvarios karjeros apibrézimy (zr. 1 lentelg). Tvarios karjeros
sgvoka apibréziama, kaip ciklinis procesas, atspindintis karjeros formy jvairove. Mokslingje
literatiiroje teigiama, jog karjera sudaro objektyviy patiréiy ir subjektyviy vertinimy visuma, todél
karjeros formavimosi biidai gali biiti jvairis, o individualiy svarstymy apie tai, ar zmogaus karjera
yra tvari, ar ne, jvairové yra didelé (De Vos ir kt., 2020). Anot autoriy, karjeros kiirimas — tai eilé
bandymy jgyvendinti saves suvokimg darbo vaidmenyse. Démesys sutelkiamas ] prisitaikyma prie
Ivairiy peréjimy i§ moksly i darba, i§ darbo i darbg ir i§ profesijos | profesija. Mokslininkai tvarig
karjera apibréZia kaip apmokamo ir neapmokamo darbo patirties jvairove, kuri suteikia nuolatinj
augimg ir atsinaujinimg (Lawrence ir kt., 2017).

1 lentelé. Tvarios karjeros sagvokos apibrézimai

Autoriai Apibrézimai
De Vos ir Van der Heijden, Tvarig karjerg sudaro darbo patirtis, jgyta per visa gyvenimg ir Susijusi su
2015 Ivairiomis gyvenimo sritimis: darbo, socialine ir Seimos.
De Vos, Van der Heijden ir Tai dinamiskas procesas, kuris laikui bégant vystosi.
Akkermans, 2020
De Vos ir Van der Heijden, Tai skirtingy individo karjeros patir¢iy seka, laikui bégant atsispindinti per jvairius
2015 budus, perzengianti kelias socialines erdves ir suteikianti individui prasme.
De Vos ir Van der Heijden, Tai nuolatinis karjeros vystymo procesas, kuris bégant laikui pereina skirtingus

2015; Karaca-Atik ir kt., 2023 | etapus ir yra veikiamas socialiniy santykiy bei formuojamas asmeniniy aplinkybiy.

Lawrence ir kt., 2017 Tai apmokamo ir neapmokamo darbo patirties jvairové, kuri suteikia nuolatinj
augimg ir atsinaujinima.

Latzke ir kt., 2015 Tvari karjera apibiidinama kaip atsinaujinanti, pritaikoma, integruojama ir
orientuota j ilgalaikius tikslus.
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Valcour, 2013 Tvarios karjeros kiirimas apima saves supratimg ir gebéjimga prisitaikyti prie savo ir
jmonés interesy.

Heslin ir kt., 2020 Tvari karjera — tai karjera, kurioje Zmonés didziaja gyvenimo dalj yra produktyvis,
sveiki ir laimingi.

Greenhaus‘as ir Kossek (2014) tvarig karjerg apibrézia, kaip galimybe¢ darbuotojams karjeroje islikti
isitraukusiais ilga laika ir patirti teigiamus jspadzius. Siomis dienomis darbuotojy tvarios karjeros
samprata yra aktuali dél kintancio darbo pobudzio, pavyzdziui, ilgéja darbo valandos bei didéja darbo
kraivis. Tokioje darbo kultiiroje darbuotojams tenka riipintis ne tik karjera, bet ir asmeniniu gyvenimu,
siekiant darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros.

Darbuotojy tvarios karjeros formavimas apima visapusiSska jgiidziy panaudojimg, dinamiskg ir
prasmingg darba, gebé¢jimg derinti darba su Seima, draugais ir laisvalaikiu (Valcour, 2013).
Greenhaus‘as ir kt. (2010) karjeros savoka apibrézia, kaip skirtingus, unikalius karjeros etapus. Tali
reiskia, kad darbuotojy tvari karjera apima asmeny darbines patirtis, situacijas, poreikius bei vertybes.
1 lenteléje galima matyti, kad apibréziant tvarios karjeros savoka, kaip su darbu susijusig patiréiy,
1gyty per visa Zmogaus gyvenima seka, galima teigti, kad karjerg turi kiekvienas su darbu susijusioje
veikloje dalyvaujantis asmuo. Svarbu pabrézti, kad karjeros tvarumas reiskia, kad esami darbuotojo
poreikiai tenkinami nepaZeidziant ateities poreikiy (Van der Heijden ir De Vos, 2015). Sis pozitiris
priestarauja tradiciniam ,karjeros* sgvokos apibrézimui, pagal kurj karjera yra siejama su
jsipareigojimu darbui pagal organizacijos poreikius, akcentuojamas stabilumas ir ilgaamziSkumas
organizacijoje.

IS 1 lentel¢je matomy apibrézimy galima teigti, kad ,karjeros® ir ,tvarios karjeros savoky
apibrézimai yra tarpusavyje susijusios. Abi sagvokos apibudinamos, kaip ilgalaikis procesas, kuris
apima jvairias funkcijas ir vaidmenis, kuriuos asmuo atlieka per visg savo gyvenima. Vaidmenys gali
apimti mokslg, apmokama ir neapmokamg darbag, Seimyninius vaidmenis, savanoriska veiklg ir
laisvalaikj. Taip pat karjera yra apibréZiama kaip nuolatinis mokymosi procesas, kuris padeda
darbuotojams jgyti jgtidziy, skatinanéiy jy nuolatinj tobuléjima.

Mokslingje literatiiroje tvarios karjeros reiskinys labiau buvo pradétas analizuoti 2015 metais autoriy
De Vos ir Van der Heijden (2015). Dél sparciai kintancios ekonominés aplinkos, kurig lemia
globalizacijg ir technologijy paZanga, organizacijos siekia iSlaikyti konkurencinguma ir atitikti
besikeiciancius rinkos poreikius. Todél organizacijos ,,suplokstina“ savo struktiira, su specialistais
sudaro trumpalaikes paslaugy teikimo sutartis, kurios suteikia daugiau lankstumo. Taciau tai sukelia
ir daugiau neapibréztumo, tiek i$ organizacijos, tiek i§ darbuotojy pusés (De Hauw ir Greenhaus,
2015). Anot Hall‘o (2002) d¢l Siy priezasCiy darbuotojai imasi atsakomybés susikurti sékmingg
karjeros kelig. Todél specialistai nuolat tobulina savo kompetencijas ir siekia islikti patraukliais darbo
rinkoje.

Moksliniuose straipsniuose teigiama, kad individuali darbuotojy karjera néra orientuota j ilgalaikj
darbg vienoje organizacijoje. daugiausiai démesio skiriama naujy jgtidziy ir kompetencijy jgijimui
bei gebéjimui jsidarbinti ateityje (angl. employability) (De Vos ir Van der Heijden, 2015). D¢l Sios
priezasties moksliniuose tyrimuose démesys skiriamas karjeros elementams, kurie padeda uztikrinti
darbuotojy tvarig karjera bei padeda geriau suprasti veiksnius, darancius jtakg karjeros tvarumui. Tuo
tarpu organizaciné tvari karjera yra orientuota j darbuotojy tvarios karjeros uztikrinimag. Tvari karjera
taip pat atkreipia démesij i darbuotojy ir darbdaviy poreikius, skirtingai nei daugelis naujyjy karjeros
poziiiriy, kurie sumazina organizacijy vaidmenj darbuotojy tvarios karjeros kontekste (Valcour, 2017;
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Mcdonald ir Hite, 2018). Van der Heijde ir Van der Heijden (2006) diskutuoja, kad darbuotojy tvari
karjera yra naudinga organizacijoms, nes uztikrina auksta darbuotojy produktyvumg. Darbuotojai,
nuolat tobulindami savo kompetencijas ir lankstumg, didina darbo naSumg ir organizacijos
produktyvuma.

Atsizvelgiant j tai, jog dinamiska darbo aplinka ir nuolatiniai pokyc¢iai tapo Siuolaikiniy organizacijy
skiriamuoju bruozu, kyla klausimas, kaip darbuotojai turéty reaguoti j §ig dinamiska darbo aplinkg ir
pasikeitusias karjeros perspektyvas, kad uzsitikrinty tvarig karjera. Savickas ir Porfeli‘is (2012)
teigia, jog darbuotojo gebéjimas prisitaikyti reiSkia seka, apimancig darbuotojo pasirengima,
asmeninius isteklius, reakcijas ir rezultatus. Teigiama, kad darbuotojai yra daugiau ar maziau
pasirenge pokyc¢iams tik jy iStekliai poky¢iams valdyti skiriasi. Van Dam ir kt. (2015) teigimu, tvarig
karjerg padeda kurti darbuotojy gebéjimas prisitaikyti, tikslo siekimas ir proaktyvumas. Taciau
darbuotojy tvari karjera taip pat yra veikiama konteksto ir aplinkos (Greenhaus ir kt. 2010). Todél
toliau analizuojami tvarios karjeros elementai.

Analizuojant tvarios karjeros sampratg yra iSskiriami pagrindiniai tvarios karjeros elementai. De VVos
ir Van der Heijden (2015), remiantis kity mokslininky atliktais tyrimais apie kintantj karjeros pobtdj,
i§skyré pagrindinius karjeros apibrézties elementus: laikas, socialiné erdveé, asmuo ir prasme. Tuo
tarpu Arthur‘as ir kt., (2015) atkreipé démes;j j du pagrindinius tvarios karjeros elementus: darbas ir
laikas. Taciau dazniausiai yra i$skiriami trys pagrindiniai tvarios karjeros elementai: asmuo, laikas
ir kontekstas (De Vos ir kt., 2020). 2 lenteléje pateikiami tvarios karjeros elementai, kurie toliau
apzvelgiami.

2 lentelé. Tvarios karjeros elementai (Arthur ir kt. 2015; De Vos ir Van der Heijden, 2015; De Vos ir kt.,
2020)

Asmuo Laikas Kontekstas
Savarankiskas sprendimy priémimas. | Ciklinis procesas. Socialiné erdvé.
Vadovavimasis ilgalaike Nuolatinis tobuléjimas. Organizaciné aplinka.
perspektyva. Technologiné raida.
Démesys ne tik organizacijos Darbo pobtidzio poky¢iai.
tikslams, bet ir asmeniniams
tikslams.

Asmuo. De Vos ir kt. (2020) teigia, kad kitaip nei tradicinés karjeros atveju, kuomet organizacija
ripinosi darbuotojo karjeros valdymu, Siuolaikinéje karjeroje pats asmuo savarankiskai turi valdyti
savo karjera, kad ji buty sékminga. Tod¢l, pirmiausiai,  tvarig karjerg vertéty zvelgti i§ individualios
perspektyvos, kuri literatiiroje apibiidinama kaip individuali agentiira, uZtikrinanti karjeros sékme.
Asmuo — tai pagrindinis individualios agentiiros veikéjas ir Sis vaidmuo lemia didesng atsakomybe
Siuolaikiniame karjeros pasaulyje, kuriame sitiloma vis daugiau pasirinkimo galimybiy nei anksc¢iau.
Priimant karjeros sprendimus, asmeniui svarbu vadovautis ilgalaike, o ne trumpalaike perspektyva ir
biitina derinti karjeros pasirinkimus su kitais gyvenimo aspektais, o ne sutelkti démes; tik j vieng sritj,
kaip suderinti asmeninius karjeros tikslus su darbdaviy keliamais tikslais.

Kontekstas. Moksliniai tyrimai rodo, kad kontekstas, kuriame vyksta karjera, gali daryti jtaka
karjeros raidai (Blokker ir kt., 2019). Kontekstai gali buti skirtingi, pavyzdziui, asmeniniai,
organizaciniai ar nacionaliniai veiksniai. Taip pat asmens karjera yra neatsiejama nuo kity individy
karjeros. Siuolaikinés tvarios karjeros teorijos yra linkusios skirti daugiausiai démesio asmeniui, kaip
pagrindiniam tvarios karjeros veikéjui bei stokoja démesio kontekstui ir jame veikiancioms
suinteresuotosioms $alims. Galima teigti, kad teorinis tvarios karjeros pagrindimas apima ne tik
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individualios karjeros valdyma, bet ir jtraukia visas suinteresuotas Salis: Seimg, bendraamzius,
vadovus, kolegas, institucijas ir visuomeng (De Vos ir kt. 2020). D¢l Sios priezasties, siekiant geriau
suprasti individualios tvarios karjeros koncepta, reikia remtis kontekstu.

Laikas. Sis aspektas karjeroje apima asmens judéjima laike. Laikas yra neatsiejama kiekvienos
karjeros dedamoji dalis. Mokslininkai uzuot apibtiding karjerg linijiniu pozitiriu, labiau taiko ciklinio
proceso apibrézima, kuris atspindi daugialype karjeros formy jvairove (De Vos ir kt., 2020).
Cikliskumo idé¢ja, kad karjera atspindi nuolatinj individy asmeninj tobul¢jima, jau ilga laikg yra
laikoma pagrindine karjeros tyrimy ideologija (Van der Heijden ir De Vos, 2015; Lawrence ir kt.
2015). Asmenys konstruoja karjerg naudodami tam tikras strategijas, kuriomis jgyvendina savo
asmenybe skirtinguose darbo vaidmenyse. Sj prisitaikyma motyvuoja ir lemia siekis suderinti
vidinius poreikius ir iSorines galimybes. Todél darbuotojo prisitaikymg rodo karjeros sékmeé,
pasitenkinimas darbu ir nuolatinis tobul¢jimas (Savickas ir Porfeli, 2012).

De Vos ir kt. (2020) pateikia konceptualy tvarios karjeros modelj (1 pav.), kuris apima tris pries tai
minétus tarpusavyje sgveikaujancius tvarios karjeros aspektus: 1) asmuo, kaip pagrindinis karjeros
veikéjas, 2) kontekstas, kuriame asmuo dalyvauja, ir 3) laikas, kuris apima ilgg laiko tarpg
atsizvelgiant j praeitj, dabartj ir ateit;.

Kontekstas

LAIME
Pasitenkin:
Asmens ir karjeros
Asmuo suderinamumas
DUKTYVU
MAS
SVEmTA Regultatai

gerove Organizacijos

PR rp— elgesys
c q Fiziné sveikata
. Gebéjimas
Laikas Tval_'los ka!.l_]eros isidasbinti
dimensijos

1 pav. Tvarios karjeros modelis (De Vos ir kt., 2020)

1 paveiksle galima matyti, kad tvari karjera prasideda ir vystosi asmens lygmenyje. Laikui bégant
tvari karjera yra formuojama konteksto ir tvarios karjeros dimensijy. Anot autoriy, kiekvieno asmens
karjerai yra budinga, kad asmeniniai jvykiai, poky¢iai daro jtaka asmens patiréiai taip suteikiant
galimybes, sukuriant poreikius arba sukeliant isstukius (De Vos ir kt., 2020; Nagi ir kt., 2019). De
Vos ir kt. (2020) mokslininky atliktas tyrimas rodo, kad zmonés ir kitos suinteresuotosios Salys
susiduria su vidiniais ir iSoriniais poky¢iais, kurie ilgainiui gali turéti jtakos karjeros tvarumui.
Modelyje yra iSskiriamos trys pagrindinés tvarios karjeros dimensijos, kurios apima darbuotojo
laime, sveikata ir produktyvuma. Siy elementy veiksniai lemia asmens ir karjeros suderinamuma.

Remiantis §iuo modeliu galima teigti, kad darbuotojy tvarig karjera gali keisti jvairiis scenarijai,
Norint kurti tvarig karjerg darbuotojai turi priimti sprendimus, pavyzdziui, likti dabartiniame darbe
arba i$ jo iSeiti, arba pereiti prie darbo ne visg darbo diena, pradéti individualig veiklg arba rinktis
savanoryste ar net laikinai nutraukti savo profesing veikla. Greenhaus‘as ir Powell‘as (2012) tokius
karjeros sprendimus apibiidina kaip: ,pasirinkimg tarp alternatyviy veiksmy, kai sprendima
priimantis asmuo pakankamai kontroliuoja situacija, kad galéty rinktis.* (De Vos ir Van der Heijden,
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2015, p. 225). Atliepiant individualius gebéjimus, likes¢ius ar poreikius, susijusius su darbo ir
asmeninio gyvenimo balansu, sveikata ar laime, yra jgyjamos skirtingos patirtys padedancios kurti
tvarig karjerg ir stiprinanc¢ios gebéjima jsidarbinti ateityje.

Newman (2011) pateiké alternatyvy pozitrj j tvarig karjera. Tvariai karjerai yra budingi trys
pagrindiniai bruozai: atsinaujinimas, lankstumas ir integracija. Atsinaujinimo savoka apibréziama,
kaip gebéjimas plétoti savo karjera ir buti nuolat prieinamam. Atsinaujinimo aspektas padeda
darbuotojui iSvengti perdegimo darbe, nes atsinaujinancios karjeros metodai leidzia sustiprinti,
apmastyti, i§ naujo jvertinti ir ugdyti savo jgadzius. Lankstumas — tai darbuotojo gebéjimas lengvai
formuoti save, prisitaikyti ir buti atviram karjeros pokyc¢iams. Integracijos sagvoka reiskia iSbaigtuma,
nuosekluma, vertybiy ir veiksmy darng bei rySio jausmg. Chin ir kt. (2022) palygino De Vos ir kt.
(2020) bei Newman (2011) pateiktus tvarios karjeros modelius ir iSskyré pagrindinj skirtuma. De
Vos ir kt. (2020) poziiiris | tvarig karjerg pasizymi hedonizmu, nes yra akcentuojamos teigiamos
emocijos ir pasitenkinimas darbu. PrieSingai nei Newman (2011) tvarios karjeros modelis, kuris
orientuojasi j prasmingg veiklg ir atitinka eudaimoninj poziiirj, kuris akcentuoja ilgalaikj asmeninj ir
profesinj augimg. Todél remdamiesi Newman (2022) tvarios karjeros modeliu Chin ir kt. (2022)
i8skyré dar vieng tvarios karjeros elementg — iSradinguma. Nuolat besikeic¢iancioje verslo aplinkoje
iSradingumas yra Siy dieny veiksnys siekiant iSlaikyti ilgalaike karjera.

Apibendrinant tvarios karjeros sampratq ir elementus galima teigti, kad tvari karjera yra ne linijinis,
o cikliskas procesas, kuris apima asmens jvairiy karjeros patirciy sekq laike, todél yra isskiriami trys
pagrindiniai elementai: asmuo, laikas ir kontekstas. Siuo atveju jvairios karjeros patirtys gali apimti
pokycius dabartinéje darbo vietoje, darbo viety kaitg tarp organizacijy ar papildomas veiklas darbe
ir uz organizacijos riby. Tvarios karjeros formavimas pasireiskia per penkias pagrindines dimensijas
(De Hauw ir Grennhaus, 2015): produktyvumas, laimé, darbo — asmeninio gyvenimo balansas,
sveikata bei gebéjimas jsidarbinti. Todél toliau Siame darbe siekiama isanalizuoti, kaip kiekviena
dimensija pasireiskia tvarioje karjeroje.

2.2. Tvarios karjeros dimensijos

Analizuojant tvarios karjeros sampratg ir jos ypatumus svarbu iskirti pagrindines dedamasias dalis,
kurios pasireiskia darbuotojy tvarioje karjeroje. Tvari karjera apima penkias pagrindines dimensijas
(De Hauw ir Greenhaus, 2015):

=

darbuotojo produktyvumas;

N

darbuotojo laimé;

w

darbuotojo darbo ir asmeninio gyvenimo balansas;

B

darbuotojo sveikata;

o

darbuotojo gebéjimas jsidarbinti.

Darbuotojo sveikata, laimé ir produktyvumas laikomi trimis pagrindiniais tvarios karjeros elementais.
Darbuotojo sveikata apima tiek fizing, tiek psichologing sveikata, pabréziant nuolatinj Zmogaus
karjeros suderinamuma su protinémis ir fizinémis galimybémis. Darbuotojo laimé susijusi su tuo,
kaip karjera atitinka asmens vertybes, poreikius, lakescius ir tikslus. Darbuotojo produktyvumas yra
susijes su auksCiausiais darbo kokybés, rezultaty pasiekimais einamose pareigose, kartu uztikrinant
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darbuotojo gebéjimq jsidarbinti ateityje (De Vos ir Van der Heijden, 2015). Toliau, $ioje darbo
dalyje, kiekviena tvarios karjeros dimensija analizuojama placiau.

Darbuotojo produktyvumas.

Darbuotojo produktyvumas yra itin svarbus organizacijoms, siekiant iSlaikyti konkurencinguma.
Moksliniuose tyrimuose darbuotojy produktyvumas vadinamas darbo jégos produktyvumu arba
darbuotojo darbo nasumu (Ma ir Ye, 2019). Organizacijoje darbuotojo produktyvumas gali biiti
traktuojamas kaip matavimo vienetas, parodantis, kiek ir kaip darbuotojas sugeba atlikti savo darba
pagal organizacijoje nustatytus kiekybés ir kokybés rodiklius (Yandi, 2022). Aukstas darbo naSumo
lygis organizacijoje padeda pasiekti bendra organizacijos tiksla. Taip pat uztikrina darbuotojo
asmenin¢ sékme siekiant tiksly bei gebéjimg jveikti isSukius. Kaip teigia Yandi‘is (2022),
technologinis ir ekonominis augimas didina konkurencijg tarp organizacijy. Todé¢l tik konkurencinj
pranasumg turincios organizacijos gali vystyti savo veikla. Siekiant iSlaikyti konkurencinguma reikia
didinti darbuotojy produktyvuma.

Darbuotojo tvarios karjeros kontekste Heijde ir Van der Heijden (2006) darbuotojo produktyvumag
apibrézia kaip efektyvy darbg uzimanciose pareigose ir augima karjeroje. De Vos ir kt. (2020)
»produktyvumo* sgvoka sieja su tuo, kaip asmens karjera atitinka kintancius organizacijos poreikius.
Ji apima tokius aspektus, kaip jsitraukima, proaktyvuma, kuris yra naudingas ilgalaikei organizacijos
sékmei. Anot autoriy, darbuotojo produktyvumui jtakos turi ji supancios aplinkos poky¢iai (Alavinia
ir kt., 2009).

Empiriniuose tyrimuose ,,produktyvumo* sgvoka yra plati ir néra iki galo aisku, ar ji vertinama paties
asmens pozidriu, ar kity asmeny pozitriu. Darbuotojo produktyvumas atspindi bendrg darbuotojo
darbo rezultata, nasumg ir kokybe. Tvarios karjeros kontekste autoriai pabrézia, kad jgudziai, kurie
padeda pasiekti produktyviy rezultaty nebitinai uztikrins sékme bisimose pareigose ar kitose
pozicijose. Darbuotojai, pasieke sekme ir pripazinimg uz aukStus darbo rezultatus tam tikru karjeros
etapu, neturéty to laikyti kaip savaime suprantamu dalyku (De Vos ir kt., 2020). Analizuojant
produktyvumg tvarios karjeros kontekste galima pastebéti, jog produktyvumo apibrézimas yra
siejamas su proaktyvumu. Pavyzdziui, proaktyvus darbuotojo elgesys gali pagerinti darbo salygas,
darbo rezultatus ir karjeros sékme (Van Dam ir kt., 2015). Apibendrinant galima teigti, jog darbuotojo
produktyvumas yra aiskiai pamatuojamas rodiklis, kuris vertinamas tiek individualiai i§ darbuotojo
puses, tiek 1§ vadovo puses vertinant darbuotoja.

Darbuotojo laimé.

Fisher‘is (2010) ,,laimés* sgvoka apibrézia kaip teigiamy emocijy ir nuotaiky iSgyvenima. Salas‘as-
Vallina‘as ir kt. (2021) laime darbe apibtdina kaip trijy dimensijy savoka, kuri apima pasitenkinimg
darbu, jsitraukimaq ir jsipareigojimg (zr. 3 lentele).

3 lentelé. Sgvokos ,,laimé* apibrézimas (Salas-Vallina ir kt., 2021)

Pasitenkinimas darbu | Teigiama emociné biisena, kuomet darbuotojas vertina savo darbg ar darbo patirtj (Locke,
1976, cit. i Salas-Vallina ir Alegre, 2021)

Isitraukimas Saves isreiskimas fiziskai, kognityviai, emociskai ir protiskai atliekant skirtingus vaidmenis
darbe (Kahn, 1990, cit. i§ Salas-Vallina ir kt., 2021)

Isipareigojimas Tai pozitris ir jsitraukimas j organizacija (Sallas-Vallina ir Alegre, 2021)
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Taip pat darbuotojo laimé priklauso nuo teigiamy tarpusavio darbo santykiy tiek su kolegomis, tiek
su vadovais. Svarbu paminéti, kad organizacijos turéty jgyvendinti strategijas, kurios skatinty
tarpusavio bendradarbiavima. Siekiant darbuotojus islaikyti laimingais svarbu ne tik socialiniai
aspektai, bet ir materialtis dalykai, pavyzdziui, patrauklus atlyginimas (Sallas-Vallina ir kt., 2021).

Empiriniuose tyrimuose darbuotojo laimés dimensija, pasitenkinimas darbu, siejamas su
produktyvumu. Daugelis ankstesniy tyrimy patvirtina, kad vienas i§ laimés aspekty, pasitenkinimas
darbu, yra teigiamai susijes su produktyvumu (Al-Ali ir kt, 2019). Taip pat darbuotojy
pasitenkinimas darbu siejamas su zmogaus fiziologiniy ir saugumo poreikiy patenkinimu darbe.
Sheide ir kt. (2024) teigimu, organizacija darbuotojui turi uztikrinti pla¢ias galimybes ir parama
tobuléjimui, pavyzdziui, lankstumas ir galimybé savarankiSkai priimti sprendimus taip pat gali padéti
jausti didesnj pasitenkinima darbu.

Tuo tarpu kitas darbuotojo laimés aspektas, jsitraukimas j darbg, yra apibréZziamas, kaip darbuotojo
jsiliejimas j darbo aplinkg bei kulttirg (Liu-Lastres ir kt., 2023). Kalbant apie jsitraukimg i§ darbuotojo
psichologinés sveikatos perspektyvos — tai yra asmens su darbu susijusi teigiama biisena, kuri teikia
pasitenkinimg darbu. Tokioje biisenoje darbuotojas pasizymi energingumu ir atsidavimu (Schaufeli
ir Bakker, 2010).

Kalbant apie darbuotojo jsipareigojima, kaip apie vieng i§ laimés dimensijy, galima pastebéti, kad
tyrimuose jsipareigojimas analizuojamas i$ dviejy pusiy — tai darbuotojo jsipareigojimas organizacijai
ir darbuotojo jsipareigojimas karjerai. Darbuotojo jsipareigojimas karjerai apima asmens sékmingos
ir ilgalaikés vidinés karjeros formavimag organizacijoje. Na, 0 jsipareigojimas organizacijai apima
darbuotojo tikslus, susijusios su konkrecia organizacija ir jos veikla (Den ir kt., 2024; Lin ir kt., 2022).

Goh ir kt. (2022) nustaté teigiamg rysj tarp klestéjimo (angl. trhriving) ir darbuotojo laimés darbe
dimensijy (pasitenkinimg darbu, jsitraukimg j darbg ir jsipareigojimg. Darbuotojo laim¢ yra susijusi
su naujy dalyky pazinimu, kuomet darbuotojai iSmoksta naujy dalyky ir su malonumu atlieka
uzduotis, tuomet darbuotojai jauciasi laimingesni ir labiau patenkinti.

Taip pat empiriniuose tyrimuose darbuotojy laimé yra matuojama, kaip indeksas. Darbuotojy laimés
indeksas rodo, kad laimé yra asmeninis ir subjektyvus dalykas priklausantis nuo aplinkos. Darbuotojo
laimés indeksas atspindi geréjancia darbo kulttira, kuri suteikia privalumy darbuotojams ir
organizacijai. Darbuotojai, turintys aukS$tesnj laimés indeksg, demonstruoja geresnius darbo
rezultatus (Fonceca ir Kanmani, 2023). Pasak mokslininky, darbuotojo laimé atspindi darbuotojo
emocing biiseng darbe ir asmeniniame gyvenime (De Vos ir Van der Heijden, 2015).

Darbuotojo laimé darbe ypa¢ aktuali Siuolaikinéje verslo aplinkoje, siekiant organizacijose i$laikyti
aukstos kvalifikacijos darbuotojus. Galima daryti prielaida, jog darbuotojo laimé yra glaudziai
susijusi su darbuotojo psichologine sveikata, kuri apima emocing biiseng darbe ir asmeniniame
gyvenime. Apibendrinant galima teigti, kad geresni darbo rezultatai, jsitraukimas j darba ir didesnis
Isipareigojimas prisideda prie darbuotojo tvarios karjeros kiirimo.

Darbuotojo darbo — asmeninio gyvenimo balansas.

Darbo — asmeninio gyvenimo balanso sgvoka placiai vartojama jvairiose disciplinose, kuriose
tiriama, kaip asmeninis gyvenimas persipina su darbu (Warren, 2021). Mokslinéje literatiiroje darbo
— asmeninio gyvenimo balanso sgvoka yra apibréZziama, kaip darbuotojo pasitenkinimo lygis tiek
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darbe, tiek asmeniniame gyvenime (Wood ir kt., 2020). Lockwood (2003) pateiké darbo — asmeninio
gyvenimo balanso sgvokos apibrézti i§ dviejy pusiy: vadovo ir darbdavio. Taigi balansas i§ darbuotojo
pusés — tai jsipareigojimy darbe bei namy ar Seimos poreikiy derinimas. Tuo tarpu i§ darbdavio pusés
— tai siejama su darbo aplinkos formavimu, kuri padeda darbuotojams susikaupti ties darbo
funkcijomis darbo valandomis.

Pirmg kartg susiripinimas dél darbo ir asmeninio gyvenimo balanso (angl. work-life balance) kilo
septintajame ir aStuntajame deSimtmeciuose Jungtingje Karalystéje tarp dirbanc¢iy mamy. Véliau,
aStuntojo deSimtmecio viduryje darbo — asmeninio gyvenimo balanso problemg sprendé JAV
vyriausybé. Galiausiai, darbo — asmeninio gyvenimo balansas buvo pripazintas, kaip Zmogiskyjy
iStekliy aspektu ir pradétas visuotinai vartoti 20 a. paskutiniame deSimtmetyje (Powell ir kt., 2019;
Thilagavathy ir Geetha, 2021).

De Hauw ir Greenhaus‘as (2015) darbo ir asmeninio gyvenimo balansg apibrézia kaip individualy
vertinima, kuris apima galimybes suderinti darba, $eimg ir asmeninj gyvenima. Sis apibréZimas apima
tris pagrindinius elementus: 1) bendras vertinimas, 2) kognityvinis (pazinimo) komponentas ir 3)
emocinis komponentas. Pasitelkiant Siuos elementus yra detalizuojamos situacijos, kai atlickant vieng
vaidmenj tiesiogiai yra veikiamas kitas vaidmuo, pavyzdziui, dirbant vir§valandzius darbe neskiriama
pakankamai laiko Seimos nariams. Taigi, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas reiskia holistinj
vertinimg, kuris vienu metu svarsto jvairius vaidmenis tiek darbe, tiek asmeniniame gyvenime
(Grzywacz, ir Carlson, 2007).

Ankstesniuose psichologijos tyrimuose apie darbo — asmeninio gyvenimo balansg daugiausiai
démesio skiriama jtakos analizei, kaip darbo charakteristikos, pavyzdziui, darbo autonomija, darbo
reikalavimai bei vadovo parama, veikia darbuotojy gerove (angl. well-being). Mokslininkai teigia,
kad, dél kintanciy ly¢iy vaidmeny, Seimos pobtidzio tendencijy, darbo ir karjeros poky¢iy, tyrimy,
susijusiy su darbo ir asmeninio gyvenimo sasaja, skaiCius iSaugo per pastaruosius penkis
desimtmecius (Powell, ir kt., 2019; Thilagavathy ir Geetha, 2021).

Moksliniuose tyrimuose siekiama atsakyti | klausima, kaip darbo ir asmeninio gyvenimo balansas
lemia darbuotojo karjeros sprendimus? Lawrence‘as ir Robinson (2007) teigia, kad darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso praradimas sukelia nepasitenkinimo jausma, j kurj darbuotojai gali
reaguoti neigiamais veiksmais, pavyzdziui, netinkamu elgesiu darbe. Taciau jie taip pat gali siekti
teigiamy pokyc¢iy, kad sumazinti neigiamg emocijag. Manoma, kad darbuotojai, neturintys darbo ir
asmeninio gyvenimo balanso yra labiau linke keisti profesing veiklg arba priimti karjeros sprendimus,
kuriais siekiama mazinti savo nusivylima.

Todél siomis dienomis mokslinéje literattiroje démesys skiriamas priezastingumui, kodél atsiranda
sunkumai derinant profesinj ir Seimyninj gyvenimg. Galima pastebéti, kad dél sparciai kintancios
aplinkos, technologijy bei inovacijy plétros didéja darbuotojy darbo intensyvumas ir grieztéja
uzduociy, projekty terminai, kurie neigiamai veikia darbo ir asmeninio gyvenimo balansg. Taciau yra
analizuojami ir teigiami poky¢iy padariniai, pavyzdziui, kaip lankstus darbo grafikas, nuotolinio ar
hibridinio darbo galimybés ir kintanti organizacijy kultiira prisideda prie darbo — asmeninio gyvenimo
balanso i$laikymo darbuotojo karjeroje.

Darbuotojo sveikata.
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Sioje darbo dalyje analizuojama darbuotojo sveikata kaip tvarios karjeros dimensija. Darbuotojo
sveikata dazniausiai nagrinéjama psichologijos tyrimuose. Daugiau nei prie§ du deSimtmecius
mokslininkai Ganster‘is ir Shcaubroeck‘is (1991) atliko literatiiros apzvalgg apie stresg ir sveikata
darbe ir nustaté, jog jau tuomet buvo atlikta Simtai tyrimy, analizuojan¢iy patiriamg stresg darbe.

Empiriniuose tyrimuose darbuotojo sveikata yra i$skiriama j psichologing ir fizing (Greenhaus ir
Allen, 2011). Analizuojant bendra darbuotojo sveikatg atlickami moksliniai tyrimai, susij¢ su
psichologine biisena, fiziniu aktyvumu, mityba ir stresu. Ganster‘is ir Rosen‘as (2013) teigia, kad
psichologinés ir fizinés sveikatos pokycius lemia patiriamas stresas darbe. Kiti mokslininkai teigia,
kad stresas darbe sukelia tokias problemas, kaip sumazéjusj darbo naSuma, pravaikstas ir darbdaviy
patiriamas islaidos susijusias su darbuotojy sveikatos gerinimu (Greenberg, 2010; Meurs ir Perrewe,
2010).

Tuo tarpu darbuotojo sveikata siejama su perdegimu. Darbuotojy perdegimas yra laikomas kaip
vienas i§ karjeros tvarumo veiksniy, kaip sveikatos padarinys (De Vos ir Van der Heijden, 2015). Dél
sudétingy ekonominiy, organizaciniy ir socialiniy pokyciy kinta darbo aplinka, t. y. greiti poky¢iai,
didéjantis darbo kruvis, prarastas darbo — asmeninio gyvenimo balansas gali sukelti perdegima.
Perdegimas yra apibréziamas, kaip ilgalaikio iSsekimo busena, kuomet darbuotojas atsiriboja nuo
darbo ir sumazéja jo efektyvumas. Darbuotojai, kurie patiria perdegimg, yra linke Svarstyti apie
karjeros pokycius (Barthauer ir kt., 2020). D¢l Sios priezasties darbuotojy perdegimas lemia didesng
darbuotojy kaitg organizacijoje.

Empiriniuose tyrimuose teigiama, kad psichologiniai ir fiziniai poky¢iai laikui bégant gali kelti naujus
tvarios karjeros i§§tkius. Anot De Hauw ir Greenhaus‘o (2015) fizing ir psichologing sveikata gerina
darbo valandy sutrumpinimas, atsakomybés lygio sumazinimas, darbiné pertrauka siekiant laikinai
nutraukti savo profesing veikla ir lankséios darbo salygos. Kita vertus, sutrumpinus darbo laika,
darbuotojai gali sumazinti fizinj buvimg darbe ir taip apriboti darbo laiko sgnaudas. Tuo tarpu
mazindami atsakomybeés lygj, darbuotojai maZziau jsitraukia j darbg ir taip sumazina protiniy pastangy
ir nuolatinio susikaupimo poreikj. Nutraukdami darbo patirtj, darbuotojai gali veiksmingai sustabdyti
savo karjera, visiskai pasitraukdami i§ darbo tam tikram laikotarpiui. Ankstesniuose moksliniuose
tyrimuose buvo pastebéta, kad pries tai iSvardinty poreikiy perteklius gali sukelti i§sekimg ir jtampa
(Bakker ir kt., 2004).

