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Santrauka

COVID-19 pandemijos protrikis ir suvaldymo priemonés turés ilgalaikj poveikj ekonomikai, verslui
ir darbiniam gyvenimui. Organizacijos tur¢jo greitai keisti savo veikla, jskaitant tai, kaip ir kur
atliekami darbai, taip pat planuoti kaip grazinti darbuotojus saugiai dirbti j darbo vietas. Savo ruoztu
darbuotojai turi ieSkoti naujy darbo budy ir prisitaikyti prie besikei¢ianciy asmeninio gyvenimo
aplinkybiy. Simtai milijony Zmoniy i§gyveno uzsidaryma namuose. Daugelis staigiai peréjo prie
darbo 1§ namy, milijonai prarado darbo vietas. Ateitis atrodo neaiSki, neZinome, kada misy
visuomené gali normalizuotis - ar kokius randus paliks pandemija.

Darbo objektas — Y ir Z karty karjeros motyvacija. Darbo tikslas — atskleisti Y ir Z karty karjeros
motyvacijag COVID-19 pandemijos kontekste. Darbo struktiira remiasi darbo uzdaviniy detalizavimu.
Pirmiausia yra inagrinéjamos karjeros ir karjeros motyvacijos sampratos, atskleidziamas COVID-19
pandemijos reiSkinio kontekstas, iSanalizuojama karty samprata, klasifikavimas bei atliekama Y ir Z
karty karjeros motyvacijos palyginamoji analizé¢ COVID-19 pandemijos reiskinio kontekste. Darbas
yra paremtas mokslinés literattiros analizés ir anketinés apklausos metodais.

Mokslinés literatiiros analizé parodé, kad karjeros motyvacija sudaro trys elementai, karjeros
tapatumas, atsparumas ir jzvalga. Ta¢iau COVID — 19 pandemija stipriai paveiké visy darbuotojy
karjeros motyvacijg. Stipriausiai paveiké Y ir Z kartas, kurios yra aktyviausios darbo rinkoje ir turi
didZiausius karjeros likes¢ius bei planus Si pandemija sukélé visiems darbuotojams baimiy dél darbo
viety, daugelis darbuotojy buvo atleisti, neteko paaukstinimo galimybiy. Zvelgiant j karjeros
motyvacijg skirtingy karty pozitriu, tai Y karta vertina organizacijy vadovy jiems skirtg laika,
aptariant jy karjeros galimybes. Z kartos atstovai pasizymi iSskirtiniais technologiniais gabumais ir
skaitmeniniu brandumu, tod¢l tikisi dirbti modernioje organizacijoje.

Empirinis tyrimas leido issiaiskinti, kad COVID — 19 pandemija turéjo jtakos daugiau nei pusé Y ir
Z kartos respondenty. Respondentai Siuo laikotarpiu galéjo skirti daugiau laiko saviSvietai ar
pradedant nauja veiklg. Tyrimas leido atskleisti Y ir Z kartos skirtumus. Y karta yra labiau jsitrauke
1 savo darbg, Zino savo tikslus, analizuoja savo stiprigsias puses, lengviau adaptuojasi prie naujy
salygy, Taciau $i karta turi daugiau baimiy dél savo ateities, bei tapo daug atsargesni ir labiau saugo
savo darbo vieta. Z karta labiau linkusi atlikti tinkamai ir efektyviai pavestas uzduotis, jiems svarbu
darba suderinti su laisvalaikiu ir lankus darbo grafikas yra prioritetas. Si karta nepergyvena, dél
18kilusiy karjeros kliti¢iy ir sieké paaukstinimo galimybiy.
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Summary

The outbreak of COVID-19 and management measures will have a long-term impact on the economy,
business and working life. Organizations had to change their activities quickly, including how and
where work is done, as well as plan how to get employees back to work safely. In turn, employees
need to look for new ways of working and adapt to changing personal life circumstances. Hundreds
of millions of people have experienced being quarantined at home. Many suddenly had to start
working from home, millions lost their jobs. The future looks uncertain, we do not know when our
society can return to normal - or what long lasting effects the pandemic will leave.

Work objective — Y and Z generation career motivation. The aim of the study - to reveal the career
motivation of generations Y and Z in the context of the COVID-19 pandemic. The structure of the
work is based on the detailing of the work tasks. First of all, the concepts of career and career
motivation are analysed, the context of COVID-19 pandemic phenomenon is revealed, the concept
of generations is examined, and classification and comparative analysis of Y and Z generations of
career motivation in the context of COVID-19 pandemic phenomenon is performed. The work is
based on the methods of analysis of scientific literature and questionnaire survey.

An analysis of the scientific literature has shown that career motivation consists of three elements,
career identity, resilience, and insight. However, the COVID - 19 pandemic had a strong impact on
the career motivation of all employees. The Y and Z generations, which are the most active in the
labour market and have the highest career expectations and plans, have been hit hardest. Looking at
career motivation from the perspective of different generations, Generation Y appreciates the time
allotted to them by organizational leaders when discussing their career opportunities the most.
Generation Z is characterized by exceptional technological talent and digital maturity, therefore it
hopes to work in a modern organization.

Empirical research revealed that the COVID - 19 pandemic affected more than half of the Y and Z
generation respondents. Respondents were able to devote more time to self-education or starting new
activities during this period. The study revealed the differences between the Y and Z generations.
Generation Y is more involved in their work, knows their goals, analyzes their strengths, adapts more
easily to new conditions, But this generation has more fears about their future, and has become much
more cautious and more secure in their workplace. Generation Z is more inclined to perform properly
and efficiently the tasks assigned to them, for them it is important to combine work with leisure time
and flexible work schedule is a priority. This generation is not surviving due to career hurdles and
has been seeking promotion opportunities.
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Jvadas

Temos aktualumas: Organizacijos konkurencinis pranasumas daznai yra kvalifikuoti, lojaliis ir
kiirybingi darbuotojai. Kiekviena organizacija, kuri padeda darbuotojams valdyti ir vystyti savo
karjera, jgyja didesnj pranasumg dél sinerginio efekto. Vadovai, pasirink¢ netinkamas atrankos,
prisitaikymo, motyvavimo ir karjeros vystymo programas, gauna lukesCiy neatitinkantj rezultata.
Tokiose organizacijose darbuotojy pasitenkinimas darbu mazas, jie jauciasi nepripazinti,
nepakankamai jvertinti, nelaimingi ir vis ieSko naujos darbo vietos. AiSku, tokie darbuotojai
organizacijai nekuria jokios pridétinés vertés. Organizacijos turéty diegti paZangias karjeros valdymo
ir vystymo programas, kuriose biity jvertinamos kiekvieno darbuotojo asmeninés savybeés,
unikalumas, stipriosios ir silpnosios savybés, poreikiai, ltikesciai ir pan.

Tyrimai pabrézia, kad Siandien darbo vietoje sgveikauja maziausiai trys kartos: Kadikiy bumo, X ir
Y. Taciau dauguma $iy tyrimy atlikti tokiose Salyse kaip JAV (Constanza ir kt., 2012; Menclas ir
Lesteris, 2014) ir Kanada (Ng ir kt., 2010), Europa (Parry ir Urwinas, 2010), Australija ir Naujoji
Zelandija (Bensonas ir Brownas, 2011; Cennamo ir Gardneris, 2008; Treuren ir Andersonas, 2010).
Bitent X ir Y karta per pastaruosius kelerius metus buvo pagrindinis akademiniy tyrimy objektas.
Taciau dabartiniu laikotarpiu darbo rinkoje jsitvirtina Z karta, kuri pradeda savo profesine veikla
Pramonés 4.0 revoliucijos sglygomis, globalaus pasaulio pilie¢iy mobilumg ribojant visuotinés
pandemijos COVID-19 grésméms. Natiraliai kyla klausimai, kKaip savo karjeros kelig projektuoja
darbo rinkoje aktyviausios Y ir Z kartos, esant Siems globaliems, o ypa¢ COVID-19 pandemijos,

vy —

Karjeros planavimas, organizavimas bei vystymas visuomet buvo aktuali problema ir organizacijos,
ir jos darbuotojy interesy pozitiriu. Problemos reik§Sminguma rodo ir tai, kad ja nagrin¢ja ne tik
personalo vadybos (Dries, 2011; Inkson, 2009; Nishanthi, 2016; Seema, Sujatha, 2013), bet ir
sociologijos bei psichologijos specialistai (Hasio, 2016; Mulhall, 2014; Day, Allen, 2004; ir kt.).
Technologijy tobuléjimas, informacinés visuomenés vystymasis, globalizacija ver¢ia organizacijas
ieSkoti naujy darbo organizavimo formy, keiciant tradicinj nusistovéjusj pozitrj | personalo
motyvacija, poreikiy tenkinimg ir ypac j karjeros, kaip motyvacinio veiksnio, galimybes. Karjera kaip
motyvacinis veiksnys analizuotas Day ir Allen (2002) darbuose. Haase, Lautenschlager (2011)
Anthony, Weide, (2015) akcentuoja, kad karjeros motyvacija darbe priklauso nuo darbuotojo
galimybiy ir nory siekti karjeros ir supratimo, kuria kryptimi jis nori plésti savo karjeros perspektyvas.
Muslima, Deanb, Cohenb (2016) atliktame tyrime identifikavo, jog 54 proc. darbuotojy pagrinding
Ju pasitraukimo i§ organizacijos priezast] nurodo norg susidurti su naujais isSukiais, o panaSus
tirlamyjy procentas teigé, kad karjeros galimybiy nebuvimas buvo ta priezastis, Iémusi jy sprendima
iSeiti dirbti j kitg organizacija.

Mokslinis naujumas: Panasig darbo ir karjeros motyvacijos problematikg skirtingy karty pozitiriu
nagrinéjo Lloyd (2007), Harrington, Deusen, Fraone, Morelock (2015), Parker (2015), Tienari,
Piekkari (2011) ir kt. Tyr¢jai (Mills, 2015; Puspanathan, Ramendran, Muthurajan, Singh, 2017)
gilinosi, kokie yra jauniausios Z kartos likesc¢iai dél atlygio (Suslova, Holopainen, 2019), karjeros
(Oy, 2018; Tienari, Piekkari, 2011), vadovavimo ir darbo santykiy (Gallup, 2017; Deloitte, 2019).

Taciau pasaulj paveikusi COVID-19 pandemijos krizé salygoja naujy moksliniy tyrimy pradzig
jvairiose mokslo srityse. Tyréjai pripazjsta, kad §i pandemija, ribojanti jauny zmoniy mobiluma,
vienareik§miskai paveiks ir jy karjera (Baert, Lippens, Moens, Sterkens, Weytjens, 2020). Sia
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tematika kol kas randama vos viena kita tarptautinése duomeny bazése 2020 metais paskelbta
moksliné publikacija. Akkermans, Richardson ir Kraimer (2020), remdamiesi pradiniais Tarptautinés
darbo organizacijos (TDO) (2020) vertinimais, daro prielaida, kad 2020 m. antroje puséje sumazés
mazdaug 7 proc., darbo valandy, o bedarbiy skai¢ius i3augs iki 200 mln. Zmoniy, ir tai daugiausia
pavieniai asmenys ir smulkaus verslo savininkai, dirbantys paslaugy, turizmo, kelioniy ir mazmeninés
prekybos srityse. Siy tyréjy nuomone, COVID-19 pandemija turés didziulj poveikj zmoniy darbiniam
gyvenimui ir karjerai. Siai minéiai pritaria Baert, Lippens, Moens, Sterkens ir Weytjens (2020), savo
tyrimais atskleidziantys, kad daugiau nei vienas i$ keturiy apklaustyjy nurodo bijantys prarasti darba
dél sios krizés. Be to, nemaza dalis dirbanciyjy zmoniy baiminasi nebegauti tikéto paaukstinimo, kurj
bty gaves pries COVID-19 krize.

Nors neigiamas COVID-19 poveikis gali bati plataus masto, kai kuriais atvejais, Akkermans,
Richardson, Kraimer (2020) teigimu, tai gali turéti ir pozityvy poveikj karjerai. Jy atliktame tyrime
jmoniy vadovai teigia, kad tai, kas 1§ pradziy atrod¢ kaip neigiama patirtis, galiausiai leido jiems
daryti teigiamus Kkarjeros pokycius, padidinti pasitenkinimg darbu ir gyvenimo pusiausvyros
galimybes.

Moksliniy tyrimy, analizuojanciy aktyviausiy darbo rinkoje Y ir Z karty karjeros motyvacijos raiska
ir poky¢ius COVID-19 pandemijos kontekste, aptikti nepavyko. Todél baigiamajame projekte
keliama moksliné problema formuluojama Klausimu: kokie esminiai kriterijai isrySkinty pasaulinés
pandemijos poveikj Y ir Z karty karjeros motyvacijai?

Darbo objektas — Y ir Z karty karjeros motyvacija.

Darbo tikslas — atskleisti Y ir Z karty karjeros motyvacija COVID-19 pandemijos kontekste.
Darbo uzdaviniai:

ISnagrinéti karjeros ir karjeros motyvacijos sampratg.

Atskleisti COVID-19 pandemijos reiskinio konteksta.

ISanalizuoti karty samprata, klasifikavimg.

Atlikti Y ir Z karty karjeros motyvacijos palyginamajg analiz¢ COVID-19 pandemijos
reiSkinio kontekste.

o DN PR

Duomeny rinkimo metodai:

e Mokslinés literaturos analizé
e Anketiné apklausa

Duomeny analizés metodai:
e ApraSomoji statistika

Teorinis darbo reikSmingumas. Baigiamajame projekte konceptualizuojamas COVID-19
pandemijos reiSkinys, charakterizuojant jo poveikj makro ir mikro lygmeniu, ty. pasaulio
ekonomikai, socialiniam gyvenimui, Svietimui, darbo rinkai ir uZimtumui, organizacijoms ir
dirbanc¢iam individui. PagrindZiami tyrimo indikatoriai, leidziantys jvertinti darbuotojy karjeros
galimybiy ir karjeros motyvacijos pokycius COVID-19 pandemijos kontekste.

Praktinis darbo reikSmingumas. Sukonstruotas tyrimo instrumentas leidzia matuoti karjeros
motyvacijos raisSka bei karjeros veiksniy svarbg. Pastaruosius parametrus organizacijos zmogiskyjy
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iStekliy specialistai gali vertinti, kai organizacijose jvykdomi pokyciai tiesiogiai susije¢ su darbuotojy
motyvacine ar karjeros valdymo sistema/procesais.

Baigiamojo projekto tematika autorés publikuoti straipsniai:
o Kévelaityte, Agné. Skirtingy karty poziiiris  karjeros perspektyvas. Studenty moksliniy darby

konferencija ,,Technologijy ir verslo aktualijos — 2020“. Panevézys: Kauno technologijos
universitetas Panevézio technologijy ir verslo fakultetas, 2020 m. balandzio 24 d.
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1. Karjeros motyvacijos teoriniai aspektai
1.1. Karjeros samprata

Karjeros sampratos paieskose daugelis tyréjy (Alpatanni, 2019, Dries, 2011; Haase, 2011 ir kt.)
pateikia ir lygina tradicinés (biurokratinés) ir moderniosios karjeros apibréztis. Pirmuoju atveju,
sgvoka ,karjera“ tradiciSkai siejama su apmokamu darbu ir reiskia vieng profesijg. Tuo tarpu
moderniu pozitriu dabartiniame darbo pasaulyje terminas ,,karjera“ laikomas nuolatinio mokymosi
ir tobuléjimo proceso iSdava. Teigiama, kad darbuotojai prisijungia prie organizacijy sickdami
karjeros, prasmés ir savirealizacijos, o ne dél darbo ar vien atlygio. Karjera, antruoju pozitiriu, yra su
darbu susijusios patirties, jgytos per darbinj gyvenima, modeliavimas. Karjera — tai veikly arba darbo
vaidmeny seka, vykdoma per darbuotojo darbinj gyvenima. Visgi, mokslinés literatiiros analize
atskleidzia ir daugiau karjeros sampratos interpretacijy.

Karjeros savoka kildinama i§ lotyny kalbos Zodzio carraria, kuris reiskia kelig, krypti, veiksmy eiga
ar dirva. Karjera domisi ir tyrinéja ne tik jos siekiantys individai, bet ir daugelio sri¢iy mokslininkai
bei praktikai. D¢l Sios priezasties karjeros sgvoka laikoma tarpdisciplininiy tyrimy objektu ir
suprantama labai jvairiai.

Kaip teigia Valickas, Chomentauskas, Dereskeviciite, Zukauskaité, Navickiené (2014), tik XIX a.
karjeros sagvoka jgavo progresyvios darbinés ir profesinés veiklos kelio prasme¢. Kuriantis dideléms
organizacijoms iSkilo poreikis tinkama linkme nukreipti darbuotojy karjera. Vienas i§ pirmyjy
karjeros reikSme organizacijai apras¢ M. Weber (cit. i§ Inkson, 2009), kuris buvo jsitikings, kad pagal
Klasikinius biurokratijos principus funkcionuojancioje organizacijoje turéty egzistuoti tokia karjeros
valdymo sistema, kai darbuotojai, igydami vis daugiau patirties, jgalinancios juos uzimti vis daugiau
atsakomybeés reikalaujancias pareigas, organizacijos hierarchinéje sistemoje turéty galimybe daryti
vertikalig karjera.

Seema, Sujatha (2013) teigia, kad vartojant sagvoka ,,karjera® akcentuojamas asmens judéjimas laike
ir socialinéje erdvéje. Dazniausiai turimas omenyje judéjimas profesinéje ar organizacinéje erdvéje
ar erdvese, nuosekliai uZimant tam tikras darbines pareigas ar imantis kity tiesiogiai su formaliomis
pareigomis nesusijusiy darbiniy vaidmeny. Nishanthi (2016) jvardija tai kaip siaurqjq karjeros
sampratq.

Judéjimas socialinéje erdvéje lyginamas su i§ anksto zinomu atskaitos tasku, lokalizuojamu
socialinéje struktiroje ar santykiy tinkle. Tai jvardijama kaip objektyvi karjera. Taigi, kaip teigia
Haase (2011), supratimas apie individo karjerg jgyjamas nurodant j jo santykj su socialinémis
struktiromis, kitais asmenimis ar grupémis, vadovaujantis tokiomis normomis, kaip pareigos,
statusas, atsakomybés sritys, kompetencijy pokytis, progresavimo kryptis ir greitis, kurios suteikia
skirtingg vert¢ jvairiems individo prisiimamiems vaidmenims, tarp kuriy ir vyksta $is judéjimas
apibréztoje socialingje sistemoje. Karjeros sekmé Siuo poziiiriu gali biiti jvertinta objektyviai.