Pasauliné Sveikatos Asociacija (PSO) profesing sveikatg apibiidina ne tik kaip ligos nebuvima, bet
kaip visapusiska fizine, psichologing ir socialing gerove. Anot mokslininky, sveika darbo aplinka —
tai darbo vieta, kuri gerina joje dirban¢iy Zmoniy fizing, psiching ir socialing gerove. Darbo aplinkoje
prastéjanti sveikatos biikle atsiranda dél turimy fiziologiniy, psichologiniy, individualiy ir
organizaciniy iStekliy saveikos. Taip pat sveikatos biiklés pokycCius lemia prie$ tai minétas stresas,
kurj asmenys patiria tiek karjeroje, tiek asmeniniame gyvenime (Voordt ir Jensen, 2023).

Apibendrinant galima teigti, darbuotojy sveikatos problemos, stresas ar perdegimas gali kelti grésme
karjeros tvarumui. Todél darbuotojy psichinés ir fizinés sveikatos gerinimo iniciatyvos organizacijoje
bei saugios darbo aplinkos uztikrinimas kuria pridétine vertg tick darbuotojams, tiek organizacijoms
siekiant darbuotojy pasitenkinimo darbu, jsitraukimo ir auksto produktyvumo.

Darbuotojo gebéjimas jsidarbinti.
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Darbuotojo gebéjimas jsidarbinti (angl. employability) pradétas nagrinéti dar 20 a., kuomet
visuomenéje vienas i§ svarbiausiy gyvenimo dalyky buvo pragyvenimas, kuris priklausé nuo darbo
uzmokescio. Foster‘is (1938) teigé, kad zmogaus gebéjima jsidarbinti lemia keturi pagrindiniai
aspektai: 1) fizinis pajégumas atlikti darbg, 2) tinkamas i$silavinimas ir protinis mastymas, 3) asmens
savybiy ir darbo reikalavimy suderinamumas bei 4) jguidziai, kurie yra patraukliis potencialiems
darbdaviams (cit. i§ Kertechian, 2024).

Mokslinéje literatiiroje ,,darbuotojo gebéjimas jsidarbinti* apibréziamas kaip galimybé rasti nauja
pozicijg darbo rinkoje (Forrier ir kt., 2015). Taip pat darbuotojo gebéjimas jsidarbinti laikomas
priemone, padedanéia jveikti nesaugumo jausmg dél darbo vietos praradimo, kuomet silpnéja
darbdavio ir darbuotojo tarpusavio santykiai (Retkowsky ir kt., 2023). Kiti autoriai darbuotojo
gebéjima jsidarbinti laiko kaip pagrinding tvarios karjeros ideologija, pabréziancig asmening biitinybe
kilti karjeroje per jvairig patirtj, kuri ne visuomet atitinka organizacijos struktira ir lakescius (Muller
ir kt., 2023). Jud¢jimas tarp pozicijy ir funkcijy organizacijoje, zinoma kaip vidiné karjera, gali
suteikti vertingos mokymosi patirties ir sustiprinti jsidarbinimo geb¢jimus, 0 tai vaidina svarby
vaidmenj palaikant tvarig karjerg (De Vos ir Van der Heijden, 2017).

Pra¢jus daugiau nei 10 deSimtmeciy, darbuotojo gebéjimas jsidarbinti iSlicka aktualia tema, o
Foster‘io (1938) pateikta apibréztis atitinka $iy dieny darbuotojo karjeros aspektus. Siuolaikinéje
literatiroje darbuotojo geb¢jimas jsidarbinti apibréziamas, kaip asmens galimybés, potencialas rasti
darba, jj iSlaikyti tiek vidinés, tiek iSorinés karjeros kontekste (Akkermans ir kt., 2023).

Moksliniuose straipsniuose teigiama, kad darbuotojo geb¢jimas jsidarbinti yra vienas i§ svarbiausiy
tvarios karjeros tiksly. Mokslininkai rekomenduoja, kad asmenys nuo pat ankstyvyjy karjeros etapy
sutelkty démes;j ] savo gebé&jimy jsidarbinti ugdyma ir palaikyma, nes tai sudaro pagrindg dabartinéms
ir busimoms jsidarbinimo perspektyvoms (Blokker ir kt., 2019).

Kiti mokslininkai teigia, kad darbuotojo gebéjimg jsidarbinti lemia gebéjimas prisiimti atsakomybe,
iniciatyvumas, papildomy uZduociy vykdymas, tarptautinés darbinés patirties jgijimas,
savarankiskumas. Autoriai nurodo, kad galimybés tobulinti Siuos igtidzius yra vertingas darbuotojy
istekliy Saltinis siekiant tvarios karjeros (De Hauw ir Greenhaus, 2015). Sios galimybés gali padéti
darbuotojams plésti zinias ir gerinti geb¢jimag prisitaikyti, taip padidinant jy gebéjima jsidarbinti
ateityje.

Apibendrinant galima teigti, kad tvarios karjeros dimensijos yra tarpusavyje susijusios, pavyzdziui,
darbuotojo gebéjimq jsidarbinti gali didinti aukstas darbuotojo produktyvumas. Taip pat prie
darbuotojo gebéjimo jsidarbinti prisideda laimé, kuri skatina jsitraukimq j darbq ir jsipareigojimq
organizacijai. Tuo tarpu laimés dimensija pasireiskia per darbuotojo pasitenkinimq darbu, kuris
didina darbuotojo produktyvumg. Taip pat darbuotojo darbo — asmeninio gyvenimo balansas
siejamas su pasitenkinimu tiek darbe, tiek asmeniniame gyvenime bei siejamas su darbuotojo
sveikata. Galima daryti prielaidq, kad prarandant balansq, prastéja darbuotojo sveikata, pavyzdziui,
patiriamas stresas ar perdegimas. Galima teigti, kad darbuotojo tvari karjera yra tuomet, kai
darbuotojas yra produktyvus, turintis gerq sveikatq, laimingas, uztikrinantis balansg tarp darbo —
asmeninio gyvenimo bei pasizymintis gebéjimu jsidarbinti tiek organizacijoje, tiek uz jos riby.
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2.3. Darbuotojy atsparumo samprata

Sioje darbo dalyje nagrinéjama darbuotojuy atsparumo samprata. Mokslingje literatiiroje vis dar néra
sutariama, ar atsparumas yra gebéjimas susidoroti su krize, ar tai yra krizés jveikimo rezultatas (Boin
ir Van Eeeten, 2013). Per pastargjj deSimtmet] atsparumas tapo daznai vartojama sgvoka ir
apibréziama, kaip galinga priemoné nuo nelaimiy ir padariniy. Sis terminas pradétas vartoti ir
vadybos srityje, kaip ,,darbuotojy atsparumas*.

Pirmiausiai, darbuotojy atsparumas yra apibtidinamas, kaip asmeniné savybé, uztikrinanti darbuotojy
prisitaikymg prie nelaimiy. Darbuotojy atsparumas yra matuojamas naudojant asmeniniy savybiy
kintamuosius, pavyzdziui, optimizma ir iStverme¢ arba naudojant darbuotojo sveikatos rodiklius,
pavyzdziui, bendra savijauta ir psichiné sveikata. Taip pat darbuotojy atsparumas yra apibréziamas
kaip darbuotojo gebéjimas prisitaikyti ir atsitiesti po problemy, konflikty, nesékmiy ar situacijy,
kurios 1émé darbuotojo atsakomybés padidéjimg (Lupsa ir kt., 2020). Darbo vietos kontekste
darbuotojy atsparumo sgvoka apibréziama placiau ir apima ne tik prisitaikyma prie stresiniy situacijy,
bet ir gebéjimg tobuléti ir jgyti naujy jgidziy (Cleary ir kt., 2018). Zemiau 4 lentel¢je pateikiami
darbuotojy atsparumo sgvokos apibrézimai.

4 lentelé. Darbuotojy atsparumo sgvokos apibrézimai

Autoriai Apibrézimas
Robertson ir kt., 2015 Atsparumas — tai individuali savybé, uztikrinanti prisitaikymg prie sunkumy.
Kuntz ir kt., 2017 Tai geb¢jimas atsitiesti po nepalankiy, kriziniy situacijy ir gebé&jimas mokytis

bei prisitaikyti prie jprasty situacijy.

Meek ir Marshall, 2018 Tai rezultatas, pagrjstas tam tikrais gebéjimais ir procesu, kuriuo sprendziama
kriziné situacija.

Weick ir Sutcliffe, 2007 Atsparios organizacijos arba asmenys apibtidinami kaip tie, kurie maZina
klaidas ir tobulina apéjimo biidus bei leidzia sistemai toliau veikti sudétingoje ir
netikéjote situacijoje.

Britt ir kt., 2016 Darbuotojy atsparumas atspindi profesinj augimg ir teigiamus pokycius po
neigiamo jvykio.

Liang ir Cao, 2021 Vidinis isteklius, kuriuo darbuotojai gali pasinaudoti siekiant susidoroti su
neramumais ir stresu darbo vietoje.

Sinclar ir Mc-Fadden, 2013 Pozityvios adaptacijos demonstravimas dideliy sunkumy akivaizdoje.

Lupsa ir kt., 2020 Darbuotojo gebéjimas issilaikyti ir atsigauti po problemy, konflikty, nesékmiy
ar situacijy, kurios reiskia atsakomybés padidéjima.

Kuntz, ir kt., 2016 Darbuotojy atsparumas — tai gebé¢jimas panaudoti iSteklius siekiant nuolat
prisitaikyti ir tobuléti darbe, net kai susiduriama su sudétingomis aplinkybémis.

Néswall ir kt., 2019 Darbuotojy atsparumas — tai individualiy ir aplinkos veiksniy saveikos
rezultatas.

Taip pat darbuotojy atsparumas apibréziamas, kaip gebéjimas atsitiesti po nepalankiy situacijy kriziy
metu ir aktyviai mokytis bei prisitaikyti prie jprasty situacijy (Kuntz ir kt., 2017). Darbuotojy
atsparumas néra tik asmeniniy savybiy ir geb&jimy rinkinys. Darbuotojy atsparumas apibréziamas,
kaip kintantis procesas, kuris gali biti ugdomas ir valdomas (Mousa ir kt., 2020). Pavyzdziui, i$
organizacijos pusés gaunant nuolating parama, psichologing pagalbg arba ugdant darbuotojus ir
kuriant darbuotojy atsparumo kultirg. Fikretoglu ir McCreary‘is (2012) teigia, kad daugumoje
apibrézimy pabréziamas asmens, iSgyvenusio didele nelaime, prisitaikymo pozymiai. Todél Britt ir
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kt. (2013) atsparumg apibrézé, kaip pozityvios adaptacijos demonstravimg dideliy sunkumy
akivaizdoje.

Empiriniuose tyrimuose darbuotojy atsparumas grindziamas trimis pagrindinémis idéjomis (Kuntz ir
kt., 2016): 1) darbuotojy atsparumas pasireiSkia tiek jprastose, kasdieninése situacijose, tiek
sudétingose situacijose, 2) darbuotojy atsparumo jgiidziai, aktyviai ugdomi jprastomis sglygomis
(vadinami jgimtu atsparumu) ir yra susij¢ su atsparumu, demonstruojamu dideliy i$8tkiy metu
(vadinamu adaptyviu atsparumu, ir 3) atsakomybé uz atsparumo ugdyma tenka ir darbuotojui, ir
organizacijai, nes tai yra abipusis procesas.

Atsparumas yra teigiama individo savybé (vidinis iSteklius), kuriuo darbuotojai gali pasinaudoti
siekiant susidoroti su iSiikiais ir stresu darbo vietoje. Zmogaus vidiniai istekliai gali apimti
asmenines savybes, jgiidzius, kompetencijas, emocing biiseng ar socialinius rySius. Kuomet zmogaus
vidiniai istekliai yra nuolatos ugdomi, tuomet didéja ir atsparumas. Darbuotojy atsparumas gali lemti
teigiamus asmeninius ir organizacinius rezultatus. Taciau yra svarbu atskirti darbuotojy atsparumg
nuo psichologinio atsparumo reikSmiy. Pirmasis apibréZimas reiSkia organizacijos skatinamg ir
remiamg darbuotojy geb¢jimg aktyviai reaguoti, prisitaikyti ir tobuléti, o tai pabrézia organizacijos
vaidmen;] skatinant ir remiant atsparumo ugdyma. Esminis skirtumas, jog darbuotojy atsparumas —
tai gebéjimas reaguoti j nepatogias situacijas vadovaujantis savo elgesiu darbo vietoje, o ne tikéjimu
savo gebéjimais (Liang & Cao, 2021). Galima teigti, kad aukstu atsparumu pasizymintys darbuotojai
gali pozityviai ir tvirtai reaguoti j iSbandymus, o tai labai svarbu organizacijos gyvavimui ir augimui
ateityje. Taciau svarbu suprasti, kodél vieni darbuotojai yra atspartis, o kiti ne.

Tai paaiskina COR teorija (angl. Conservation of Recources Theory). Istekliy i$saugojimo teorija
teigia, kad darbuotojai paprastai yra motyvuoti investuoti j turimos darbo vietos iSlaikyma, darbo
vietos istekliy i$saugojimg ar didinima, kad apsisaugoty nuo istekliy praradimo (Kuntz ir kt., 2017).
Organizacingje aplinkoje darbuotojy atsparumas gali biiti ugdomos per vidinius organizacijos
iSteklius, pavyzdziui, paramg ar grjztamajj rysj. Taip pat istekliy iSsaugojimo teorijoje yra i$skiriama,
kaip individualts ir organizaciniai iStekliai padeda asmeniui siekti tvarios karjeros ir iSlaikyti
atsparuma.

Darbuotojy atsparumg didinantys individualiis veiksniai yra iSskiriami, kaip darbuotojy jgudziai,
pavyzdZiui, gebéjimas jvertinti problema ir rasti tinkamg sprendimo btidg bei paramos ieskojimas,
kreipimasis dél pagalbos j vadovus ar kolegas (Britt ir kt. 2016). Taip pat individualiis veiksniai
didinantys atsparumg yra i$skiriami j asmenines savybes: iniciatyvumas, nuolatinis mokymasis,
komunikacija (Kuntz ir kt., 2017). Mokslininky atlikti tyrimai rodo, kad darbuotojai, kurie yra
orientuoti j tikslg, pavyzdziui, paaukstinima, arba | saugumg, kaip prevencija, dazniau iSlieka atspartis
net jei darbe negauna grjztamojo rysio (Naswall ir kt., 2019).

Siuo atveju parama apima suvokiama pagalba, gaunama tiek i§ vadovy, tiek i§ kolegy. Empiriniuose
tyrimuose nustatyta, kad palaikanti organizaciné aplinka lemia darbuotojy adaptyvy elgesi, tai reiskia,
jog didina darbuotojy atsparuma. Kuntz ir kt. (2017) teigimu, reguliarus ir konstruktyvus vadovy
griztamasis rySys teigiamai veikia darbuotojy atsparuma. Toks grjztamasis rySys gerina vadovy ir
darbuotojy tarpusavio santykius, skatina nuolatines diskusijas apie darbo rezultatus ir elgesj. Kuomet
vadovai teikia griztamajj rysj, jie perteikia zinute, kad organizacija vertina nuolatinj mokymasi ir
tobuléjimg. Vadovui suteikiant grjztamajj rySj apie tiksly pasiekima, taip padeda darbuotojams
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palyginti savo pasiekimus su nustatytais uzdaviniais ir tikslais. Sis griZztamojo rysio procesas didina
darbuotojy atsparumg darbingje aplinkoje.

Vertinant veiksnius, didinanc¢ius darbuotojy atsparuma i§ organizacinés perspektyvos, galima iSskirti
palankios darbo aplinkos kiirimas, pavyzdziui, darbuotojy atsparumas siejamas su organizacijos
mokymosi kulttira (N&swall ir kt., 2019). Suteikiant darbuotojams nuolating jgidziy ir kompetencijy
tobulinimo programa organizacijos viduje galima pasiekti abipusés naudos. Tai padeda ne tik
organizacijai uztikrinti darbuotojy atsparumga ir darbo efektyvuma, bet padeda darbuotojams siekti
asmeniniy ir profesiniy tiksly ilgalaikéje karjeros perspektyvoje. Taip pat pastebima, kad
organizacijos, kuriose dirba atsparis darbuotojai, gali spar¢iau vykdyti plétrg (Rurkkhum, 2023).

Apibendrinant, siame magistro baigiamajame projekte naudojama si darbuotojo atsparumo sqvoka
— tai gebéjimas atsitiesti po nepalankiy, kriziniy situacijy ir gebéjimas mokytis bei prisitaikyti prie
jprasty situacijy (Kuntz ir kt., 2017). Galima teigti, kad darbuotojy atsparumas gali biiti suvokiamas,
kaip asmeniné savybé, kuomet atsparumas yra jgimtas, kaip gebéjimas, kuris gali biiti ugdomas, ir
kaip nuolat kintantis procesas asmeninéje ir organizacinéje aplinkoje. Darbuotojai, siekiantys
islaikyti atsparumg darbe, organizaciniy istekliy tritkumg gali kompensuoti savo vidiniais istekliais.
Todél darbuotojy atsparumas darbinéje aplinkoje nesa abipuse naudg — tiek darbuotojui, tiek
organizacijai.

2.4. Darbuotojy atsparumo ir tvarios karjeros sgsaja

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ galima iSskirti vieng pagrinding sgsaja tarp darbuotojy
atsparumo ir tvarios karjeros — tai, jog darbuotojy atsparumas priskiriamas kaip vienas i§ tvarios
karjeros iStekliy ir yra suvokiamas kaip veiksnys, darantis jtakg darbuotojy karjeros tvarumui (Van
der Heijden ir kt. 2020). Nuo darbuotojy atsparumo priklauso darbuotojy gebéjimas iSlaikyti darbo
efektyvumg (Naswall ir kt., 2019). Atsparumas taip pat apima gebéjima iSsiugdyti asmenines savybes,
kurios didinty darbuotojy produktyvumg (Retkowsky ir kt., 2023).

Kadangi tvari karjera yra ne linijinis, o ciklinis procesas, tai darbuotojy atsparumas siejamas su
jvairiais poky¢iais organizacijoje ar uZ jos riby. Siuolaikinése organizacijose skirtingo atsparumo
darbuotojai turi skirtingus tvarios karjeros scenarijus. Skirtingi Kkarjeros scenarijai atsiranda
netikétose situacijose ar esant karjeros sukrétimams (angl. career schocks). Retkowsky ir kt (2023)
karjeros sukrétimus apibrézia kaip netikétus, reikSmingus jvykius, kurie priver¢ia darbuotojus
permastyti savo karjeros kelig ir tai gali lemti jy tolimesn¢ karjera. Analizuojant darbuotojy

VW —

TV —

Pirmiausiai, karjeros testinumas tampa vis ilgesnis ir maziau nusp¢jamas. Antra, karjeros testinumas
vis maziau siejamas su viena organizacija ir pasizymi naujais darbo pobiidziais. Galiausiai,
darbuotojams, siekiant tvarios karjeros, tenka vis didesné atsakomybé uztikrinti tvarig karjerg
iSsaugojant savo sveikata, laime, iSlaikant balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, iSlaikant
produktyvuma bei geb¢jima jsidarbinti.

Taip pat darbuotojy atsparumo ir tvarios karjeros sgsaja identifikuojama remiantis $iy reiskiniy
kontekstu. Tiek atsparumas, tiek karjeros tvarumas dazniausiai pasireiSkia netikétose karjeros
situacijose. Pavyzdziui, kiek darbuotojas biuina atsparus ir kaip geba prisitaikyti prie iskilusiy
sunkumy siekiant uztikrinti tvarig karjerg. Taip pat tvari karjera yra uztikrinama prisitaikant prie
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karjeros poky¢iy. Darbuotojy atsparumas padeda jveikti i8§tkius, nesékmes ar pokycius darbe. Taip
tvarig karjera (Retkowsky ir kt., 2023). Toliau Sioje darbo dalyje analizuojama darbuotojy atsparumo
ir tvarios karjeros dimensijy (produktyvumo, laimés, sveikatos, darbo — asmeninio gyvenimo bei
darbuotojo gebéjimo jsidarbinti) sgsaja.

Darbuotojy atsparumas ir produktyvumas. COVID-19 pandemijos laikotarpiu organizacijoms
atsirado didesnis poreikis ugdyti darbuotojy atsparuma. Darbuotojy atsparumo ugdymas padeda ne
tik susidoroti su iSStukiais bet ir padeda greic¢iau priimti sprendimus, o tai lemia didesnj darbuotojy
produktyvuma (Hetzel-Riggin ir kt., 2020).Tuo tarpu neigiamg poveikj darbuotojy atsparumui daro
padidéjes darbo vietos nesaugumas, o tai lemia tolimesnj poveikj, pavyzdziui, sumazéjusj jsitraukima
ir produktyvuma (Robinson ir kt., 2024). Taip pat teigiama, kad darbuotojy atsparumas lemia
darbuotojy pozitrj j jsipareigojima darbui, darbo naSumg ir efektyvumg (Paul ir kt., 2016).

Individualis ir organizaciniai darbuotojy atsparumo ugdymo veiksniai siejami su geresniais darbo
rezultatais, didesniu jsitraukimu ir produktyvumu. Tai prisideda ir prie tvarios karjeros kiirimo. Taip
pat konstruktyvus grjZztamasis rySys darbuotojui padeda jsitraukti j bendrus organizacijos tikslus. Taip
pat padeda darbuotojui veiksmingai susidélioti darbo procesus, sudaryti profesinio augimo gaires,
kurios gali padéti kurti tvarig karjerg ilgalaikéje perspektyvoje (Kuntz ir kt., 2017).

Liu‘o ir kt. (2024) diskutuoja, jog darbuotojy atsparumas atlicka svarby vaidmenj organizacijy
veiklos efektyvumui ir konkurencingumui. Organizacijoms, siekian¢ioms iSlaikyti auksStg
konkurencinguma rinkoje, svarbu uztikrinti darbuotojy produktyvumg ir gebéjima susidoroti
sudétingose, netikétose situacijose darbe. Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy atsparumas ir
produktyvumas yra vienas kitg tiesiogiai veikiantys reiSkiniai. PavyzdZziui, galima daryti prielaida,
jog didéjant darbuotojy atsparumui, galimai didéja jo produktyvumas ir atvirksciai.

Darbuotojuy atsparumas ir laimé. Kaip jau ir buvo minéta anksciau, darbuotojy laimé susideda i
trijy dimensijy: darbuotojy pasitenkinimas darbu, jsitraukimas ir jsipareigojimas. Darbuotojy
jsitraukimas siejamas su atsparumu, Kuomet sudétingose situacijose darbuotojas geba islaikyti ar net
vir$yti numatytus darbo rezultatus (Mudannayake ir kt., 2024). Darbuotojy laimé ir atsparumas
siejami su darbuotojo teigiamomis emocijomis, tikslo siekimu ir pozitriu j darbg. Darbuotojai,
negebantys laisvai isreiksti minciy darbe, gali jaustis maziau laimingi, o tai lemia mazesne darbuotojy
jsitraukimg j darba.

Darbuotojo atsparumo ir laimés sgsajg ypac analizuojama tarp darbuotojy, dirbanéiy klienty
aptarnavimo srityje. Anot Rabiul‘o ir kt. (2022) labiau atspars ir jsitrauke¢ darbuotojai kokybiskiau
aptarnauja klientus. [sitrauke darbuotojai deda didesnes pastangas j darbg ir iSlieka jsitrauke j darbg
net ir sudétingose situacijose. Naswall ir kt. (2019) tyrime analizuoja, kaip darbuotojy atsparumas
siejasi su jsipareigojimu. Autoriy teigimu, atsparumas ir jsipareigojimas yra glaudziai susij¢. Atsparis
darbuotojai, gebantys valdyti sudétingas situacijas, yra palankiau nusiteike organizacijos ir savo
darbo atzvilgiu.

Darbuotojuy atsparumas ir darbo — asmeninio gyvenimo balansas. Darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas apibréziamas, kaip asmens gebéjimas atlikti jvairius vaidmenis darbe ir namuose, ir asmuo
tais veiksmais lieka patenkintas (De Hauw ir Greenhaus, 2015). Tuo tarpu Robinson ir kt. (2024)
darbuotojy atsparuma priskiria prie veiksniy, lemianciy darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra,
darant poveikj darbuotojy isipareigojimui ir darbo rezultatams. Galima daryti prielaida, jog
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darbuotojy atsparumas ir darbo — asmeninio gyvenimo balansas yra tarpusavyje sgveikaujantys
aspektai.

Ypaé¢ didelis démesys darbuotojy atsparumo ir darbo — asmeninio gyvenimo balanso sgveikai
skiriamas medicinos darbuotojy tarpe. Sgsaja tarp medicinos darbuotojy ir darbo — asmeninio
gyvenimo balanso lemia vadovy poziiris | pusiausvyros svarbg tarp asmeninio gyvenimo ir darbo
(Kim ir Windsor, 2015). Galima daryti prielaida, jog ne iSimtis ir kitos industrijos bei organizacijos,
kuriose svarbus vadovo pozitiris | darbuotojy balanso uztikrinimag ir atsparumo islaikyma siekiant
darbuotojg islaikyti, motyvuoti bei gerinti jo rezultatus.

Anot Marques ir Berry‘o (2021), darbuotojy atsparumas padeda susidoroti su darbo ir asmeninio
gyvenimo problemomis. Kim ir Windsor (2015) teigimu, darbuotojy atsparumas gali padéti iSvengti
neigiamos patirties tiek darbe, tiek asmeniniame gyvenime susiduriant su sudétingomis situacijomis.
Empiriniame tyrime i$skiriami darbuotojy atsparumg lemiantys bruoZai — pozityvumas, lankstumas,
atsakomybés prisiémimas bei darbo ir asmeninio gyvenimo atskyrimas. PabréZiama, jog darbuotojas
turi pasiZyméti mgstymu, orientuotu ne tik j uzduotis, bet ir j asmenj ir jo gyvenimg (Kim ir Windsor,
2015). Anot Friborg‘o ir kt. (2003), stresinése situacijose darbuotojy atsparumas padeda kurti
geresnius santykius su Seima ir draugais.

Apibendrinant galime teigti, kad atsparumas yra vienas i$ veiksniy, lemianc¢iy darbuotojy darbo ir
asmeninio gyvenimo balansa. Darbuotojy atsparumas padeda susidoroti su sudétingomis situacijomis
tieck darbo aplinkoje, tieck asmeniniame gyvenime. Tai darbuotojui gali daryti jtaka ne tik jo
geresniems asmeniniams santykiams Seimoje ar draugy kompanijoje, taciau ir geresniems darbo
rezultatams, jsitraukimui ir motyvacijai.

Darbuotojy atsparumas ir sveikata. Empiriniuose tyrimuose darbuotojo sveikata yra i§skiriama j
psichologing ir fizing (Greenhaus ir Allen, 2011) Ne paslaptis, kad daugumoje organizacijy skiriamas
démesys darbuotojy psichologinei sveikatai, kuri lemia darbuotojy atsparumg pokyc¢iams ir i§Sukiams
darbe. Nuoseklus psichologinis darbuotojy atsparumo ugdymas prisideda prie darbuotojo pozitirio,
elgesio bei organizacijos veiklos rezultaty sudétingais laikotarpiais (Bardoel ir kt., 2014).

Darbuotojy atsparumas taip pat siejamas ir su fizine darbuotojo sveikata. Ferris ir kt. (2005) iStyre,
kad darbuotojy atsparumas daro poveik] Sirdies ir kraujagysliy ligoms. Tiek fizing, tiek psichologine
sveikata daznai nulemia darbe patiriamas stresas. Rossi ir kt. (2015) darbuotojy atsparumg apibrézia,
kaip stiprybg, Kkuri, patyrus stresa, padeda sékmingai toliau tgsti darbg. Autoriai pastebi, kad
tinkamus budus jiems spresti, gebéti prisitaikyti prie stresg kelian¢iy aplinkybiy ir i§saugoti savo tiek
fizing, tiek psichologing sveikata.

Darbuotojuy atsparumas ir gebéjimas jsidarbinti. Mokslininkai, remdamiesi Savicko (2005)
karjeros konstravimo teorija (angl. career construction theory), teigia, kad neigiami karjeros
sukrétimai didina darbuotojy gebéjima jsidarbinti (angl. employability) bei gerina karjeros rezultatus
(cit. 18 Leong ir kt., 2024). Darvishmotevali ir kt. (2024) diskutuoja, kad darbuotojo suvokiamas
gebéjimas jsidarbinti (angl. self-perceived employability) yra glaudziai susijes su darbuotojy gerove.
Suvokiamas gebéjimas jsidarbinti mazina nesaugumo jausma bei neapibréztuma darbe, nes sustiprina
darbuotojy jsitikinimg, kad jie patys gali kontroliuoti savo karjerg. Taip pat suvokiamas gebéjimas
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jsidarbinti skatina pasitenkinimg darbu bei gali sumazinti neigiamg karjeros sukrétimy, nepalankiy
situacijy poveikj.

Kalbant apie darbuotojy atsparuma ir gebéjimg jsidarbinti galima daryti prielaida, kad tai yra vienas
kitg papildantys reiskiniai. Autorius Canzio (2024) pastebi, kad gebéjimas jsidarbinti gali sumazinti
nesaugumo darbe (darbo netekimo rizikg ar baimg¢ prarasti darba) poveikj darbuotojo gerovei (Canzio,
2024). Darbuotojo gerové siejama ne tik su pasitenkinimu darbu, bet ir psichologine sveikata. Gera
psichologiné darbuotojo sveikata lemia didesnj atsparumg susiduriant su rizikomis, o gebé¢jimas
jsidarbinti sumazina rizikos poveikj darbuotojo fizinei ir psichologinei sveikatai.

Taip pat galima teigti, kad tick darbuotojy atsparumas, tiek gebéjimas jsidarbinti yra ugdomi. Tiriant
Siy dviejy reiSkiniy ryS$j iSskiriami dveji pagrindiniai iStekliai: asmeniniai ir organizaciniai.
Bagdzitniené ir kt. (2023) teigia, kad atsparumas yra susij¢s su profesinio tobuléjimo galimybémis.
Taip pat tyrimai rodo, kad darbuotojy atkaklumas ir savarankiskumas yra vieni i§ atsparumo aspekty,
padedantys darbuotojams didinti geb¢jima jsidarbinti (cit. i§ Smaliukiené ir kt., 2024). Galima teigti,
kad darbuotojy asmeniniai iStekliai gali biiti ugdomi taikant nuolatinj mokymasi skirtingose darbinése
situacijose, kurios gali biiti nepalankios ir sudétingos. Tac¢iau mokantis i$ $iy situacijy ir ugdant savo
asmenines savybes, galima siekti sékmingo gebéjimo jsidarbinti.

Darbuotojy atsparumas yra apibréziamas, kaip asmeniné savybé. Tvarios karjeros kontekste
gebéjimas prisitaikyti prie karjeros i8$tkiy taip pat yra apibréziama kaip asmeniné savybé. Galima
teigti, kad skirtingo atsparumo darbuotojy tvari karjera, pirmiausiai, pasireiSkia individualiame
lygmenyje. Empirinio tyrimo duomenimis nustatyta, kad stresg keliantys veiksniai tiek teigiamai, tieck
neigiamai veikia naujoky jsiliejimg j organizacijg (Tang ir kt., 2022; Savaneviciené ir kt., 2023).
Galima daryti prielaida, kad organizacijos, siekiant uZtikrinti darbuotojams tvarig karjera, turi
atsizvelgti ne tik ] tvarios karjeros supratima, bet ir darbuotojy atsparumo ugdyma nuo darbuotojo
jsidarbinimo organizacijoje pradzios. Galima teigti, kad skirtingo atsparumo darbuotojy tvarig karjera
lemia asmens, laiko ir konteksto veiksniai, asmeninés savybés, kompetencijos, iStekliai. Tiek asmuo,
tiek organizacija atlieka svarby vaidmenj uZztikrinant tvarig karjera, nes darbuotojy atsparumas yra
svarbus organizacijos prisitaikymui neapibréztoje ir dinamiskoje aplinkoje.

Kalbant apie darbuotojy laime ir sveikatg — tai yra dvi tvarios karjeros dimensijos, kurios tarpusavyje
persidengia. Darbuotojo sveikata ir laimé lemia aukstus veiklos rezultatus, nes tai suteikia energijos
ir ryzto dirbti visa karjeros laikotarpj (De Hauw ir Greenhaus, 2015). Taip pat darbo ir asmeninio
gyvenimo balansas padeda darbuotojams pasiekti tikslus tiek karjeroje, tiek asmeniniame gyvenime.
Tuo tarpu zemg balanso lygj darbuotojai patiria tuomet, kai tiksly pasiekti nepavyksta.

ISlaikyti karjeros tvarumg yra lengviau tuomet, kai darbuotojas geba prisitaikyti prie sudétingy ar
kriziniy situacijy. Tod¢l teigiama, kad asmenys, kurie pasizymi atsparumu ir geba iSspresti karjeros
s¢kmingiau uzsitikrins tvarig karjerg ir taip iSlaikys tvarios karjeros elementus: aukStesnj laimés ir
sveikatos lygj, produktyvuma ir geb&jima jsidarbinti (De Vos et al., 2020).

Apibendrinant galima teigti, kad analizuojant darbuotojy atsparumo ir tvarios karjeros sgsajg
moksliniy tyrimy kiekis yra ribotas. Taciau galima pastebéti keletq tarpusavyje siejanciy aspekty.

ovv -

nesékmiy. Atspariis darbuotojai yra linke adaptuotis ir mokytis is situacijos, taip jgyjant papildomy
jgudziy uztikrinanciy tvariq karjerg ir gebéjimgq jsidarbinti. Taip pat darbuotojy atsparumas padeda
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palaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, sveikatq bei laime darbinéje aplinkoje kuriant tvarig
karjerg.

2.5. SKkirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros rai§kos teorinis apibendrinimas

Sioje dalyje, remiantis iSanalizuota moksline literatiira, pateikiama skirtingo atsparumo darbuotojy
tvarios karjeros loginé struktiira (Zr. 2 pav.). ISanalizavus moksling literattirg bei kity autoriy atliktus
tyrimus buvo iSskirtos penkios tvarios karjeros dimensijos (De Hauw ir Greenhaus, 2015): darbuotojo
produktyvumas, darbuotojo laimé, darbuotojo darbo — asmeninio gyvenimo balansas, darbuotojo
sveikata bei darbuotojo gebéjimas jsidarbinti.

Skirtingo (vidutinio ir auksto)
atsparumo darbuotojy tvari karjera

Darbuotojo
produktyvumas

Darbuotojo laimé

Darbuotojo darbo - asmeninio
gyvenimo balansas

Darbuotojo sveikata

Darbuotojo gebéjimas
isidarbint

2 pav. Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos loginé struktiira

Apibendrinant sukurtg skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiSkos logine struktiira,
tyrimo metu bus siekiama iSsiaiSkinti, kaip tvari karjera pasireiSkia tarp skirtingo atsparumo
(vidutinio ir auks$to) darbuotojy. Darbuotojy produktyvumas siejamas su darbuotojo efektyvumu,
darbo rezultatais, nasSumu, darbo kokybe bei jsitraukimu. Darbuotojo laimé taip pat yra siejama su
isitraukimu ir pasitenkinimu darbu. Darbuotojo gebéjimas jsidarbinti apima darbuotojo suvokiamus
gebéjimus, kuriy pagalba gali rasti naujg darbo vieta kitose organizacijose. Tuo tarpu darbuotojo
darbo — asmeninio gyvenimo balansas siejamas su geb¢jimu suderinti darbg ir asmeninj gyvenima.
Darbo ir asmeninio balanso aspektas yra neatsiejamas nuo darbuotojo sveikatos, kuri apima ne tik
fizinés, bet ir psichologinés sveikatos aspektus: stresa ir perdegima. Remiantis logine strukttra bus
galima iSsiaiSkinti, kaip kiekviena dimensija atskirai pasireiSkia skirtingo atsparumo darbuotojy
tvarioje karjeroje.
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3. Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros rai§kos tyrimo metodologija

Siame skyriuje analizuojamas bei pateikiamas empirinio tyrimo dizainas. Sio darbo dalyje aprasoma
tyrimo strategija, tikslas bei tyrimo objektas. Taip pat apraSomas pasirinktas tyrimo metodas —
kokybinis interviu, kurio metu siekiama atskleisti tvarios karjeros raiska tarp skirtingo atsparumo
darbuotojy. Kokybinio tyrimo jgyvendinimui analizuojami tyrimo imties ir atrankos metodai bei
pateikiami tyrimo etikos principai.