Pasak Nishanthi (2016), daugeliui Zmoniy karjera reiskia tq gyvenimo dalj, kuri susijusi su uZimtumu.
Profesiniu pozidriu tai reiSkia visy individo darbo metu uzimty jvairiy darby suma. Autoriaus
nuomone, Karjera gali buti apibrézta kaip visuma sprendimy, nukreipian¢iy zmogaus $vietimo,
socialines, ekonomines, politines ir dvasines pastangas ir atspindin¢iy unikalias asmenybés savybes
bei pagrindines gyvenimo vertybes.



Placigjg karjeros sampratg atitinka Mulhall (2014) pateikta apibréZtis, jog karjera — tai pozicijy, kurias
asmuo uZima per visg gyvenima, seka. Tai apima su darbu susijusig veiklg, uZtikrinancig testinuma,
tvarka ir prasme Zmogaus gyvenime. Sj poziiirj atitikty Sullivan ir Baruch (2009) bei lietuviy tyréjos
StaniSauskienés (2004) pateikta karjeros samprata. Pasak §ios tyréjos, karjera — tai Zzmogaus vaidmeny
ir darbiniy veikly seka per visg jo gyvenimg. Tai yra objektyvus pozitiris j asmens karjera, kai karjera
matuojama, anot Seema ir Sujatha (2013), pagal objektyvias visuomenei ir organizacijoms priimtas
kategorijas, apibiidinant pakopy progresija tam tikroje profesijoje.

Karjeros sampraty apibréztys jvairiy autoriy moksliniuose darbuose pateikiamos 1 lentel¢je.

1 lentelé. Karjeros sagvoky reikSmés (sudaryta darbo autorés)

Autoriai ApibréZimas

H.B. Astin (1972) Karjera — daugiau individualiai suvokiama, suprantama seka nuostaty ir
elgseny, susijusiy su darbine patirtimi ir veikla per visg asmenybés gyvenimo
laikotarpi

J.J. Famularo (1986) Karjera — tai individualus tobuléjimas sékmingai pasirinktos veiklos kryptimi
ir pozityvus jos vertinimas tiek asmeniniu, tiek visuomeniniu pozitiriu

M.B. Arthur., D.T. Hall., B.S. Karjera — tai kintanti asmens darbo patirties seka laiku

Lawrence (1989)

W.F. Cascio (1992) Karjera susideda i§ vertybiy, nuostaty ir motyvacijy poky¢iy, kurie jvyksta

individui vystant savo karjera.
R. A. Young, A. Collin (2000) Karjera — tai $ablono modeliais ir sekos profesijos ir pareigos, kurias zmonés

uzima per savo darbinj gyvenima..

S. Sullivan, Y. Baruch (2009) Karjerg apibreziama kaip su darbu susijusi ir kita svarbi individuali patirtis
tiek organizacijos viduje, tiek iSoréje, formuojanti unikaly modelj asmens
gyvenimo trukméje.

J. Arnold (2011) Karjera apima statuso, paaukstinimo ir vidinio pasitenkinimo darbo metu
savoka sreiskia, kg juis darote, kad uzsidirbtuméte pragyvenimui.

K. Markiewicz, B. Kaczmarek, |. | Karjerg apibiidina kaip individualig jvykiy eigg ar gyvenimo pazangg.

Lublinie, W.S. Ekonomii (2013)

P. Juneja (2019) Karjera — tai yra savo veiklos planavimas ir jsitraukimas j darba, kurj asmuo

pasirenka savo gyvenimo keliu, kad geriau augty, tobuléty ir pagerinty
finansinj stabiluma.

Apibendrinus autoriy pateiktus apibrézimus, galime teigti, kad karjera — tai individualiai suvokiama,
suprantama, kintanti asmens darbo patirtis, kuri susideda i§ vertybiy, nuostaty ir vidinio
pasitenkinimu darbu.

Taciau karjeros sampratoje iSskiriamas ir subjektyvumo pradas, pabréziantis, kad karjerq sudaro
vertybiy, pozitirio ir motyvacijos pokyciai, atsirandantys zmogui senstant (Mulhall, 2014) arba ziniy
ir mokéjimy pokyciai (StaniSauskiené, 2004). Seema ir Sujatha (2013) subjektyviaja karjerg vadina
vidine. Jy pozitriu, vidiné karjera — tai paties asmens supratimas apie tai, kur jis eina per savo darbinj
gyvenima, kaip kinta jo poziiariai ir ambicijos bei kuo unikalus jo pasirinktas kelias.

Subjektyvi karjera, pasak Alpatanni (2019), gali biiti suprantama ir kaip judéjimas nuo vieno asmens
tapatumo kito link. Sie tapatumai ir jy pokyé¢iai daZniausiai susije su darbiniais, profesiniais ir
organizaciniais vaidmenimis, bet gali apimti ir socialius mokymosi bei laisvalaikio vaidmenis
(placioji karjeros samprata). Taigi $ia prasme karjera yra tam tikra individo tapatumo dinamika,
kurios kokybe pagal savo nusistatytus kriterijus vertina pats individas.
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Akivaizdu, kad karjeros sampratoje koduojama pokycio arba judéjimo dimensija. Siuo poZiiriu
vertinga Dries (2011) jzvalga. Tyréjo nuomone, karjeros apibréztis turi keletg prasmiy. Pirmoji
atitinka siauraja karjeros samprata, t. y. karjera traktuojama kaip darbas ar profesija, kuria kas nors
uzsiima ilgg laika. Paprastai aiSkinant, tai gali reiksti judéjimqg j virsy arba aukstyn link tiesinés
progresijos. Posakis ,,jis juda aukstyn karjeroje* leidzia manyti, kad asmuo daro karjera tik tuo atveju,
jei turi stabily ar greitg statuso, pinigy ir panasy progresg. Vadinasi, Zmonés, kurie nepatyré pazangos
ar kity esminiy laiméjimy, i$ tikryjy neturi karjeros.

Antroji karjeros apibréZties interpretacija, anot Dries (2011), rodo, kad karjera tapatinama su tam
tikros profesijos pasirinkimu ir vaidmeny ar pozicijy kaita toje profesijoje. Pavyzdziui, jis pasirinko
medicinos Karjera, kaip visa gyvenimg trunkan¢iy darby ar pozicijy seka, kuri reiskia stabily
uzimtumg profesijoje. Pavyzdziui, manoma, kad gydytojai ir teisininkai turi karjera, o tarnautojai ir
mechanikai — ne. Sis apibrézimas rodo, kad norint daryti karjera, reikia jgyti tam tikrq profesinj ar
socialinj statusg. Tai atitinka Sullivan ir Baruch (2009) aiskinima, kad karjera gali biti apibrézta kaip
stabilumo Saltinis vienoje profesinéje srityje arba glaudziai susijusiose srityse. Asmens pasirinkimas
dirbti artimai susijusius darbus, pavyzdZziui, mokytojo, orientavimo pataréjo ar privataus kuratoriaus,
taip pat atspindi karjera.

I karjera galima zitréti individualiu ir organizaciniu pozZiuriais. Arabi, Akeel, Subramaniam (2013)
iSreiskia pozicija, kad karjera yra procesas, kurj valdo individas, o ne organizacija. Jy nuomone, tai
susideda 1§ visy Zmogaus patir¢iy, jgyty per mokykla, mokymus, jvairias organizacijas ir profesijy
poky¢ius. Karjeros tobulinimas apima nuolatinj mokymasi, nukreiptg j save, | santykiy kiirimg ir
palaikyma bei darbo isSiikius. Siame procese asmuo yra motyvuotas pasiekti psichologinés sékmés,
t. y. vidinio sékmés jausmo. Svarbiausias asmens tobulé¢jimo motyvas yra tai, kad ,,naujoji karjeros
sutartis“ yra ne su organizacija, o su savimi ir savo darbu. Psichologiné sékmé, kaip teigia Pillay,
Dawood, Karodia (2015), apima pasitenkinimo, pasididziavimo ir pasiekimo jausma, kuris kyla
pasiekus svarbiausius savo gyvenimo tikslus.

Pasak Coetzee, Esterhuizen (2010), psichologiné se¢kmé taip pat apibréziama kaip su karjera susijusiy
nuostaty, vertybiy, pozitriy, sugebéjimy ir savybiy, lemianciy savarankiska galig, aktyvig karjeros
elgseng, skatinan¢ig bendra uzimtuma, visuma. Dromantaité¢ (2012) teigia, jog teigiamas saves
vertinimas sukuria individui pridéting vertg, leidZia patirti psichologine karjeros sekme, kitaip tariant,
pasitenkinimg karjera. Deja, dazniausiai zmonés néra linke vertinti saves, jiems triksta pasitikéjimo
savo talentais, kvalifikacija ir jgiidziais. Tam jtakos turi kultiirinés salygos, stereotipai visuomengéje
ir jos vertybiy sistema, kuria remdamiesi individai formuoja savo vertybes. Vertybés paprastai
formuojamos remiantis jgimtomis ir véliau jgytomis pagrindinémis asmenybés struktiiromis ir i$
pradziy grindziamos Seimos, mokyklos ir socialinés aplinkos suformuotais stereotipais. Taigi karjera
tampa jvairiy poreikiy realizavimo Saltiniu.

Karjeros kaip individo pasirinkimy salygota seékmingos profesinés veiklos, matuojamos individo
pasitenkinimu, jo statuso ir atlygio augimu, sampratg palaiko ir Ferreira (2012). Jo teigimu, karjerg
stipriai lemia tokie veiksniai, kaip gebéjimas sékmingai adaptuoti savo elgseng, sgmoningumas
karjeros srityje, saves izvalga, tikslo jausmas, savigarba ir emocinis rastingumas. Feldmano tyrimai
(2003) patvirtina, kad karjeros sprendimus sunkiai priima zmongés, kuriems biidingas Zemas saves
vertinimas ir veiksmingumas bei neiSugdyti pazintiniai geb¢jimai. Universiteto studentai, priéme
karjeros sprendimg, buvo maziau prislégti nei studentai, kurie nebuvo apsisprende. Feldman (2003)
identifikavo rysius tarp adaptacijos ir gerovés rodikliy bei karjeros ryztingumo pozymiy: auksto
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saviveiksmingumo, optimizmo, savivertés lygio, Zemo pesimizmo lygio. Creed ir Patton (2003)
tyrimai irgi patvirtina, kad saviveiksmingumas, amzius, pasiryZimas siekti karjeros (tikrumas) ir
atsidavimas darbui buvo pagrindiniai karjeros vystymo (siekimo) veiksniai.

Individo sgmoningumas arba savimoné, kaip teigia daugelis autoriy (Minor, 2014; Shaito, 2019;
Guan, Arthur, Khapova, Hall, Lord, 2018) yra svarbi karjeros plétros dalis, nes ji vercia objektyviai
Ziuréti | save, analizuoti stiprigsias ir silpngsias puses, pasiekimus ir nesékmes, ir aiskintis, kas veikia,
o kas ne, kad bty galima modeliuoti naujus karjeros tikslus. Kaip teigia Minor (2014), suprasti save
yra gyvybiSkai svarbu, norint mokytis biiti iniciatyviu, kiirybingu, novatoriSku darbo vietoje. Be
savimongs, darbuotojai ,,daznai reaguoja reaktyviu biidu automatinio piloto rezimu®, sgmoningi
darbuotojai naudojasi savo jgiudziais ir gabumais, norédami pradéti ir jsitraukti, o ne skystis ar
kritikuoti. Guan, Arthur, Khapova, Hall ir Lord (2018) pripaZjsta, kad savimonés ugdymas prasideda
NUO savo interesy ir vertybiy pazinimo. Interesai atskleidzia veiklos sritis, kuriomis dél vienokiy ar
kitokiy priezas¢iy domisi asmuo. Vertybés atspindi poziiirj j tam tikrus dalykus - kas yra svarbu ir
reikSminga, o kas ne. Véliau individas turéty gilintis | savo talentus, jgudzius ir asmenybés savybes.
Siy mokslininky poZiiiriu, karjeros vertybeés ir prioritetai skiriasi kiekvienam asmeniui ir laikui bégant
gali keistis. Pavyzdziui, jprastas darbo laikas ir darbo bei asmeninio gyvenimo pusiausvyra gali biiti
ne prioritetas ankstyvajame karjeros etape, bet gali tapti svarbiis véliau, kai asmuo turi Seimos
jsipareigojimy. Talentai — tai potencialas konkre¢iai veiklai vykdyti. Racionaliau bty pasirinkti
talentus atitinkancig karjera, tuomet darbuotojui tenka maziau dirbti, kad pasiekty aukStesnius
rezultatus.

Taigi, individualusis pozitris j karjerqg akcentuoja, kad siekdamas realizuoti karjeros potenciala,
asmuo turi pasizyméti sgmoningumu arba savimone, turéti pakankamai aukstg saviverte, ryztinguma
bei iSsiugdyti kompetencijas, susijusias su saves pazinimu ir savo karjeros valdymu. Jvairts
mokslininkai (Shaito 2019, Sullivan Baruch, 2009, Dries, 2011), nagrinéjantys karjeros klausimus,
sutinka, kad asmuo turi biiti motyvuotas saves pazinimui ir nusiteikimui nuolat save tobulinti. Sis
motyvacijos profilis laikomas atitinkan¢iu dvideSimt pirmojo amziaus reikalavimus, pereinant nuo
ty, kurie turi ,,know-how*, prie ty, kurie turi motyvacija ir gali ,,mokytis*. Kuo daugiau Zzmogus gali
iSmokti prisitaikyti prie darbo aplinkos poky¢iy ir nuolat tobuléti, bei tobuléti keiciantis pasauliui, tuo
labiau zmogus ,,mokosi mokytis* (Meijers, Lengelle, 2015).

Organizacijos poZiiuriu Karjeros planavimas ir valdymas — tai tam tikri vadybiniai sprendimai, kurie
padeda atpazinti talentingiausius ir vertingiausius darbuotojus ir kuria jiems palankias, jy poreikius
atitinkancias karjeros salygas. Siame kontekste svarbu suvokti, kad siekiama organizacijos ir
darbuotojo interesy dermés. Mokslingje literatiiroje (Cline, Kisamore, 2008, Szydlowska, 2018;
Saeed, Lodhi, Abbas, Ishfaque, Dustgeer, Ahmed, 2013) pabréziama, kad organizacijy uzdavinys yra
padéti darbuotojams, siekiantiems karjeros, ir suteikti reikiamos informacijos, mokymy, konsultacijy.
Taciau karjeros sekmingumo lygis ir atsakomybé tenka paciam individui. Kaip teigia Sakalas, (2006),
tokia pozicija prasminga, nes visada atsiranda darbuotojy, kuriuos visiskai tenkina jy uzimamos
pareigos ir darbas. Jy niekada nereikia versti sudarinéti profesinio tobuléjimo plany, tik bitina
informuoti apie papildomas galimybes, kurios atsiverty, jeigu jie pareik Sty norg planuoti tolesne savo
karjerg. Szydlowskos (2018) nuomone, nors darbuotojai yra atsakingi uz savo karjeros planavima,
taCiau Siandieniniame dviprasmiskame darbo pasaulyje darbdaviai privalo suteikti jiems galimybes
igyvendinti savo ambicijas. Jie turi sukurti aplinkg ir organizacing kulttirg nuolatiniam mokymuisi ir
paramga darbuotojy tobul¢jimui. Karjeros prasme, Cline, Kisamore (2008) teigimu, organizacijos turi
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nepamirsti savo strategijos ir tiksly bei, orientuodamosios j juos, jvertinti, kokiy darbuotojy
kompetencijy joms reikeés.

Akivaizdu, kad karjeros samprata yra daugiaprasmé, ypa¢ vertinant ja i$ skirtingy — individo ar
organizacijos pozicijy. Ja papildo ir jvairios karjeros teorijos, aiSkinancios, kaip asmuo pasirenka
karjera, kokia galima karjeros trajektorija arba raida, kodél individui svarbu islaikyti teigiama
emocinj santykj su darbu ir puoseléti prasmingas profesines ambicijas. Neretai $ios teorijos yra
vadinamos profesijos pasirinkimo motyvacijos teorijomis ir jy Zymiausi atstovai yra J. Holland
(1973), D. Super (1954), F. Parsons (1909), D. Krumboltz (1975), Roe (1957) ir kt.

Daugelis Siy teorijy atstovauja jau minétg individualistinj poziirj i karjera, nes aiSkina individualios
(skirtingos) profesinés elgsenos pasirinkimus ir jos santykj su aplinka. Pavyzdziui, Parsonas
akcentuoja asmens savybiy, geb¢jimy, interesy, stiprybiy bei profesijos keliamy reikalavimy
atitikimg. Holland (Kosine, Lewis 2008) asmenybés tipy teorija yra grindziama prielaidomis, kad
zmoneés yra linke pasirinkti biitent ta profesija, kuri labiausiai atitinka jy individualias savybes. Jo
teigimu, panasiis zZmonés renkasi panasias profesijas, o pasitenkinimas darbu, sékmés suvokimas,
stabilumas priklauso nuo to, kiek asmenybé yra derméje su savo darbo aplinka. Asmuo turi turéti
teisingg informacijg apie save ir savo profesinius gebé¢jimus, kad galéty priimti teisingg karjeros
sprendimg. Superis Kkarjeros vystymosi teorijoje laikosi nuostatos, kad laikas ir patirtis padeda
formuoti tai, kaip Zmogus vertina savo karjerg ir uzsibréztus tikslus. Sio mokslininko teorija apibrézia
»Karjera® kaip visg zmogaus gyvenimg ir dalina ja | penkis etapus nuo paauglystés iki i8¢jimo |
pensija.

Bihevioristing, arba socialinio mokymosi teorija, kurios atstovas J. Krumboltz (1975), iStobulino
karjeros sprendimy priémimo ir tobul¢jimo metodus, grindziamus socialiniu mokymusi per patirtj,
aplinkos salygy, jvykiy bei geny jtaka. Pasak Michael (2010), §i teorija pabrézia, kad socialiniai
veiksniai, tokie kaip socialin¢ jtaka ir sustipréjimas, vaidina pagrindinj vaidmenj jgyjant, palaikant ir
keiciant elgesj. Karjeros pozitriu (Sullivan, Baruch, 2009) $i teorija padeda paaiskinti, kad karjeros
sprendima lemia zmogaus jsitikinimas, kad jis/ji gali kazka reikSminga pasiekti, kity Zzmoniy elgsena
(Siuo pozitiriu svarbiais tampa karjeros mentoriai) ir kiti iSorés veiksniai, kuriy zmogus negali
kontroliuoti.