3.1. Tyrimo instrumento konstravimas

Siekiant iSsiaiskinti, kaip tarp skirtingo atsparumo darbuotojy pasireiskia tvari karjera, pasirinktas
kokybinio tyrimo metodas. Tyrimo metu, remiantis skirtingo atsparumo darbuotojy patirtimis ir
nuomonémis, analizuojama darbuotojy tvarios karjeros raiska.

Tyrimo objektas — tvarios karjeros raiska.
Tyrimo tikslas — istirti skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiska.
Tyrimo uzZdaviniai:

1. identifikuoti darbuotojy atsparumo lygj;

2. i8siaiSkinti, kaip tarp skirtingo atsparumo darbuotojy pasireiskia tvari karjera.

Interviu instrumentas. Siekiant patikrinti ir pagrjsti teorinéje dalyje sudaryta skirtingo atsparumo
darbuotojy tvarios karjeros raiskos loging struktiirg, tyrimo duomeny rinkimui buvo taikomas
kokybinis pusiau struktiiruotas interviu. Sis metodas pasiZymi pusiau laisvu pokalbiu ir yra vedamas
pagal tam tikras gaires (Gaizauskien¢ ir Valaviciené, 2016). Pagrindiniais pusiau struktiiruoto
interviu blokais pasirinktos darbuotojy tvarios karjeros dimensijos: produktyvumas, laime, sveikata,
darbo — asmeninio gyvenimo balansas ir gebéjimas jsidarbinti (angl. employability). Interviu
Klausimy saraSas buvo sudarytas i§ astuoniy pagrindiniy klausimy kategorijy: darbinés patirtys,
poziiiris | karjerg ir tvarig karjera, sudétingy situacijy darbe pavyzdziai, produktyvumas, laimé,
sveikata, darbo — asmeninio gyvenimo balansas bei gebéjimas jsidarbinti. Interviu klausimy sarasas
pateikiamas 2 priede.

Taip pat siekiant identifikuoti skirtingg darbuotojy atsparuma, remiantis Naswall ir kt. (2019) atliktu
tyrimu, buvo sudaryta devyniy teiginiy klausimynas. Zemiau esanioje 5 lenteléje pateikti teiginiai,
kuriais remiantis nustatomas darbuotojy atsparumo lygis.

5 lentelé. Darbuotojy skirtingo atsparumo vertinimo teiginiai (Naswall ir kt., 2019)

Veiksmingai bendradarbiauju su kitais sprendziant darbo i§§iukius.

Ilga laikotarpj sékmingai gebu valdyti didelj darbo krtivj.

Darbe kompetentingai sprendziu krizines situacijas.

Mokausi i$ klaidy ir tobulinu savo darba.

Analizuoju savo atlikta darba ir nuolat tobulinu savo darbo metodus.

Efektyviai reaguoju j griztamajj ry$j, net ir j kritika.

Siekiu pagalbos darbe, kai reikia konkreéiy istekliy.

Sl e S AR e I A

Kreipiuosi j vadovus, kai man reikia jy paramos
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9. | Poky¢iais darbe naudojuosi, kaip galimybe tobuléti ir augti

Sie teiginiai padéjo identifikuoti skirtingus darbuotojy atsparumo lygius. Teiginiy vertinimui buvo
naudojama 5 baly jverciy likerto skalé. Tuo tarpu pusiau struktiiruoto interviu metu siekiama kuo
placiau iSsiaiskinti informanty patirtis, sampratas i§ jy pateikiamy nuomoniy, interpretacijy bei

motyvy.

3.2. Tyrimo imtis ir informanty charakteristikos

Tyrimo imtis — skirtingy jmoniy darbuotojai, nepriklausomai nuo juridinio vieneto, uzimamos
pozicijos, asmens amziaus, lyties, gyvenamosios vietos ar kity duomeny. Tyrimui atlikti naudojamas
atsitiktinés atrankos ir imties metodas. Informanty atrinkimo kriterijus — darbuotojy atsparumas.
Nustatant informanty atsparumg buvo pateiktas 9 teiginiy klausimynas (zr. 1 prieda), kurj turé¢jo
uzpildyti. Zemiau 6 lenteléje pateikiamos informanty charakteristikos.

6 lentelé. Informanty profilis

Lytis AmzZius | Pareigos I$silavinimas Bendras | Kodas
darbo
stazas
Vyras | 23 Produkto specialistas Vidurinis i$silavinimas 4 metai 11
Moteris | 26 Talenty pritraukimo partneré Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 4 metai 12
— Verslo administravimas
Moteris | 27 Talenty pritraukimo partneré Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 3,5mety | I3
— pramonés biotechnologijos
Moteris | 40 Personalo vadové Aukstasis universitetinis i$silavinimas 13 mety 14
— vadyba ir verslo administravimas
Moteris | 25 Personalo atranky konsultanté | Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 3 metai 15
— maisto mokslas ir technologijos
Moteris | 24 Elektroninio pasto rinkodaros | Aukstasis universitetinis issilavinimas | 4,5 mety | 16
specialisté (angl. e-mail (magistras) — teisé
marketing specialist)
Moteris | 29 Vyresnioji atranky konsultanté | Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 4,5mety | 17
(angl. Senior Recruitment — Logistika ir prekyba
Consultant)
Vyras 30 Pinigy plovimo prevencijos Aukstasis universitetinis i§silavinimas 6 metai 18
komandos vadovas — istorija
Vyras 26 Iguly patirties projekty Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 4 metai 19
specialistas — angly filologija
Moteris | 28 Finansy specialisté Aukstasis universitetinis — karjera ir 5 metai 110
profesinis konsultavimas bei
andragogika
Vyras | 23 Techniniy operacijy Aukstasis universitetinis — informatikos | 1 metai 111
specialistas (TechOps) inZinerija
Moteris | 25 Privaciy klienty pazinimo Aukstasis universitetinis i§silavinimas 2 metai 112
komandos vadove — ekonomika
Vyras 30 Retrospektyvios mokéjimy Aukstasis profesinis iSsilavinimas — 6 metai 113
stebésenos komandos vadovas | bankininkysté
Moteris | 24 Privaéiy klienty pazinimo Aukstasis universitetinis iSsilavinimas 2,5 metai | 114
specialisté — angly ir prancizy filologija
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Vyras 25 Automatizavimo inZinierius Aukstasis profesinis iSsilavinimas — 3 metai 115
automatikos inZinerija

Moteris | 26 Jaunesnioji mokymy Aukstasis universitetinis iSsilavinimas | 4 metai 116
specialisté — komunikacija ir medijos

Pagal 6 lenteléje pateiktus duomenis galima matyti, kad tyrime dalyvavo 16 informanty i$ 13 skirtingy
organizacijy. I8 jy $esi zmogiSkyjy iStekliy specialistai ir 10 darbuotojy i§ verslo plétros, rinkodaros,
finansy valdymo, pinigy plovimo prevencijos bei gamybos sri¢iy. Sie specialistai uzima jvairias
vidurinés grandies specialisty pareigas skirtingose jmonése: produkto specialistas, el. pasto
rinkodaros specialiste, jguly patirties projekty specialistas, finansy specialisté, automatizavimo
specialistas. Taip pat tyrime dalyvavo keturi darbuotojai, uzimantys vadovaujancias pareigas:
personalo skyriaus vadové, bei pinigy plovimo prevencijos uztikrinimo komandos vadovas. Zemiau
7 lenteléje pateikiami skirtingi informanty atsparumo lygiai.

7 lentelé. Skirtingi informanty atsparumo lygiai

Informantas | Vidurkis | Atsparumo Informantas Vidurkis Atsparumo
lygis lygis

11 3,44 Vidutinis 19 4,33 Aukstas

12 4,44 Aukstas 110 4,77 Aukstas

13 3,88 Vidutinis 111 3,44 Vidutinis

14 4,22 Aukstas 112 3,66 Vidutinis

15 3,77 Vidutinis 113 4,33 Aukstas

16 3,66 Vidutinis 114 3,88 Vidutinis

17 4,55 Aukstas 115 4,33 Aukstas

18 4,44 Aukstas 116 3,88 Vidutinis

IS 7 lenteléje pateikty duomeny galima iSskirti dvi informanty grupes:
1 grupé: Nuo 3,00 iki 4,00 — vidutinis atsparumas;

2 grupé: nuo 4,00 — aukstas atsparumas.

3.3. Duomeny analizé

Interviu buvo atlieckami 2024 mety kovo ir balandZio ménesiais. Tyrimo trukmé — du ménesiai. Dél
informanty skirtingy darbovieciy ir i§sidéstymo skirtingose lokacijose dalis interviu buvo atliekami
gyvai, o kita dalis — virtualiai. Interviu atlikimui pasitelktos video ir audio priemonés, tokios kaip:
programiné jranga ,,Zoom* bei ,,Google Meet*.

Siekiant identifikuoti skirtingus informanty atsparumo lygius, pries vykdant interviu, kiekvienam
informantui buvo pateikta 9 teiginiy uzdara anketa, kurioje pagal likerto skale informantai turéjo
jvertinti teiginius nuo 1 iki 5 baly. Paaiskéjo, kad informanty atsparumo lygiai pasiskirsté j lygias dvi
grupes: vidutinis ir aukstas atsparumas. Toliau buvo renkami duomenys pusiau struktiruoto interviu
metu.

Apklausus 16 informanty, buvo atliktas kiekvieno interviu garso jraSo transkribavimas pasitelkiant
dirbtinj intelekta ,,Whisper AI*“ bei ,,Word* transkribavimo funkcija. Tuomet buvo atlikta visy 16
transkripty turinio kokybiné analizé ir tarpusavio lyginamoji analizé, siekiant istirti, kaip tarp
skirtingo atsparumo darbuotojy pasireiskia tvari karjera. Atlikus 16 interviu leido uztikrinti duomeny
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prisotinimg. Pirmiausiai, atskirai buvo iSsamiai skaitomi ir analizuojami informanty grupiy interviu.
Analizuojant kiekvienos informanty grupés interviu buvo isskiriamos tvarios karjeros raiskai
reikSmingos citatos, kurios jungiamos j subkategorijas. Galiausiai, uzbaigus skirtingo atsparumo
grupiy kategorijy ir subkategorijy analize, buvo atlikta kokybiniy duomeny palyginamoji analizé. Jos
metu buvo i$skirti panasumai ir skirtumai tarp abiejy informanty grupiy.

3.4. Tyrimo etika

Atliekant kokybinj tyrima buvo laikomasi etikos principy. Remiantis Gaizauskienés ir Valavicienés
(2016) bei Kardelio (2002) moksliniy tyrimy metodologijos ir metody duomenimis buvo remiamasi
ju pateiktais etikos principais.

1. Informanty sutikimas. Tyrime dalyvauti buvo kvieciami tik savanoriskai sutinkantys dalyvauti
informantai. Atliekant kokybinj interviu svarbu nurodyti informanto laisvg, jog interviu metu
gali nutraukti pokalbj su tyréju arba neatsakyti j kurj nors interviu klausima (Gaizauskiené ir
Valavicieng, 2016).

Prie$ atliekant interviu, kiekvienam informantui buvo zodziu pateikta informacija apie atlickamo
tyrimo temg, tiksla bei metodus. Kadangi tyrimo metu interviu buvo fiksuojami naudojant balso
jraSymo funkcija, i$ kiekvieno informanto buvo gauti Zodiniai sutikimai interviu jrasyti. Atliekant
kokybinj interviu svarbu nurodyti informanto laisve, jog interviu metu gali nutraukti pokalbj su tyréju
arba neatsakyti i kurj nors interviu klausimg (Gaizauskien¢ ir Valaviciene, 2016).

Anonimiskumas ir konfidencialumas. Anot Gaizauskiené ir Valavicienés (2016), Sie du dalykai yra
tapatinami, taciau tai yra skirtingi aspektai. Siekiant neatskleisti informanty asmenis
identifikuojancios informacijos interviu yra koduojami priskiriant skaiciy ir raidziy kombinacija.

2. Anonimiskumas. Kadangi tyrimo metu yra Zinoma informanty tapatybe¢ nustatanti informacija,
informantams buvo patikinta, jog juos identifikuojanti informacija nebus atskleidZziama.

D¢l Sios priezasties tyrimo informantai yra nuasmeninti ir koduojami: I1, 12, I3 ir t.t. Atliekant
interviu jrasy transkribavima j teksto stenogramg asmenj identifikuojanti informacija interviu citatose
néra nurodoma, o tokie informanty duomenys, kaip lytis, amZius, pareigos, i$silavinimas bei bendras
darbo staZzas naudojami tik bendrinei demografinei informacijai.

3. Konfidencialumas. Sis etikos principas apibrézia, jog visa, asmenj identifikuojanti,
informacija bus laikoma paslaptyje. Jei informantas jauciasi nesaugiai ir abejoja tyrimo
konfidencialumu, tuomet gali atsisakyti dalyvauti tyrime (Kardelis, 2002).

Siekiant i§laikyti informanty konfidencialuma, apie asmens duomeny apsauga buvo aptariama tyrimo
pradzioje. D¢l video ir audio priemoniy naudojimo, informantai buvo informuoti, jog jy atvaizdas
nebus naudojamas tyrimo analizei ir rezultatams pateikti, o interviu jrasai po tyrimo analizés bus
sunaikinami i$ visy imanomy laikmeny.
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4. Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos tyrimo rezultatai ir diskusija

Siame skyriuje pateikiami empirinio tyrimo rezultatai ir jy interpretacija. Tyrimo rezultatai pateikiami
remiantis pagrindinémis pusiau struktiiruoto interviu temomis: pozitris j karjerg ir tvarig karjera,
sudétingos situacijos darbe ir jy pavyzdziai, produktyvumas, laimé, sveikata, darbo — asmeninio
gyvenimo balansas bei gebéjimas jsidarbinti (angl. employability). Tyrimo rezultatai skirstomi j
kategorijas ir subkategorijas remiantis informanty iSsakytomis mintimis ir nuomonémis.
Apibendrinant rezultatus pateikiama diskusija, tyrimo apribojimai bei tolesnés tyrimo kryptys.
Remiantis atlikty tyrimy rezultatais, pateikiamos rekomendacijos, susijusios su nagrinéjamos
problemos sprendimu.

4.1. Informanty poZiiiris i karjera bei tvarig karjera

Tyrimo metu buvo siekiama jvesti informantus j tyrimo konteksta, klausiant tokiy klausimy,
pavyzdziui, kaip informantas supranta, kas yra karjera, kaip informantas vertina savo karjera, ar
sékminga, ar nesékminga bei praSoma papasakoti, kas 1émé karjeros sékminguma arba atvirkséiai.
Toliau $ioje darbo dalyje kalba apie informanty karjeros suvokima. Zemiau 8 lenteléje pateikiamas
informanty pozitris ] karjera.

8 lentelé. Informanty poziiiris j karjera

Tema Kategorija Patvirtinantys teiginiai

Karjeros Naujy jgudziy ir ,,Man karjera is esmés yra savo kompetencijy kélimas ir gebéjimas galbiit

suvokimas | kompetencijy ateityje atlikti jvairias uzduotis. To, ko tu galbiit pries tai nemokéjai ir irgi padéti
igijimas susitvarkyti su sudétingomis situacijomis, atlikti sudétingus darbus* (13)

., AS galvoju, kad karjera yra, kai tu savo pozicijoj vis atrandi naujy dalyky, kq
gali naujo iSmokti ir kai gali naujy atsakomybiy kazkokiy prisiimti* (12)

Saves realizacija

,Na as karjerq suprantu dviem aspektais: saves tobuléjimas, kaip tu save nori
realizuoti. Manau, c¢ia pagrindinis yra dalykas *“ (110)

¢

., Karjera, kur galbiit matai save kazkur galutiniam rezultate, kuo norétum tapti‘
(1)

,, AS sakyciau, kad man tai yra toks dalykas, kq tu darai ir kas tau patinka, ir ko
tu norétum uzsiimti gal net ir visq likusj gyvenimgq, sakyciau taip*“ (116)

., <...> tai yra kazkoks biidas jprasminti savo laikq ir savo veiklg* (18)

,, Tai jvardinciau, kaip zmogaus darbo kelig, kurj jisai susikuria per gyvenimq “

(15)

Susikoncentravimas
] viena srit]

,»<...> man karjera atrodo labiau taip, galbiit susifokusavimas j vieng kazkokig
sritj, Siuo atveju, tarkim, zmogiskuosius isteklius, atsiprasau vél taip sakau, bet
Zmoniy istekliai dabar, Zmoniy iSteklius, ir ne tie gal kiek lipimas aukstyn ir
tapimas ten Senior, ar manager head, bet labiau éjimas gal, sakykim, tam
paciam skyriuj horizontaliai* (19)

,,AS galvoju, kad karjera yra, kai tu savo pozicijoj vis atrandi naujy dalyky, kg
gali naujo iSmokti ir kai gali naujy atsakomybiy kazkokiy prisiimti* (12)

Kilimas karjeros
laiptais

. <...> karjera ir yra tas, kad eini j vienq laiptelj, paskui ant kito, trecio, ketvirto
ir toksai nuolatinis tobuléjimas, nuolatinis zZiniy pildymasis. Pamoky kazkokiy,
klaidy mokinimasis is ty klaidy ir tiesiog augti toj specialybej* (113)

., <...> karjera yra tai, kur tu pradedi nuo vieno tasko ir tada ismoksti, jgauni
naujy jgudziy ir gauni naujy tiesiog galimybiy siekti kazko dar daugiau ir ta
karjera, mano akyse, yra toksai kaip kilimas j virsy* (114)

Ivertinimas ir
pripazinimas

,, <...> vienoje jmonéje per tam tikrg laikq, kiek tu dirbai arba netgi dar dirbi
pasiekti kazkokie tai rezultatai, uz kurios tave vertina ir galbiit kelia tave §
aukstesnes pozicijas, tarkim, vadovai ar tai kazkoks tai specialistas biitent <...>"

(115)
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,, Tiesiog jvertinimas ir pripazinimas, ar tai biitum, kad tu pats saves sugebi
pripazinti, ar tai kolegos, ar tai vadovai, ar aplinka* (17).

Gyvenimo ., Kazkq pasiekti gyvenime, nezinau, karjeroj. Kad vis tiek norisi nedirbti
pasiekimai kazkokioje vienoje pozicijoje, pabandyti kazkq vis naujo. Tai tiesiog, kad kazkq
gyvenime svarbesnio, galbiit, pasiekti“ (112)

IS 8 lentel¢je pateikty duomeny galima matyti, kad vieni informantai karjera supranta, kaip nawjy
jgudziy ir kompetencijy jgijimq. Kita dalis informanty karjerg sieja su saves realizavimu: ,, Karjera
tai saves realizavimas, sakyciau, ir savo jgudziy jdarbinimas‘ (16). Taip pat informantai karjera
apibudina, kaip susikoncentravimg j vieng sritj bei kilimq karjeros laiptais: ,,<...> éjimas, per tam
tikrus laiptelius, tam tikros atsakomybés, tam tikros funkcijos (14). Interviu metu informantai
i8skyré, kad karjera — tai jvertinimas ir pripazinimas bei gyvenimo pasiekimai.

Galima teigti, kad karjera — tai ne tik kilimas pareigose. Dauguma informanty teigia, kad karjera — tai
galimybé visapusiSkai augti savo pasirinktoje profesingje srityje: ,, <...> tu gali karjerq daryti ir
iSsprendimu, kur tu anksciau, galbut, neturéjai tam kompetencijy, galbiit neturéjai galimybiy to
daryti, galbiit nebuvai dar toks uzauges biitent tiems klausimams. “ (12). Informanty teigimu, karjera
gali biti tiek vertikali, tiek horizontali: ,, Ir as karjeros nesuprantu kaip lipimo laipteliais tam tikrais.
Man atrodo, kad karjera gali buti tiek horizontali, tiek vertikali. Ir kitas dalykas, nu manau,
pagrindinis gal tas ir yra saves realizacija* (110).

Interviu metu buvo klausiama informanty, kaip jie vertina savo karjera: sékminga ar nesékminga.
Dauguma informanty savo karjerg vertino sékmingai (zr. 9 lentelg). Du informantai savo karjerg
vertino ir sékminga, ir nesékminga. Vienas i§ informanty papasakojo, jog sékme¢ lémé pirma
darbovieté pagal specialybe, taciau nesekme lemia tai, kad jau dabartingje pozicijoje uzaugo: ,, <...>
kad sékminga, i§ tikryjy, nes as labai ilgq laikq svajojau pradéti dirbti personalo srity. Cia yra tokia
ta pirma darbovieté, na, kurioj as dirbau pagal savo specialybe. Tai manau ganétinai sékminga, nes
visai nemazai is tikryjy ismokau per tuos pusantry mety dirbant recruitment ‘e. O galbiit nesékminga
tuo, nes jau jauciu, kad uzaugau toj srity, kad jau galbiit pasiekiau lubas ir noriu daugiau, bet nelabai
dabar iseina kazkur iseiti“ (15). Kitas informantas teigé, jog sékmingai pakeité sritj, taciau pries tai
pakeité ne vieng darba: ,,Kadangi as pakeiciau sritj, tai ir Siuo metu dirbu, ir jauciu, kad turiu
galimybe augti, tobuléti ir paciai, kad patinka darbas, sakyciau, sékminga. Bet Ziurint j tai, kad buvo
pokyciy tam tikry mano karjeros kelyje, tai gal galima biity jvardinti, kad ir nesékmingq kas nors gal
taip ir sakyty, bet Siai dienai as vis tiek paziuréjus, manau, kad tai atnesé man labai jvairiapusiskos
patirties ir suteikia daugiau naudos negu minuso** (16).

Tuo tarpu du informantai savo karjerg jvertino, kaip nesékmingg. Vienas i$ jy teigé, jog Siuo metu
karjera krypsta ne | ta puse, | kurig noréty: ,, Nes to aiskaus vaizdinio neturiu, bet esu paragaves ir
dabar esu kazkur per vidurj gal. Nu, ne per vidurj, bet ne grynai ten, kur noriu eiti <...>* (11). Tuo
tarpu kitas informantas teigé, jog Siuo metu karjerg vertina nesékminga, nes per vélai pradéjo savo
karjeros kelig: ,, Gal labiau nesékminga. Nu, neZinau, c¢ia daug kq galima jvardinti, bet, aisku, vienas
is dalyky turbiit irgi sékmeé yra. Tiesiog, jeigu papuoli ne ten, ne tuo laiku, tai irgi, tai, nu, nezinau,
ta prasme, gal reikéjo anksciau pradeéti <..>, (111). Zemiau 9 lenteléje pateikiami informanty
karjeros s¢kme léme veiksniai.
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9 lentelé. Karjeros s¢kme 1éme veiksniai

Tema Kategorija Patvirtinantys teiginiai

Karjeros | Sékmingas ., Manau, kad sékminga, nes as esu vienas is ty Zmoniy, kurie persikvalifikavo savo
sékme persikvalifikavimas | karjeros kelyje. Tai as to siekiau. Tiesiog tq savo kelig tikslingai atradau ir

léeme galiausiai tai, kq noréjau, pavyko pasiekti“ (13)

veiksniai

., Kadangi as pakeiciau sritj, tai ir Siuo metu dirbu, ir jauciu, kad turiu galimybe
augti, tobuléti ir paciai, kad patinka darbas, sakyciau, sékminga* (16)

UzZsispyrimas siekti
tikslo

., Uzsispyrimas. Tikriausiai buvo tas, kad pabandZiusi kitq sritj, nes esu is
logistikos, skaitykime, ir turéjau vis tiek daugiau patirties logistikoj, transporte ir
peréjus | personalg, tiesiog tas uzsispyrimas, kad esu savo rogése, man labai
patinka ir ne visiems, kaip sakau, Zmonéms pavyksta taip anksti atrasti savo
pasaukimg “ (17)

Kilimas karjeros
laiptais

,, <...> nu tai yra trecia pozicija, jmoniy grupéj, vélgi pradéjau vienoj, tada per
keliq j kitg, per dvi jmoniy grupes dirbau ir as galvoju, kad labai sékminga, nes
turiu labai gerqg santykj su vadovais. Turiu visiskq laisve daryti tai, kq as manau,
kad reikia daryti** (14)

. <...> sékminga, nes, kaip ir matau tq karjerq, tada tuos laiptelius. Tai taip po
biski jais ir lipu sakyciau*; ,, Tam tikras atsidavimas gal. Gal kruopStumas, nes vis
tiek, jeigu tu dirbi sqziningai, sqziningumas va, nes jeigu tu dirbi sqzZiningai,
kruopsciai, tai as manau, kad vis tiek tu anksciau ar véliau, kad ir létai gal, bet nu
vis tiek tas progresas bus ir nu tu kilsi automatiskai* (113)

Nuoseklumas

,, <...> nuoseklumas, nesimétymas <...>"; Tai nenuleist ty ranky tiesiog, o kilti
pastoviai, nu ta prasme, pastoviai ieskot sprendimy, kalbétis atvirai ir ieskoti
kazkokio sprendimo, kaip isspresti problemg* (12)

., <...> as jau atéjau su planu eiti tenai, kur dabar esu. Tai as sakyciau, kad galbit
padéjo tas noréjimas j tq vietq keliauti ir galbiit mano asmenybé kazkiek <...>

(19)

[vertinimas
organizacijoje ir uz
jos riby

,, <...> mane turbiit pastebéjo palei darbg, kad biudavau ménesio darbuotojas ir
panasiai ir tada pastebéjo mane, pasiiilé kitas pozicijas ir taip pradéjau augti
(11)

»Manau, kad sékminga. Paskutiniu metu suprantu, kad man nebereikia gyvenimo
aprasymo. Dél to, kad mane jau kvieciasi j visus pokalbius. Tai Sitas, manau, yra ir
jvertinimas “ (110)

,,Bent jau as manau, kad mano jdétas darbas. Vis tiek cia viskas nebiina pasiekta
tiesiog nuo sédéjimo. Daug jdéto darbo, kad tave pastebéty ir kad tave pasirinkty
(112)

., Tai galim sakyti, kad irgi per tqg mazq laiko tarpg darbo pasiekiau tam tikry
rezultaty, kurie nuteiké vadovus, kad as galiu ir kitus apmokyti, tai as manau, cia
biski tokia ir karjera yra pakilimu “ (115)

,, <...> visi teigiami atsiliepimai apie mano darbg, nes jy jau net per tuos 8
ménesius tikrai spéjau isgirsti. Tai man visi tie teigiami atsiliepimai mane skatina
stengtis ir toliau ir palaikyti tq lygj, kurj turiu* (116)

Nepatogi situacija
darbe lémusi
karjeros pokytj

,,Ir niekad kazkaip anksciau iki tos nepatogios situacijos net nepagalvojau, kad as
galéciau eiti kazkur i tg puse. Tai nepatogi situacija daveé kazkqg gero * (114)

Taigi, apzvelgus 9 lenteléje pateiktus duomenis, galima teigti, jog informantai i§skyré Siuos karjeros
s¢kme¢ lémusius veiksnius: sékmingas persikvalifikavimas, uZsispyrimas siekti tikslo, kilimas
karjeros laiptais, nuoseklumas, jvertinimas tiek organizacijoje, tiek uz jos riby bei nepatogi situacija
darbe, 1émusj karjeros pokyti. Siekiant suprasti, kaip skiriasi informanty poziiiris apie karjerg ir tvarig
karjera toliau kalbama apie tvarios karjeros suvokima.

Zemiau 10 lenteléje pateikiami informanty patvirtinantys teiginiai, kaip jie supranta ir apibadina
tvarios karjeros sagvoka. IS 16 informanty puse jy negaléjo apibiidinti, kg reiskia tvari karjera. Keletas
informanty teige¢, jog abi sgvokos, ,karjera” ir ,tvarumas®, yra ganétinai sudétingos. Vienas i
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informanty teigé, jog tvarumas asocijuojasi su ekologija: ,, Tas Zodis ,, tvarus “, tai skamba kaip apie
ekologijq panasiai* (112). Kitas informantas teigé, jog tarp Siy dviejy sgvoky sunku atrasti rysj:
., Tvari karjera. Sitas Zodis man visq laikg buvo i§ tikryjy keistas ir as galvojau, nu, kaip vat jj reikty,
kaip jisai Sifruojasi, nes man visq laikq ,, tvarumas “ Sifruojasi su lyg ekologine sqvoka Siek tiek, o va

butent tokioj, kur gal ekologija ir ta karjera gal net sunku biity surasti tq rysj“ (16).

10 lentelé. Informanty poziiiris j tvarig karjera

Tema Kategorija Patvirtinantys teiginiai
Tvari Tinkamos darbo ., Nu, i$ tikryjy, tokia ganétinai sunki sqvoka, bet galbiit tai yra kazkokios, neZinau,
karjera | salygos geros, sveikos darbo sqlygos, na kurios uztikrina kazkokiq tai darbuotojy sékme

darbe, nes suteikia kazkokiq teigiamq energijq, gal efektyvumq, produktyvumg
padidina “ (15)

,, Tai tvarig karjerq galbiit jvardinciau tokia, kur tiesiog daugiau Zmogui duoda
naudos negu Zalos, bet jisai, nezinau, néra toxic aplinkoje <...>* (16)

Galimyb¢ augti

<...> ir kad jisai turi galimybe augti* (16)
,, <...> tai galbiit karjeros tam tikros kazkokios konsultacijos, zmogaus stebéjimas
ir galbiit pakonsultavimas tam tikry kazkokiy gal gebéjimy atzvilgiu ** (19)

Judéjimas per
Ivairias pozicijas

., Na, tikrai ne uzsisédéjimas per ilgai vienoje vietoje, vienoje pozicijoje* (18)
., Reikia ziuréti visq laikq j savo pozicijos potencialg, nuolatos mokytis, ten
dalyvauti seminaruose kokiuose. Ir judéti per tas jvairias pozicijas ir ne tik
pozicijas, o atsakomybes is tikryjy “ (18)

Balansas tarp darbo

., NeZinau, tai tiesiog man, bent jau kaip asmeniskai asocijuotysi, tai tas balansas,

ir asmeninio galbit, tarp darbo, tarp asmeninio gyvenimo, tarp tavo nory patenkinimo, nu as
gyvenimo tokj suvaizduoju kaip balansq“ (112)

Karjeros ., Tai, kg tu darbe pasiekei, kaip tu parodai savo rezultatus, taip tavo karjera ir
pasiekimai kyla“ (115)

Isidarbinimas per

., Tokia, kuri, kad praradus darbq, nereiksty, kad reikés Zmogui badaut ar kq nors,

tam tikrg laika kad buty vis tiek galima, nu, zinoty, kad vis tiek ras kitg pozicijg. Per nu
atitinkamai kazkokj, nu, tam tikrg laikg <...>* (111)
Strategiska karjera | ,, <...> tvari karjera - tai ji turéty biti ta, kuri yra strateguota, aiski. Kaip as ir

sakiau, kai tu nesimétai, kaip sakykim, per kompanijas neisdirbes nei net
nesusipazings dorai su ja ir kq jinai veikia ir jos veikla “ (12)

Apzvelgus 10 lentele, matoma, kad informantai tvarig karjera supranta ir apibtidina skirtingai. Vieni
Sig sgvoka sieja su tvaria darbo aplinka ir apibuidina, kaip tinkamas darbo saglygas. Kiti tai apibtdina,
kaip galimybe¢ augti ir judéti per jvairias pozicijas. Taip pat i§ lentel¢je pateikty duomeny galima
i§skirti, jog tvari karjera apibiidinama, kaip balansas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, karjeros
pasiekimai, jsidarbinimas per tam tikrg laikg bei strategiSkai aiski karjera.

4.1.1. Sudétingy situacijuy darbe pavyzdziai ir jy poveikis darbui

Apzvelgus informanty poziiirj | karjerg ir tvarig karjera, svarbu pereiti prie darbuotojy sudétingy
situacijy darbe (Zr. 11 lentelg). Interviu metu informanty buvo prasoma papasakoti, kokios dazniausiai
sudétingos situacijos darbe, susietos su jy darbu, nutinka. Taip pat buvo siekiama suzinoti, kg
konkreciai 1§ sudétingy situacijy informantai iSmoko bei kiek sudétingos situacijos padeda arba
trukdo toliau dirbti. Interviu metu buvo pastebéta, jog kiekvienas informantas sudétingas situacijas
darbe vertina subjektyviai. Taciau i§ zemiau 11 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad
skirtingo atsparumo informantai susiduria su panasiomis, bet tuo paciu ir skirtingomis sudétingomis
situacijomis darbe.
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11 lentelé. Informanty sudétingy situacijy darbe pavyzdziai

Sudétingy situaciju darbe pavyzdziai
Darbuotojy atleidimas (114; 112; 111; 14; 13)

Didelis darbo kravis darbo valandomis ir po darbo valandy (11; 115)

Daznos komandiruotés (115)

Darbo optimizavimas (114)

Komunikacijos trikumas (I11; 16)

Neapibréztumas ir nezinomybé (113)

Klienty spaudimas ir nepasitenkinimas (15; 17; 110)

Konfliktiné situacija su vadovu (116; 113)

Neigiamas vadovy pozitris ir spaudimas (112; 15)

Startuoliy dinamiska darbo aplinka (16)

Saves spaudimas (110)

Metiniai pokalbiai (

UZduo¢iy atlikimo terminai (113)

Asmeniskai priimamas grjztamasis rySys (18)

Nematomas darbo rezultatas (12)

Konfliktinés situacijos su kolegomis (19; 18)

Vidutinis informanty atsparumas

Galima matyti, kad vidutinio atsparumo informantai dazniau susiduria su sudétingomis situacijomis
darbe, kurios siejamos su neapibréztumu, pavyzdziui, organizacijoje atleidziami darbuotojali,
vykstantis darbo optimizavimas, komunikacijos tritkumas, neigiamas vadovy poziiiris, spaudimas bei
dinamiska darbo aplinka. Tuo tarpu auksto atsparumo darbuotojai, kaip sudétingas situacijas darbe
iSskiria Sias: daznos komandiruotés, saves spaudimas, metiniai pokalbiai, uzduociy atlikimo
terminai, asmeniskai priimamas grjZtamasis rySys, nematomas darbo rezultatas bei konfliktinés
situacijos su kolegomis.

Vieno i$ informanty teigimu, nepatogi situacija darbe buvo tuomet, kai netikétai suZinojo apie
vykstant] optimizavimg ir darbuotojy atleidima: ,,Ir staiga suzinom, kad tiesiog zZmonés, aa pusé
komandos meta lauk dél to, kad jmoné nusprendé optimizuoti miisy darbg* (114). Vienas is
informanty teigé, jog ypa¢ nepatogu darbe yra nezinomybé: ,, Didelé nezinomybé buvo ilgg laikg.
Dabar gal maziau, bet kai cia atleisdinéjo Zmones viskq *“ (111). Tuo tarpu neigiamas vadovy pozitris
ir spaudimas siejamas su organizacijos pozitriu j klienta: ,,Na, kadangi galiu kalbéti atvirai, tai
vadovas ne visada biina miisy puséje. Pas vadovq yra toks mgstymas, kad klientas visada teisus. Ir
dazniausiai yra taip, kad mes esam tie kaltieji, kurie kalti dél visos Sitos situacijos* (15). Kitas
informantas pateiké sudétingos situacijos pavyzdj, kuris siejamas su vadovy poziliriu | darbo
optimizavimg ir darbuotojy atleidima: ,, Paprasydavai, kad mum biitinai reikia dar vieno Zmogaus,
atsakydavo: ,, Tiesiog tu turi geriau organizuoti darbg“, bet is kitos pusés, mano pusés pagalvojus,
kaip as galiu geriau organizuoti darbq, kai tiesiog puse Zmoniy nebéra?“; ,, Nuo Siol, norint
darbuotojy, vos nereikia maldauti, kad man reikia tikrai papildymo komandos “(112).