Dar vieng svarbig interpretacija pateikia Anne Roe (Sullivan, Baruch, 2009) asmenybés teorija, kuri
teigia, kad zmogus pasirenka savo karjera remdamasis sagveika su tévais. Roe klasifikavo tévy ir vaiky
sgveikos modelius ] tris kategorijas: (1) emocinis susikaupimas vaikui, toliau klasifikuojamas kaip
per daug saugantis ar per didelis, 2) vaiko vengimas, toliau klasifikuojamas kaip emocinis atstimimas
ar neprieziira; 3) vaiko priémimas, toliau klasifikuojamas kaip atsitiktinis ar mylintis. Sios
mokslininkés nuomone, vaiky ir tévy santykiai lemia du elgesio tipus: j zmones orientuotas elgesys
ir ne j zmones orientuotas elgesys. Tokj pat elgesio modelj vaikai stengsis iSsaugoti ir pradéje
suaugusiyjy gyvenima, ir, zinoma rinkdamiesi profesijas (Baltraniené, Volbekiené, 1998).

Apibendrinant karjeros sampratos teorineg analize teigtina, kad tradiciniu poziuriu karjera buvo
suprantama kaip greitas ir sékmingas vertikalus judéjimas (kilimas) pareigose, gristas darbiniais
laiméjimais ir matuojamas iSaugusiu statusu, prestizu, didesniu atlygiu bei atsakomybe. Siuolaikinis
poziuris leidzia apibrézti  karjerqg kaip individo asmenine atsakomybe, motyvacija bei
kompetencijomis gristq jo/jos profesiniy ir kity gyvenimo vaidmeny kaitq, kurios trajektorija gali biiti
ne tik vertikali, uzimant aukStesnio statuso profesines pozicijas, bet ir horizontali — keiciant
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vaidmenis, judant i§ vienos organizacijos j kitq. Siuo poZiiiriu karjeros sékmé yra matuojama
asmeninés savirealizacijos, ambiciniy gyvenimo tiksly, asmeninio tobuléjimo tiksly pasiekimo
kriterijais. Sioje karjeros sampratoje pagrindziamas subjektyvumo pradas: Zmogaus suvokimas apie
savo karjerg yra labai individualus, sqlygotas jo vertybiy, poZiiriy, motyvacijos bei kompetencijy
pokyciy ir atskleidziantis unikaly 0O tapatumo kaitos kelig.

1.2. Karjeros motyvacijos esmeé ir sritys

Moksling¢je literatiiroje karjeros motyvacijos sampraty apibréz¢iy néra gausu. Mokslininkai daznai
tiria Zmogaus siekius ir nuostatas vystyti savo karjera arba rinktis profesinj kelig jvairiausiy
motyvacijos teorijy kontekste, pabrézdami, kad jvairiis Zzmongés vertina skirtingus dalykus arba vertina
tuos pacius dalykus skirtingai. Todé¢l tas pats zmogus tg patj dalyka jvairiais savo gyvenimo
laikotarpiais gali vertinti skirtingai. Taigi organizacijos turi suvokti, kad né vienas motyvacijos budas
nebus tinkamas visiems darbuotojams ir net vienam darbuotojui jis jvairiais laikotarpiais turés
skirtingg poveikj. Svarbu ir tai, kad zmogaus karjeros siekiai ir nuostatos formuojasi ankstyvame
gyvenime ir yra genetikos, socialinio ir ekonominio statuso, lyties, asmenybés ir mokymosi patirties
rezultatas. Pasirinkus karjera, Kkaip teigia Alniagika, Almiagika, Akgin, Eratb (2012), iS naujo
iSnagrin¢jami individualiis siekiai ir nuostatos, atsizvelgiant | suvarzancias jégas, kurias sukelia
socialin¢ aplinka, kurioje tas asmuo gyvena.

Tyréjai (Noor, Mutalib, Mustapa (2019), Kurniawan, Rivai, Suhart (2018)) sutinka, kad asmeninés
motyvacijos svarba sickiant karjeros itin iSry$kéjo pastaraisiais metais dél jvairiausiy priezasciy.
Pirma, darbo vaidmenys tapo lankstesni, ne tokie tiksliai apibrézti, ir tai galéjo lemti hierarchiniy
organizaciniy struktiiry ,,plokstéjimas™ bei kontraktinio, projektinio darbo plétra. Antra, individai
pasizymi didesniu mobilumu ir maziau emociskai prisiriSa prie organizacijy. Trecia, karjeros
poky¢iai yra matuojami kokybiskai, t.y. reikSmingesni kokybiniai skirtumai atspindi peré¢jima nuo
vienos karjeros prie kitos. Pavyzdziui, asmuo, pereina i$ inzinieriaus profesijos j kitg - mokytojo.

Paprastai motyvacija gali buti apibréziama kaip jéga ar energija, egzistuojanti zmoguje ir daranti jtaka
pastangoms, nukreipianti elgesj ir galiausiai paveikianti atlikimg bei kitus individualius rezultatus.
Karjeros motyvacija moksliniu pozitiriu yra daugialypé konstrukcija, apjungianti poreikiy, interesy
ir asmenybés savybiy elementus, atspindin¢ius su karjera susijusj elgesio stimulg, kryptj ir atkakluma.
Karjeros motyvacijg ir jos dimensijas bene i$§samiausiai iStyré London (1993) ir jo bendramin¢iai
daugiau nei pries 20 mety. Jie apibrézé karjeros motyvacija kaip norq stengtis sustiprinti karjeros
tikslus ir iSskyré tris esmines Kkarjeros sritis: Kkarjeros tapatumas, karjeros atsparumas
(elastingumas) ir karjeros jZvalga.

Remiantis London, Neo (1997), karjeros jZvalga yra stimuliuojantis ar energizuojantis komponentas.
Tai yra zmoniy sugebéjimas realistiskai jvertinti save ir savo karjerg. Auksta karjeros jzvalga turintys
zmongs tiksliai supranta savo stiprigsias ir silpngsias puses ir i$sikelia aiSkius karjeros tikslus. Jie
stengiasi kuo tiksliau jvertinti savo galimybes ir darbo aplinka, ieSko grjztamojo ry$io, t.y. atsiliepimy
apie jy darba, veiklg jmoné¢je, ir tik tada nusistato specifinius tikslus ir priemones jiems jgyvendinti.

Karjeros tapatumas yra krypties komponentas, nusakantis Zmogaus jsitraukimo j darbg laipsnj.
Zmonés, kuriems badingas didelis karjeros identitetas, yra labai jsitrauke j savo darba, savo
organizacijas ir (arba) savo profesijas. Jie siekia tobuléjimo, pripazinimo, ir lyderio vaidmuo.
Darbuotojai su stipriu karjeros identiSkumu j darbg zitiri labai atsakingai, jiems labai svarbi karjera,
kompetencijos didinimas. Tokie darbuotojai turi nusistate karjeros tikslus ir jy siekia.

18



Karjeros atsparumas yra atkaklumo komponentas, atskleidZiantis individo gebéjima siekiant
karjeros, susitvarkyti su darbe iskilusiomis klifitimis, krizémis Zmong¢s, kuriems budingas didelis
atsparumas karjerai, tiki savimi, nebijo rizikuoti, zino, kada geresniy rezultaty pasieks dirbdami
grupése, kada individualiai.

Atsparumas yra konceptualiai susijes su poreikiu atsikveépti, gebéjimu jveikti klititis, darbstumu,
saviveiksmingumu, pareigingumu (buti savimi pasitikin¢iu, instrumentiniu ir asmeniskai lengvu),
meistriSkumo ir pasiekimy motyvacija. Karjeros jzvalga yra konceptualiai panasi | savikoncepcija,
orientacija | griztamgjj ry§j ir atvirumg. Karjeros tapatumas yra konceptualiai susij¢s su
jsipareigojimu uzimti darbg, organizacijos jsipareigojimu ir organizaciniu pilietiSkumu. M. London
(1991) teigimu, Sie karjeros motyvacijos elementai gali lemti individo karjeros planavimg ir vystyma.
Nuo karjeros elastingumo priklauso individo lankstumas, pasitikéjimas savimi, geb¢jimas rizikuoti
priimant sprendimus. Jis suteikia pagrindg karjeros nuvokimui, kuris leidzia darbuotojui jzvelgti ir
pasinaudoti informacija apie Kintancias karjeros galimybes ne tik vidinéje, bet ir iSorinéje
organizacijos aplinkoje. Karjeros identiSkumas jgalina individa numatyti karjeros tikslus bei kryptis,
kurios laikas nuo laiko gali kisti. IdentiSkumas taip pat leidzia darbuotojui siekti pasitenkinimo darbu
ir iSnaudoti savo galimybes.

Trys karjeros motyvacijos sritys papildo vienas kitg. Karjeros atsparumas, (London, Neo 1997)
suteikiantis jégy ir drgsos stengtis ir judéti i priek] net susidiirus su klititimis ir nesékmémis, yra
pagrindas, leidziantis vystyti prasminga karjeros jzvalgg. Karjeros jzvalga, energizuojantis
komponentas, sukurtas per patirtj ir apmastymus, leidzia individui pasirinkti ir tgsti karjeros krypti,
kurioje maksimaliai iSnaudojami jo talentai. Profesinis gyvenimas ir karjeros vystymas neabejotinai
karjeros jzvalga. Atsparumas (ct. i§ Maree, 2017) leis realiai jvertinti karjeros klilitis ir nustatyti
konstruktyvias situacijos jveikimo strategijas. Taigi atsparumas sukuria pagrinda, leidziantj jgyti
naudingy Ziniy apie save ir darbo aplinkg. Karjeros atsparumas yra esminis karjeros motyvacijos
komponentas, palengvinantis asmens galimybes ne tik ugdyti karjeros jzvalgg ir tapatuma, bet ir
veiksmingai susidoroti su karjeros klititimis.

Pasak Greenhaus, Callanan (2006), karjeros atsparumg lemia tam tikros situacijos vaikystéje,
paauglystéje ir ankstyvoje pilnametystéje. Dél to karjeros atsparumas maziau kinta, taciau jj galima
paremti teigiamu pastiprinimu ir galimybémis mokytis. Karjeros jzvalga ir tapatumas yra
informacijos apdorojimo rezultatas, ir Sias karjeros motyvacijos sritis gali lengviau paveikti
griztamasis ry8ys ir situacijos pokyciai. Karjeros jzvalgai jtakos turi nustatyto tikslo palaikymas,
informacija apie alternatyvius karjeros kelius, patarimai nustatant karjeros tikslus, organizacinis
lankstumas, permainy galimybés ir tokie organizaciniai procesai, kaip vertinimas ir paaukstinimas.
Karjeros tapatumui turi jtakos profesionalumo skatinimas bei organizacinio jsipareigojimo
stiprinimas.

Trys karjeros motyvavimo sritys sudaro skirtingus karjeros raidos modelius. Karjeros atsparumas
sukuria prasmingos karjeros jzvalgos (pvz., reagavimo | atsiliepimus) pagrinda, o tai, savo ruoztu,
daro jtaka pasickiamos karjeros tapatybés nustatymui. Zmongés, pasak Kroth (2007), kurie yra
atspariis karjeros pradzioje, grei¢iausiai panaudos informacijg apie save ir aplinka, kad sukurty tikslig
karjeros jzvalga ir realy karjeros tapatuma. Jie galés jveikti karjeros klititis ir, jei reikia, pakeisti
karjerg. Nesugebéjimas ar stiprus neigiamas grjztamasis rySys gali pakenkti atsparumui. Suhendro
(2010), nuomone, karjeros mentoriai gali padéti zmonéms perzvelgti §ig neigiamg patirtj, igyti
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supratimg apie save ir situacijg bei suzinoti alternatyvias pasitenkinimo karjera ir s€kmés kryptis.
Zmonés, kuriems nuo pat pradziy triiksta pasitikéjimo, grei¢iausiai turi zemus arba nerealius karjeros
tikslus ir biitent jie turi kreiptis j karjeros mentorius.

Karjeros motyvacija (Kroth, 2007) matuojama vystymosi vertinimo centruose ir klausimynuose. |
raidos vertinimo centrg jeina asmeninés istorijos forma, iSsamus vidinis pokalbis, asmenybés
instrumentai, pomégiy apraSymai, gyvenimo ir karjeros sprendimy pratybos (pvz., reakcijos j
hipotetinj darbo pasirinkimg) ir karjeros projekcijy testas, kuriame praSoma reaguoti j dviprasmiskas
paveikslelius. Suhendro (2010) jvardina keletg karjeros motyvacijos tyrimo indikatoriy, skirty
jvertinti elgesj ir poziiirj, atliepiant visas tris karjeros motyvacijos sritis. Pavyzdziui, karjeros jzvalg0os
matas apima Siuos dalykus: ,,a$ turiu konkrety savo karjeros tikslo siekimo plang* ir turiu realius
karjeros tikslus®. Karjeros tapatumo matas apima §j dalyka: ,,as labai jsitraukes i savo darbg* ir ,,laisva
laika praleidziu veiklai, kuri padés mano darbui®. Karjeros atsparumo rodiklis apima §j punkta: ,,AS
tikiu kitais Zmonémis, kai jie man sako, kad padariau gerag darbg“ ir ,,gebu prisitaikyti prie
besikeicianc¢iy aplinkybiy®“. Vertintojai registruoja ir vertina dalyviy balus, reakcijas ir elges; bei
vertina juos pagal karjeros motyvavimo sritis. Dalyviai supazindinami su vertinimo rezultatais, kurie
tampa karjeros planavimo diskusijy pagrindu.

Darbuotojy karjeros motyvacijos vertinimas yra naudojamas organizaciniams karjeros valdymo
sprendimams. Pavyzdziui, karjeros atsparumas gali bati sustiprinamas identifikuojant pasiekimy
galimybes, jvedant atlygj uz naujoves, ripinimusi tarpasmeniniais santykiais ir teigiamu pastiprinimu
uz puiky darba. Karjeros jZvalga galima pastiprinti teikiant informacijg apie karjera ir griZztamajj rysj

tobuléjimo galimybes, taip pat lyderystés ir tobuléjimo galimybes.

Apibendrinus galima teigti, kad karjeros motyvacija yra poreikiy, interesy ir asmenybés savybiy
elementus, atspindincius su karjera susijusj elgesio stimulg, kryptj ir atkaklumg. Apie karjeros
motyvacija kalbantis London (1993) isskyré tris esminis sritis: karjeros tapatumgq, karjeros
atsparumq ir karjeros jzvalgas. Karjeros atsparumas suteikiantis jégy ir drgsos stengtis ir judeéti j
priekj net susidiirus su kliutimis ir nesékmémis. Karjeros jzvalga, energizuojantis komponentas,
sukurtas per patirtj ir apmgstymus, leidzia individui pasirinkti ir testi karjeros kryptj, kurioje
maksimaliai iSnaudojami jo talentai. Atsparumas leis realiai jvertinti karjeros klititis ir nustatyti
konstruktyvias situacijos jveikimo strategijas.
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2. COVID - 19 pandemijos reiskinio konceptualizavimas

Socialiniy moksly metodologai teigia, kad norint suvokti socialinius reiSkinius, bitina juos
konceptualizuoti, t.y. nusakyti tam tikro fenomeno samprata, i$rySkinti jo bruozus ar atskleisti jj
salygojusias priezastis bei reiSkinius. Per pastaruosius du ménesius COVID-19 virusas i$plito visuose
zemynuose, iSskyrus Antarktidg, uzkrésdamas Zmones daugelyje pasaulio Saliy. Viruso paplitimas ir
jo globalus poveikis visuomenei, ekonomikai ir verslui yra jvardinamas kaip pandemija.

2020 m. kovo 11 d. Pasaulio sveikatos organizacija (PSO) paskelbé koronaviruso (COVID-19)
protrikio pandemijag. COVID-19 kainavo Simtus tikstan¢iy Zmoniy gyvybiy visame pasaulyje,
sveikatos prieziiiros specialistams iskilo neatidéliotiny i$$tikiy ir buvo atskleistos nacionaliniy
sveikatos sistemy silpnybés visame pasaulyje. Koronaviruso COVID-19 pandemija yra apibréziama
pasaulinio karo. Salys stengiasi sulétinti viruso plitima tirdamos ir gydydamos pacientus, atlikdamos
kontakty paieska, ribodamos keliones, pilieciy karanting ir atSaukdamos didelius susirinkimus, tokius
kaip sporto renginius, koncertus ir mokyklas. Taciau COVID-19 yra daug daugiau nei sveikatos krizé.
Sis reiskinys daro poveikj makro ir mikro lygmeniu. COVID-19 pandemijos reiskinys
konceptualizuojamas per pasaulio ekonomikai, socialiniam gyvenimui, $vietimui, darbo rinkai ir

TV —

nusistovejusioms veiklos formomes.

Ekonominiai padariniai. Kaip teigiama Hagerty, Williams (2020), Dijk (2020) darbuose, COVID-
19 pandemija daro didziulj ekonominj poveikj ne tik dél Zmoniy sveikatos priezitros iSlaidy, bet ir
dél zmoniy veiklos sustabdymo bei ekonomikos palaikymo islaidy. 2020 m. birZelio mén. Pasaulinés
ekonomikos perspektyvos apibrézia artimiausios trukmés pandemijos poveikio mastg ir patirtg
ilgalaike zala. Pradingje prognozéje numatoma, jog 2020 metais pasaulinis BVP sumazés 5,2 proc.
Ryty Azija ir Ramiojo vandenyno regionas augs nedaug (0,5 proc.). Piety Azijoje BVP sumazés
2,7proc.,, Afrikoje j pietus nuo Sacharos - 2,8proc.,, Viduriniuose Rytuose ir Siaurés Afrikoje -
4,2proc.,, Europoje ir Centrinéje Azijoje - 4,7proc.,, Lotyny Amerikoje - 7,2proc.,. Tikimasi, kad Sie
nuosmukiai keis pasiekta pazangg ir deSimtys milijony Zmoniy pateks j didziulj skurds.
Besivystanciai rinkai ir besivystanciai ekonomikai grés ekonominis nuosmukis, atsirandantis is
daugelio sri¢iy: spaudimas silpnoms sveikatos priezitiros sistemoms, prekybos ir turizmo sektoriy
susitraukimas, mazéjantys finansiniai pervedimai, menki kapitalo srautai ir grieztos finansinés
salygos, augant skoloms. Ypa¢ stipriai nukentés energijos ar pramonés prekiy eksportuotojai.
Pandemija ir pastangos ja suvaldyti sukélé precedento neturintj naftos paklausos zlugimg ir naftos
kainy kritimg. Taip pat sumazéjo metaly ir transporto priemoniy Ssektoriaus, pavyzdziui, gumos ir
platinos, naudojamy transporto priemoniy dalims, produkty paklausa. Nors zemés tkio rinkos
pasaulyje apriipinamos pakankamai gerai, ta¢iau prognozuojama, kad prekybos apribojimai ir tiekimo
grandinés sutrikimai gali kelti maisto saugumo problemas.