IS 11 lentel¢je pateikty duomeny galima matyti, kad su tam tikromis sudétingomis situacijomis darbe
susiduria tiek vidutinio, tiek auksto atsparumo informantai, pavyzdziui, didelis darbo kriivis po darbo
valandy: <...> ne laiku, ne tavo darbo valandomis, ar savaitgaliais netgi kartais ispuola <...> (11).
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Kitas informantas iSskyré didelj darbo kravj darbo metu, kuris lemia virSvalandzius: ,, Tai gal
sakyciau, viena dabar is pagrindiniy atvejy tai yra darbo krivis. Tai Siuo metu miisy jmoné gauna
labai daug uzsakymy, daug projekty j priekj, tai gaunasi, kad taip mes turim tq patj kiekj darbuotojy,
bet miisy nasumas isaugo vos ne dvigubai*“, ,, Tai mes tuo paciu turime dirbti ir virsvalandZius tam,
kad spétuméme viskq padaryti, o tuo atveju, darbdaviai net neiesko papildomai zmoniy, papildomos
pagalbos “ (115). Taip pat skirtingos atsparumo informantai, kaip sudétingas situacijas darbe iSskyré
klienty spaudimg ir nepasitenkinimg: ,, <...> bina pradeda akis draskyti dél to, kad, sakykim,
kandidatas netinkamas, arba kad kandidaty pristatyta per mazai, arba dar ten kazkokios jvairios,
jvairiis dalykai, dél ko jiem kas nors nepatinka* (15). Vienas i$ informanty pabréz¢, jog sudétingos
situacijos su klientais vyksta ir po darbo valandy: ,,7ai teko turéti gal skaitykime neprofesionaliy
klienty, kurie neskiria tavo darbo laiko, tai reiskias klientas leidzZia sau rasyti kad ir desimtq valandg
vakaro, taip pat skambinti, tai turbiit vienas is tokiy nemaloniausiy dalyky* (17). Tarp skirtingo
atsparumo darbuotojy sutapo konfliktiniy situacijy darbe pavyzdziai. Vienas informantas teigé, jog
konfliktiné situacija su vadovu jvyko atsakomybiy vertinimo pokalbio metu: ,, Tiesiog mane
apkaltino, kad as taip elgiuosi ir nevertinu tai, kas buvo padaryta dél manes. Toks buvo nemalonus
momentas " (116). Tuo tarpu kitas informantas pasidalino konfliktinés situacijos pavyzdziy i$ savo,
kaip komandos vadovo, pozicijos: ,, <...> kai sakykim, specialistas kazkq siiilo, o a§ atmetu, nes nu,
mano nuomone, tai nereikalinga ir biina, kad specialistas nesutinka ir jis vis tiek ginasi ir matau, kad
toliau nori jrodyti savo tiesq nors as matau, kad tai nereikalinga, nu nemoka priimti tos kritikos *

(113).

Interviu metu analizuojant, kg informantai iSmoko i§ nepatogiy situacijy, galima teigti, kad nepaisant
informanty skirtingo atsparumo, kiekvienas i§ sudétingos situacijos pasiémé teigiamo ar vertingo jy
karjerai. Vienas i$ informanty teigé, jog susitaike, kad sudétingos situacijos darbe iStinka netikétai:
,<..> kad galbit atsitinka dalykai, kuriy negali prognozuoti bet kada* (11). Tuo tarpu dalis
informanty teige, jog iSmoko atitinkamai reaguoti | sudétingas situacijas darbe: ,, ISmokau tikrai
santiriau reaguoti. Neimti taip visko giliai j Sirdj. Ir, kaip pasakysiu, gal ta skira uzaugo* (15).
Informantai taip pat teige, jog sudétingose situacijose svarbu nesivadovauti emocijomis: ,, ISmokau
tq, kad tuo metu nereikia pasiduoti emocijoms ir jjungti Saltq protq* (14). Informantai taip pat
pastebe¢jo, jog reakcija j sudétingas situacijas darbe susijusi su psichologing buisena: ,, <...> bandai Su
savimi dirbti ir su savo psichologija susitvarkyti, kad c¢ia yra normalu ir kitaip ir nebus “ (12).

Vienas i§ informanty teigé, jog sudétinga situacija (didelis komandiruociy skai¢ius) padéjo jveikti
asmening baime: ,, Tai pradziai labai bijojau skristi, skraidyti su léktuvais. Tai Siam kartui tai galiu
pasakyt, kad jau pripratau, nebebijau <...>“ (115). Taip pat didelis darbo kriivis bei vir§valandziai
1Sugdé gebejimag suvaldyti stresg: ,, <...> virsvalandzius tenka dirbti, tai vis tiek gal sakyciau, kitais
atvejais buina labai naudinga dél to, kad komandiruotés trunka nu tq laikotarpj, tai daugiau iSmoksti,
daugiau pasisavini informacijos is to darbo. Taip pat irgi tq stresq tq visq suvaldai <...>* (115). Kiti
informantai taip pat pasidalino, jog 1§ sudétingy situacijy darbe pasiémé ir teigiamy dalyky. Vienas
i§ informanty teigé, jog sudétingos situacijos iSmoké planuoti darbus: ,,Planavimas tikriausiai.
Neatidéliot visko paskutinei dienai, darytis planuotis ir turét plang* (113). Kito informanto teigimu,
nepatogi situacija darbe suteiké pasitikéjimo savimi: ,, IS tikryjy tai neZinau, ar grazu sakyti, ar ne,
bet kg pasiémiau, tai kazkiek tokio, kaip pasitikéjimo daugiau davé <..>* (114). Kiti informantai
teige, jog sudétingose situacijose svarbu nepamirsti saves: ,, Kad darbdavys néra tavo draugas, gal
pirmiausia. Galbit, nu, kad tipo pirmiau Ziarét saves ir paskui visq kitg* (111). Taip pat nebijoti
pasisakyti, jeigu tai trukdo dirbti: ,, Pagrindinis dalykas tai tikrai buvo netyléti. Visuomet, jeigu iskyla
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kazkokia problema, jeigu tai trukdo tau kokybiskai dirbti. Tai visuomet isreiksti savo nuomong ir
nebijoti to “ (116).

Apibendrinant sudétingy situacijy darbe pavyzdzius, galima teigti, kad situacijos gali biti netikétos,
gali buti ilgalaikés, taciau kiekviena sudétinga situacija daro poveiki darbui. Todél toliau kalbama
apie darbuotojy sudétingy situacijy pasekmes darbui. Siekiant iSsiaiskinti, kaip tvari karjera
pasireiskia tarp skirtingo atsparumo darbuotojy, interviu metu buvo analizuojama, kaip skirtingo
atsparumo darbuotojams sudétingos situacijos trukdo arba padeda toliau dirbti (zr. 12 lentelg).

12 lentelé. Informanty grupiy pozitiriy palyginimas apie sudétingy situacijy pasekmes darbui

Kaip sudétingos situacijos darbe padeda arba trukdo toliau
dirbti?
Informantas | Padeda | Trukdo | Informantas | Padeda | Trukdo
11 + +- +-
+ + +
13 + 111 +
+- +- 112 +
15 + + +
16 + 114 +- +-
+- +- +- +-
+- +- 116 +
[+-] I8 dalies trukdo / I$ dalies padeda

IS lentel¢je pateikty duomeny galima matyti, kad vienareikSmiskai trukdo toliau dirbti keturiems
informantams, kurie pasiZymi vidutiniu atsparumu. Vienas i informanty teige: ,, Gal labiau trukdo,
bet ir tai prisiderinama* (11) . Tuo tarpu kitas informantas teigé, jog trukdo toliau dirbti, nes maz¢ja
motyvacija: ,, Labai motyvacijqg musa. Susikaupimas irgi tada automatiskai eina. Tada toks, nu, ypac
dar kai Zmonés keiciasi viskq. Tada vos ne gaunasi, kad tu turi i§ naujo iSmokt dirbt, nes keiciasi
aplink tave aplinka*“ (111). Taip pat sudétingos situacijos gali kelti tolimesnes darbo problemas: ,, Tai
faktas, kad man tai trukdo dirbti. Kadangi pas mus susidaro dideli tie backlog ‘ai vadinami, didelis
darbo krivis. Taip pat ir kiti darbuotojai ne visada istveria tq darbo kriivj ir tiesiog iSeina is darbo
(112), bei: ,, <...> trukdo tau kokybiskai dirbti “ (116).

Tuo tarpu keli informantai teigé, jog sudétingos situacijos darbe padeda toliau dirbti. Informanto
teigimu, 18 situacijos galima jgyti patirCiy: ,, Tai Siaip tos visos nepatogios situacijos, nu tu visq laikq
kazkq is jy pasiimi <...>* (12). Taip pat sudétingos situacijos jgyta patirtj galima pritaikyti ateityje:
., Nepasakyciau, kad trukdo. Gal kaip tik kiekviena tokia situacija jinai nu duoda tam tikros patirties.
<...> Nu galbuit ta situacija pasikartos bus panasiai ir tu Zinosi, kur padarei klaidg ir kur galbiit
nepadarysi tos klaidos “ (113). Taip pat pritaria ir kitas informantas: ,, <...> man paciai yra bonusas
ir maziau to pasimetimo tokio, nes atrodo, Zinau, kaip buvo* (114).

Kiti informantai taip pat sutinka, jog i$ kiekvienos situacijos galima gauti naudos: ,, Nes vis tiek
patirtis yra kiekvienam darbe, galim sakyt nejkainojama <...>* (115). ,, O padeda, nu tai gal tos
pamokos tam tikros, kurias ir iSsinesi* (110). Taip pat padeda iSugdyti naujas kompetencijas: ,, 45
manau, kad padeda tiesiog isugdyti naujas kompetencijas ir tiesiog susidiirus ateityje su panasiom
arba galbiit tokiom pat situacijom, na lengviau su jom jau susitvarkyti ir tikrai paprasciau po to
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buna“ (13). Nepaisant skirtingo informanty atsparumo galima matyti, kad kai kuriems informantams
sudétingos situacijos darbe nei trukdo, nei padeda: ,, Zinok, nepasakyciau, kad trukdo. Tiesiog, tu su
Jjomis susigyveni ir eini toliau dirbti* (14); ,, Tai gal tiesiog iSmusa is véziy tave (17); ,,Neturi labai
tokio didelio efekto  (18). Kiti teigé, jog padeda, nes yra jgyjamas didesnis atsparumas sudétingoms
situacijoms: ,, Padeda ta prasme, kad, nu, tikrai ugdoma yra ta kantrybé, sakau, ta skira tokia
auginama, kuri didina tq atsparumq tokioms stresiniams situacijoms. O is kitos pusés trukdo, nes, nu,
as irgi galbiit esu tokia jautresné ir buna as labai giliai imu j Sirdj tokius dalykus. Ir as galvoju ir
pergalvoju. Tai tokia gal ta fiziné sveikatos prasme kenkiu sau*“ (15). Taip pat teigé, jog trukdo tai,
kad sudétingos situacijos jvyksta netikétai: ,, Tai trukdo, gal kai biina jos netikétai, ane. Kai tu turi
susiplanaves savo darbo dieng ir tada kazkokia ten nemaloni situacija atsiranda, ir tada nu visas tas
plano sugriuna, ir tada tu turi pakeisti savo darbo dieng “ (110). Taip pat sudétinga situacija smukdo
morale¢: ,, O kol kas neigiamai vat tq veikia, ko as nenoréciau, tai tas didelis komandiruociy kiekis
smukdo tq morale, tq savijautq visq “ (115).

Apibendrinant skirtingo atsparumo informanty sudétingas situacijas darbe, galima teigti, kad
kiekvienas informantas sudétingas situacijas darbe vertina subjektyviai. Galima daryti prielaidg, jog
vidutinio atsparumo darbuotojai dazniau susiduria su netikétai jvykusiomis situacijomis darbe,
kurios yra neapibréztos ir sukelia nezinomybe. Tuo tarpu auksto atsparumo informantai susiduria su
sudétingomis situacijomis darbe, kurioms reikia lankstumo ir gebéjimo jveikti tiek vidinj, tiek isorinj
spaudimq.

4.1.2. Vidutinio atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiska

Vidutinio atsparumo informanty tvarios karjeros raiska atspindi penkios temos: produktyvumas,
laimé, sveikata, darbo — asmeninio gyvenimo balansas bei gebéjimas jsidarbinti. Temose yra
aStuonios Kkategorijos ir 26 subkategorijos, kuriose pateikiamos informanty reikSmingos citatos.
Pirmoji tema — produktyvumas, kuris pasireiskia per darbuotojo efektyvuma. Informanty atsakymai
buvo sugrupuoti j subkategorijas, kurios atspindi vieng i$ tvarios karjeros raiskos dimensijy —
produktyvumg. Subkategorijy analizé¢ padéjo identifikuoti, kaip ir per ka pasireiskia darbuotojo
efektyvumas. Toliau analizuojama viena produktyvumo temos kategorija — darbuotojo efektyvumas.
Zemiau 13 lenteléje iSskiriamos penkios subkategorijos ir pateikiami informanty patvirtinantys
teiginiai.

13 lentelé. Produktyvumas. Kategorija — darbuotojo efektyvumas

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Darbuotojo | Pasiekti ., <...> savaité | priekj susidéliojom prioritetus ir savaités gale aptariame, kas
efektyvumas | rezultatai pavyko padaryt, kas nepavyko, tai galima pagal OQAR ‘y tikslus, issikeltus task ‘us
pagal tuos prioritetus* (16)

., Pas mus yra tam tikva israiska, kuri pasako viskq apie tavo produktyvumgq. Yra
tam tikras planas, kurj tu turi padaryti, ir jeigu padarai virsplanj <...>* (15)

., Kai pamatau, pati pamatuoju savo dienos rezultatus ir matau, kad Siandien buvo
padaryta daug* (114)

Grjztamasis ,, <...> labai svarbu is vadovo savo gauti kazkokj feedback ‘q apie savo darbg, tiek
rysys gerq, tiek blogg* (112)

Komandinis ., <...> svarbu yra ir | komandq atsiremti, nes kai tu nezinai, kaip susitvarkyti toje
problemy situacijoje, tai bendros diskusijos metu tikrai galima surasti tq sprendimg daznai
sprendimas greiciau negu pavykty prie jo prieiti paciam <...>* (13)
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Darbotvarkés | ,, Planuoju savo tada dienotvarke, pagal task ‘us, kuriuos man reikia padaryti“ (13)

planavimas ,,AS savo darbg dieng esu taip pasiskirscius, kad nuo kokiy devyniy iki pirmos as
darau tq sourcing ‘q vadinama, ieskau kandidato, o paskui jau nuo kokiy pusé
dviejy is jau pradedu jiems skambinétis “ (15)

,, <...> vél pereinu per savo prioritety sqrasq. Apsibréziu, kq turiu padaryti ir
tiesiog persidélioju savo laikq taip, kad niekas nenukentéty “ (16)

., <...> turi darby, kuriuos turi padaryti, nu tarkim deadline'as yra rytoj ir tu juos
darai <...>“(11)

., Ypac pirmoj dienos puséj, mazdaug iki piety as sugebu pasidaryti Zymiai daugiau
nei po piety. Tai atitinkamai ir darbus déliojuosi** (114)

., <...> esu linkusi vis visus dienos darbus susirasyti, viskq susidélioti. Net ir jeigu
matau, kad ty darby ten, tarkim, yra daugiau, tai net ir laikus susirasyti“ (116)

Darbo apimtis | ,, <...> labai atrodo produktyviai darbai sukasi, viskas labai produktyvu, nes tu
darby yra ir | priekj dar yra, netritksta“ (11)

., <..> as esu produktyvi, mane veza, kai yra daug darbo ir kai ateinu j darbg dirbti,
o ne atsédeéti nuo 8 iki 17 (17)

,, Biitent ta pirmoji situacija, tas darbuotojy sumazinimas, tai tikrai gan padidino tq
mano produktyvumag, nes tiesiog reikéjo prie to taikytis ir paciam reikéjo spéti
daryti du darbus vienu metu*“ (112)

I$ 13 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad vidutinio atsparumo informantai isskiria, kad
darbuotojy efektyvumas pasireiskia per pasiektus darbo rezultatus, griztamaji rysj, komandinj
problemy sprendimg, darbotvarkés planavimg bei darbo krivi. Vienas i§ informanty negaléjo
identifikuoti, kaip iSlaikyti produktyvuma sudétingose situacijose. Jo teigimu: ,,<...> vienintelis
darby kiekis motyvuoja produktyviau dirbti* (11). Interviu analizés metu identifikuota, jog vidutinio
atsparumo informantai susiduria su i$stkiais. Vienas i§ informanty teigé, kad kartais darbuotojo
produktyvumas gali likti ir nepastebétas, nes pasitaiko i darbotvarke nejtraukty darby: ,, <...> daug
vra ty darby, kurie, kaip vadinu, nematomi, kuriuos sprendi kiekvieng diengq ir juos issprendi, bet jy
yra daug ir jie taip neatsiskiria, kaip kokie nauji atsirade funkcionalumai, dar kazkas, kuriuos galiu
pastebéti ir jau laikyti kaip kazkokj pasiektg rezultatq “ (11). Analizuojant informanty produktyvuma
sudétingy situacijy kontekste galima sakyti, kad nepatogios situacijos gali biiti lemiantis veiksnys
darbuotojo produktyvumui. Vienas i§ informanty teige, jog tai gali pakelti produktyvuma: ,, <...>
produktyvumas gali kartais nepatogioj situacijoj issauti 200, kad greiciau surasti, uzdaryti ir pamirsti
ir iSeiti is tos ne komforto zonos “ (17). Taip pat nepatogi situacija darbe gali mazinti produktyvuma:
., <...> tai tikrai pablogino produktyvumq <...> Nes tiesiog, man atrodo, kad as turiu Svaistyti savo
laikqg, aiskindama kazkokius paprastus dalykus kitiem Zmoném arba atsakinédama j klausimus, kai
galéciau daryti kitus darbus tuo metu* (112). Taip pat dél sudétingy situacijy darbe neigiamo
poveikio produktyvumui pritaria ir kitas informantas: ,, Nu, produktyvumas automatiskai krenta, nes
tiesiog tau pradeda mazZiau ripéti is tikryjy. Kai ypac nesi uztikrintas apie savo ateitj ar kq nors, tai
gal nezinai, kodél stengtis verta dar kq nors* (111).

Kalbant apie darbuotojy laime iSskiriama viena kategorija — pasitenkinimas darbu (zr. 14 lentele),
kuris apéme, kaip sudétingos situacijos darbe veikia informanty laime, kaip darbo aplinka ir jmonés
kultiira lemia jy pasitenkinimg darbu. Interviu metu informanty buvo klausiama, kaip jie supranta,
kas yra darbuotojo laimé. Dauguma informanty teigeé, jog laimé darbe siejama su darbo dienos
pradzia: ,, Laimé, kai ryte prabundi ir nori eiti j darbg“ (112). Kitas informantas laime¢ apibiidino,
kaip: ,, Darbuotojo laimé — tai kai jis, sakyciau, gerai sutaria su savo kolegom, yra jvertintas uz savo
darbq. Spéja atlikti visus darbus. Nejaucia kazkokio papildomo streso ir aisku, turi tq tokj balansqg
darbo ir to gyvenimo po darbo* (116). Vienas i§ informanty taip pati sutiko, kad laimei didziausia
poveikj daro Zzmonés: ,, Tai Zmonés is tikryjy turi didziausiq jtakq, kaip as jauciuosi darbe* (114).
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14 lentelé. Laimé. Kategorija — pasitenkinimas darbu

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai
Pasitenkini | Darbo prasmé | "Man laimé darbe, paprastai kalbant, tai yra ateiti j darbg ir jausti prasme tame, kq
mas darbu tu darai" (13)

., Dziaugiuosi dirbdamas tokioje jmonéje, kai matai, kad tavim ripinasi, tu nesi
tiesiog darbuotojas ir atkreipia j tave démesj, kaip ne tiesiog j darby atlikéja, o kaip
] kazkq biski daugiau* (11)

Atvirumas i§
imoneés pusés

"Tai atvira jmonés kultiira man bent jau yra atvirumas visose situacijose net kai ir
jmonés, pavyzdziui, situacija yra prasta, tai mes ir kalbamés, kad jinai yra prasta, o
neslepiam tam tikry dalyky" (13)

., Atsizvelgimas j darbuotojq ir kad jis turi kazkq vis tiek Zinoti ir jmonés viduje,
neskaitant savo pareigy “ (114)

Saugumas ir
pasitikéjimas

., <...> tiesiog turéti gerq, draugiskq darbo aplinkq, kur tu gali jaustis tiek saugus,
tiek, kad tavim pasitiki" (13)

Draugiski ir
palaikantys
kolegos

., <...> tai man didziausia laimé darbe yra geri kolegos, kurie yra draugiski ir su
kuriais gera ne tik tai, nezinau, pasidalint kazkokia informacija darbo prasme, bet ir
kad bity tiesiog gera ir malonu dirbti kartu* (16)

<...> kolegy gal palaikymas, nes vis tiek daznai ir biiny, kad ne vienas ten tenka
spresti ty problemy, tai kartu, tai ir matai, kad ne vienas kazkq darai, tai tas irgi
teigiamq duoda emocijg* (11)

,, <...> Siaip geras kolektyvas biitinai yra tikrai labai svarbu* (112)

Mikroklimatas

,,»Man geras, mikroklimatas ir geras santykis su kolegom mane motyvuoja eiti j
darbgq ir stengtis ir dirbti dél to bendro tikslo “ (16)

Produktyvi
darbo diena

,,Kai ta darbo diena gerai praéjo is esmés, jeigu nebuvo kazkokiy kritiniy
sugriovimy is visy pusiy, tai ta diena biina dazniausiai gera* (13)

<...> tas nuveiktas darbas vis tiek duoda tos ir geros emocijos, kad tu kazkq
produktyviai atlikai* (11)

., Kai issprendziu daug sudétingy kazkokiy uzduociy, nes mano toks ir pagrindinis
darbas — spresti kazkokias sudétingas uzduotis. Arba kai komanda padaro, kazkokj
tikslg pasiekia <...>“ (112)

Vadovo
palaikymas

., Daug tikrai duoda va tie vat ir pastebéjimai tavo darbo, pagyrimai, kad ir mazas
Zodelis, tai tikrai sukelia Sypseng, visai dienai pakelia nuotaikg “ (11)

,, Tiesiog, pasidziaugia, kad sugebéjau su tokiu klientu susidirbt ir uzdaryti
projektg* (17)

Apzvelgus 14 lentelg pastebima, kad darbuotojy pasitenkinimg lemia darbo prasmé, atvirumas i$
jmonés pusés, draugiski ir palaikantys kolegos, mikroklimatas, produktyvi darbo diena ir vadovo
palaikymas. Vienas i§ informanty teige, jog draugiska darbo aplinka sukuria saugumo jausma: ,, <...>
tiesiog turéti gerq, draugiskq darbo aplinkq, kur tu gali jaustis tiek saugus, tiek, kad tavim pasitiki"
(13). Informantas pastebi, kad darbuotojo laimei poveiki daro organizacijos indélis: ,, Ten jeigu
suteikia kazkokius ar organizuoja, nezinau... fizinio aktyvumo uzsiémimus, ar duoda kazkq panasaus,
kad darbuotojas islikty aktyvus ir kazkq veikty ne tik po darbo valandy (11). Informanty teigimu,
darbuotojo laimei svarbu palaikantis vadovas: ,, Taip pat, aisku, vadovas, kuris yra suprantantis ir
neturintis kazkokiy nejmanomy litkesciy savo komandai. Na ir, aisku, tokie dalykai taip tiesiog, kokia
aplinka, kokiq jrangq, kad niekas ten tai nestringa ir panasiai <...> ,, (114).

Atliekant kokybing interviu analiz¢ pastebima, kad vidutinio atsparumo informantams sudétingose
situacijose laimé maz¢ja. Vienas i§ informanty darbo aplinkg jvertino kaip neigiama aspekta, darantj
poveikij pasitenkinimu darbu: ,, A5 esu Zzmogus labiau individualus, man patinka susikaupti, o kai yra
open space ‘sas, man labai nepatinka. Man nepatinka tas surmulys, tos kartais bereiksmés kalbos,
kurios jau tikrai trukdo susikaupti. Tai vat kalbant grynai apie darbine aplinkg, tai tas tikrai veikty *
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(15). Taip pat susidarimas su sudétingomis situacijomis darbe neigiamai veikia darbuotojo laimg:
., Tai j neigiamq puse labai. Tiek vienas, tiek kitas dalykas. Tiesiog neigiamai. Tikrai mazZina tq laime
ir norq dirbti toliau* (112). Sudétinga situacija sumazino laimg¢ darbe ir iki dabar yra jauc¢iamos
pasekmés: ,, <...> buvo labai gaila atsisveikinti su komanda. Tai tikrai tos laimés nebuvo daug. Ir,
kaip ir sakiau, iki dabar siek tiek uzsiliko, kad vis tiek Zmonés tokie nors prie Sirdies glausk, tai dabar
maziau yra kg glausti*“ (114). Vienas i$ informanty teigia, jog daznai sukasi mintys, kad per ilgai
laiko praleidzia darbe, taciau sékminga darbo diena atsveria neigiamas mintis: ,, Tos produktyvios
dienos ir gal atsveria tas mintis, kad cia per daug galbiit sédi, per daug dirbi, per daug atsiduodi.
Tai tas vienas kitq daznai atsveria ir toks balansas gaunasi“ (11). Taip pat didesn¢ laime lemia
negalvojimas apie darbg po darbo valandy: ,,Ir tada as pastebéjau, kad esu daug laimingesné, kai
atsiriboju nuo darbo, negalvoju apie jj visada* (112).

Sekanti tema — sveikata. Pirmoji temos kategorija apima psichologine, emocing ir fizing sveikatg (Zr.
15 lentelg). Vidutinio atsparumo informanty atsakymai buvo sugrupuoti j subkategorijas, kuriose
atskleidziama, kas darbuotojams yra svarbu, jog sudétingose situacijose sveikata neblogéty. Interviu
metu informanty buvo klausiama, kaip jie galéty apibudinti, kas yra darbuotojo sveikata. Apibadinant
darbuotojo sveikatg vienas i§ informanty tai siejo su psichologine darbuotojo biisena: ,, Tai galbiit ten
biologiné sveikata kaip jvardinti. Tiesiog ne perdegimas darbuotojo” (112). Tuo tarpu Kiti
informantai darbuotojo sveikatg siejo su fizine savijauta: ,, O ta fiziné sveikata... Nu, kai sakau, tu
ateini j darbq ir tau ten neturi drebéti rankos darbe, tu neturi ateiti neissimiegojus, nes tu visq naktj
darbq prasapnuoji* (15).

15 lentelé. Sveikata. Kategorija: psichologiné, emociné ir fiziné sveikata

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Psichologi | Emociné ., Kalbant apie emocing sveikatq, tai kai tau darbe, sakykim, gal néra labai daug
né, sveikata nerimo. Kai tu sutari su kolegom, kai tau patinka tavo vadovas, jis yra palaikantis.
emocing ir Tai va, i$ ty dalyky galbiit susidéjo ta emociné laimé* (15)
fiziné ., <...> 0 emociné sveikata tai, kad Zmogus nu turéty motyvacijos is esmes, kad jis
sveikata turéty motyvacijos tos ir noréty dirbti, ir tobuléti pats** (16)
Pusiausvyra ., Na, as tiesiog stengiuosi nesinesti darbo j namus ir niekad neprisiimti kazkokio
tarp darbo ir nutikimo asmeniskai“ (16)
asmeninio ., <...> balansas, kurj, aisku ne visiem pavyksta, ne visiems ir reikia. Bet kur galima
gyvenimo atitritkti nuo darbo ir nuo savo asmeniniy dalyky ir kurie néra to tokio pervargimo,

spaudimo milZinisko, kad viskas sukasi tik apie darbg* (114)
,»Moka taip sakant atsiriboti, kai jau yra darbo dienos pabaiga* (116)

Darbo vietos ,, <...> ofise mes turime irgi ergonomiskus tiek stalus, tiek kédes." "bent jau
ergonomika patogiai, kad darbai vykty tai stengiamés uzZtikrinti “ (13)

., Kadangi dirbam su kompiuteriais, tai pastovios pertraukéles, kurias galim turéti
kas valandg, kas dvi <...> " (114)

IS 15 lentel¢je pateikty duomeny, galima matyti, kad vidutinio atsparumo informantai iSskiria, kad
norint i§laikyti sveikata svarbu emociné sveikata, pusiausvyros uztikrinimas tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo bei darbo vietos ergonomika. Taciau interviu metu vidutinio atsparumo informantai
18skyre, jog sudétingy situacijy poveikis darbe lemia emocine sveikatg ir motyvacija: ,, Nes nu cia

toks vat labai, jei jau gritina emociné sveikata, gritina tau ir motyvacija. Jeigu griiina motyvacija, tai
tada ir ant emocinés sveikatos krenta <...>* (16). Taip pat sudétingos situacijos darbe neigiamai
veikia ir psichologine sveikata: ,, Bet kai tikrai bina daug ty darby, daug deadline, niekada niekas
nepadaryta iki galo dél Zmoniy tritkumo, vis tiek nori nenori pradedi pergyventi ir tq psichologine
sveikatq tikrai veikia prastokai (112). Vienas i$ informanty i$skyré, kad pusiausvyros praradimas
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taip pat daro neigiamg poveikj sveikatai: ,, Galbiit kazkiek neigiamai kartais, kai tenka va savaitgalj
kazkq papraso padaryti, pavyzdziui, ir tu kaip ir nenori, bet jau pamatai ir vis tiek esi atsakingas ir
padarysi tq“ (11). Vienos informanty teigimu neigiamas poveikis emocinei sveikatai mazina laime ir
sukelia nezinomybe: ,, <...> man patiko darbas, kurj as tada dariau ir kad jis yra atimamas is ranky,
ir as nezinau, kas bus paskui, ir kaip ten seksis, ar man patiks ir panasiai. Tai tas toks atrodo Siek
tiek toks laimés gabalélis atimtas ir ta neZinia tikrai turéjo jtakos tuo metu* (114).

Antroji sveikatos temos kategorija apima vidutinio atsparumo informanty patiriamas daznas stresines
situacijas (zr. 16 lentele). Kalbant apie stresines situacijas darbe, informantai teigé, jog stresg patiria
labai daznai: ,,Labai daznai patiriu stresq, kadangi vis tiek turiu tq spaudimg, turiu spaudimgq is
aukstesniy vadovy, kad viskas turi biiti atlikta, taciau kartais ne viskas yra mano rankose <...>
(112); ,, Daznai, kiekvieng kartq. Jeigu vat yra tos nepatogios situacijos susijusios su klientais, tai
kiekvieng kartg. Néra taip, kad kiekvieng kartq tu priimi ramiai, nu visada stresuoji* (15). Kitas
informantas taip pat teigia, jog patiria didesnj stresg ir tai daro neigiama poveikj tiek psichologinei,
tiek fizinei sveikatai: ,, Nu, psichologineg automatiskai paveikia, bet ir fizing veikia, nes stresas jeigu
buna didelis <...>* (111). Taip pat informantas pastebéjo, kad stresas pasijaucia per ilgesnj
laikotarpi: ,, A4S nemanau, kad stresas ateina ir iSeina tiesiog. Jeigu tu net nesuvoki, kad dabar taip
labai stresuoji ir kq nors, bet per ilgq laikq vis tiek jauciasi“ (111).

16 lentelé. Sveikata. Kategorija — daznos stresinés situacijos

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai
Daznos Suprastéjusi ,, Tai pakankamai pavargus dazniausiai binu* (13)
:;SZICTSS fizing sveikata | | 1 miegas yra suprastéjes, nes tu sapnuoji darbg, tu galvoji* (15)
Suprastéjusi ,, Ypatingai per emocing sveikatq labai kerta. Man ir nerimo priepuoliai prasidéjo.
emociné Ne tokie gal tie intensyviis, bet jauti, kad tu jeini pro darbo duris ir pradeda trikti
sveikata oro, Sirdis pradeda maskatuotis** (15)
., <...> momentiskai Zinai buna kazkokiy akimirky, kai psichologiskai yra sunku
<..>“(13)
,, Tai tiesiog nenoras eiti j darbg, labai issekimas didelis, net ir laisvalaikio nenoras
nieko veikti, tiesiog nieko nebenori“ (112)
Nuolatinis ., <...> tu net ir po darbo valandy galvoji apie tai, kq tau reikés padaryti ir daznai
galvojimas tos problemos ir po darbo valandy irgi iskyla <...>“ (13)
apie darba po | 71y po darbo tikrini darbinj pastq, nes tu visada turi biti pasiruoses, kad tie
darbo valandy | y,p4tingi klientai taves gali ieskoti* (15)
,, <...> Siuo metu vis tiek turiu prisésti, ypac jeigu ilgesnis savaitgalis ar atostogos,
turiu perZiaréti, ar man niekas nieko neparasé, ar visi gerai tvarkosi <...>* (112)
Patiriamas ., <...> tq perdegimq pajutau po pusés mety darbo Sitoj jmonéj. Nes jau tokie
perdegimas pirmieji signalai, kai jau tau neberiipi tavo darbas, tu tiesiog ateini, atidirbi, tiesiog

duodi vos ne bet kokius kandidatus, tik tam, kad duot. Tu jau nebesieki rezultaty nu
ir tau vienodai. Tiesiog gauni pinigus uz tai ir viskas* (15)

., Teko tada, kai derinau daug skirtingy veikly, kad kai ir dirbu, ir mokslai, ir
kursai“ (16)

., <...> buvo, kai jau darbe nieko nesinoréjo, bet as nezinau, ar cia biitent buvo
perdegimas, ar ne“ (111)

., <...> dabar dar ir studijuoju, ir dirbu, tai tikrai jauciu tq perdegimgq net ir dabar

galbit* (112)

IS 16 lenteléje pateikty duomeny galima iSskirti, jog vidutinio atsparumo darbuotojy daZnai
patiriamos stresinés situacijas lemia suprastéjusia fizing ir emocing sveikatg, patiriamg perdegima.
Taip pat vienas i$ stresg kelian¢iy veiksniy — tai nuolatinis galvojimas po darbo valandy. ISnagrinéjus

VW —
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stresg darbe. Vienas 1§ informanty pateiké konfliktinés situacijos pavyzdj su kolegomis: ,, Vat nezinau,
ar tarp kolegy kazkokie nesutarimai biina, arba tarp skyriy, kazkas yra nepatenkinti kito skyriaus
darbu ir ten apkalbinéja ir tau vis tiek jauciasi kazkokia ta jtampa tarp kolegy, kuri ne visada biina
maloni ir kazkokias gal sukelia, neZinau, keistesnes mintis, kur ne visada bina malonu tokiose
situacijose* (11). Taip pat informantas atkreipé démesj, jog stresg lemia kolegy reakcija j sudétingas
situacijas darbe: , Tai turbiit labai daug duoda stresas, o stresq labai jtakoja kolegos, kaip jie
reaguoja j kritines situacijas ir kaip pasiduoda emocijom, kaip sugeba su tavim bendrauti kazZkokiu
kritiniu galbiit momentu <...> “ (11). Taip pat interviu metu buvo pastebéta, kad stresg sukelia darby
atidéliojimas: ,, Bet gal tas kartais, kad turiu dar tq savybe, kad mégstu dar Siek tiek nustumt tuos
darbus. Tai gal tas nustimimas leidzia dar Siek tiek atsipalaiduot tarp darby* (16), arba uzduociy
vykdymo terminai: ,, Deadline ‘as. Kai reikia kazkq atsiysti ir jrasyti, suruosti, tai tokiom situacijom
visada yra Sioks toks stresas, kad suspéti* (116). Informantai interviu metu pasidalino buidais, kaip
stengiasi iSvengti streso darbe. Vienas i§ informanty teigé, jog stengiasi apie tai daug negalvoti:
., <...> stengiuosi susitaikyti su tuo ir apie tai per daug negalvoti, nes buvau ir pagavusi save, kad tai
abejais momentais galvojau. Tada galvoje sukosi, o, galéjau taip pasakyti, o galéjau tai padaryti ir
taip toliau, ir taip toliau tai. Tai kuo maziau stengiausi galvoti tiesiog apie tai** (116). Taip padeda
susikoncentravimas ] vieng sriti: ,, <...> dabar as kazkaip daugiausiai kai fokusuojuosi j vienq sritj, j
vienq darbg, tai man yra zZymiai paprasciau* (16).

Sekanti tema — darbo asmeninio gyvenimo balansas, kuris i$skiriamas j dvi kategorijas: asmeninis
gyvenimas ir darbuotojy parama. Su informantais diskutuojant apie darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg buvo praSoma apibidinti, kaip jie supranta pusiausvyrg tiek darbe, tieck asmeniniame
gyvenime. Daugumas vidutinio atsparumo informanty tai apibiidina, kaip gebéjimag suderinti
asmeninj gyvenimg su darbu, pavyzdziui, gebéti susikoncentruoti ir atskirti Siuos du dalykus: ,, Tai
tiesiog, kad zZmogus ne visq laikq turi biiti paskendes darbe, tiesiog susikoncentruoti savo darbo
valandomis, o po darbo valandy visiskai negalvoti apie darbg <..>* (112). Zemiau 17 lenteléje
analizuojama viena i§ darbo ir asmeninio gyvenimo kategorijy — asmeninis gyvenimas.