Socialiniai padariniai. Milijardai Zmoniy yra karantine savo namuose, nes valstybés uzsidaré
jgyvendindamos socialinj atsiribojimg kaip priemone uzkirsti kelig infekcijos plitimui. Pasak
Alehegn (2020) karantinas padeda uzkirsti kelig ligos plitimui, kuris gali jvykti anks¢iau nei zmogus
suzino, kad serga arba jei uzsikrété virusu, nejausdamas simptomy. Izoliacija naudojama norint
atskirti asmenis uzsikrétusius virusu (sergan¢ius COVID-19, ir tuos, kurie neturi simptomy) nuo
neuzkrésty moniy. Si socialiné izoliacija salygoja vienatvés ir nuobodulio jausmo atsiradima, kurie
pakankamai ilgai gali turéti neigiamos jtakos fizinei ir psichinei zmogaus gerovei. Remiantis
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(McCarthy, Ahearne, Carbonell, Siochain, Frost (2020), augantys pandemijos terminai yra neaiSKds,
izoliacija apsunkina masiné panika ir nerimas. Siy padariniy sukelta psichologinj poveikj psichologai
jvardina kaip psichologing traumg. Psichologai psichologinémis traumomis vadina jvykius, kurie
kelia grésme Zmogaus gyvybei ar jo sveikatai. Pagal § apibréZima dazniausiai trauminiais jvykiais
jvardijami vaikystéje ar suaugus patirtas smurtas, seksualiné prievarta, uZpuolimai, avarijos ir pan., o
kolektyvine trauma geriausiai atspindi masinés traumos, kurios paveikia itin daug zmoniy, tokios kaip
karas, okupacija, trémimai. Jdomu tai, kad tyréjai diskutuoja ir apie Sios pandemijos psichologinj
poveikj individualiu lygmeniu. Atsiranda nauji psichiniai simptomai zmonéms, neturintiems
psichiniy ligy, arba pablogéja asmeny, serganciy psichine liga, buklé, kas sukelia nerimg ir
bejégiskumo jausmag nukentéjusiy asmeny globéjams.

Nemazai psichologiniy padariniy yra susij¢ su darbo praradimu arba sutrumpintu darbo laiku
(Hagerty, Williams, 2020). Vyrauja netikrumas dél to, kas bus net artimiausioje ateityje. Daugybé
zmoniy turi mokyti arba priziiiréti savo vaikus namuose, kurie anks¢iau buvo mokykloje, darzelyje
ar vaiky prieziiiros jstaigoje. Kai kurie zmonés stengiasi iSsiaiskinti, kaip jie turéty mokéti nuoma ar
nusipirkti maisto prekiy, ir suvokia, kad verslas ar karjera, j kurig investavo mety metus, neturi jokios
prasmés. Kai kurie asmenys turi sveikatos sutrikimy, todé¢l jie pradeda nerimauti, kad gali buti itin
pazeidziami uzsikrétus virusu. Dél $iy prieZasCiy gali kilti reikSmingy psichiniy sutrikimy, pradedant
depresija, nerimu, panikos priepuoliais, somatiniais simptomais ir potrauminio streso sutrikimo
simptomais, baigiant delyru, psichozémis ar net savizudybe, kurios gali biiti susijusios su jaunesniu
amziumi ir padidéjusiu saves kaltinimu. Asmenims, sielvartaujantiems dél sveikatos problemy ir
staigiy artimyjy netekties nuo Viruso protriikkio, gali atsirasti papildomas stresas, pyktis ir
pasipiktinimas.

ISSakiai Svietimui. Dauguma vyriausybiy visame pasaulyje laikinai uzdaré Svietimo jstaigas,
siekdamos apriboti COVID-19 plitimg. Nuo 2020 m. birzelio 7 d. dél pandemijos nukentéjo mazdaug
1,725 milijardo besimokanciyjy. Remiantis UNICEF stebésenos duomenimis, 134 Salys COVID —19
pandemijos metu vykdé Svietimo institucijy uzdaryma, o tai paveiké mazdaug 98,5 proc. pasaulio
studenty populiacijos. Mokykly uzdarymas daro jtakg ne tik studentams, mokytojams ir Seimoms,
taciau turi dideles ekonomines ir socialines pasekmes. Mokykly uzdarymas, reaguojant j pandemijos
grésmes, atskleidé jvairias socialines ir ekonomines problemas, ijskaitant studenty skolas,
skaitmeninio mokymosi trilkumg, maisto stygiy ir benamyste. Poveikis buvo sunkesnis socialiai
remtiniems vaikams ir jy Seimoms. Dél nutriikusio mokymosi Kilo pavojus vaiky mitybai, iskilo vaiky
prieziiiros problemos, padidéjo Seimy ekonominés iSlaidos Seimoms, ypac ty, kurios negaléjo dirbti.

Darbo rinkos pokyciai. Tarptautiné darbo organizacija (angl. International Labour Organization)
2020 mety balandzio 8 dieng paskelbé, jog prie§ COVID-19 i$plitimg visame pasaulyje - pasaulinis
nedarbas jau sieké¢ apie 190 miljjony. Pagrindiniai sektoriuose, kuriy darbuotojai patyré
»drastiSkiausig™ viruso poveikj, yra Sie: maisto prekés ir apgyvendinimas (144 min. darbuotojy),
mazmeniné ir didmeniné prekyba (482 mln.); verslo paslaugos ir administravimas (157 mln.); ir
apdirbamoji gamyba (463 min.). Tai sudaro 37,5 proc. viso pasaulio uzimtumo. Didziausi nuostoliai
skai¢iuojami Azijos ir Ramiojo vandenyno valstijose, kurios yra didziausias pasaulio regionas.

Sumazinamy darbo viety mastai numatomi ir Araby valstybése (8,1 proc., t.y. 5 min. visg darbo dieng
dirbanciy darbuotojy), Europoje (7,8 proc. arba 12 mln. visg darbo dieng dirbanciy darbuotojy) ir
Azijoje bei Ramiojo vandenyno regione (7,2 proc., 125 min. darbuotojy). Tikimasi dideliy nuostoliy
Jvairiose pajamy grupése, bet ypac Salyse, kuriose gaunamos vidutinés pajamos (7,0 proc., 100 min.
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visg darbo dieng dirbanc¢iy darbuotojy). Tai gerokai vir§ija 2008—2009 m. finansy krizés padarinius.
Siuo metu visiskas ar dalinis darbo viety uzdarymas turi poveikj daugiau nei keturiems i§ penkiy
zmoniy (81 proc.) 3,3 milijardo dirban¢iy Zmoniy pasaulyje. Lietuvoje numatoma, kad nedarbo lygis
laikinai i8augs, ir jis sudarys 8,1 proc. Uzimty gyventojy skaiCius sumazés 2 proc., o uzimtumas
labiausiai bus paveiktas Salies paslaugy sektoriuje. Ateinanciais metais atsigavus ekonominiam
aktyvumui uzimty gyventojy skaicius padidéty 0,6 proc., nedarbo lygis sumazéty iki 7,3 proc. Kity
mety viduryje nedarbo lygis nuosaikiai mazés ir laikotarpio pabaigoje sudarys 6,6 proc. Kity mety
pabaigoje darbo jégos pasiiilg ribos giléjanti visuomenés sen¢jimo problema, todél uzimtumo augimo
nesitikima.

Bergdahl, Nouri (2020) teigimu, labiausiai nukentéj¢ sektoriai yra aviacija, kelionés ir turizmas,
automobiliai, statyba ir nekilnojamasis turtas, gamyba. Kita vertus, tokie sektoriai, kaip pavyzdziui
informacinés ir ry$iy technologijos, iSgyvena pakilimg. Kadangi jmonés bando uZtikrinti savo
1Sgyvenimg mazindamos islaidas, daugelis €mé mazinti atlyginimus ir atleisti zmones. Kiti iSleido
darbuotojus neterminuotoms atostogoms be uzmokescio arba atidéjo sprendimg samdyti numatytus
naujus darbuotojus. Remiantis internetine apklausa, kurig surengé ,,Economictimes.com® ir kurioje
dalyvavo 3074 respondenty, net 39 proc. is jy buvo sumazinti atlyginimai, o 15 proc. visiskai prarado
darba. Taciau neZiiirint to, kad 15 proc. respondenty atlyginimai sumazinami daugiau nei 25 proc.,
beveik 43 proc. i$ jy greiCiausiai tes savo dabartinius darbus ir neieskos naujy.

IsSuikiai organizacijoms. Kadangi COVID-19 pandemija skatina gilias visuomenines ir organizacines
permainas, jmoniy vadovai turi galimybe grizti j darba planuodami darbo ateitj, remdamiesi
pamokomis ir praktika, kurig jy organizacijos vykdé krizés metu. Organizacijos, nepaisydamos (Dijk,
2020) daugybés atleidimy, praradimy ir uzdarymo pasekmiy, émési greity veiksmy, siekdamos
apsaugoti savo darbuotojy sveikatg ir sauga, jsteigti biitiniausias paslaugas ir diegti jvairias paramos
darbuotojams sistemas.