17 lentelé. Darbo — asmeninio gyvenimo balansas. Kategorija — asmeninis gyvenimas

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Asmeninis Laikas su ,,Ir man labai svarbus yra laiko leidimas su mano artimiausiais Zmoném, tiek su
gyvenimas Seima ir draugais tiek ir su Seima, mane irgi tai tikrai pagelbsti atitraukti** (13)
draugai ,, Gebi, sakykim, asmeninius poreikius, Seimq, derinti su savo darbine* (15)
Gebéjimas ,, Tai yra, manau, toks gebéjimas, kai tu gebi derinti tiek savo darbg, tiek savo
suderinti darba | asmeninj gyvenimgq tarpusavyje. Ir tai netrukdo nei vienai daliai, nei kitai** (15)
su asmeniniu ., Ir jeigu turi laisvq laikqg, tai va tada tikrai ir stengtis nedirbti savaitgalj, manau,
gyvenimu tai yra Ziauriai svarbu, kad nedirbti ir tada per atostogas <...>* (16)

., Tiesiog, kad darbas neuzimty viso tavo gyvenimo ir kad tu po darbo skirtum laiko
savo veiklom, sau, o ne darbui“ (111)

., AS manau, kad tai yra, kai gali po darbo dienos biitent, nezinau, uzverti
kompiuterj, isSeiti is ofiso ir bitent viskq taip ir palikti, ir kartu visko neparsinesti
namo ir aisku, manau, ir atvirksciai, kad miisy viskas, kas vyksta namuose, taip pat
ir papildomai nesinesti j darbg “ (116)

Sportinés ., <...> daznai sportas tikrai padeda iSsikrauti ir tas mintis padeti kitur (13)

veiklos ,, Galvoju, sportas biidavo padédavo, joga ypatingai* (15)

,,AS visq laikq po darbo sportuoju ir vat tas padeda atitritkti nuo darbiniy minciy ir

.6

atitaiso viskq, kazkokias neigiamas emocijos patirtas ar darbo metu ar panasiai

(11)
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Hobiai ir ., <...> Zmogui labai yra turbit svarbu turéti savo hobj ir vat po darbo galét tuo
laisvalaikis hobiu uzsiimti, kur galima nukreipti mintis ir kazkaip galima save realizuoti kitais
biidais savo mégiamoje veikloje * (16)

., Esu linkusi po darby, ten, tarkim, eiti pasivaikscioti, uzsiimti kazkokiu sportu,
paziureéti kokj serialg, podcast‘q, bet kq, kas atitraukty tas mintis“ (116)

., <..> turéti papildomy veikly, kq veikti, hobiy kazkokiy ir savo asmeninj
gyvenimg “ (112)

IS 17 lenteléje pateikty duomeny galima teigti, kad vidutinio atsparumo informantams, svarbu turéti
asmenin] gyvenimg, kuris pasireiSkia per laikg su Seima ir draugais, gebéjima suderinti darbg ir
asmeninj gyvenima, uzsiémima sportinémis veiklomis, hobio bei laisvalaikio turéjimg. Tai galima
sieti su darbo — asmeninio gyvenimo balansu. Toliau 18 lenteléje i$skiriama sekanti darbo ir
asmeninio gyvenimo kategorija — darbuotojy parama.

18 lentelé. Darbo — asmeninio gyvenimo balansas. Kategorija — darbuotojy parama

Kategorija Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Darbuotojy Organizacijos | ,, <...> mes taikome tqg metodq, kad jeigu, pavyzdziui, matom, kad jau kolega per
parama parama daug yra panires j kazkokias savo problemas, tai duodama laiko atsitraukti ir
atsipisti** (13)

Lankstus ., Vat pavyzdziui, dabar du kartus j savaite einu pasportuoti per piety metu, tai su
darbo laikas vadove susitariam, viskas yra leidziama, tai matau, kad palaiko Sitq dalykq ir labai
smagu* (11)

,, Tai bina tikrai, kad, pavyzdziui, kitq kartq iSeini anksc¢iau arba anksciau ateini,
arba véliau ateini. Nu yra tam tikros valandos, kada tu turi biiti darbe, bet siaip
taip pakankamai lankstu* (16)

IS 18 lentel¢je pateikty duomeny galima daryti prielaida, kad siekiant i§laikyti balansg tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo, svarbu, jog organizacija uztikrinty paramg ir taikyty lanksty darbo laikg. Vienas
1§ informanty sutiko placiau pasidalinti, kaip organizacijoje yra taikoma parama darbuotojams darbe,
siekiant iSlaikyti jy pusiausvyra: ,, <...> kadangi esam mazZa organizacija, turim tq tokj moto, kad
mes esam komanda, nesvarbu, kokia yra miisy pozicija. Jeigu gali HR ‘as padéti sales ‘am kazkokias
uzduotis atlikti, kai juos yra uzgriuve, tai mes nesakom, kad: Ne! Tai yra ne mano pozicijos darbai ir
as to nedarysiu'“. Mes einam ir darom tai kartu* (13). Interviu metu informantai atskleidé, jog
siekiant iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, susiduriama su i$Stukiais. Vieno
informanto teigimu, nepaisant keturiy darbo dieny savaites, tenka dirbti virSvalandzius: ,, Mus vercia
dirbti ir virsvalandZius, ir tais penktadieniais, nors mes turim pasitvirting keturiy dieny darbo savaite.
Tai nemanau, kad vadovas labai padeda is tos pusés. Triksta supratingumo “ (15). Tuo tarpu kitas
informantas nesutinka, jog virSvalandziai yra neigiamas aspektas: ,,<...> na daug kas sako,
pavyzdziui, kad svarbu po darbo ten nejungti kompo, bet as su Situ nesutinku, nes tikrai biina visko ir
kitgkart nu, tiesiog tu vieng kartq ilgiau padirbi, nu kitg kartq maZiau padirbsi. <...> Svarbiausia
atlikti darbai <...> (16). Kitas informantas pasidalino, jog po darbo valandy sudétinga negalvoti apie
darba: ,, <...> buvo labai sudétinga suderinti asmeninj gyvenimq su darbu, nes na mintyse esi beveik
visada darbe bet kokiu atveju* (13).

Kita svarbi tvarios karjeros dalis yra darbuotojo gebéjimas jsidarbinti (angl. employability). Si tema
yra suskirstyta j dvi kategorijas: konkurencingumas rinkoje bei vidiné karjera. Interviu metu
daugumai informanty buvo sudétinga apibudinti darbuotojo gebéjima jsidarbinti. Vieni teige, jog tai:
,» <..> darbuotojo tinkamumas kazkokiai pozicijai, sakyciau, tai c¢ia manau apimty ir tiek
issilavinimg, tiek ir asmenybe darbuotojo, tiek ir patirtj jau turimg* (112). Kiti teigia, jog tai yra
mégstamo darbo atradimas: ,, <...> darbuotojas atranda tai, kas jam patinka ir kur jis noréty dirbti “
(116). Vienas i§ informanty pripaZino, jog $ia savoka girdi pirma karta: ,, Siaip girdziu pirmq kartg,
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bet... Tai galvoju, tai yra ne tik kokig patirtj Zzmogus turi ir atitinka tai, ko pozicija j kurig darbinasi.
Ta prasme, ar tie reikalavimai atitinka ir panasiai, bet, man atrodo, kad ir pats Zzmogus, pats is saves
irgi turi nemazai jtakos* (114). Zemiau 19 lenteléje pateikiama viena i§ gebéjimo jsidarbinti
kategorijy — konkurencingumas rinkoje, kuri iSskiriama j tris subkategorijas.

19 lentelé. Gebé¢jimas jsidarbinti. Kategorija — konkurencingumas rinkoje

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Konkuren - | Rinkos pasitla | ,,Ir tas geidZiamumas rinkoje bendrai kalbant, nes kas liecia, pavyzdziui, tq patj
cingumas linkedin ‘g, tai mes Zinom tikriausiai is savo darbo patirties, kad neretai na tam tikri
rinkoje Zmonés sulaukia vos ne kasdien darbo pasiiulymy. O kitiems na taip néra pasiseke

ir to geidziamumo néra didelio “ (13)

., Tai vis pamatau, kad Zzmonés iesko, pavyzdziui, email marketingisty, esu gavus
kelias zinutes. Tai va tai rodo ir manau, kad tai leidzia identifikuoti, kad tai yra
paklausi pozicija ir vat taip kazkaip ir matau savo galéjimg aplamai matyti
profesijos tq augimg uz organizacijos riby “ (16)

. <...> kai yra rinka neiskreipta ir kai gebéjimas jsidarbinti, sakyciau, gal, kad
aplamai, kad yra pakankama darbo pasiiila rinkoje <...>* (16)

Darbuotojo ., IS tos pusés, kad na tu tiek naujy jgidziy jgauni, tiek ir pats sutvirtéji. Tai manau,
patrauklumas kad na darbuotojas su stuburu ir Zinojimu, kaip susitvarkyti kritinéje situacijoje,
visada bus labiau geidziamas bet kurioj organizacijoj* (13)

,» <...> kaip jis moka save parduoti, jrodyti savo turimus jgiidzius, visas Zinias, kaip
Jis moka save, nu kad issiskirty is visos minios, kity darbuotojy, kurie bando j tq
pacig pozicijq patekti* (11)

Sékmingas ., <...> tarpas, per kurj darbuotojas na sugeba susirasti darbq is vieno j kitq“ (13)
isidarbinimas
kitoje

organizacijoje

., Galbit, kiek greitai tu gebi jsidarbinti, nu per kiek laiko, kaip tu gebi jsidarbinti
greitai naujoj jmonéj. Palikt tq teigiamgq jspudj ir jsidarbinti, neZinau, cia gal
priklauso laiko tarpsnis nuo to, kada ten issiunti CV ir jsidarbini naujoj jmonéj *
(15)

., <...> pasibandai kazkur aplikuoti ir Ziiri, kaip tau seksis. ISbandai save ir tose
atrankose, pasitikrini, kaip tu patobuléjai per tuos metus “ (11)

I8 19 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad konkurencingumas rinkoje apima rinkos pasiiila,
darbuotojo patrauklumg bei sékmingg jsidarbinimg kitoje organizacijoje. Vienas i§ informanty
patikslino, jog svarbu ne tik rinkos pasiiila, bet kaip darbuotojas geba atliepti kintan¢ius darbo
poreikius: ,, Ir nuolatos is tikryjy reikia dométis, nes na verslo aplinkoj viskas labai kinta, tikrai kinta
greitai, ypac kalbant apie technologijas “* (13) Taip pat informantas teigia, jog patrauklus darbuotojas
yra tas, kuris geba pritaikyti skirtingas kompetencijas: ,, Tai is tikryjy kuo daugiau kompetencijy,
skirtingy turési, tuo tas poziuris yra platesnis ir tai tikrai galima daug kur pritaikyti (13). Vieno i$
informanty teigimu, darbuotojo gebéjimas jsidarbinti yra abipusis dalykas — tiek i§ darbdavio, tiek i§
darbuotojo pusés: ,, Ir taipogi is darbdavio pusés irgi labai daug turi jtakos, kaip jisai bendrauja visos
tos atrankos metu, nes tai duoda vis tiek sudaryti kazkokj jspiidj ar emocijq apie tq darboviete “ (11).
Rinkos pasitla ir neiSkreipta rinka: ,, <...> ta rinka, kad tiesiog nebiity iskreipta, kad biity ta pasiiila,
kad biity ir darbo ir tiek junior ‘am, nes daznai biina, kad vis tiek iesko tiktai senior‘y, pavyzdziui,
Junior ‘ams sunku labai <...> " (16).

Taip pat darbuotojy gebéjimui jsidarbinti svarbus aspektas yra vidiné karjera (zr. 20 lentele). Sioje
kategorijoje yra iSskiriamos dvi subkategorijos: jgyti jgiidziai ir kompetencijos bei mokymasis i$ kity
sudétingose situacijose.

20 lentelé. Gebé¢jimas jsidarbinti. Kategorija — vidiné karjera

Kategorija | Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
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Vidiné Igyti jgudziai ir ,, Tai komunikacija, jau apie kurig mes irgi daug kalbéjom. Galbiit net ir sakyciau
karjera kompetencijos tokie derybiniai gali truputj iSsiugdyti <...>* (13)

. <...> tu iSmokai kritiskai mqstyti ir labiau nu supratai, kaip ¢ia tos problemos
padéjo kazkq ismokti, nes jau vis tiek buvo ne eilinés, kur kiekvienq dieng
nesusidiiri ir tas padeda ir Siaip kiekvieng dieng turbit* (11)

., <...> tai tuomet nu iSmoksti laviruoti tiesiog tokiose situacijose ir tai bet kokiu
atveju tave praturtina tuos tavo soft skills ‘us ir darbinantis kitur jau tu tada Zinai,
kaip tu elgiesi tam tikrose situacijose, tau nebiina baisu ir Zinai, kaip tai spresti
<..>"(16)

,, Tai galbiit komunikacija geriau iSmokta, Siek tiek gal streso valdymas pats,
didelio darbo krivio, kaip pavadinti, valdymas, arba galbut susitvarkymas su tuo
dideliu darbo kriviu ir pacios komandos darby paskirstymas efektyvesnis “ (112)

Mokymasis i§ ,, Turiu vat ty tokiy kolegy, kurie galbiit moka Salciau priimti tas sudétingas
kity sudétingose | situacijas ir kaip, taip Zargoniskai pasakysiu, neimti j galvq. Tiesiog tokia ateina
situacijose situacija ir tu jq paleidi. Tai vat is to a$ irgi mokausi, kad tiesiog neuzsisédéti ties

ta viena mintim, ties ta viena sudétinga situacija ir tiesiog judeéti toliau“ (15)

., Tu galbiit pamatai to kitos zmogaus mgstymgq ir jo nuomone apie tas nepatogias
situacijas, ir padeda susidaryti jspudj, kaip galbiit tu vienaip mgstei, o kolega
kitaip ir galbiit netgi pakeicia nuomoneg tavo apie tas nepatogias situacijas* (11)
. <...> turéjau kolege, kuri jau ten dirba ilgai ir jinai tiesiog vat stebéjau, kaip
Jinai tai iSsprendzia, kaip jinai iesko biidy ir kaip jinai komunikuoja tokiose
situacijose. Tai tikrai labai mane praturtino ir as vat dabar Zinau, kaip reikty
elgtis ir as$ elgciausi, kaip jinai* (16)

IS 20 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad vidutinio atsparumo informantai isskiria, jog
igytus igudzius ir kompetencijas galima pritaikyti darbinantis i kitas organizacijas. Informantai
iSskyre, jog sudétingose situacijose darbe yra tobulinama komunikacija, ugdomas kritinis mastymas
bei streso valdymas. Informanty teigimu, sudétingose situacijose galima mokytis i$ savo klaidy: ,, Tai
va tie asmenybés bruozai isryskéja ir apskritai, kad tu gali suzinoti daugiau tokiy dalyky, kuriy Siaip
kasdieng nesusidurtum ir neismoktum, jeigu to nepaliestum grynai kazkokio isskirtino incidento metu.
Galbut kazkq reikéjo iSmokti per gal netgi klaidg kaZkurig tu padarei ir bloggja prasme ismokta
pamoka labai gerai jsimena“ (I11) Taip pat gebéjimui jsidarbinti svarbus aspektas yra mokymasis i§
kity. Pagrinde informantai iSskyré, jog mokymasis i§ kity padeda suprasti, kaip sudétingose
situacijose reikéty atitinkamai reaguoti. Vieno informanto teigimu, mokymasis i§ kity rodo, kaip
reikéty spresti situacijas, taikyti platesnj pozitrj ir atitinkamus buidus situacijy sprendimui: ,, <...> kai
biina tos nepatogios situacijos, tai tiesiog man parodo, kaip man nereikty elgtis* (112). Taip pat
informantai teigia, jog svarbu 18 sudétingy situacijy pasiimti ne tik gergsias praktikas, bet ir blogasias
ir mokytis 1§ jy: ,, <...> stengiuosi vis tiek pasiimti visas patirtis, ne tik geras, tiek ir blogas, ir vertinti
tq kiekvieng dalykq kaip pamokq* (112), bei uzmegzti ry$ius, kurie gali biiti naudingi karjeroje
ateityje: ,, <...> stengiuosi taip pat ir su visais gerai sutarti ir uzmegzti rysius kazkokius, kad ir kaip
ten, pavyzdziui, piktai kazkas parasyty, stengiuosi visada graZiai atrasyti, nes nezinai, kad su tuo
zmogum susitiksi kazkur vél* (112).

Vienas i§ informanty teigia, jog vidinés karjeros galimybés neSa pridéting verte, kaip specialistui:
., Tai jau labai didelis pliusas, nes as galiu augti ne tik toj jmonéj, bet aplamai kaip specialisté * (16).
Kito informanto teigimu, jmonés organizuojami mokymai gali buti ir uZ organizacijos riby: ,, <...>
yra skiriamas biudzetas, tiesiog tom konferencijom mokslo tikslams* (16). Taciau kito informanto
teigimu, organizacijoje truksta vidiniy mokymy: ,, <...> mes tai nelabai kazkokiy ar mokymy ar kazko
turim biitent vat miisy skyrius, tai mes tokie nelabai ir ¢ia turim galimybiy apart vat darbo kazkokioje
pozicijoje ir kilimo j kitqg* (112). Kito informanto atveju, organizacijoje darbuotojai yra pastebimi:
., <...> jeigu, tarkim, ir va tiesioginis vadovas vis pamini mano galimybes augti, kazkaip pati apie
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ateitj kalbant tai taip* (16). Taciau vienas i§ informanty teigé, jog organizacija neprisideda prie
asmeninio profesinio tobul¢jimo imonés viduje: ,, 45 nesakyciau, kad kazkq papildomai jdéjo, negu
tiesiog, kq turiu is uzduociy. Nezinau, gal kartais vadovas gal iSmesdavo kazkokiy task‘y, kad tipo
kazkq ten paziiurét, bet kazkokiy ten mokymy ar kq nors tai ne* (111).

Du informantai placiau papasakojo, kaip savarankiSkai didina savo geb¢jimg jsidarbinti. Vienas i$
informanty savarankiskai gilina Zinias pasitelkiant socialinius tinklus: ,, Kalbant is tos profesinés
pusés, tai biina irgi jvairiy podcast‘y klausausi HR ‘o tema, buina ir jvairius straipsnius skaitau.
Linkedin ‘e labai daug literatiiros, ne literatiiros, bet post‘y skaitau su tuos susijusius. Tiesiog
stengiuosi plésti savo tas profesinés Zinias* (15). Tuo tarpu kitas informantas teigia, jog darbuotojo
gebéjimas jsidarbinti gali apimti paieskas uz organizacijos riby: ,, Kas liecia uz organizacijos riby, tai
galéty buti vélgi kazkokie papildomi darbai, kuriy galima imtis ir dirbti galbut su kaZkokiom kitom
organizacijom <...>“ (13). Kitas informantas siekia jgyti aukStesnj i§silavinimo laipsnj, taip didinant
savo konkurencinguma rinkoje: ,, Tai kol kas studijuoju magistrq, tai stengiuosi jgyti aukstesnj
laipsnj. Manau, tai tikrai prisidés prie mano konkurencingumo gerinimo *“ (112).

Didzioji dalis vidutinio atsparumo darbuotojy susiduria su i$$iikiais siekiant iSlaikyti savo gebéjima
jsidarbinti. Vienas i§ informanty identifikavo, jog dabartinéje organizacijoje néra profesiniy
tobul¢jimo galimybiy: ,, Dabartinéj jmonéj nezZinau, ar yra labai daug ty profesinio tobuléjimo
galimybiy, nes cia yra toks procesas, kurj tu iSmoksti nu ir daugiau nezZinau, ar labai ten yra kur
tobuléti* (15). ,, Tai galbiit, kai tu pasijauti per daug kompetentingas, kad jau viskq Zinai, viskas tapo
monotoniska, ir tu tiesiog kiekvienq dienq darai tq patj per tq patj, viskq automatiskai, viskq Zinai,
nieko naujo nebiina, tai tas labiausiai kirtinis kabliukas bina* (11). Taip pat informantai dél patirty
sudétingy situacijy darbe susiduria su baimémis dalyvaujant atrankoje, pavyzdziui, sukelia
nepasitikejimg savimi: ,, Manau, kad tai gali priduoti man tokio nepasitikéjimo savim. Manau, kad
bijociau siysti savo CV j kitas jmonés, nes bijociau, kad o jeigu bus vél tas pats, jeigu vél bus blogai,
Jjeigu as vél jausiuos blogai, jeigu vél bus neriamas? <...> Galbiit pokalbiy su jmoném metu as ir
galiu patirti tq tokj nepasitikéjimg savim, nes tu galvoji, kad tu gal nepakankamai gera esi. Kai biina,
kad gauni tos kritikos i ty kity jmoniy vadovy, tu automatiskai pradedi galvoti, kad tu esi
nepakankamai gera. Ir tada tu galvoji, kad ir kitose jmonése gal tu nebiisi pakankamai gera* (15).
(15). Taip pat, informanto teigimu, sudétingos situacijos darbe gali padéti renkantis kitg darboviete:
,<..> gali bit, kad ateity nenorésiu tokioje pozicijoje dirbti. Arba tiesiog labiau Ziuréciau,
atsizvelgciau j patj darbg ir darbo visq aplinkg* (112).

Du informantai teigia, jog dél sudétingy situacijy darbe ir triikkstamy vidiniy karjeros galimybiy yra
pasiryze ieSkoti kito darbo: ,, Todél vat yra noras iseiti j kitg, j didesnj jmong, kurioje yra daugiau
procesy, galbiit yra daugiau dokumentacijos, daugiau galimybiy vat biitent augti toj profesinéj srity
(15); ,, <...> skatina kaip tik kazkokio kitokio darbo ieskoti. Nes gal tas labai jau tau nepatinka, tu
Jauti, kad veda tas link perdegimo, ar nervuoja, ar dar kazkaip panasiai* (11).

Apibendrinant galima teigti, kad tarp vidutinio atsparumo darbuotojy tvari karjera pasireiskia per
produktyvumg, kuris matuojamas pagal pasiektus rezultatus. Vidutinio atsparumo darbuotojai savo
produktyvumgq vertina pagal darbotvarkés planavimg ir darbo apimtis, o is organizacijos pusés jiems
svarbus suteikiamas griztamasis rySys bei komandinis problemy sprendimas. Vidutinio atsparumo
darbuotojy imtyje isryskéjo laimés dimensija, kuri pasireiSkia per produktyvumg, pasitenkinimg
darbu, kur; apima tiek darbo prasmeé, tiek atvirumas is jmonés pusés. Vidutinio atsparumo
darbuotojams svarbu saugumas ir pasitikéjimas, geras mikroklimatas, palaikantys kolegos ir
vadovas. Sudeétingy situacijy darbe metu vidutinio atsparumo darbuotojai yra linke dazniau susidurti
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su stresinémis situacijomis, kurios daro poveikj psichologinei, emocinei ir fizinei sveikatai. Siekiant
iSsaugoti sveikatg vidutinio atsparumo darbuotojai isskiria darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
svarbq. Taip pat vidutinio atsparumo darbuotojy tvari karjera pasireiskia per gebéjimq jsidarbinti.
Sios informanty grupés démesys skiriamas konkurencingumo islaikymui rinkoje. Vidutinio atsparumo
darbuotojy gebéjimq jsidarbinti apima pasiila rinkoje ir sékmingas jsidarbinimas kitoje
organizacijoje, tad galima teigti, jog vidutinio atsparumo darbuotojai sudétingose situacijose yra
linke svarstyti apie darbo pokycius.

4.1.3. AuksSto atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiska

Auksto atsparumo informanty tvarios karjeros raiska taip pat atspindi penkios temos:
produktyvumas, laimé, sveikata, darbo — asmeninio gyvenimo balansas bei gebéjimas jsidarbinti.
Temose yra 13 kategorijy ir 36 subkategorijos, kuriose pateikiamos informanty reik§mingos citatos.
Taciau analizuojant auksSto atsparumo informanty iSsakytas mintis ir nuomone, kai kuriais atvejais
i§skiriamos skirtingos kategorijos bei subkategorijos. Pirmoji tema iSskiriama j kategorija, kuri apima
darbuotojo efektyvumag (zr. 21 lentelg). Informanty atsakymai buvo sugrupuoti i subkategorijas,
kurios atspindi vieng i§ tvarios karjeros raiskos dimensijy — produktyvumg. Subkategorijy analizé
padéjo identifikuoti, kaip ir per kg pasireiskia auksto atsparumo darbuotojy efektyvumas.

21 lentelé. Produktyvumas. Kategorija — darbuotojo efektyvumas

Kategorija

Subkategorija

Patvirtinantys teiginiai

Darbuotojo
efektyvumas

Pasiekti
rezultatai

., Tai yra kiek tu jdarbini Zmoniy ir kiek tu turi atranky “; ,, Pokalbiy galbiit kiek tu
turi, su kiek kandidaty kalbési, ar per savaite, ar per ménesj, ar per ketvirtj galy
gale” (12)

., Na taip, mes kas dvi savaités turim tuos one to one'us. Apzvelgiam tam tikrus
rezultatus * (17)

,,»Mes turim planus, kuriuos kiekvieng ménesj turim vykdyti ir pagal tai tu realiai
pats gali jsivertinti, ar a$ ¢ia jau buvau produktyvus ar neproduktyvus “ (110)

,» Tas produktyvumas pasimato tikriausiai arba ketvirciais, nu greiciausiai
ketvirciais, nes mes pildom tas ataskaitas ir ten nugula visi misy darbai* (113)

., <...> nes mes Siai dienai daznai turim ,,vienas ant vieno” pokalbius, kur stebim
savo, sakykim, track’inam savo progresg <...>* (19)

Darbotvarkeés
planavimas

., Mes turim kiekvieng savaite pirmadieninius susitikimus per kuriuos pasidalinam
kuo gyvenam, kuo praeitg savaite gyvenom, kuo gyvensim ateinancig savaite, kaip
sekesi ir panasiai. “ (12)

., Dazniausiai tai padeda islaikyti fokusq darby iSsirasymas, pasirasymas j sqrasq.
Tiesiog apie nieko negalvoti ir isbraukinéti tuos dalykus is savo sqraso. Ir nors ir
blogai jautiesi, bet dienos gale gali pamatyti, kad padariau bent 80 procenty
dalyky, kurie buvo Sitam sqrase, nu tai gal ir visai gerai“ (18)

,, Tiesiog bandyti vaziuoti toliau savo darbo dienos planu, vis dél to ruting, mes visi
bijom to ZodZio rutina, bet rutina viskq ir padeda mum issispresti <...>* (110)

Grjztamasis
rySys

., Ta pati buvo nemaloni situacija. Su manim ofise mes sédim cia kelios. Tai ir sako
merginos, nu va, puikiai pakalbéjai. Viskas gerai. Tai is karto toks geresnis
feedback'as“ (110)

Komandinis
problemy
sprendimas

., <...> jmonéje praktikuojam taip, kad mes ne pointinam pirstais, mes tvarkomes
situacijas. Tai tas toks, kad, Ziurékit, Saika, viskas yra gerai, bet kitq kartg
pasistengiam, kad taip nebuty “ (19)

Darbo apimtis

,,Man atrodo, kad as dirbu geriau, kai turiu daugiau darby ant savo stalo ir kai
turiu maziau darbu, a$ nebeZinau, kg daryti su savo laiku* (18)

,, Tai automatiskai prisideda naujas darbas ir tas produktyvumas galbiit netgi gali
iSaugti, nes atsiranda papildomas darbas “ (113)
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. <...> kuo daugiau praleidi, kuo daugiau dirbi, tuo daugiau pasisavini
informacijos “ (115)

IS 21 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad auksto atsparumo darbuotojams produktyvuma
lemia darbuotojo efektyvumas, kuris iSskiriamas j pasiektus, pamatuojamus rezultatus, kurie
apzvelgiami pokalbiy metu su vadovais: ,, Nu atrodo, kad tu esi jau viskq padares, kq gali padaryti,
bet tada mes turim su vadove pokalbius, kai mes kalbamés, kq mes galim padaryt kitaip. Kaip as tau,
kaip vadovas, galiu tau padéti pakeisti kazkq <...> *““ (12). Taip pat darbuotojo efektyvumag lemia
darbotvarkes planavimas, kurj informantai vykdo sudarant darby sarasa, planuojant darbo ruting bei
darby plano aptarima: ,, Tai mes atvirai viskuo pasidalinam: problemom, issikiais ir panasiai. Tai
tikrai, manau, gali susidaryti jspidj, kaip sekasi. Ir lonl pokalbiai — lygiai tas pats* (12). Taip pat
darbuotojo efektyvuma lemia suteikiamas grjztamasis rySys bei komandinis problemy sprendimas.
Na ir vienas i§ darbuotojo efektyvumo aspekty informanty tarpe i$skiriama darbo apimtis. Informanty
teigimu, kuo daugiau darbo, tuo didesnis produktyvumas bei tuo geriau jsisavinama nauja su darbu
susijusi informacija.

Taciau vienas i§ informanty teigé, jog visgi netikétai jvykusios sudétingos situacijos darbe gali kartais
produktyvumag mazinti: ,, <...> kai galbiit ta situacija kazkokia problematiska biski iSmusa is véZiy ir
kerta per tq produktyvuma. Ir, ypac jeigu ta problema isoksta taip nu netikétai, tada tavo darbai taip
pradingsta. Tu galvoji apie tq problemq ir nu natiraliai tas produktyvumas gali kristi* (113). Taip
pat vienas i§ informanty placiau papasakojo, kai darbo apimtis ir vir§valandziai panaudojami,
pavyzdziui, sukaupti vir§valandziai gali biiti naudojami kaip papildomos atostogy dienos: ,, <...> mes
galime rinktis, kad tie virsvalandZiai gali biiti po to panaudoti kaip ir atostogos. Tai galime grjzus
atgal galime panaudoti, kaip atostogas, turéti iseiginiy daugiau ** (115).

Sekanti tema — laimé. Sioje temoje yra iSskiriamos keturios kategorijos: pasitenkinimas darbu,
santykiai su kolegomis, pusiausvyra darbe, darbuotojy tobuléjimas. Pirmoji kategorija apima
veiksnius, kurie kelig informanty pasitenkinimg darbu ir taip suteikia laime¢ darbe (zr. 22 lentelg).
Informantai laim¢ darbe apibiidina, kaip bendra savijauta darbe: ,, <...> kaip tu jautiesi apskritai savo
darbe, gyvenime, asmeniniame gyvenime, Seima, santykiai ir panasiai. Tai c¢ia, galbiit, daug faktoriy
susideda, kas lemia tg tavo biiseng, kaip tu jautiesi* (12). Taip pat laimé darbe apibiidinama, kaip:
,,Savirealizacija ir laisve, ir kiryba. Jeigu turiu tam galimybe, tai vat tada as jauciuosi laiminga

darbe* (110).

22 lentelé. Laimé. Kategorija — pasitenkinimas darbu

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Pasitenkinim | Darbo prasmé ., <...> kai tau patinka, kq tu darai ir tas rezultatas, kokj tu padarai. Kai tu labai
—as darbu tiki savo kompanija, kq jie daro, viduj labai didziuojiesi jais ir toksai esi
ambasadorius tos kompanijos* (12)

., Laimé tai, kai tu nueini j darbq ir tu Zinai dél ko tu kasdien dirbi, kartais
nervinies ir kartais uzsibini darbe iki 8 — 9 vakaro. Ir tu suvoki, kodél tai darai ir
matai, kodél tai darai* (19)

Darbo aplinka ., Man laimé matyti aplinkui besiSypsancius zmones <...>" (14)

., <...> Cia turim tokiq poilsio zongq ir tai tas yra gerai, kad tu gali tiesiog iSeiti
ane, pasiimti kavos puodelj. Jeigu reikia ten nusiraminti, kadangi gyvenu kurorte,
tai labai patogu, ane atsistoti ir iSeiti pasivaikscioti, pakvépuoti truputi grynu oru
ir tai padeda. Tai manau, ta aplinka yra labai svarbu, kaip ir kur tu dirbi* (110)

Draugiski ir ., Nu ta prasme, jeigu tavo darbas yra komandinis arba apskritai Zzmoneés, kurie
palaikantys dirba organizacijoj. Kaip jie tave palaiko, kaip tau su jais sekas dirbti, kaip
kolegos komandiskai jie dirba su tavim, kokia atmosfera“ (12)
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., <...> aplinka buty faina, ten kolegos biity faini tai ir pats stengiasi prisidéti, ten
palaikyt ten gerq nuotaikg. Sutari su kolegom ir toks gal biity jnasas* (113)

,, Aisku, aplinka visa, kolegos, jeigu draugiska aplinka, tai tas irgi prideda laimé

<..>“(113)
Mikroklimatas ,» <...> tikrai yra labai geras mikroklimatas, visi visko klausia ir niekas kazko, kad
ten savo, labai ten nerodo, kad vat as ¢ia geresnis <...>,, (18)
Produktyvi ,» <...> kai bina labai kartais produktyvi diena ir, tarkim, turi pokalbiy, susipaZjsti
darbo diena su jdomiais Zmoném, iSgirsti jy istorijas, jdomias tokias, kur nu tikrai biina,

pasiklausai ir galvoji, oh wow, kiek tu daug nuveikes, padares!“ (12)

., Ai, i$ tikryjy, bet koks padarytas darbas suteikia labai gerq jausmgq. Ar tai yra
kazkoks politiky procediry rasymas, ar ten gerai pravestas meet ‘as, ten, nezinau,
padéjimas ten kolegai isspresti kazkokig sudétingq situacijq. Visq laikq teikia tq
pasitenkinimg “ (18)

., Tai galbit, kai padarai viskq, kaip planavai, nes man kazkaip labai paciai
svarbu yra tas, kad jvykdyti plang, kq as planavau darbe ir kai issisprendi tam
tikras situacijas. Vat, kad ir nemalonias‘“ (110)

22 lenteléje galima matyti, kad pasitenkinimas darbu i$skiriamas j darbo prasme, kurig sukelia vidinis
pasididziavimas pasiektais rezultatais, buvimas organizacijos ambasadoriumi ir tikslo Zinojimas. Taip
pat, kaip vieni i§ veiksniy, iSskiriami mikroklimatas ir darbo aplinka, kurig, anot informanty, sukuria
darbe besiSypsantys, padedantys Zmonés, patogi darbo aplinka, kurioje galima ne tik dirbti, bet ir
ilsétis. Glaudziai su darbo aplinka siejami draugiski ir palaikantys kolegos, kurie pasizymi
komandiniu darbu bei gera nuotaika. Taip pat dalis informanty iSskyreé, kaip svarby veiksnj
pasitenkinimui darbu — tai produktyvi darbo diena. Informanty teigimu, jgyvendintas darbo dienos
planas teikia laim¢. Vienas i§ informanty placiau papasakojo, kas sukelia pasitenkinimg ir laime
darbe. Informantas i$skyré, jog svarbu vadovo palaikymas, pavyzdziui, kuomet pritaria vizijai: ,, Nu,
tu matai super vizijq, pasitvirtini viskq su vadovu. Ir jis sako: ,,Jo, jo, daryk viskq super, viskas gerai,
viskq, tu Zinai. <...> Mano cia yra laimé* (14). Taip pat vadovo palaikymas siekiant darbuotojui
profesinio tobul¢jimo uz organizacijos riby: ,,Sugalvojau studijuoti. Pirmiausia buvo tai mokami
mokslai. AS jstojau | mokamgq pozicijq, paklausiau darbdavio ar jisai prisidéty prie mano moksly?
Taip, prisidety* (14).

Antroji laimés kategorija — santykiai su kolegomis (Zr. 23 lentele). Siai kategorijai priskiriamos dvi
subkategorijos, kurias sudaro pagalba kolegoms ir laisvalaikis su kolegomis.

23 lentelé. Laimé. Kategorija — santykiai su kolegomis

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Santykiai su | Pagalba ., <...> padéjimas ten kolegai iSspresti kazkokiq sudeétingq situacijq. Visq laikg
kolegomis kolegoms teikia tq pasitenkinimq * (18)
,, Taip pat dar jeigu kazkam padéjau, jeigu matau, kad naudos buvo kazkam*
(113)
Laisvalaikis su | ,,Savaitgaliais kazkur tai iSvykimas ar pabuvimas kazkur tai su kolegom ar
kolegomis kazkuom tai* (115)

. <...> mes labai artimai bendraujam ir ofise tas jauciasi, ir savaitgaliais, biina
su kolegomis susitinkam, ir Seimom bendraujam, nu visko bina *“ (19)

., <...> tikrai ir labai daug Svenciy turim. Vienu momentu, va, tarkim, nuo kokio
lapkricio iki vasario, pas mus yra toks svenciy bumas darbe. Team building'y
visokiy visokiausiy “ (19)

,, Team building ‘ai fun, iSéjimas kartais out, pasibuvimas gerai, bet tai yra tiesiog,
nu kartais tokie gali biiti — j ménesj kartq, bet tikrai ne taip kiekvieng dieng* (17)

Apzvelgus 23 lentelg, galima matyti, jog auksto atsparumo informantai i§skyré, jog jiems yra svarbu
suteikti tarpusavio pagalbg darbe, nes tai yra abipusé nauda ir prisideda prie didesnés laimés darbe.
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Taip pat nagrin¢jant auksSto atsparumo informanty atsakymus buvo rasta, jog jie skiria démes;j
laisvalaikiui su kolegomis, pavyzdziui, pasibuvimas savaitgaliais, bendravimas Seimomis, bendros
organizacijos ir komandos Sventés. Vienas i§ informanty teigé, jog geri santykiai su kolegom kelia
motyvacija dirbti i§ ofiso: ,, Siai dienai vat turim ir tq galimybe neiti j ji, bet tu eini, nes tau tiesiog
patinka dirbti su su kolegom* (12). Taip pat geri santykiai su kolegom prisideda prie laimés, nes
sudétingose situacijose suteikiamas palaikymas: ,, Tai bandai pasidalint su kolegom. Kai daliniesi
skausmu, tai jis ten sumazéja is tikryjy. Bandai gauti tq paguodq ir taip toliau* (110). Vienas i$
informanty pateiké palyginima, jog praeitoje organizacijoje prasti santykiai tarp kolegy lémé
nekokybiska darba komandoje: ,, <...> pasirodymas, kad cia esi geresnis uz kitus, tai tikrai labai
nervuodavo ir labai demotyvuodavo kartais. Net gaudavosi taip, kad jau bijai kazko klausti kolegos
ir kiti kolegos bijo kazko klausti. Ir tada gaudavos toks uzburtas ratas, kazkas kazko nezino, tai yra
Zmogus, kuris Zino, o jo paklausti bijo* (18).

Analizuojant auksto atsparumo informanty interviu atsakymus buvo iSskirta dar viena kategorija —
pusiausvyra darbe, kuri apima taikomas papildomas naudas organizacijoje bei darbuotojy gebéjima
negalvoti apie darbg po darbo valandy (zr. 24 lentelg).

24 lentelé. Laimé. Kategorija — pusiausvyra darbe

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Pusiausvyra | Negalvojimas ., ReiSkias padarei pakankamai Siandien, kad gali turéti ramy vakarq ir negalvoti
darbe apie darbg po apie darbq grizes namo “ (18)
darbo valandy ., Ir stengdavausi, kad negalvoti, ten grizti namo, tada eiti pasivaikicioti, kad nu

paleist ar ten knygq paskaityti, ten eiti su Suniu kur nors ir taip toliau ir taip
toliau. Kad pasistengti paleisti Sitas mintis, nes jeigu tu pradedi iSvien apie tai
galvoti nu tai ir galvoji tada vien apie tq nemaloniq situacijg* (110)

Papildomos ,»Nu tai ¢ia gal jau atsiremty | tuos visus benefit ‘us. Tai ta sveikatos apsauga, ne
naudos apsauga, kaip ten jinai, draudimai** (113)
organizacijoje ,, Turim ménesing ,,Stebby “ programéle. Sveikata, ar ne, galima nueiti { masazg,

galima eiti pas psichologq, galima dantis*“ (17)
,,Mes turim papildomq sveikatos draudimg tam* (12)

IS 24 lentel¢je pateikty duomeny galima matyti, kad auksto atsparumo informantai isskiria, jog svarbu
po darbo negalvoti apie tai, stengtis uzsiimti kitomis veiklos ir turéti ramy laikg namuose. Tuo tarpu
i§skiriamos papildomos naudos organizacijoje, pavyzdziui, Sveikatos draudimas ar kitos sveikatinimo
paslaugos, skirtos gerinti darbuotojo sveikatg ir didinti jo laimg¢ darbe.

Interviu metu analizuojant aukSto atsparumo informanty iSsakytas mintis, buvo iSsiaiskinta, jog
nepaisant jauc¢iamo pasitenkinimo darbu, gerais santykiais su kolegomis, jie kelia aukstesnius
lukescius darbovietei, pavyzdziui, vienas i§ informanty i8skyré, jog noréty daugiau griztamojo rysio
1§ vadovo ir ateityje noréty stipresnio vadovo: ,, Gal reikéty daugiau gauti feedback'o is, skaitykime,
savo vadovo. Gal noréciau stipresnio vadovo, is kurio galéciau pasimokyti. Patarimy galy gale, nes
tikrai nesu as kazkoks profas, guru tose paciose ir atrankose, ir bendravime su klientais, ir pardavimg
vykdant* (17). Taip pat vienas i$ informanty pateiké, jog galéty buti jtraukiami mokymai, kaip
reaguoti j sudétingas situacijas darbe tam, kad dar labiau padidinti pasitenkinimg darbu: ,, <...> tai
norétysi gal mokymy tam tikry. Netgi apie tas pacias nemalonias situacijas as pagalvojau. Galéty
irgi atsirasti tokie dalykai (110). Tuo tarpu siekiant uztikrinti laime darbe informantas jzvelgé
neigiama aspekta, jog jmoné pasyviai prisideda prie asmeninio ir profesinio tobulé¢jimo: ,, Tai gal néra
paskatinimo profesiniam tobuléjimui, bet galima issireikalauti, jeigu tu pats to nori ir tau to reikia *;
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, Tai tas iSsireikalavimas gal toks, pagristi savo skaitykime nuomone, kodél tie mokymai biity
reikalingi ir kur tai biity kazkokia nauda* (17).

Paskutinioji kategorija apima veiksnius, kurie lemia darbuotojy tobulé¢jimg ir didesne¢ laime¢ darbe (Zr.
25 lentelg).

25 lentelé. Laimé. Kategorija — darbuotojo tobuléjimas

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai
Darbuotojo Igyta darbo ,,Man tai laimé yra, turbit sakyciau, patirtis, nes jmoné tikrai yra labai dideleé,
tobuléjimas | patirtis dirba su naujausiom jrangom, kokiom turi. Tai prisiliesti ir dirbti prie tokios

jrangos tikrai yra laimé“ (115)

Darbo ,, Tai kai pasiseka per trumpesnj, nei tikétasi, laikotarpj atlikti tq uzduotj ir
rezultatas sékmingai“ (115)
. <...> kai tau patinka, kq tu darai ir tas rezultatas, kokj tu padarai* (12)
. <...> pabaigiau kazkokj didelj darbg, arba nu kazkoks toksai jau biski matosi
toksai, kad va kazkq padariau didelio pagaliau. Nu, pagaliau tq padariau ir esu
laimingas “ (113)
Galimybé ., Atsiranda ty naujy issikiy ir tuo labiau cia jau tokia pozicija, kur nieko nebuvo
augti sukurta. Tai yra daug terpés augti ir kartu daug dalyky reik padaryt. Tai va tas,

sakykim, teikia laime <...>* (113)

Informantai interviu metu iSskyré, jog darbuotojy tobuléjimas apima jgyta darbo patirtis, pavyzdziui,
galimybé dirbti su naujausiomis technologijomis. Vienas i$ aspekty — galimybé augti jimonés viduje.
Taip pat svarbu pasiekti darbo rezultatai, pavyzdziui, sékmingai jgyvendinta uzduotis ir matomas
rezultatas.

Analizuojant auksto atsparumo informanty sveikata darbe bei kokj poveikj sveikatai daro sudétingos
situacijos darbe, buvo iSskirtos dvi kategorijos: psichologiné, emocing ir fiziné sveikata bei i$Sukiai
darbo vietoje. Pirmoji kategorija — psichologiné, emociné ir fiziné sveikata, kurioje i$skiriamos
keturios subkategorijos, kurios apibrézia auksSto atsparumo informanty sveikatos aspektus (Zr. 26
lentelg). Interviu metu informanty buvo klausiama, kaip jie apibtdina darbuotojo sveikata. Vienas is
informanty i$skyré, jog darbuotojo sveikata siejama su laime: ,,Ta pati laimé, kaip minéjom, ane, ir
taip, kaip jisai jauciasi darbe, manau, pagrindinis momentas, aisku, tai yra ir fiziné, ir psichologiné
sveikata* (110). Taip pat sveikata siejama su darbuotojo gerbuviu: , <...> sveikata tai yra, kai
darbuotojas gali po darbo atsipalaiduot. Tai yra darbuotojo sveikata, darbuotojo gerbivis “ (19).

26 lentelé. Sveikata. Kategorija — psichologiné, emociné ir fiziné sveikata

Kategorija Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Psichologiné, | Emociné ,, Yra tas psichologinis, ar ne, dalykas, kaip tu jauties darbe, kokia tavo emociné
emociné ir sveikata biikle, kaip tu psichologiSkai jauties atéjes j darbg <...>* (12)

ﬁZ‘PIf’ ,,Ne tik ir fiziné, bet ir kaip jauciasi Zzmogus darbe, tai labai labai svarbu. Ar jis
svelkata

Jjauciasi jvertintas, ar jisai zino, kq daro, ar jis uztikrintas, ar vadovas pakankamai
ten skiria jam démesio ir panasiai* (18)

Pomeégiai ir
uzsiémimai po

darbo

,, Tai tada jau tie tokie uzsiemimai: sportas, kazkoks tapymas, piesimas, kuris tau
patinka ir kas tave ramina *“ (12)

,,Jo, Siaip tais sportuodavau, bet dabar porq ménesiy nesportavau, reikia grizti. |
pirtj, mégstu eiti, groju, tiesiog kazkokia kita veikla uzsiimu, kur labai didelio
susikaupimo gali reikalauti* (18)

,,Man tai laukas labai padeda, pasivaiksciojimas ir Suo, kurj turiu, su kuriuo gali
iSeiti realiai pasivaikscioti ir truputj praleisti ir buvimas su Seima irgi labai

padeda* (110)

61



Darbo vietos ., <...> kur tu ir fiziskai turi, nu, ne tik emociskai gerai jaustis, bet ir fiziSkai. Tai
ergonomika tada ir darbo sqlygos, ir kad patogu viskas bity, ir panasiai <...>“ (12)

., Noréciau sédeéti kitoje vietoje, turéti didesnj stalg, geriausia gal net pakeliamg
stalg, kédé patogesné biity nice <...> " (18)

,, Ofisas, sakykim, pradedant nuo darbo vietos, nuo saugios aplinkos. Ta pati
virtuve, kur mes valgome, ar ten Svaru, ar pacios patalpos Svarios, védinamos.
Kédés patogios, stalai patogiis““ (113)

., <...> jeigu fiziskai labai daug dirbi, tai palei visus reikalavimus yra tam tikras
skirtas pertrauky laikas, tai juos biitinai iSnaudoti, nes vis tiek tai yra tavo
pertrauka <...>* (115)

., <...> kiekis prie kompiuterio Zmogaus isbiitas, vaiksciojimas, sédésena “ (115)

IS 26 lentel¢je pateikty duomeny, galima teigti, kad auksto atsparumo darbuotojai darbuotojo sveikata
iSskiria  fizing ir psichologing. Fizing darbuotojo sveikata lemia darbo vietos ergonomika,
pavyzdziui, kokios suteikiamos darbo salygos, darbo vietoje esanciy baldy patogumas, darbo
pertraukos, skirtos darbuotojy poilsiui bei fizin¢ elgsena, kaip darbuotojas sédi ir juda darbo vietoje.
Vieno informanto teigimu, sédimo darbo ir nuolatinio darbo su kompiuteriu padariniai fizinei
sveikatai yra jauCiami: ,, Tikétina yra, kad akys kencia, nors dar nereikia akiniy, labai tuo dZiaugiuosi
besitikrindama sveikatq. <...> Bet nugara yra nugara, nieko nepadarysi. Situs skausmus jauciu, turiu,
stengiuosi sportuoti pati ir tiek” (14). Kitas informantas pasidalino, jog ypa¢ sudétingy metu
psichologiné sveikata yra paveikiama: ,, Tai biina paprasciausiai, kad tu ir namo parsinesi tuos
iSgyvenimus, kad tu apmgstai juos vakare atsigules j lovg, ar ne, kai tu turétum ilsétis <...>* (12).
Emociskai taip pat lemia neigiamai: ,, Tikrai biina, kad ir namo parsinesi tas visas situacijas ir sunku
buina, zZinai, paskui ir atsipalaiduoti** (12).

Tuo tarpu informantai i$skiria, jog psichologinei sveikatai svarbu gera emociné sveikata, kurig lemia
bendra savijauta darbe, vadovo jvertinimas ir skiriamas démesys, pavyzdziui, vienas informantas
teigeé, jog svarbu organizacijos lankstumas: ,, <...> ir tas lankstumas, galbiit, netgi kompanijos, kad
irgi jisai prisideda prie tos fizinés sveikatos, kad jeigu tau reikia, tu gali pasiimti laisvq dieng, ar tu
pasiimk atostogy, ar tu dirbk is namy, ar tu dirbk ten, is kur tu nori, ar ne, laisvai, ar reikia issimiegoK.
Jeigu reikia, anksciau iseik” (12) Taip pat auksto atsparumo darbuotojai pabrézia, jog tiek
psichologinei, tiek fizinei sveikatai svarbu turéty pomégius ir uzsiémimus, pavyzdZziui, sportas,
pieSimas, muzika ir kiti individualiis pomégiai. Vienas i§ informanty teigé, jog svarbu skirti démes;j
ne tik pomeégiams bet ir psichologinés sveikatos gerinimui: ,, Filmai tie patys irgi gali padéti uzmirsti
tai, palikti tq kazkur toliau ir nebegyventi tuo. Ir tie visi kiti dalykai, kaip psichoterapijos jvairios ir
panasiai, jeigu reikia, irgi gali pagelbéti* (12).

Tarp aukSto atsparumo informanty buvo pastebéta, jog sudétingos situacijos darbe nedaro didelio
poveikio psichologinei ir fizinei sveikatai. Informantai teigé, jog jau jgijo atsparumg ir j situacijas
reaguoja ramiai: ,, Ne, as galvoju, kad as esu jau uzsiauginus tokiq stiprig skiirg, kad man ten jtakoty
sveikatq, ar ten labai pradéty Sirdis makaluotis ir panasiai. Tai ne, as galvociau, kad manes labai
neveikia. Jeigu jau man galvele pradeda skaudéti, as labai daug vandens geriu ir c¢ia yra mano
vaistas® (I4). Vienas i§ informanty pasidalino placiau situacija, kuomet buvusioje organizacijoje
sudétingos situacijos darbe paveiké tiek fizine tiek psichologine sveikata: ,, Nu galvos skausmas,
manau, cia gali buti priskiriamas prie to. Manau, dabar tai néra to, bet anksciau biidavo toksai, kad
tu ir nuovargis padidéjes, nes kai mes labai pergyvenam dél tam tikry momenty, tai tada taip ir
atsitinka, kad miisy ir ta fiziné sveikata, nu bet tas galvos skausmas gal net ir prie psichologinés mes
galim privesti, kad tu grjzes namo, netgi galvoji apie tq situacijq. Nu tai ¢ia jau néra, zZinai, man tai
Zenklas atrodo, jau tai néra gerai* (110).

62



Interviu metu informanty buvo prasoma pasidalinti rekomendacijomis, kg reikéty daryti, jog
sudétingose situacijose darbuotojas iSsaugoty savo sveikatg. Vieno i§ informanty teigimu, kreiptis i
artimuosius ir atsitraukti nuo darbo: ,, <...> paskambint kazkam artimam, kas Zinai, kad tave nuramins
ir pasakyt. Kad, nu, tiesiog naudoti savo palaikymo tq vadinamgq support system, atsitraukti Siek tiek
nuo darbo, galbiit netgi ir fiziSkai atsitraukti ir Siek tiek pakvépuoti grynu oru * (19). Kitas informantas
taip pat pritaria, jog svarbu atvirai kalbétis: ,, <...> daugiau, gal sakyciau, Snekéjimosi, to biski darbo
atvirumo, pokalbiy su vadovais gal, kad issiaiskinti, suprasti, suvaldyti tq visq tq nerimq ar kazkq tai
tokio *“ (115).

IS Zemiau 27 lenteléje pateikty informanty citaty galima matyti, kad sudétingos situacijos darbe yra
priimamos, kaip iSsiikiai.

VW —

27 lentelé. Sveikata. Kategorija — isStkiai darbo vietoje

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

Issukiai darbo | I$¢jimas i$ ,Siaip as, pavyzdziui, pati asmeniskai stresq galiu patirti netgi ir tada, kai turi

vietoje komforto zonos kazkokj projektq ar naujg kazkokig uzduotj, kur tu anksciau to nedarei, niekada
nesi to dares. Galbiit kazkiek tau teks lipti is savo komforto zonos, tai tu vis tiek
kazkiek stresuoji“ (12)

Neigiama kritika | ,, Gali gauti kazkokios nemalonios ar kritikos, ar komentary, kur po tavo nu
galvosi tikrai, kad esi blogas zmogus. Nefaina, nesinori tada grizti j darbg
(18)

Darbe patiriamas | ,, Kai viskas susideda galbiit j vienq. Ir darbas, spaudimas, krivis, tie kalneliai

spaudimas galbiit irgi nuvaziave j apaciq, ir vadovo gal kazkiek to spaudimo “ (12)

Vieno i$ informanty teigimu, sudétingos situacijos padeda iseiti i§ komforto zonos: ,, Tu visq laikq
apie tai pagalvoji ir tau tikrai sukelia kazkiek nepatogumo, galbiit streso is komforto zonos iséjus “
(12). Interviu metu kalbant su auksSto atsparumo informantais buvo pastebéta, kad dabartinése
organizacijose daznai su stresu nesusiduria. Dauguma informanty teigé, jog patiriamas stresas yra
trumpalaikis: ,, Pajauciu, bet man tai yra laikinas dalykas. AS ne depresijos Zmogus, as nepasiduodu
tiem dalykam visiskai. Néra, kad mane labai jos veikty ir sukelty ilgalaikj stresq* (14).

Kitas svarbus veiksnys siekiant iSlaikyti tvarig karjera yra darbo — asmeninio gyvenimo balansas.
Sioje temoje i3skiriamos trys kategorijos: asmeninis gyvenimas, asmenin¢ gerové bei darbuotojy
parama. Pirmoji kategorija yra iSskiriama j tris subkategorijas, kurio apima laikg su Seima ir draugais,
gebéjimg suderinti darbg su asmeniniu gyvenimu bei sportinés veiklos (zr. 28 lentele). Pirmiausiai,
interviu metu informanty buvo prasoma apibudinti darbo ir asmeninio gyvenimo balanso savoka.
Vieni teigé, jog tai laiko paskirstymas tarp darbo ir asmeninio gyvenimo: ,, Tai labai ir suprantu
paprastai, kad tiesiog yra laikas darbui, yra laikas asmeniniam gyvenimui. Tai Sity dviejy dalyky
tiesiog reikia nesumaisyti tarpusavyje ir atskirti tas valandas, kurios yra Seimai, ir kurios yra skirta
darbui* (14) Kitas informantas pripazino, kad Siomis dienomis balansg iSlaikyti yra sunku: , Na,
manau, Siais laikais apskritai sunku islaikyti yra sitq balansg, kai mes daug kg naudojame per
telefong <...>" (110). Tuo tarpu kitas informantas apibtidino, jog darbo — asmeninio gyvenimo
balansas siejamas su lankstumu, kaip darbo valandos yra paskirstomos: ,, Man, asmeniskai, darbo ir
asmeninio gyvenimo balansas tai yra tas toksai, kur tau nereikia galbiit buiti virsvalandZzius pastoviai
arba, jeigu tau reikia buti virsvalandzius, tu paskui gali tq laikq kazkaip kompensuoti, ar ne. Tu
lanksciai j viskq Ziuri j tuos dalykus * (12)

28 lentelé. Darbo — asmeninio gyvenimo balansas. Kategorija — asmeninis gyvenimas

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

63



Asmeninis Laikas su ,, Tai darbo metu dirbu, o kai baigiu darbq, tai visq tq laikq skiriu Seimai ir
gyvenimas Seima ir asmeniniam gyvenimui* (14)

draugais ., <...> tas ir gyvenimo balansas ir Zinoti, kad nu va, as vakare grisiu ten j namus,
kur manes laukia vakariené, laukia vyras, laukia Suo <...>* (110)

Gebgjimas ., <...> Vvisi Zmoneés visiskai baigia darbq laiku, vadovai neskambinéja po darbo

suderinti darba | valandy, neraso nei vienas Zzmogus jokiy laisky po darbo valandy. Tq laikq visi

su asmeniniu skiria asmeniniam gyvenimui <...>* (14)

gyvenimu ., Desimtg valandg as neprivalau kelti telefono, neprivalau atrasyti elektroninius
laiskus “ (17)
,, Turi tam tikrq, skaitykime, darbo valandas, kurias tu turi atidirbti, jgyvendinti
tam tikrus projektus, savo issikeltus galy gale tikslus, jmonés iskeltus tikslus ir
viskas. Namai yra namai, grizti, uzdarai duris ir apie darbq pamirsai“ (17)
,» <...> kai tu miegi ir nesapnuoji darbo, ir kai tu grizes namo, gali ramia galvg
iseiti bet kur* (110)

Sportinés ,,Labai svarbu turéti kazkokiy veikly po darbo, ypac fiziniy veikly. Ar bégioti, ar

veiklos vazinétis rieduciais, ar eiti j sporto salg <...>“ (18)
., <...> sportas Siaip tikrai leidZia uzsimirsti visus tuos dalykus, nes va ir krepsinj
ZaidZiu ir j sporto salg einu ir jeigu krepSinj Zaidziu, tai isvis viskq pamirstu <...>*“
(113)
., <...> eini } miskq ir sportuoti <...>* (I7)

IS 28 lenteléje pateikty duomeny galima teigti, jog auksto atsparumo darbuotojams yra svarbu turéti
laisvg laika su Seimos nariais arba draugais. Nepaisant to, aukSto atsparumo informantai teige, jog
kartais Seimoje yra aptariamos darbe jvykusios sudétingos situacijos: ,, <...> bina situacijy, kai tu
aptarinéji Seimoje va tuos momentus, atleidimus jvairius, kodél taip, kodél ne kitaip, kaip galbiit
galéjo buti?* (14). Taip pat buvo pastebéta, kad prie§ tai minéti i$§tkiai darbe lemia Kkartais
prarandamg pusiausvyra, pavyzdziui, saves spaudimas: ,, Tada tu parsinesi namo. Kaip sakau, kad
galbiit tu pradedi galvoti, kad tu galbiit per mazai padarei, galbiit dar reikéjo daugiau padaryti. Bet
Cia va tas ir yra psichologinis neigiamas dalykas, kurj tu parsinesi visq laikg namo ** (12).

Dauguma aukSto atsparumo informanty mingjo, jog iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo padeda sportinés veiklos, pavyzdziui, bégimas, vazin¢jimas dviraciu, krepSinis ar ¢jimas
pasivaikscioti ] miska. Taciau vienas 1§ informanty papilde, jog svarbu turéti uzsiémimus, kurie
padeda sukoncentruoti démesj: ,, <...> pirtis, grojimas, kazkokia veikla, kuri tavo absoliutaus
susikaupimo reikalauja ir tu tiesiog pailsi tada nuo ty minciy, kurios tave kamuoja*“ (18). Taip pat
informantas pasidalino, kad uzsiémimas sportine veikla taip pat padeda susikoncentruoti ir pamirsti
sudétingas situacijas darbe: ,, <...> jeigu krepsinj Zaidziu, tai isvis viskq pamirstu ir susikoncentruoju
j vieng dalykq, smegenys pailsi nuo to dalyko* (113).

Nepaisant auks$to informanty atsparumo, jie taip pat teigia, kad sudétingos situacijos lemia neigiamas
emocijas po darbo valandy. Vienas i§ informanty pateiké jzvalga, jog nejmanoma atsiriboti nuo
emocijy, nes Zzmogus yra ne dirbtinis intelektas: ,, <...> turbiit nei vienam taip nepavyksta visiskai
iSjungti galvos, nes tiesiog biittumém tada dirbtinis intelektas “ (17). Kitas informantas teigia, kad dél
sudétingy situacijy darbe kartais negatyvias emocijas parsineSa namo: ,, Pyktj gal kartais irgi
parsinesu namo <...>* (115). Taip pat dél dazny komandiruo¢iy asmeninio ir darbo pusiausvyra yra
prarandama: ,, <...> nes vis tiek nuosaléj esi nuo artimyjy, nuo antros pusés. Tai toksai gaunasi, kad
nu kaip ir neturi, visq laikq jautiesi, kaip lyg darbe biitum. To asmeninio gyvenimo labai mazai biina *
(115). Tuo tarpu kitas informantas teigia, kad susidirus su didesnémis problemomis darbe, gali biti
sunku atsiriboti po darbo valandy: ,, <...> kartais gali biiti ta problema kazkaip biski didesné ir gali
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sukelt kazkokiy, nu tiesiog, nuotaikq sugadinti ir panasiai, ir natiraliai tau nu ta visa diena tampa
ne tokia gera, ir tu parsinesi namo visq tq “ (113).

Antroji kategorija yra asmeniné gerové. Sioje kategorijoje i$skiriamos keturios subkategorijos, kurios
apima darbuotojo gebéjimag nesinesti asmeninio gyvenimo j darba, santykiai su antra puse, pagalba
zinojimas, kad galima kreipti pagalbos bei démesys asmeninei sveikatai (zr. 29 lentelg).

29 lentelé. Darbo — asmeninio gyvenimo balansas. Kategorija — asmeniné gerové

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai
Asmeniné I darbg ., <...> viskq, kq tu patiri namuose arba susiduri namuose, tu palieki nuosaléj
gerove nesinesti dirbdamas savo darbg jmonéje“ (115)
asmeninio
gyvenimo
Santykiai su ,, Tai vis tiek iSvaziuoju, labai irgi daznai, bunu labai didelj laikq komandiruotése.
antra puse Tai irgi stengiuosi kiekvieng dieng kalbéti, Snekeéti su antra puse* (115)

,, Tik tai stiek, kad vat paréjus namo galbiit antrai pusei Siek tiek yra paknisamas
protas, kad vél kazkas kazko nezinojo, bet kazkaip tuo ir uzsibaigia dazniausiai,
pereinam prie kazkokiy butiniy reikaly ** (19)

Zinojimas, kad
galima kreipti
pagalbos

., <...> jeigu biina kazkokia problema, tai dazniausiai as su tiesioginiu vadovu
bendrauju ir tiesiog zitirim, kas buvo galbiit padaryta ne taip, kq galéjau geriau
padaryti, tiesiog tokj padarom reziumé arba biina, kad kartais net kartu
sprendziam tq problemq. Tai toks sakyciau pats sau nesijauciu vienisas ir jeigu yra
problema, Zinau, kad galiu j kazkq kreiptis ir ieSkot kazkokio sprendimo “ (113)

., Tai a$ daznai galvoju apie save ir apie savo mitybq, sveikq gyvenimo biidg ir
panasiai“ (14)

Démesys savo
sveikatai

., <...> aktyvus gyvenimo biidas, gera mityba <...>“ (18)

,, <...> rupintis savimi ir skirti laiko sau, nes jeigu mums yra nesvarbu, mes
stresuojam, nu tai nerilpés mums ta misy sveikata ir cia jau nieko nepadarysi“
(110)

Apzvelgus 29 lentele galima matyti, kad auksto atsparumo darbuotojai yra linke skirti didesnj démesj
asmeninei sveikatai, pavyzdZiui, laikytis sveikos mitybos, taikyti aktyvy gyvenimo biidg bei riipintis
pirmiausiai savimi. Taip pat prie asmeninés geroves prisideda Zinojimas, jog sudétingy situacijy metu
darbe galima kreiptis pagalbos. Interviu metu du informantai taip pat palieté santykiy su antra puse
temg. Vienas i§ informanty pateiké pavyzdj, jo komandiruoCiy metu stengiasi daznai bendrauti su
antrgja puse. Informantas teige, jog dél didelio komandiruociy kiekio organizacija galéty suteikti
galimybe | komandiruotes vykti kartu su antrgjg puse: ,, <...> labai didelis pliusas, kad jmoné galéty,

leisty, gal kaip pavadint, neZinau, kad antra pusé galéty irgi atvaziuoti dazniau “ (115). Taip pat Kitas
informantas pasidalino, jo antrajai pusei i$sipasakoja apie problemas darbe.

AukSto atsparumo informantai atkreipé démesj, jog siekiant i§laikyti darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa, yra svarbu darbuotojams suteikti parama (zr. 30 lentele). Si kategorija apima teikiama
organizacijos parama bei lanksty darbo laika.

30 lentelé. Darbo — asmeninio gyvenimo balansas. Kategorija — darbuotojo parama

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai
Darbuotojo | Organizacijos | ,,<...> gavau keliong i§ jmonés dovany j tolimq salj, tai as manau, kad nu prisidéjo
parama parama organizacija prie mano asmeninio gyvenimo, nes as tikrai ten nedirbau isvykus *

(14)
,, Toks tikrai yra labai draugiskas poziuris. Ir domisi visq laikg, tiek tu, tiek mano
vadove irgi ten, ar tau cia ne per daug kritvio, ar viskas gerai, ar gerai jautiesi*

(18)
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,, Tai padeda iSsispresti tam tikrus momentus, jeigu yra jmanoma. Ir visada zZinai,
kad gali kreiptis pagalbos. Kad ir nu biina tokiy situacijy, kai tu nezinai, kg dabar
daryti, tai ir ieSkai pagalbos ir Zinai, kad visada jg gausi* (110)

Lankstus ,,Jeigu tau reikia pusdienio laisvo ar dienos laisvos, tai labai lanksciai Ziari j tuos
darbo laikas dalykus “ (12)

., <...> pas mus keturiy darbo dieny savaité“ (17)

IS 30 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad auksto atsparumo darbuotojai iSskiria, jog
organizacijos parama apima ne tik materialines dovanas, bet ir poziiirj ] darbuotoja, jog jam bty
suteikiama pagalba, rapestis dél patiriamo darbo apimties. Tuo tarpu lankstus darbo laikas apima
taikoma jmonés politika, pavyzdziui, keturiy darbo dieny savaité bei galimyb¢ esant poreikiui suteikti
laisvadienius, pavyzdziui, vienas i§ informanty pasidalino, jog organizacijoje yra taikomas lankstus
darbo organizavimas: ,, Turim visiskai lankscias darbo organizavimo galimybes, is kur norim, is ten
darbuojamés. <...> Ir tu, kad gali dar dirbti ir is uzsienio. Jeigu blogai jautiesi ir tave cia oras
Lietuvoj slegia, tai tu gali iSmigruoti, zZinai, j geresnj klimatq ir pasidarbuoti is ten* (12). Taciau
vienas 1§ informanty teigé, kad nepaisant darbo lankstumo tenka paaukoti laika ir po darbo valandy:
,, Tai tu savo laikq privalai planuoti. Néra daug laiko gerti kavq ir bendrauti. Atéjai, keturias dienas
atidirbi. Tai Zinant Sitq faktoriy, tiesiog tu Zinai, kad tu turi padaryti savo darbgq ir po to turési laikq
savo namuose ir apie tai negalvosi tiesiog* (17).

Interviu metu su auksto atsparumo darbuotojais buvo aptariama paskutiné tvarios karjeros dimensija
— tai darbuotojo gebéjimas jsidarbinti (angl. employability). Sioje temoje yra isskiriamos trys
kategorijos: konkurencingumas, vidiné karjera bei iSoriné karjera. Kiekvienoje kategorijoje yra
i§skiriamos subkategorijos. Pirmoji kategorija — konkurencingumas, kuris apima darbuotojo
patraukluma bei sékminga jsidarbinimg kitoje organizacijoje (zr. 31 lentele).

31 lentelé. Gebéjimas jsidarbinti. Kategorija — konkurencingumas rinkoje

Kategorija Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Konkurencingumas | Darbuotojo ., Tu vadinas sieki kazkokio tikslo, tau svarbu yra rezultatas, tau yra svarbu

rinkoje patrauklumas ir jmonés kazkiek sékmé, tu esi j tq orientuotas. Tai man atrodo, kad
kompanijose yra j naudq tokie specialistai, ar ne, kurie yra suinteresuoti
tuo “ (12)

., Nu gali, aisku, jeigu turési reputacijq, kad vat gerai sprendi kazkokias
konfliktinés situacijas. Tai tuo gali Zaisti ir save taip ir pavyzdziui pristatyti.
Gerai moky spresti konfliktines situacijas. Gerai duodu feedback'q <...>*
(18)

,, Tai galbiit tas gebéjimas jsidarbinti prasideda nuo saves paties, kaip tu
save pristatai, kaip tu gyvenimo aprasymq susitvarkai. Gal pradékime nuo
to, ten linkedin ‘o profilj esi susitvarkes ir taip toliau* (110)

,, O jeigu esi kazkoks super duper guru ir ant Sios mazos zemélés Lietuvos
taves daug néra, tai tikriausiai tu Zinai, kad tu gausi ne vienq ir ne du
pasitilymus, nes Siandien headhunter ‘iai kovoja dél ty kandidaty* (17)

Sekmingas ., Nu tai tiesiog, kaip tu save parduodi, kaip tu parodai, kokias tu Zinias turi,
isidarbinimas kokiq tu kvalifikacijq turi, kq tu gali padaryti pas tq darbdavi atéjes* (14)
k|t01e. . ., Susikiires gyvenimo aprasymgq, nusiuntes jmonei, parases grazy
organizacljole | yotyvacing laiskg, taip jsivaizduociau gebéjimgq jsidarbinti* (17)

IS 31 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad auk$to atsparumo darbuotojai iSskiria, jog
darbuotojo gebéjimas jsidarbinti apima tai, jog darbuotojas turi biiti orientuotas i bendra rezultatg.
Taip pat svarbu islikti konkurencingam rinkoje, tobulinant zinias spar¢iai kintan¢iy technologijy
srityje: ,, <...> jeigu tu matai, tarkim, kad nu kazko as dabar negebu, noréciau uzmokti, ane, tarkim,
nu kad ir tas dirbtinis intelektas. Per daug sparciai tobuléja. Mes jau cia visi, manau, atsiliekam
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Sitoje vietoje. Tai arba tu pradedi juo naudotis, arba tu apsimeti, kad jo néra. Tai, manau, mokymasis
is to, kas yra trendiniai dalykai tuo metu** (110). Interviu atsakymai rodo, kad darbuotojo gebéjimas
apima reputacijg jmonéje bei tai, kaip darbuotojas save reprezentuoja kuriant gyvenimo apraSymg ir
pateikdamas informacija socialiniame tinkle ,,.Linkedin®, kuriame, jei esi patrauklus darbuotojos
rinkoje, galima gauti potencialiy darbo pasitilymy. Taip pat interviu atsakymai rodo, kad s¢kminga
jsidarbinimg kitoje organizacijoje lemia darbuotojo geb¢jimas save pristatyti darbdaviui tiek teikiant
gyvenimo apraSyma, motyvacinj laiska, tiek dalyvaujant darbo pokalbyje. Informantai pabrézia, jog
geb¢jimui jsidarbinti yra svarbu jgyta darbo patirtis: ,, Tai tikrai jsidarbinant bus naudinga turéti tokig
patirtj, tg matymgq, galbiit, to viso paveikslo, ne tik kazkokiq vieng dalelyte, bet pasiZiuréti Siek tiek is
virsaus, ar ne* (12). Vieno i§ informanty teigimu, darbuotojo gebéjimui jsidarbinti gali padéti ir
iSmoktos pamokos sudétingy situacijy metu: ,, <...> kad kiekviena nemaloni situacija padeda ateityje
ir dabartyje dél to, kad tu ismoksi tam tikry pamoky. Ir kiekviena nemaloni situacija, manau, nu mes
Jjas vis tik labiau prisimenam negu tas malonias situacijas ir iSsineSam daugiau pamoky. Tai gebéjimg
jsidarbinti, manau, tik padidina “ (110). Taéiau dél organizacijoje patiriamy sudétingy situacijy darbe
jsidarbinti kitoje organizacijoje gali biiti sudétinga: ,, Siandien dienai gal jsidarbinti biity sudétingiau,
vien dél to, kad tu Zinai, kad tu j tokiq jmone neitum ** (17). Taip pat i§skyré, jog darbuotojo gebéjimas
jsidarbinti uz organizacijos riby gali priklausyti ir nuo darbuotojo lojalumo: ,, Tai as taip pat manau,
kad reikia vis tiek isdirbti tam tikrq laikq. Nebent tau yra labai, labai blogai. Tai tada taip, néra ko
laukti ir jokiy perdegimy cia nereikia. Bet jeigu viskas gerai, tu turi atidirbti tam tikrq laikq, pasirinkti
informacijos, nes atrodo, kad jau viskq Zinai, bet ateina viena diena ir Ziiri, kad o, tai ir taip gali
buti“ (17).

Antroji kategorija iSskiriama ] tris subkategorijas: mokymasis i§ kity sudétingose situacijose,
pozicijos pakeitimas jmonés viduje bei papildomos funkcijos darbe (zr. 32 lentelg).

32 lentelé. Gebéjimas jsidarbinti. Kategorija — vidiné karjera

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

Vidiné Mokymasis i§ | ,, Tu kiekvieng kartq tiesiog pasiimi nu kazkokius praktinius dalykus, kq jie saké, kq
karjera kity Jjie daré, kaip jie kalbéjo, kaip jie elgési ir panasiai. Bet nebiitinai visada taip bus
sudétingose tik geri dalykai“ (14)

situacijose ., <...> a$§ mokausi ne tik, ar ne, is savo vadovés, as mokausi ne tik is grupés pacios
ir jy patirciy, pasidalinimy, problemy sprendimo galimybiy, ar ne, ir panasiai. Bet
as mokausi ir is savo kolegy, darbo su komanda, problemy sprendimo, isklausymo,
jsigilinimo, i§ anksto iSgirdimo, ar ne* (12)

,, TU bandai, gal matai, kas veikia ir bandai perimti tam tikras savybes. Gal
kazkokig kalbéjimo manierq, kazkokios tam tikros kalbéjimo taktikos. Ar létesnis,
ar Svelnesnis kalbéjimas, ar ten kiino kalba kazkokia. Visq laikqg gali mokytis is
kolegy, tai aiSku, matydamas tai, kas veikia “ (18)

,, Tai galbiit tarkim suzinai, kad va, kolega susidiiré su tam tikra situacija ir labai
puikiai jg iSsprendé ir kaip jis ten jq iSsprendeé* (110)

Pozicijos ,, O vidaus tai sakyciau, kad pozicijos pakeitimas j kazkokiq tai alternatyvg * (115)
pakeitimas ., Tai pas mus labai daug yra Sity promotion'y. Vidiniy. Labai daug. Kazkas tapo
organizaci)os senior'u, kazkas tapo nebe junior'u, yra pastovus tas augimas ir tai yra zZiauriai,
viduje man asmeniskai, tai yra indikacija, kad jmoné mokina savo zmones ir juos

auginasi“ (19)

Papildomos ,, Taip pat turim jvairiausius projektus, kurie jvyksta jmonés viduj ir su kuriais as
funkcijos galiu taip pat prisideti* (12)
darbe ,, <...> tai vis tiek supranti, kad iSmanai savo darbg, pasiekei savo rezultaty

norimy. Vadovai yra patenkinti darbo rezultatais. Tai galétum tiesiog pasiulyti, kad
galéciau atlikti papildomq funkcijy darbe “ (115)
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Apzvelgus 32 lentele galima matyti, kad aukSto atsparumo darbuotojai iSskiria, kad gebéjima
jsidarbinti lemia vidin¢ karjera. ISanalizavus informanty interviu atsakymus, buvo pastebétas,
mokymasis i§ kity sudétingose situacijose pasireiskia per kity darbuotojy patirtis, jy problemy
sprendimus bei elgseng, pavyzdziui, tam tikro asmeninés savybés, kaip kalbésenos manieros. Taip
pat informantai i$skyre, jog darbuotojo gebéjimas jsidarbinti apima pozicijos pakeitimg organizacijos
viduje, pavyzdziui, pakélimas pareigose arba pozicijos pakeitimas ] alternatyva. Taip pat didinant
darbuotojy geb¢jima jsidarbinti, svarbu rodyti iniciatyva ir prisidéti prie jmonéje vykdomy projekty
ar prisiimti papildomy funkcijy.

Apzvelgus auksto atsparumo informanty viding karjerg galima pereiti prie trecios kategorijos, kurioje
pateikiama, kaip pasireiSkia darbuotojy gebéjimas jsidarbinti uz organizacijos riby (zr. 33 lentelg).

33 lentelé. Gebéjimas jsidarbinti. Kategorija — iSoriné karjera

Kategorija | Subkategorija | Patvirtinantys teiginiai

ISoriné Pasiruo$imas ,, Tai manau, jau ieSkodamas, tarkim, naujos darbo vietos, tu jau Zinai, ko tu
karjera darbo norétum ir ko nenorétum. Pirmas momentas, jau vis tiek esi susidiires, kokiy
pokalbiui situacijy gali bitti. Tada tu gali Zinoti, ko klausti per darbo pokalbj, ane, ar taip

yra, ar taip néra jau* (110)

., <...> kai ateini darbintis, tai vis tiek turi apie save kazkiek tai papasakoti, tas
savo patirtis. Tai Sitie ir yra pagrindiniais, kad tu issakai savo patirti, kq tu zinai,
kokios tavo Zinios yra, kq tu gali** (115)

. <...> reikia turét kazkokig patirtj, kazkokj va, sakykim, CV ir bandyt aplikuot
kazZkur ir praeiti visus tuos, sakykim, testus ir darbo pokalbius “ (113)

., <...> pries jsidarbinant, einant j darbo pokalbj, manyciau, kad susirinkti savo tq
tas mintis, susideti savo praktikq, savo gebéjimus, jsivertinti save teigiamai,
nereikia saves nuvertinti, kad tu esi nelabai pakankamai kazkoks <...>“ (115)

., <...> gali save teigiamai jvertinti ir ateiti j darbo pokalbj zZinodamas, kad tikrai tu
esi vertas to darbo “ (115)

Rysiy ., Taip pat visokios konferencijos, yra mokymai. Tokie dalykai irgi ugdo ir plecia tq
uzmezgimas networking ‘g su kitais kolegom, jeigu tai kalbama apie konferencijas kazkokias,
kad jeigu tu gal ten galbiit ir nepazjsti, nesusipazjsti, bet vis tiek jau matai, tave
mato, tave Zino ir socialiniai tinklai tada prasiplecia, connection ‘ai, linkedin ‘ai
visokie ir panasiai. Tai, sakydiau, Sitie dalykai veikia“ (113)

,,Kad ir mokymai jau praéjo, gan senai, bet ir dabar kiekvieng penktadienj
susijungiam ir bendraujam, kas kokioj situacijoj skaitykime atsiduria“ (17)

Mokymai uz ,»Nu okey, nu as buvau ir ten mokymo vieng ciklg uzsisakes ir dabar irgi vadovy
organizacijos mokymus pats uzsisakiau. Jo, tai pats moku pinigus, kad tq mokyciausi. Gal bus
riby veéliau ir kokie ten pinigy plovimo prevencijos sertifikatai “ (18)

., <...> kazkokie kursai, vat ieskojimas kazkokio savo svietimo, apskritai
bendravimas, daugiau engage ‘int su Zmoném** (19)

,, Aisku, daug davé personalo vadovy mokymai, biitent susiburiant su komanda ir
bendraujant* (17)

., <...> eini j jvairiausius seminarus ir mokymus i iSorg“ (12)

Karjeros ,, Tai tiesiog, eidama j kazkokig organizacijq, as jau galiu remtis pavyzdziais, kaip
mobilumas as elgiausi tose situacijose, ane? Kq as dariau, kaip jos jtakojo galbut tam tikrus
kazkokius kitus mano veiksmus?" (14)

. <...> kai kurios kompetencijos leidZia judéti per tq pacig industrijq ir kai kurios
per skirtingas ** (18)

Apzvelgus 33 lentel¢je pateiktus duomenis matoma, kad iSoriné karjera iSskiriama j keturias
subkategorijas: pasiruoSimas darbo pokalbiui, ry$iy uzmezgimas, mokymai uz organizacijos riby bei
karjeros mobilumas. Dauguma auksto atsparumo darbuotojy iSskyré, jog gebéjimui jsidarbinti yra
svarbu atitinkamai pasiruosti darbo pokalbiui: ,, Tas gebéjimas jsidarbinti, nu aisku, dar priklauso
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miisy darbo pokalbio, koks as esu tame darbe ir kaip as ten elgiuosi* (110). Dauguma informanty
i§skyré, kad patirtos sudétingos situacijos darbe padeda iSsigryninti likesCius potencialiam
darbdaviui. Taip pat informantai teige, jog igytos patirtys sudétingy situacijy darbe metu gali praversti
darbo pokalbyje, pavyzdziui, darbuotojas gali papasakoti apie savo patirtis, igytas zinias. Informanty
interviu atsakymai rodo, jog darbo pokalbyje darbuotojui yra svarbu perteikti savo verte. Informanto
teigimu, darbo pokalbyje svarbu save atitinkamai reprezentuoti: ,, Nu, cia priklausomai, kaip tu save
parduosi. Jeigu rekomendacijos kazkieno papraso, tai visq laikg irgi gerai, jeigu mato kolegos, kad
vat kazkaip gerai sprendi tas nepatogias situacijas, tai darbinimosi mety gal tikrai gausi tokig
rekomendacijq, kad, o jo, labai gerai moka gerq mikroklimatg palaikyti ir panasiai* (18). Taip pat
informantai i§skyré mokymus uZz organizacijos riby, kuriuos apima jvairlis seminarai, kursai bei
konferencijos. Mokymai uz organizacijos riby leidzia uzmegzti rysius: ,, <...> tu isgirsti, kuo gyvena
kitos organizacijos, kokiom metodikom arba kokiais projektais uzsiima* (12). Informantai teigé, jog
bendravimas su skirtingais specialistais uz organizacijos riby leidzia dalintis patirtimis ir ugdyti
zZinias: ,, Tai tikrai, as§ manau, didina tq employability, nes tu matai visokiy nuomoniy, visokiy Zmoniy
ir tu pats tuo paciu is jy mokaisi to tokio visapusiskumo “ (19). Taip pat iSorin¢je karjera siejama su
darbuotjo karjeros mobilumu, t. y. kaip jis geba pritaikyti savo zinias skirtingose industrijose: ,, Bet
turbiit tas jau didZiausias employability, kai tu turi kazkokias kompetencijas, kurios yra pritaikomos,
na, skirtingose industrijose‘ (18).

Apibendrinant galima teigti, kad auksto atsparumo darbuotojy tvari karjera taip pat pasireiskia per
penkias pagrindines tvarios karjeros dimensijas. Taip pat galima teigti, kad auksto atsparumo
darbuotojy tvari karjera labiau pasireiskia per laime, kuri orientuota j santykius su kolegomis,
pusiausvyros islaikymu darbe bei darbuotojo tobuléjimu. Taip pat auksto atsparumo darbuotojai
siekiant tvarios karjeros yra linke skirti démesj asmeninei sveikatai bei balanso islaikymui tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo. Tuo tarpu auksto atsparumo darbuotojy tvari karjera pasireiskia per
gebéjimq kompetencijas pritaikyti skirtingose industrijose bei savarankiskai gilinti Zinias pasitelkiant
mokymus uz organizacijos riby. Taciau siekiant issiaiskinti, kaip tvari karjera pasireiskia tarp
skirtingo atsparumo darbuotojy, svarbu palyginti vidutinio ir auksto atsparumo darbuotojy tvarios
karjeros raiskq. Todél toliau Sioje darbo dalyje pateikiamas informanty grupiy palyginimas.

4.1.4. Skirtingo atsparumo darbuotoju tvarios karjeros raiSkos palyginimas

Atlikus vidutinio ir aukSto atsparumo informanty interviu atsakymy kokybine analize, buvo
pastebéta, kad tiek tarp vidutinio, tiek tarp auksto atsparumo informanty interviu atsakymai yra
jvairts. Todél iSanalizavus tyrimo rezultatus buvo sudarytos lentelés ir palyginti informanty grupiy
pozitriai apie tvarios karjeros raiska darbe pagal pagrindines penkias dimensijas: produktyvuma,
laime, sveikata, darbo — asmeninio gyvenimo balansg bei gebéjimg jsidarbinti (angl. employability).

Toliau lyginami informanty grupiy poziiiriai pagal pirmaja tvarios karjeros raiskos dimensijg —
produktyvuma, kurj sudaro viena kategorija ir Sesios subkategorijos (zr. 34 lentelg).

34 lentelé. Informanty grupiy pozitriy apie darbuotojo efektyvuma palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Produktyvumas: darbuotojo efektyvumas

Pasiekti rezultatai

Darbotvarkés planavimas
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Grjztamasis rysys

Vadovo palaikymas /

Komandinis problemy sprendimas

Darbo apimtis

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitiris

nebuvo pateiktas
Pagal 34 lenteléje pateiktus duomenis galima matyti, kad daugumoje aspekty informanty grupiy
pozitiriai sutapo. Vidutinio atsparumo informanty pozitris apie vadovo palaikyma nebuvo pateiktas.
Kokybinio tyrimo rezultatai rodo, kad sudétingy situacijy darbe metu maziau atspariis darbuotojai
susiduria su grjztamojo rysio ir vadovo palaikymo trikumu: ,, Nu, daznai jo pritritksta, nes tas darbas,
kaip sakiau, yra nepastebimas, kur ten nebiitinai na gal gali biti jvertintas <...>* (11); ,, <...> as siuo
metu negaunu jokio feedback ‘o apie savo darbgq, nei gero, nei blogo. Ir labai yra sunku dirbti, bent
Jjau man, kai nesupranti, ar tu dirbi gerai, ar tu dirbi blogai** (112); ,,Jo nebuvo “ (116); ,, AS apskritai
gavau mazai grjztamojo rysio “ (111).

Toliau, siekiant palyginti tvarios karjeros raiSkas tarp auksto ir vidutinio atsparumo darbuotojy,
analizuojami informanty grupiy poziiiriai apie vieng i tvarios karjeros dimensijy — laime, kurig
sudaro keturios kategorijos ir 15 subkategorijy (Zr. 35, 36, 37, 38 lenteles).

35 lentelé. Informanty grupiy pozitriy apie pasitenkinima darbu palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Laimé: pasitenkinimas darbu

Darbo prasmé

Mikroklimatas

Darbo aplinka -

Saugumas ir pasitikéjimas -

Atvirumas i§ imongés pusés /

Draugiski ir palaikantys kolegos

Produktyvi darbo diena

Vadovo palaikymas

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitiris

nebuvo pateiktas
Apzvelgus 35 lentel¢je pateiktus duomenis galima matyti, kad informanty grupiy pozitiriai
daugumoje aspekty dél pasitenkinimo darbu sutapo, taciau iSsiskyré iSsakytos mintys del darbo
aplinkos, saugumo ir pasitikéjimo bei atvirumo i§ imonés pusés. Maziau atspariis darbuotojai teige,
jog svarbu turéti darbo aplinkg, kurioje jaustysi saugiai, tuo tarpu labiau atspariis darbuotojai teigé,
jog svarbu turéti darbo aplinka, kurioje yra suteikiama galimyb¢ patogiai ilsétis pertrauky metu. Taip
pat iSsiskyré pozitiriai dél atvirumo i§ jmonés pusés. Pagal 35 lentel¢je esant] palyginimg galima
matyti, kad maziau atspariems darbuotojams svarbus atvirumas sudétingose situacijose darbe, tuo

tarpu labiau atspariis darbuotojai interviu metu apie tai nekalb¢jo.

Tyrimo rezultatai rodo, kad auksto atsparumo darbuotojy tvari karjera stipriai iSreikSta per darbuotojo
tobuléjimg (zr. 36 lentelg).
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36 lentelé. Informanty grupiy pozitriy apie darbuotojy tobuléjima palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Laimé: darbuotojo tobuléjimas

Igyta darbo patirtis ,

Darbo rezultatas -

Galimybé augti -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ /] Informanty grupiy pozitris
nebuvo pateiktas

Pagal 36 lenteléje pateiktus duomenis galima matyti, kad vidutinio atsparumo darbuotojai kalbant
apie darbuotojo laim¢ darbe neiSskyré pozitirio apie darbuotojo tobul¢jimg. Tuo tarpu auksto
atsparumo darbuotojai iSskyré, jog siekiant tvarios karjeros darbe yra svarbu jgyta darbo patirtis,
pasiekti darbo rezultatai bei galimybé augti. Kalbant apie pusiausvyra darbe informanty grupiy
pozitiriai iSsiskyre (Zr. 37 lentele).

37 lentelé. Informanty grupiy poZitiriy apie pusiausvyra darbe palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Laimé: pusiausvyra darbe

Negalvojimas apie darba po darbo -
valandy

Papildomos naudos organizacijoje -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ /] Informanty grupiy pozidris

nebuvo pateiktas

Maziau atsparts darbuotojai yra labiau linke¢ po darbo valandy galvoti apie darbg. Tuo tarpu auksto
atsparumo darbuotojai atvirksciai, po darbo valandy yra linke atsiriboti. Taip pat auksto atsparumo
darbuotojai pabrézia organizacijoje taikomas papildomas naudas, kurios prisideda prie darbuotojy
pusiausvyros darbe, pavyzdziui, papildomas sveikatos draudimas ir kitos sveikatinimo paslaugos.

Taip pat informanty grupiy pozitriai i8siskyré kalbant apie laim¢ darbe ir santykiy su kolegomis
poveiki laimei (zr. 38 lentele).

38 lentelé. Informanty grupiy poziiiriy apie santykiy su kolegomis palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Laimé: santykiai su kolegomis

Laisvalaikis su kolegomis /

Pagalba kolegoms /

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitris
nebuvo pateiktas

IS 38 lenteléje pateikty duomeny galima matyti, kad vidutinio atsparumo darbuotojai nepateiké
pozitrio apie santykius su kolegomis. Galima daryti prielaida, jog maZiau atspariems darbuotojams
laisvalaikis su kolegomis ir pagalba kolegoms yra ne tokie svarbiis aspektai prisidedantys prie laimes
darbe. Tuo tarpu aukSto atsparumo darbuotojai iSskyre, jog santykiai su kolegomis yra ganétinai
reikSmingas veiksnys siekiant didesnés laimés darbe. Tyrimo metu taip pat buvo pastebéta, kad auksto
atsparumo darbuotojai ankstesniuose darbuose jausdavosi maziau laimingesni, tafiau $iai dienai
sudétingos situacijos darbe nedaro rySkaus poveikio jy laimei. Vienos informanto teigimu: ,, Dabar
Jjau niekaip, manau. Anksciau tai biidavo tikrai, kad tai biidavo viskas, tu apie niekq kitg negalvoji,
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tik apie tq nemaloniq situacijq ir ten grjzti j namus ir galvoji apie tq nemaloniq situacijq ir taip
toliau* (110).

Taip pat siekiant palyginti tvarios karjeros raiskas tarp auksto ir vidutinio atsparumo darbuotojy
analizuojami informanty grupiy poziiriai apie vieng i§ tvarios karjeros dimensijy — sveikata, kurig
sudaro trys kategorijos ir 14 subkategorijy (Zr. 39, 40, 41 lenteles).

39 lentelé. Informanty grupiy poziiiriy apie psichologine, emocing ir fizing sveikatg palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Sveikata: psichologiné, emociné ir fiziné sveikata

Emociné sveikata

Pomeégiai ir uzsiémimai po darbo -

Pusiausvyra tarp darbo ir asmeninio -
gyvenimo

Darbo vietos ergonomika

Organizacijos lankstumas -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitiris
nebuvo pateiktas

ISnagringjus 39 lentel¢ matoma, kad daugumoje aspekty informanty grupiy poziiiriai sutapo.
Labiausiai informanty nuomonés iSsiskyré dél pomégiy ir uzsiémimo po darbo. Maziau atspariems
darbuotojams pomégiai ir uzsiémimai po darbo néra itin svarbiis, sickiant i§saugoti sveikata darbe. Si
informanty grupé daugiau démesio skiria bendrai pusiausvyrai tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.
Tuo tarpu labiau atspariis darbuotojai pabrézia, kad tokie uzsiémimai, kaip sportas, pieSimas,
grojimas ar kitos veiklos prisideda prie psichologinés ir emocinés sveikatos i§saugojimo.

Taciau vidutinio atsparumo darbuotojai sudétingy situacijy metu darbe daznai patiria stresg. Todél
galima matyti, kad Sioje kategorijoje informanty grupiy atsakymai aiSkiai iSsiskyré (Zr. 40 lentele).

40 lentelé. Informanty grupiy poziiiriy apie daznas stresines situacijas palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Sveikata: daznos stresinés situacijos

Suprastéjusi fiziné sveikata -

Suprastéjusi emociné sveikata -

Nuolatinis galvojimas apie darbg po -
darbo valandy

Patiriamas perdegimas -

Kolegy reakcija j sudétingas -
situacijas darbe

Uzduociy vykdymo terminai -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitris

nebuvo pateiktas

IS 40 lenteléje pateikty duomeny galima teigti, kad maziau atspartis darbuotojai yra dazniau linke
patirti stresg sudétingose situacijose darbe. Vidutinio atsparumo darbuotojy atsakymai rodo, kad
sudétingos situacijos darbe lémé darbuotojy suprastéjusig tiek fizing, tiek emocine sveikatg. Taip pat
maziau atspariis darbuotojai yra linke dazniau galvoti apie darbg po darbo valandy. Taip pat
sudétingose situacijose darbe stresa gali sukelti kolegy reakcijos ir uzduociy vykdymo terminai,
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kuomet yra jauciamas spaudimas. Tuo tarpu labiau atspariis darbuotojai dalinosi, jog patiriamas
stresas darbe yra momentinis ir laikinas, kuris reikSmingos jtakos tolimesnei jy karjerai neturi.
Nepaisant to, labiau atspartis darbuotojai iSskyré, jog momentinis poveikis sveikatai juntamas dél
kylanciy i8stkiy darbo vietoje (zr. 41 lentelg).

41 lentelé. Informanty grupiy poziiiriy apie i$Stikius darbo vietoje palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Sveikata: i$iikiai darbo vietoje

I$¢jimas i§ komforto zonos -

Neigiama kritika -

Darbe patiriamas spaudimas -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ /] Informanty grupiy pozitris
nebuvo pateiktas

IS 41 lenteléje pateikty duomeny galima daryti prielaida, jog labiau atspariis darbuotojai darbe
dazniau susiduria su i$§ukiais nei su stresinémis situacijomis. Auksto atsparumo darbuotojai teigé,
jog i8¢jimas 1§ komforto zonos gali lemti momentinj stresg darbe. Taip pat neigiama kritika arba

SV W —

Informanty interviu atsakymai rodo, jog daznu atveju darbuotojo sveikata yra siejama su darbo —
asmeninio gyvenimo balansu. Sekancioje dalyje pateikiamas informanty grupiy pozitiriy palyginimas

apie darbo ir asmeninio gyvenimo balansa. Sig dalj sudaro trys kategorijos ir 10 subkategorijy (r.
42, 43, 44 lenteles).

42 lentelé. Informanty grupiy pozitiriy apie asmeninj gyvenimg palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Darbo — asmeninio gyvenimo balansas: asmeninis gyvenimas

Laikas su Seima ir draugais

Gebéjimas suderinti darbg su
asmeniniu gyvenimu

Sportinés veiklos

Hobiai ir laisvalaikis

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitiris

nebuvo pateiktas

IS 42 lentel¢je pateikty duomeny galima matyti, kad tiek auksto, tiek vidutinio atsparumo darbuotojy
pozitriai sutampa ir reik§mingy skirtumy néra. Tuo tarpu analizuojant informanty grupiy poZiiirius }
asmenines geroves poveikj darbo — asmeninio gyvenimo balansg informanty pozitiriai i$siskyre (zr.
43 lentelg).

43 lentelé. Informanty grupiy Informanty grupiy poZiiiriy apie asmening gerove palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Darbo — asmeninio gyvenimo balansas: asmeniné gerové

I darba nesinesti asmeninio /
gyvenimo
Santykiai su antra puse /
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Zinojimas, kad galima kreipti -
pagalbos

Démesys savo sveikatai -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ /] Informanty grupiy pozitris
nebuvo pateiktas

Apzvelgus 43 lentel¢je pateikta palyginimg, galima daryti prielaida, kad maziau atspariems
darbuotojams tvarios karjeros kontekste néra itin svarbu santykiai su antra puse. Taip pat galima
daryti prielaida, jog maziau atspariis darbuotojai yra linke i darbg nestis asmeninj gyvenimg. Tuo
tarpu labiau atspariems darbuotojams, siekiantiems iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio
gyvenimo yra svarbu | darbg nesinesti asmeninio gyvenimo, iSlaikyti santykius su antra puse, Zinoti,
kad galima kreiptis pagalbos bei svarbu skirti pakankamai démesio savo sveikatai.

Taip pat darbo — asmeninio gyvenimo balanso temoje i$siskyré kategorija — darbuotojy parama, kuri
pasireiskia per organizacijos parama ir lanksty darbo laikg (zr. 44 lentele).

44 lentelé. Informanty grupiy Informanty grupiy pozitiriy apie darbuotojy parama palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Darbo — asmeninio gyvenimo balansas: darbuotojy parama

Organizacijos parama

Lankstus darbo laikas

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ /] Informanty grupiy pozidris
nebuvo pateiktas

44 lenteléje pateikti duomenys rodo, kad tiek vidutinio, tiek auksto atsparumo darbuotojy nuomonés
dél darbuotojy paramos svarbos darbo ir asmeninio gyvenimo balansui sutapo. Abi informanty grupés
i1§skyré, jog svarbu turéti organizacijos parama ir lanksty darbo laika.

Siekiant palyginti tvarios karjeros raiSkas tarp auksto ir vidutinio atsparumo darbuotojy analizuojami
informanty grupiy pozitiriai apie vieng i§ tvarios karjeros dimensijy — geb¢jimg jsidarbinti (anlg.
employability), kurig sudaro trys kategorijos ir 10 subkategorijy (zr. 45, 46, 47 lenteles).

45 lentelé. Informanty grupiy poziiiriy apie konkurencinguma rinkoje palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Gebéjimas jsidarbinti: konkurencingumas rinkoje

Rinkos pasitila -

Darbuotojo patrauklumas

Sékmingas jsidarbinimas kitoje
organizacijoje

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitris

nebuvo pateiktas

Apzvelgus 45 lentele galima teigti, kad daugumoje aspekty informanty grupiy poziiriai sutapo.
Informanty nuomonés iSsiskyreé ties vienu aspektu — rinkos pasiiila. Maziau atspariis darbuotojai
iSskyré, jog gebé¢jimui jsidarbinti svarbu ne tik darbuotojo patrauklumas, bet ir rinkos pasiiila, kuri
lemia, kiek darbuotojas darbo pasitilymy gali gauti.

Kalbant apie kitg gebéjimo jsidarbinti kategorija, zemiau 46 lentel¢je galima matyti, kad informanty
grupiy pozitriai apie viding karjerg iSsiskyre.
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46 lentelé. Informanty grupiy poziiiriy apie viding karjera palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Geb¢jimas jsidarbinti: vidiné karjera

Igyti jgtidZiai ir kompetencijos )

Mokymasis i§ kity sudétingose
situacijose

Pozicijos pakeitimas organizacijos -
viduje

Papildomos funkcijos darbe -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ /] Informanty grupiy pozitris

nebuvo pateiktas

Lyginant informanty pozitirius apie viding karjera galima teigti, kad labiau atspariis darbuotojai yra
labiau iniciatyvis ir linke prisiimti papildomy funkcijy darbe bei yra linke dazniau keisti pozicijas
jmonés viduje nei uz jmongs riby. Tuo tarpu maziau atspariis darbuotojai sudétingy situacijy darbe
kontekste stengiasi jgyti papildomy jgudziy ir kompetencijy. Taciau interviu atsakymai rodo, jog du
informantai svarsto naujo darbo paieskas: ,, Vat tos nepatogios situacijos, galbiit, skatina kaip tik
kazkokio kitokio darbo ieskoti. Nes gal tas labai jau tau nepatinka, tu jauti, kad veda tas slinkt
perdegimo, ar nervuoja, ar dar kazkaip panasiai. Ir vat tas skatina galbiit pasiziuréti kokiy
alternatyvy gali susirasti kitur, kitose darbovietése ar panasiai* (11). Taip pat ir kitas informantas
teige, jog svarsté naujo darbo paieskas: ,, Nu, as tiesiog galvojau, kad reikia darbg keisti*“ (111).

47 lentelé. Informanty grupiy pozitiriy apie iSoring karjerg palyginimas

Lyginamas aspektas Vidutinio atsparumo darbuotojai Auksto atsparumo darbuotojai

Geb¢jimas jsidarbinti: iSoriné karjera

Ryziy uzmezgimas

PasiruoSimas darbo pokalbiui -

Mokymai uz organizacijos riby

Karjeros mobilumas -

[-] Informanty grupiy pozitriy skirtumai [ / ] Informanty grupiy pozitiris

nebuvo pateiktas

IS 47 lenteléje pateikty duomeny galima teigti, jog informanty grupiy poZiiiriai apie iSoring karjera
i§siskyre. Galima daryti prielaida, jog maziau atsparlis darbuotojai maZziau démesio skiria
pasiruos$imui darbo pokalbiui bei kompetencijy pritaikymui skirtingose industrijose. Tuo tarpu labiau
atsparts darbuotojai yra labiau orientuoti j iSorin¢ karjerg siekiant ne tik ryS$iy uzmezgimo, mokymy
uZ organizacijos riby, bet ir identifikuojant, kas yra svarbu siekiant atitinkamai save reprezentuoti
darbo pokalbio metu ir kaip sudétingy situacijy metu jgytas kompetencijas galima pritaikyti
skirtingose industrijose. Tarp skirtingos atsparumo sutapo pozitriai apie rySiy uzmezgima (angl.
networking) ir mokymus uz organizacijos riby.

Apibendrinant skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos palyginimg galime teigti, jog
tarp informanty grupiy vyrauja homogeniski atsakymai, t. y. yra daugiau panasumy nei skirtumy.
Taciau tarp skirtingo atsparumo darbuotojy galima isskirti keletq skirtumy. Labiausiai informanty
grupiy mintys issiskyré analizuojant sveikatg, balansq bei gebéjimgq jsidarbinti. MaZiau atspariis
darbuotojai yra linke dazniau susidurti su stresinémis situacijomis. Taip pat maziau atspariis
darbuotojai sudétingose situacijose yra labiau linke svarstyti darbo pokycius. Tuo tarpu labiau
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atspariis darbuotojai darbo — asmeninio gyvenimo balansq glaudziai sieja su sveikata ir dazniau
atkreipia démesj j savo asmening sveikatq, taciau galima pastebéti, jog auksto atsparumo darbuotojai
dabartinése organizacijose turi galimybe naudotis papildomomis sveikatinimo paslaugomis. Todél
galima daryti prielaidg, jog tai diding jy balansqg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

4.2. SKkirtingo atsparumo darbuotoju tvarios karjeros raiskos moksliné diskusija

Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiSkos kokybiniu tyrimu buvo siekiama atskleisti,
kaip pasireiskia tvari karjera tarp skirtingo atsparumo darbuotojy. Tyrimo metu noréta iSsiaiskinti, su
kokiomis sudétingomis situacijomis darbe tenka susidurti skirtingo atsparumo darbuotojams ir kokj
poveiki tai daro jy tvariai karjerai. Skirtingo atsparumo darbuotojai buvo suskirstyti i dvi informanty
grupes: vidutinis ir aukstas atsparumas. Kiekvienoje informanty grupéje buvo analizuojamos
pagrindinés penkios tvarios karjeros dimensijos ir jy raiSka. Remiantis tyrimo rezultatais, buvo i$skirti
tvarios karjeros raiSkos panaSumai ir skirtumai tarp skirtingo atsparumo darbuotojy. Siekiant
apzvelgti kokybinio tyrimo rezultatus svarbu pabrézti, jog skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios
karjeros raiSkos tema pasiZymi naujumu, nes mokslingje literatiiroje tvarios karjeros raiskos tyrimy
tarp skirtingo atsparumo darbuotojy truksta.

Tvarios karjeros raiskos tarp skirtingo atsparumo darbuotojy tyrimo rezultatai rodo, kad, nepaisant
darbuotojy atsparumo, tvarios karjeros sagvoka apibréziama skirtingai. Vieni darbuotojai tvarios
karjeros savoka sieja su tinkamomis darbo sglygomis. Kiti tvarig karjera apibudina, kaip karjeros
pasiekimus, darbo patirtj skirtingose pozicijose bei galimybe augti. Taip pat tvari karjera siejama su
gebéjimu jsidarbinti kitoje organizacijoje per tam tikrg laikotarpj. Dar Kiti skirtingo atsparumo
darbuotojai tvarig karjerg apibrézia, kaip balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo. Tuo tarpu
mokslinéje literattiroje De Vos ir Van der Heijden (2015) tvarios karjeros sgvoka apibrézia, kaip
dinamiska darbuotojo karjeros patir¢iy seka. Karaca-Atik ir kt. (2023) teigia, kad tai nuolatinis
karjeros vystymo procesas. Taip pat tvari karjera yra ta, kuri suteikia nuolatinj augima, atsinaujinima
ir integracija (Lawrence ir kt., 2017). Anot Heslin ir kt. (2020) tvari karjera ta, kurioje Zzmonés didziaja
gyvenimo dalj yra produktyvis, sveiki ir laimingi. Galima teigti, kad kokybinio tyrimo metu skirtingo
atsparumo darbuotojy pateikti poziiiriai j tvarig karjerg papildo mokslingje literatiiroje analizuojamas
apibréztis. Kita vertus, remiantis ,,McKinsey* atlikta analize, teigiama, kad darbuotojai tvarig karjerg
sieja su poreikiy patenkinimu, pavyzdZiui, didesnis atlyginimas. Analizé rodo, kad darbuotojy tvariai
karjerai gali trukdyti darbdaviy skiriamas démesys ne poreikiy patenkinimui, o nematerialiai naudai,
pavyzdziui, pripazinimui ir pasitenkinimu darbu (Bhaskaran, 2022).

Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros rai§kos kokybiniame tyrime buvo analizuojama, kaip
tvari karjera pasireiSkia sudétingose situacijose darbe. Rezultatai rodo, kad vidutinio atsparumo
darbuotojy sudétingos situacijos darbe pasiZymi neapibréztumu. Tuo tarpu aukSto atsparumo
pavyzdziui, nematomas darbo rezultatas, uzduociy atlikimo terminai ar konfliktinés situacijos su
kolegomis. Stuer ir kt. (2019) tyrimo rezultatai rodo, kad darbuotojai susiduria su automatizavimu ir
robotizavimu. Sie darbo rinkos poky¢iai sukuria neapibréztuma ir nesauguma, o tai gali turéti didelj
poveik] darbuotojy tvariai karjerai. Tuo tarpu tvarios karjeros raiskos tyrimo rezultatai tarp auksto
atsparumo darbuotojy rodo, kad sudétingos situacijos darbe apima isstkius, kurie yra trumpalaikiai,
pavyzdziui, nematomas darbo rezultatas, konfliktinés situacijos su kolegomis. Juvet ir kt. (2021)
tyrimo metu atkreipé démesj, kad dazniausiai darbuotojy identifikuotas sudétingos situacijos darbe
buvo susijusios su konfliktais tarp kolegy, darbo kriiviu bei organizaciniais poky¢iais.
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Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiSkos tyrimo rezultatai rodo, kad tarp informanty
grupiy vyrauja homogeniski atsakymai, t. y. tarp skirtingo atsparumo darbuotojy yra daugiau
panaSumy nei skirtumy. Tyrime iSrySkéjo, kad tiek vidutinio, tiek auksto atsparumo darbuotojams yra
svarbus darbuotojo produktyvumas, kuris pasireiskia per darbuotojo efektyvumo aspektus,
pavyzdziui, pasiektus rezultatus, darbotvarkés planavimg, griztamaji rysj, problemy sprendimag
komandoje bei darbo apimtis. Ta¢iau tyrimo rezultatai rodo, kad maziau atspariy darbuotojy
produktyvumas sudétingy situacijy metu mazéja. Shatte‘o ir kt. (2017) atlikto tyrimo rezultatai taip
pat rodo, kad labiau atsparts darbuotojai gali buti produktyvesni, nei darbuotojai, kuriy atsparumas
yra zemas.

Apzvelgus tyrimo rezultatus galima teigti, kad skirtingo atsparumo darbuotojai produktyvumg sieja
su laime darbe. Empiriniuose tyrimuose darbuotojo laimé taip pat siejama su produktyvumu. Daugelis
ankstesniy tyrimy patvirtina, kad vienas i$ laimés aspekty, pasitenkinimas darbu, yra teigiamai susijes
su produktyvumu (Al-Ali ir kt., 2019). Skirtingo atsparumo darbuotojy tvarios karjeros raiskos tyrime
abiejy informanty grupiy poziiiriai sutapo, jog produktyvi darbo diena ir pasiekti rezultatai didina jy
laime¢ darbe. Sallas-Vallina ir Alegre (2021) isskyré, kad darbuotojo laimé taip pat priklauso nuo
teigiamy tarpusavio darbo santykiy tiek su kolegomis, tiek su vadovais. Taciau tyrimo rezultatai rodo,
kad laimés dimensijoje informanty grupiy pozitriai dél santykiy su kolegomis iSsiskyre, nes vidutinio
atsparumo darbuotojai Siuo aspektu poziiirio nepateikeé.

Stipriausiai tarp vidutinio ir auk$to atsparumo darbuotojy yra iSreiksta laimés dimensija. Tyrimo
rezultatai rodo, kad skirtingo atsparumo darbuotojams laime suteikia pasitenkinimas darbu. lbrahim
ir Hussein (2024) atlikto tyrimo rezultatai rodo, kad kuo aukstesnis darbuotojy atsparumas, tuo
didesnis pasitenkinimas darbu. Analizuojant skirtingo atsparumo darbuotojy pasitenkinimg darbu
iSrySkéjo skirtumas, jog maziau atspartis darbuotojai darbo aplinkoje i$skiria saugumo ir pasitikéjimo
jausma, tuo tarpu labiau atspariis darbuotojai i§skyré darbo aplinka, kaip fizing aplinka, kurig sudaro
patogumas bei poilsio zonos. Saugumas ir pasitikéjimas taip pat yra iSskiriamas Sheide ir kt. (2024)
atliktame tyrime. Jy teigimu, darbuotojy pasitenkinimas darbu siejamas su zmogaus fiziologiniy ir
saugumo poreikiy patenkinimu darbe. Taip pat tyrimo rezultatai rodo, kad labiau atspariems
darbuotojams laime¢ suteikia galimybé tobuléti. Jiang‘o ir kt. (2021) atliktas mokslinis tyrimas rodo,
kad didesné orientacija | darbo pasiekimus teigiamai veikia atsparumag. Tai gali paaiSkinti, kodel
tyrimo metu auksSto atsparumo darbuotojai iSskyré darbuotojy tobulé¢jimo aspekta kalbant apie
darbuotojy laimg.

Taip pat tyrimo rezultatai rodo, jog tarp vidutinio ir aukSto atsparumo darbuotojy yra iSryskéjes
skirtumas, kuris apima tiek laimg, tiek darbo — asmeninio gyvenimo balansg. Auks$to atsparumo
darbuotojai i$skyre, jog svarbu iSlaikyti pusiausvyra darbe nesineSant asmeninio gyvenimo | darba.
Tyrimo rezultatai rodo, kad vidutinio atsparumo darbuotojai nepateiké pozitrio Siuo aspektu, tad
galima daryti prielaida, jog maziau atspariis darbuotojai dazniau linke prarasti balansg tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo. Tyrimo rezultatai rodo, kad vidutinio atsparumo darbuotojai i$skiria tokias
sudétingas situacijas darbe, kaip didelis darbo kruvis, virSvalandziai, darbuotojy atleidimas bei
nezinomybé. Schaufeli‘is ir Bakker‘is (2010) i$skyré, kad didéjantis darbo kriivis darbuotojus skatina
labiau iSnaudoti asmeninius iSteklius, o tai lemia prarastg balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.
Siy mety duomenimis 67 % darbuotojy visame pasaulyje teigia, kad sunku i3laikyti balansa (Hubstaff,
2024). Tyrimo metu vidutinio atsparumo darbuotojai teige, jog taip pat sunku islaikyti balansa, nes
darbo problemos yra parsineSamos ] namus. Tuo tarpu auks$to atsparumo darbuotojai teige, jog
balansg iSlaikyti pavyksta, nors kartais ir susiduria su pusiausvyros sumazéjimu.
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Biitent stipriausiai tarp vidutinio atsparumo darbuotojy buvo isreiksta sveikatos dimensija. Apzvelgus
tyrimo rezultatus buvo rastas esminis skirtumas tarp vidutinio ir aukSto atsparumo darbuotojy.
Maziau atspariis darbuotojai yra dazniau linke patirti stresg sudétingose situacijose darbe. Tai
patvirtina Shatte‘o ir kt. (2017) gauti tyrimo rezultatai, kad aukstesnio atsparumo darbuotojai rec¢iau
patiria stresg darbe. Remiantis ,,Gallup* (2021) net 44 procentai darbuotojy visame pasaulyje teigia,
kad patiria stresg. Ganster*is ir Rosen‘as (2013) teigia, kad psichologinés ir fizinés sveikatos poky¢ius
lemia patiriamas stresas darbe. Taip pat teigiama, kad labiau atspartis darbuotojai gali iSvengti
psichologinés ir fizinés sveikatos problemy, pavyzdziui, miego sutrikimy ar perdegimo. Tyrimo
rezultatai tarp vidutinio atsparumo darbuotojy rodo, kad dazny streso situacijy pasekmé — perdegimas,
kuris lemia suprastéjusia sveikatg. Kalbant apie gebéjimo jsidarbinti (angl. employability) dimensijos
raiSka tarp skirtingo atsparumo darbuotojy galima teigti, jog informanty grupiy poziiiriai dauguma
aspekty sutapo. Taciau galima iSskirti skirtuma susijusi su jsidarbinimy organizacijos viduje ir uz jos
riby. Labiau atspartis darbuotojai yra orientuoti j vidinj augimg organizacijoje, tuo tarpu maziau
atspariis darbuotojai yra orientuoti j iSorine karjera ir naujo darbo paieskas. Nepaisant to, gauti tyrimo
rezultatai patvirtina, jog skirtingo atsparumo darbuotojai stengiasi mokytis i§ sudétingy situacijy. Tai
patvirtina Kuntz ir kt. (2017) teigiant, jog darbuotojy atsparumas apima gebéjimg atsitiesti po
nepalankiy, kriziniy situacijy, geb¢jima mokytis bei gebéjima jsidarbinti.

Tyrimo apribojimai. Atliekant tyrimg buvo orientuotasi j dvi grupes: mazo ir auks§to atsparumo
darbuotojus, taciau buvo susidurta su vienu i§ tyrimo apribojimy, jog nebuvo identifikuota mazo
atsparumo darbuotojy ir tai neleido pilnai atskleisti tyrimo temos. Taip pat pusiau strukttiruoto
interviu klausimy sarasg sudaro didelis kiekis klausimy, kurie 1émé pasikartojancius informanty
atsakymus, tad reikéty apsvarstyti galimybe klausimy skaiciy sumazinti. Galiausiai, dél nuotoliniu
budu atlikty interviu garso jrasai dél techniniy ir pasaliniy aplinkos garsy pasizymi prastesne kokybe,
o tai lemia trikdzius tolimesnei kokybinei turinio analizei, tad atliekant kitus tyrimus vertéty interviu
vykdyti gyvai.

Siillomos tolimesnés tyrimuy kryptys ir perspektyvos. Tolimesniuose tyrimuose siiiloma iSskirti
mazo ir aukSto darbuotojy atsparumo lygius. Taip pat dél did¢jancio technologinio neapibréztumo ir
kintan¢io darbo pobudzio vertéty j tyrimo imtj jtraukti darbuotojus, kurie dirba pagal trumpalaike
darbo sutartj kaip laisvai samdomi specialistai, kad biity galima placiau iSanalizuoti, kaip tvari karjera
pasireiskia tarp tokio pobtidzio skirtingo atsparumo darbuotojy kintancioje aplinkoje. Taip pat biity
galima atlikti kiekybinj tyrima, kuriame bty palyginamos dvi informanty grupés pagal lytj ir darbo
pobiid;.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Mokslingje literatiroje tvari karjera yra apibréziama, kaip ciklinis procesas, kuris apima
karjeros patirCiy sekg iSskiriant penkias tvarios karjeros dimensijas: produktyvumas, laimé,
darbo — asmeninio gyvenimo balansas, sveikata bei geb¢jimas jsidarbinti. Tvari karjera
pasizymi tuo, jog jgyta patirtis siejama ne tik su darbu, bet ir su jvairiomis gyvenimo sritimis,
pavyzdziui, socialine ir Seimos. Mokslinés literatiiros analiz¢ leidzia teigti, jog darbuotojy
tvarios karjeros raiSka yra veikiama konteksto, kuris apima: socialing erdve, organizacing
aplinkg, technologine raidg bei darbo pobiidzio pokyc¢ius. Tvari karjera apima tris
pagrindinius elementus: asmuo, laikas ir kontekstas. Asmuo, sieckdamas uztikrinti karjeros
tvaruma, sprendimus priima savarankiskai, vadovaujasi ilgalaike perspektyva ir skiria démesj
ne tik organizacijos, bet ir asmeniniams tikslams.

2. Mokslinés literatiiros analizé rodo, kad egzistuoja jvairtis darbuotojo atsparumo apibrézimai:
darbuotojy atsparumas kaip gebéjimas ir kaip savybé. Analizuojant darbuotojy atsparuma
tvarios karjeros kontekste, tikslingiausia naudoti Kuntz ir kt. (2017) apibrézima: darbuotojy
atsparumas — tai gebéjimas atsitiesti po nepalankiy, kriziniy situacijy, gebéjimas mokytis i$ jy
bei prisitaikyti. Tvarios karjeros raiSkoje yra pabréziama atsparumo svarba, nes tai
darbuotojams padeda susidoroti su sudétingomis situacijomis darbe ir padeda kurti tvarig
karjera, kurios scenarijai gali skirtis priklausomai nuo skirtingo darbuotojy atsparumo.

3. Pasirinktas kokybinis tyrimas — pusiau struktiiruotas interviu. Tyrime dalyvavo 16
informanty, kurie priklauso dviem atsparumo lygiams. Skirtingo atsparumo darbuotojy
klausimy sarasg sudaré astuonios pagrindinés klausimy kategorijos: darbinés patirtys, poziiiris
1 karjerg ir tvarig karjera, sudétingy situacijy darbe pavyzdziai, produktyvumas, laimé,
sveikata, darbo — asmeninio gyvenimo balansas bei gebéjimas jsidarbinti.

4. Empirinio tyrimo rezultatai leidZia teigti:

4.1. jog vidutinio atsparumo darbuotojai daZniau susiduria su sudétingomis situacijomis darbe, kurios
siejamos su neapibréZtumu, pavyzdZziui, organizacijoje atleidziami darbuotojai, vykstantis darbo
optimizavimas, komunikacijos trilkumas, neigiamas vadovy poziiiris, spaudimas, didelis darbo kriivis
bei dinamiska darbo aplinka. Tuo tarpu aukSto atsparumo darbuotojai, kaip sudétingas situacijas
darbe i$skiria §ias: daznos komandiruotes, saves spaudimas, metiniai pokalbiai, uzduociy atlikimo
terminai, asmeniskai priimamas grjZtamasis rySys, nematomas darbo rezultatas bei konfliktinés
situacijos su kolegomis. Tyrimo rezultatai rodo, kad penkios tvarios karjeros dimensijos isreikstos
tiek vidutinio, tiek auks$to atsparumo darbuotojy imtyse. Taciau tiriant buvo iSskirti trys esminiai
skirtumai:

4.2. Maziau atspariis darbuotojai sudétingy situacijy darbe metu yra linke prarasti balansg tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo. Tuo tarpu labiau atspariis darbuotojai, jgij¢ didesnj atsparumg sudétingoms
situacijoms darbe, linke iSlaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio balanso

4.3. Maziau atspariis darbuotojai sudétingy situacijy darbe metu daznai susiduria su stresinémis
situacijomis darbe ir tai lemia neigiamg poveikj psichologinei, emocinei bei fizinei sveikatai. Auksto
atsparumo darbuotojai dazniau susiduria su i8Siikiais darbe, kurie labiau susij¢ su saves spaudimu,
18¢jimu 1§ komforto zonos bei neigiama kritika.
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4.4, Maziau atspariis darbuotojai sudétingy situacijy darbe metu yra linkg apsvarstyti darbo pokycius.
Tuo tarpu auksto atsparumo darbuotojai linke prisitaikyti prie esamos situacijos darbe.

ISanalizavus, kaip tvari karjera pasireiSkia tarp skirtingo atsparumo darbuotojuy teikiamos Sios
rekomendacijos:

Investuoti i darbuotojuy tvarios karjeros plana. Siekiant islaikyti darbuotojy tvarig karjera
organizacijos viduje rekomenduojama investuoti j darbuotojy tvarios karjeros plana, kurio
pagalba bty steigiamos vidinés kompetencijy ugdymo akademijos, leidziancios
specialistams augti ne tik horizontaliai, bet ir vertikaliai, o vadovams ugdant jgtdzius ir
tampant organizacijos ambasadoriais. Darbuotojy tvarios karjeros plang turéty sudaryti
skiriamas tikslus biudzetas mokymams, kursams, konferencijoms uz organizacijos riby.
Talentingiausiems darbuotojams biity galima sitilyti studijy kompensacija, taip skatinant jgyti
trukstamy specialybiy.

Diegti darbuotojy atsparumo sudétingose situacijose mokymus. Organizacijoms, siekiant
iSlaikyti auksta konkurencinguma, vertéty diegti darbuotojy atsparumo mokymus, kuriuose
biity galima ugdyti darbuotojy gebéjima prisitaikyti prie darbo optimizavimo, technologiniy
bei ekonominiy poky¢iy bei kity sudétingy situacijy darbe.

Steigti emocinés sveikatos gerinimo plana. AtsiZvelgiant j darbuotojy asmeniniy iStekliy
tausojima bei atsparumo ugdyma organizacijose steigti darbuotojy emocinés sveikatos
gerinimo programa, kuri darbuotojams suteikty galimybe naudotis nemokamomis psichologo
konsultacijomis.

Organizacijoje pasitvirtinti politika, leidZiancia darbuotojams po darbo valandy
atsijungti nuo darbo. Siekiant i$laikyti darbuotojy balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
rekomenduojama vadovautis EP iniciatyva, kuri siekia uztikrinti darbuotojy teises po darbo
neprisijungti prie darbo kompiuterio, vidiniy komunikacijos kanaly, elektroninio pasto bei
kity darbo sistemy (Europos Parlamentas, 2021).
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1 priedas. Darbuotojy atsparumo vertinimo klausimynas

Visiskai
nesutinku (1)

Nesutinku (2)

Nei sutinku, nei

nesutinku (3)

Sutinku (4)

VisisSkai sutinku

(5)

1. Veiksmingai
bendradarbiauju su
kitais sprendziant
darbo i8stkius

2. llga laikotarpj
sékmingai gebu
valdyti didelj darbo
kriivi

3. Darbe
kompetentingai
sprendziu krizines
situacijas

4. Mokausi i$ klaidy
ir tobulinu savo darbg

5. Analizuoju savo
atlikta darbg ir nuolat
tobulinu savo darbo
metodus

6. Efektyviai
reaguoju i griztamajj
ry$j, net ir ] kritika

7. Siekiu pagalbos
darbe, kai reikia
konkreciy istekliy

8. Kreipiuosi |
vadovus, kai man
reikia jy paramos

9. Poky¢iais darbe
naudojuosi, kaip
galimybe tobuléti ir
augti

2 priedas. Pusiau struktiiruoto interviu klausimy sarasas

Kategorija Pagrindiniai klausimai Papildomi klausimai
Demografiniai Koks yra Jisy issilavinimas?
klausimai . . .. o o
Kokias pareigas uzimate Sioje organizacijoje?
Darbinés Kiek laiko dirbate pagal savo pasirinktq profesijq?
patirtys

Kiek laiko dirbate biitent Sioje organizacijoje?

Papasakokite apie savo darbines funkcijas
organizacijoje.

Patikslinkite konkrecias uzduotis ar
projektus, uz kuriuos esate atsakingas.
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Darbe biina visokiy situacijy. Tikétina, kad buvo ir
nevisai maloniy. Gal galite prisiminti ir papasakoti,
kokios dazniausiai sudétingos, nemalonios,
nepalankios situacijos, susietos su jilsy darbu, jums
nutinka

Kaip daznai jos pasitaiko?

Kaip ilgai jos trunka?

Kiek tiketina, kad jos pasikartoja?

Kq ismokote is nepalankios situacijos? Kq
konkreciai?

Kaip ta situacija padeda arba trukdo jums toliau
dirbti?

Kokie dazniausiai nepalankiis scenarijai
darbe pasitaiko?

Kaip tokias situacijas sprendziate? Pateikite keletg
pavyzdziy.

Papasakokite, kokius biidus naudojate
stresui valdyti ar sudétingoms situacijoms
spresti?

Karjeros
samprata

Kas jums yra karjera?

Kaip jis vertinate savo karjerq?

Ar jq laikote sekminga? Kodél?

Jiisy nuomone, kas lemé jisy karjeros sekmingumg
arba ne sékmingumaq?

Kaip Jus suprantate, kas yra tvari karjera?

Produktyvumas

Kaip jiis vertinate savo produktyvumgq?

Ar jiis esate produktyvus kaip
darbuotojas? Kodeél?

Kada ménesio pabaigoje jis ir / ar jisy vadovas
gali pasakyti, kad jiis buvote produktyvus?

O dabar pagalvokime apie pries tai minétas
nepalankias situacijas. Kaip nepalankios situacijos,
su kuriomis susiduriate darbe, veikia jiisy
produktyvumg? Gal galite pateikti pavyzdj?

Kaip elgiatés tokiose situacijoje, kad produktyvumas
nesumazéty o gal net padidéty?

Kaip nepalankiose situacijose suteikiamas
griztamasis rySys apie produktyvumg? Gal galite
pateikti pavyzdj?

Laimé

Kas Jums yra laimé darbe?

Pasidalinkite konkreciais pavyzdziais
(projektai, uzduotys), kurie ypac teiké
laime darbe.

Kada darbo dienos pabaigoje jiis galite pasakyti,
kad jus buvote tq dieng laimingas?

Kokie karjeros aspektai jums teikia
pasitenkinimgq ir laime?

Kaip nepalankios, sudétingos situacijos, su kuriomis
susiduriate darbe, veikia jiisy laime? Gal galite
pateikti pavyzdj?

Kaip elgiatés tokiose situacijoje kad laimé
nesumazeéty, o gal net padideéty?

Kaip darbo aplinka ir jmonés kultira lemia jiisy
pasitenkinimq darbu?

Kaip organizacija remia / palaiko jus
asmeninio ir profesinio tobuléjimo
atzvilgiu?

Kokiy pokyciy norétuméte savo dabartinéje
organizacijoje, kad butuméte laimingesnis ir labiau
patenkintas darbu?
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Sveikata

Kaip apibiidintuméte, kas Jums yra darbuotojo
sveikata?

Kas prisideda prie geros darbuotojo
sveikatos palaikymo darbe?

Kaip sudétingos, nepalankios situacijos, su kuriomis
tenka susidurti darbe, lemia jisy sveikatq? Gal
galétuméte pasidalinti pavyzdziu?

Kaip tokiose situacijose elgiatés, jog iSsaugotumeét
savo sveikatq?

Papasakokite, kaip jauciatés po darbo valandy po
nepalankiy situacijy?

Kaip daznai sudétingose situacijose darbe jis
patiriate stresq? Gal galétuméte pateikti situacijq?

Pasidalinkite situacija, kuomet darbe teko patirti
perdegimgq ir kaip tai lemé Jusy sveikatq?

Darbo — Pasidalinkite, kaip jiis suprantate darbo ir
asmeninio asmeninio gyvenimo balansq?
gyvenimo -
balansas Papasakokite, kokj poveikj sudétingos, nepalankios
situacijos darbe daro jiisy darbo — asmeninio
gyvenimo balansui?
Kaip tokiose situacijose jiis randate pusiausvyrq Kokius bidus taikote darbe ir
tarp darbo ir asmeninio gyvenimo? asmeniniame gyvenime?
Kaip organizacija sudétingose, nepalankiose
situacijose padeda palaikyti balansq tarp darbo ir
asmeninio gyvenimo?
Gebéjimas Kaip jus suprantate darbuotojo gebéjimg

jsidarbinti (angl.
employability)

sidarbinti?

Kaip nepalankios, sudétingos situacijos, su Kuriomis
susiduriate darbe, lemia jiisy gebéjimq jsidarbinti
ateityje? Gal galétuméte pateikti pavyzdj?

Kaip elgiatés tokiose situacijose, kad padidintuméte
savo gebéjimq jsidarbinti ateityje?

Kokios jgytos patirtys ir jgiidziai sudétingose
situacijose darbe gali prisidéti prie jiisy gebéjimo
jsidarbinti ateityje?

Pateikite pavyzdziy, kaip organizacija gali
prisideéti prie jiisy gebéjimo jsidarbinti.

Papasakokite, kaip nuolat ugdote savo
jgudzius, kad isliktuméte konkurencingas
darbo rinkoje?

Kaip mokymasis is kity sudétingose situacijose
darbinéje aplinkoje prisideda prie tolimesnio
karjeros kelio?

Kaip priimate griztamgqjj rysj is komandos
vadovo ar kity komandos nariy, ir kaip tai
daro jtakg profesiniam augimui?

Kaip identifikuojate profesinio tobuléjimo galimybes
dabartinéje organizacijoje ar uz jos riby?

Kokiais biidais ir kaip siekiate profesinio tobuléjimo
organizacijoje ir uz jos riby?

Rekomendacijos

Kokias rekomendacijas galétuméte pateikti, kaip
tvarkytis zmonéms su nepalankiomis, sudétingomis
situacijomis darbe?

Kq rekomenduotumeéte, kad islikti darbe ... tokiose
nepalankiose situacijose?
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Pabaiga

Gal dar kazkuo norétuméte / galétuméte pasidalinti,
ko Sia tema Jiisy nepaklausiau?

3 priedas. Informanty sudétingy situacijuy darbe pavyzdziai

Informantas

Nepalanki situacija

11

Komunikacijos trilkumas i§ vadovo. ,, <...>kad vadové pamirso jspéti, kad vyks naujinimas, tai
mes nejsidéjom j interneting bankininkyste banner ‘o, jspéjimq, kad bus atnaujinimas, ir kad nevyks
paslaugos

Po darbo valandy tenkantis darbo kravis: ,, Tai ¢ia vienas is tokiy, kur kartais buna, kad ne laiku,
ne tavo darbo valandomis, ar savaitgaliais netgi kartais iSpuola, bet is po laiko kazkas sugenda, nors
buvo toks, kur turéjom jspéti, bet kazkas kazkg pamirso ir tenka padaryti ne savo darbo valandom

Neigiami kandidaty atsakymai ir nematomas darbo rezultatas: , Tai man gal toksai
nepatogiausias, nemaloniausias galbiit dalykas yra tie neigiami atsakymai, kaip atrankistei. Taip pat
labai sudétinga ir nelengva reaguoti j tq darbg, kuomet tu nematai rezultato, <...>; ,, Siaip labai
nemalonu yra galbut, kai, nors ir viskas jvyksta gerai atrankose ir jdarbinime, kuomet kandidatai, ar
ne, po tam tikro laikotarpio iSeina is kompanijos.

Darbuotoju atleidimas dél projekty stygiaus: ,,<...> reikia darbuotojq atleisti, kai baigiasi jo
projektas. Kaip ir visada kalbamés, kad ieskom kazkokio naujo projekto, bet néra to uztikrintumo ir
irgi, na, kolega toks kaip ir sédi ant suolelio tuo metu zino, kad projektas eina link pabaigos ir
tikimes, kad viskas bus gerai, bet kartais taip nebiina.

Ilgalaikiy darbuotojy atleidimas: ,, Tai nepatogios dazniausiai tai turbit biina tos, kai reikia
zmogy atleisti. Tai biina nepatogiausia situacija, bet labai dziaugiuosi, kad darbdavys Ziari Situs
dalykus teisingai ir Zmogiskai. Visq tai darom pagal darbo kodeksq, bet vis tiek, nu Zmonés yra visi
skirtingi. Tai toj situacijoje tikrai biina skaudziy ir graudziy. Tu su Zzmogum dirbai ilgq laikotarpj ir
tenka atsisveikinti dél tam tikry dalyky. Tai labiausiai gal Sitie dalykai veikia

Klienty spaudimas ir negatyvus poziiiris j bendradarbiavima: , Dazniausiai tos nepatogios
situacijos biina susijusios su klientais, su paciais klientais ir kai jau pristatomi jiems kandidatai ir as
gal buitiskai pasakysiu, bitna pradeda akis draskyti dél to, kad, sakykim, kandidatas netinkamas,
arba kad kandidaty pristatyta per mazai, arba dar ten kazkokios jvairios, jvairiis dalykai, dél ko jiem
kas nors nepatinka

Vadovo spaudimas: ,, Na, kadangi galiu kalbéti atvirai, tai vadovas ne visada biina miisy puséje.

Pas vadovg yra toks mgstymas, kad klientas visada teisus. Ir dazniausiai yra taip, kad mes esam tie
kaltieji, kurie kalti dél visos sitos situacijos

Komunikacijos triikkumas tarp skyriu: ,, Tai aplamai su mano darbu, tai, sakyciau, komunikacijos
tritkumas tarp skyriy gali pasitaikyti. Pavyzdziui, jeigu implementuoja kazkokiq tai naujienq j kitq
skyrius, tad nezinau, ten marketingas isbando paleisti testq, tarkim, va toj elektroninéj parduotuvéj,
koks nors ten, kad pakeiciam atsiskaitymo puslapj, ar dar ten kazkas. Ir jeigu nepranesa mum

email ‘istam, tada jvyksta tokios kliurkos, pavyzdziui, jeigu pakeicia biznis analitikai kazkaip kaip
duomenys teko pas save sistemos optimum irgi tada Sitq skiriancio gali but, kad kazkokios naujienos
nezinau, net ir mes komandoje gal ne iki galo pasidalinom, tarkim, jeigu mano kolegé isbando
kazkokj testq atliktq ir apie tai gal man nezinau nepasako, ar ta informacija nutekéjo, tada as galiu
irgi tq patj padaryti, kas jau yra, na, tiesiog laiko sSvaistymas tam tikra prasme*

Startuoliy dinamiSka darbo aplinka: ,, Ypatingai startuoliy pasaulyje ta dinamika darbo labai
labai sparciai bekintanti ir tas procesas, greitas ir pokyciai, ir rezultaty norima greitai. Tai labai yra
svarbu nepasimesti prioritety to jiurai, nes kai viskas yra prioritetai, tampa ir niekas tavo prioritetai.
Tai sitq labai reikia gerai susidélioti visq laikq ir jsivertinti, kiek mes esam pajégiis tai atlikti“

Neprofesionalis klientai, kurie nepaiso darbo laiko ir vartoja necenziirinius ZodZius: ,,Tai teko
turéti gal skaitykime neprofesionaliy klienty, kurie neskiria tavo darbo laiko, tai reiskias klientas
leidzia sau rasyti kad ir desimtq valandqg vakaro, taip pat skambinti, tai turbiit vienas is tokiy
nemaloniausiy dalyky * ,, Necenziriniy zodziy vartojimas. Bet tai yra ne apie mano darbo vidy, o tai
yra labiau is kliento pusés. Tiesiog ne pagarba ir nesiskaitymas su kuo tu bendrauji*

Grjztamasis rySys priimamas asmeniskai: ,, Turbit nemaloniausios situacijas yra, kai tavo
darbuotojas priima kazkokig kritikq, sakykim, ar kazkq panasaus, labai asmeniskai. Lyg tai biina
priima, lyg tai yra kazkokia asmeniné ataka. Jeigu pasakai Zzmogui, kad jis gal kazkokiq klaidg
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padareé, arba jis galéty tq geriau daryti, nes gal kazko nesuprato. Tikrai Zzmonés labai mégsta
Jsizeisti, priimti asmeniskai ir tai, sakykim, gal, jeigu neteisingai dar pateiki tq kritikq, tq feedback'q,
tai gali po truputj kauptis toksai pagiezos tokia dvasia, kuri galy gale baigiasi darbuotojo iséjimu is

e

darbo, blogais reviews ‘ais ir taip toliau, ir panasiai

Nepatogiis pokalbiai tarp darbuotoju darbinéje aplinkoje: ,, Bina nemaloniy situacijy, gal, kai
zmoneés kazkq nelabai politkorektisko pasako. IS to serijos, kai yra bet koks pokalbis, darbe ne apie
darbg, as truputj jsitempiu ir pats stengiuos labai rinkti savo zZodzius. Ypac gal net tiek su savo lygio
vadovais, bet ypac su Zemesnio lygio specialistais. Nes gali labai greitai prisikalbéti ir jie visq laikg
tq prisimins. Bet tai veikia ir is kitos pusés, jeigu ten kas nors pradeda labai apie religijq diskutuot,
apie politikq, tai bina daug potencialo konfliktui

Kolegu nesiskaitymas su neseniai jkurtomis pareigomis jmonéje: ,, <...> jau susidiriau su tuo,
kad, na miisy patirties poskyris fkurtas yra neseniai, tai ypac kity skyriy vadovy, sakykim, ty labiau,
verslo atstovy, ane, atzvilgiu j mus kartais Ziarima, kad ,, kuo jis ¢ia uzsiiminéjat?

Netinkamai iSkomunikuotos salygos kandidatui: ,, <...> kai vyksta kazkokie sprendimai ir galbiit
kazkur jvyksta, komunikacija kazkur, galbit, nesueina viduje. Ir, tarkim, yra iSkomunikuojama viena
Zinuté kandidaty, ar ne, o pasirodo, ne tai turéjo biiti iSkomunikuota
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Nepasitenkinimas: ,, Tai gal viena is tokiy situacijy bina tas klienty nepasitenkinamas karts nuo
karto. Tai viena is tokiy situacijy, kuri galéty biiti prie ty nemaloniy priskiriamy.

Saves spaudimas: Tada, kas dar galvoju, su kuo galiu susidurti. Gal kartais atrodo, kaip gali buti
nemaloni situacija, ai ¢ia, gal atsibosta tam tikrai dalykai pavargsti nuo visko, tada supranti, kad
tau reikia atostogy. ISvyksti atostogy ir viskas tampa geriau. Ir gal kartais biina, kad nespéji darby
tam tikry. Cia mes visi, manau, susiduriam su tokia problema, kai norim padaryti daug ir greitai.
Tai aisku, yra susije kartais ir su tuo, kad kazkq papildomai dar darome. Tai irgi tas nespéjimas ir
gal savo spaudimas, kad as noriu padaryti viskq greitai, o ne visada viskas ir jmanoma yra*“
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Didelé nezinomybé: ,, Didelé nezinomybé buvo ilgg laikq. Dabar gal maziau, bet kai cia atleisdinéjo
Zmones viskq. Tas dabar dar plius ofisas tustesnis, gal dabar jpratau visq tq. Bet, kaip ¢ia pasakyt,
nu jo tas, kad atleisdinéjo Zmones, tau dar bandomasis laikotarpis. Tai ¢ia gal buvo toks irgi nu
nezinai, kaip jaustis. Gal dar, kad sitiek, nezinau cia skaitosi ar ne, bet kad tipo litkesciy nepateisino.
Jo kai tik gal tikiesi, kad nu, pavyzdziui, nu ir alga pakils, bet nelabai kazkas vyksta *
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Komandos nariy mazinimas: ,, Tai sakyciau toks buvo, mano nuomone, neapgalvotas zingsnis
biitent miisy komandqg mazinti.

Neigiamas organizacijos vadovu poZitris: ,, Paprasydavai, kad mum bitinai reikia dar vieno
zmogaus, atsakydavo: ,, Tiesiog tu turi geriau organizuoti darbq “, bet is kitos pusés, mano pusés
pagalvojus, kaip as galiu geriau organizuoti darbq, kai tiesiog puse zmoniy nebéra? Tai nebéra kur
detis.”*; ,, Nuo Siol, norint darbuotojy, vos nereikia maldauti, kad man reikia tikrai papildymo
komandos.
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Nuomoniy nesutapimas tarp vadovo ir specialisto: ,, /... tos nepatogiausios situacijos bina, kai
kalbam apie Zmones. Tai as kaip vadovas, vis tiek turiu po savim tuos specialistus, kitus kolegas,
kuriuos kuruoju ir bina daznai, kai nesutampa nuomoneés, kazkokios nepatogios situacijos, kai
sakykim, specialistas kazkq siiilo, o as§ atmetu, nes nu, mano nuomone, tai nereikalinga ir biina, kad
specialistas nesutinka ir jis vis tiek ginasi ir matau, kad toliau nori jrodyti savo tiesq nors as matau,
kad tai nereikalinga, nu nemoka priimti tos kritikos *

Metiniai pokalbiai: ,, /...] tie metiniai pokalbiai galbiit, kai jie turi savo susidare nuomong, apie
savo darbg, kaip jie dirbo, kaip jie atrodé, ir kaip as matau jy darbg. Kai, dazniausia, biina jy
expectation ‘as didelis, o mano ta nuomoné apie jy tq buvusj darbg padarytg yra kitoks. Tuomet
gaunasi, kad jie tikisi kazkokio pakélimo arba pozicijos pakélimo, ar atlyginimo, o mano atveju man
atrodo, kad gal jie neverti tokio pakélimo ar tos pozicijos.

UZzduociy terminai: ,, Kitas nepatogus dalykas, nu tai gal vat vadinami tie deadline ‘ai, kai yra
kazkoks task‘as ir tam deadline ‘ui néra daug duodama laiko ir tas task ‘as néra lengvas. Tai tada
Jauti ir kazkokj spaudimgq, kad nespési, kad nepadarysi ir panasiai.

Nezinomybé: ,, Dar nepatogus kazkoks irgi gali biiti toksai, kaip gal tokie, kaip auditai. Dabar,
sakykim, visai aktualu, nes laukia auditas, nezinai, kas bus, nezinai, ko klaus, visi ruosiasi, visi tokie
ant jtampos ir tiesiog, nu nezinai, kas bus. Tai yra neisvengiama, bet Zinai, tas toksai nerimas

sukyla. *
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Dalies komandos pasalinimas: ,, /..] buvo viena situacija, kuri buvo labiausiai tokia, nezinau,
keisciausia ir sunkiausiai suprantama ir isgyvenama turbut. Tai buvo dalies komandos pasalinimas.
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Ir taip nutiko, kad ir as buvau vienas is ty Zzmoniy, kurie turéjo palikti tq komandg, bet pasiseké, kad
ne paciq jmoneg, tik komandg.

Darbo optimizavimas: ,, Ir staiga suzinom, kad tiesiog Zzmonés, aa pusé komandos meta lauk dél to,
kad jmoné nusprendeé optimizuoti miisy darbq. Tai ta pati optimizacija tai pakankamai, is vienas
pusées, suprantamas dalykas, nes tikrai pagalvojus, mes nedirbam tokio darbo, kuriam yra biitinas
zmogus, bet is kitos pusés, tiesiog, tai buvo labai greitai, ypac Zinant, kad kelios dienas pries
kalbéjom apie komandos papildymq *
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Didelis darbo kruvis: ,, Tai gal sakyciau, viena dabar is pagrindiniy atvejy tai yra darbo krivis. Tai
Siuo metu miisy jmoné gauna labai daug uzsakymy, daug projekty j priekj, tai gaunasi, kad taip mes
turim tq patj kiekj darbuotojy, bet miisy nasumas isaugo vos ne dvigubai

Virsvalandziai: , Tai mes tuo paciu turime dirbti ir virsvalandzius tam, kad spétuméme viskq
padaryti, o tuo atveju, darbdaviai net neiesko papildomai Zmoniy, papildomos pagalbos *

Komandiruotés: ,, Gal biity dar viena, tai bity, sakyciau, komandiruotés, kiekis jy. Tai, kai atéjau j
jmone dirbti, tai buvo pasirasyta sutartis, kur nurodoma yra minimalus komandiruociy kiekis 50
procenty ir maksimalus buvo 80. Tai, Situo atveju, nuo Siy mety pradzios, amm, komandiruociy gal,
sakyciau, kiekis netgi virsija tq 80 procenty. Tai maksimaliai viskq iSnaudoja. Tai sakyciau biski
labai nepatogu, nes vis tiek, ne namai, o uzsienis. Tai biski negerai“
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Konfliktiné situacija su vadovu: ,, Taip, tai buvo tokia situacija, kad man buvo paskirta daugiau
atsakomybiy mano pozicijoj ir as noréjau pasiaiskinti, kaip, kokia bus situacija su mano atlygiu. Mes
pasiskambinom, as paklausiau, ar man kils alga, ar kaip ¢ia viskas bus, ir Zinau, ir pati supratau,
kad gal siek tiek perspaudziau bandydama isreiksti savo nepasitenkinimq. Tai Siek tiek ir is savo
pusés gal ne per geriausiai pasielgiau, bet tuo paciu ir vadové ne tai, kad ji suprasty mano pozicijq
ir galbiit pagelbéty man nusiraminti siek tiek. Tiesiog mane apkaltino, kad as taip elgiuosi ir
nevertinu tai, kas buvo padaryta dél manes. Toks buvo nemalonus momentas “
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