COVID-19 sustiprino jsitikinimg, kad zmoniy ripesciai visiskai néra atskirti nuo technologinés
pazangos, bet yra neatsiejami nuo organizacijy, norin¢iy iSnaudoti visg jdiegty technologijy verte.
Alehegn (2020) pazymi, kad krizé iSryskino skaitmenine atskirtj tarp Saliy, regiony ir kaimo
bendruomeniy. Tuose regionuose, kur technologijos buvo prieinamos, viena didziausiy kliti¢iy -
sukurti efektyvius vadybinius modelius, kaip sklandziai integruoti Zmones darbui su tomis
technologijomis, kaip sukurti naujus veiklos jproCius ir valdymo praktikg. Atsiranda poreikis
pergalvoti, kokiu buidu dirbant su technologijomis patenkinti darbuotojams svarbius veiklos prasmés,
tarpusavio santykiy ir gerovés darbe poreikius, ugdyti jy potencialg ir saugoti etines vertybes bei
tapatumo (identifikacijos) su organizacija jausma. Alehegn (2020) apibendrina COVID -19
pandemijos kontekste iSmoktas pamokas ir pagrindines zmogiskyjy istekliy vystymo gaires, kuriy
turéty laikytis organizacijos:

e Zmoniy motyvacijos stiprinimas, jrodant jy veiklos prasme ir prisidéjimq ne tik prie
organizacijos tiksly, bet ir prie aukstesnés misijos. COVID-19 atskleidé, kad zmonés yra
motyvuoti auksciausiu lygiu, kai gali savo darbo indélj susieti su didesniu tikslu ir misija.
Pavyzdziui, kaip kai kuriy plataus vartojimo prekiy bendroviy darbuotojai rado prasme ir
1kvépima dirbdami, kai jy jmonés padidino dezinfekavimo ir valymo priemoniy gamybg (arba
kai kuriais atvejais buvo linkusios pradéti kurti). Zmonés nori prisidéti prie savo organizacijy
supratimo, kaip jy unikal@is talentai, stipriosios pusés ir pastangos daro itaka didesniems
tikslams.
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o Didesnis organizacijy démesys darbuotojy gerovei. COVID-19 atnesé daugiau darbo valandy,
sglygodama darbuotojy i$sekimg ir profesinj perdegimg, stresg, kuris kyla darbuotojams
derinant jy profesinius ir asmeninius jsipareigojimus ir vaidmenis (pavyzdziui, buti tévu ar
globéju), kuriy nebejmanoma atskirti nuo darbo konteksto. Grjzdamos j jprasting veikla,
organizacijos turi ne tik skatinti atvirg dialogg ir atvirg gerovés praktika, t.y. jtraukti gerove j
visus paties darbo projektavimo aspektu.

e Didesnis organizacijy déemesys darbuotojy sveikatos apsaugai. Nors 1§ pradziy manyta, kad
COVID — 19 pandemija paveiké tik pagyvenusius zmones, netrukus jsitikinta, kad ir kitos
darbuotojy amziaus grupés yra pazeidziamos. Todél tyréjai siiilo organizacijoms naudoti
duomenimis grista metodus ir siekti geriau suprasti unikalius darbuotojy poZymius, poreikius
ir dimensijas, suteikiant jiems sveikatos apsauga, reikalingos saugiam darbui atlikti.

e Technologiniy sprendimy jvedimas j darbo procesus. COVID-19 atskleidé, kad nors
technologijos gali papildyti darba, taciau jos nepakeicia to, ko reikia Zmonéms. Organizacijos
turéty galvoti ne tik apie Zmoniy pakeitimg technologijomis, bet ir apie technologijy
naudojimo kaip papildymo ar bendradarbiavimo strategijos. Pastarasis pozitris leisty
organizacijoms ne tik racionalizuoti sgnaudas, bet ir sukurti verte ir galiausiai suteikti prasme¢
visai darbo jégai.

e Darbuotojy naujy kompetencijy ir vaidmeny tobulinimas. COVID-19 pandemija igalino
organizacijy suvokima, kad svarbiau suprasti, kg darbuotojai sugeba naujai, nei suprasti tai,
ka jie geb¢jo atlikti anks¢iau. Per §ig krize pasaulis turéjo galimybe pamatyti darbo jégos
atsparumag ir prisitaikyma, nes darbuotojai greitai prisi€mé naujus vaidmenis ir netgi prisidéjo
prie galimybiy jvairiose srityse ir pramonés Sakose. Organizacijos turéty apsvarstyti, kaip
skatinti ir sitilyti darbuotojams galimybe toliau augti ir prisitaikyti prie nuolatiniy poky¢iy, 0
ne vien investuoti tik j esamus jgidzius ar kvalifikacijos kélimo pazyméjimus.

Nuotolinio darbo plétra. Mokslininkai (McCarthy, Ahearne, Carbonell, Siochain, Frost, 2020;
Mukhopadhyay, 2020) sutinka, kad nuotolinis darbas jimonéms suteikia lankstumo ateityje susidoroti
su netikétais jvykiais, tokiais kaip COVID-19 krizé, bei jgalinti naujas bendradarbiavimo formas.
Imoneés, kurios anks¢iau niekada netaikeé nuotolinio darbo, staiga buvo priverstos pereiti prie $io darbo
rezimo. Jdomu tai, kad ISM Vadybos ir ekonomikos universiteto vadovy magistrantiiros Strateginio
valdymo modulio vadovo, Adomavic¢iaus (2020) atliktas tyrimas kurios metu dalyvavo 343
respondentai, i§ kuriy 85 procentai auksciausios grandies vadovai (generaliniai direktoriai,
padalinio/funkcinés srities vadovai ir pan.) bei jmoniy savininkai, akcininkai. Rodo, kad nuotolinj
darbg kaip neigiamg padarinj vertina net 61proc., respondenty. Tac¢iau 50,5proc., Sio tyrimo dalyviy
taip pat teigia iSmoke naudotis nuotolinio darbo priemonémis. Sio tyrimo metu respondentai pateiké
ir tolimesnes prognozes bei veiksmus nuotolinio darbo ir jo priemoniy diegimo klausimu: nuotolinio
darbo pobudis dazno respondento nurodomas kaip planuojamas ilgalaikis pokytis jmonés veikloje.

Jgyvendindami nuotolinj darbg, pasak McCarthy, Ahearne, Carbonell, Siochain, Frost (2020), verslo
vadovai pirmiausia turi apibrézti tikslag. Jmonés vadovai turi atsakyti j klausimus, kodél jie nori
igyvendinti nuotolinj darba, ar tuo siekiama sumazinti biury plota, ar tai priemoné optimizuoti
keliones j darbg ir atgal, ar padidinti jmonés kultiiros lankstuma? Ir t.t. Kai tikslas yra apibréztas,
pirmas Zingsnis - tai vadovavimo pritaikymas naujam nuotolinio darbo biidui. Organizacijos vadovai
turi identifikuoti, kaip aiskiai bendrauti ir bendradarbiauti su darbuotojais ir suinteresuotosiomis
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Salimis. Pavyzdziui, daZnai susisickdami su savo komandomis, optimizuodami kalendorius,
planuodami reguliary grjztamajj rysj. Pasak Mukhopadhyay (2020), reikia aiskiy gairiy, kurios padéty
darbuotojams susidoroti su $iuo nauju darbo biidu. Sios gairés taip pat turi atsispindéti pakoreguotoje
zmogiskyjy istekliy politikoje. Nuotolinio darbo diegimas turi buti ilgalaikis jmonés sprendimas,
kuris atitinkamai adaptuoty visg jmonés verslo kultiira.

oV -

Karjeros vystymo isSikiai individui. Naujausi moksliniai tyrimai ir vykdomos sociologinés
apklausos rodo, kad pasaulinés pandemijos padariniai veikia ne tik organizacijy nusistovéjusia
vadybing praktika, bet ir individualaus zmogaus, Siame darbo kontekste — dirbancio ir savo karjeros
kelig projektuojanc¢io — emocing biiseng, darbo motyvacija bei karjeros perspektyvas.

Baert, Lippens, Moens, Sterkens, Weytjens (2020) atliktame tyrime pastebima, jog daugiau nei vienas
1§ penkiy (21,1proc.,) respondenty nurodo bijantys prarasti darbg dél COVID-19 krizés. Mazdaug
vienas i§ septyniy (13,7proc.,) baiminasi, kad taip bus net iki mety pabaigos. Si baimé yra Zymiai
labiau pastebima pazeidziamose grupése, tokiose kaip vyresnio amziaus darbuotojai ir migrantai. Be
to, mazdaug kas ketvirtas (26,2proc.,) respondentas bijo praleisti paaukstinima, kurj jis ar ji biity gave,
jei COVID-19 krizé nebuty jvykusi. Vienas i§ dviejy apklaustyjy (49,9proc.,) taip pat bijo tiesioginio
neigiamo poveikio jy darbo uZmokes¢iui. Si baimé yra Zymiai didesné tiems, Kurie turi laikinas
sutartis privaciame sektoriuje arba Siuo metu yra laikinai bedarbiai. Daugiau nei kas ketvirtas
(27,5proc.,) baiminasi, kad neteks motyvacijos asmeniniam darbui.

Sis numatomas poveikis yra Zymiai didesnis tarp jaunesniy Zmoniy. Be to, daugiau nei pusé
(51,9proc.) baiminasi, kad COVID-19 krizé turés neigiamos jtakos laisvy darbo viety skaiciui, kuris
galéty juos sudominti. To stipriau baiminasi i$silaving zmonés. Auksciau pateikti tyrimo rezultatai
iliustruoja bendra neigiamy karjeros padariniy baim¢ d¢l COVID-19 krizés. Mazdaug kas trecias
(33,6proc.) bijo bendro neigiamo poveikis jy karjerali.

Evans (2020) teigia, kad 1624 mety asmenys pateko tarp labiausiai pandemijos paveikty asmeny.
Jiems kyla didziausias nedarbo pavojus ir jie susiduria su ribotomis jsidarbinimo ir mokymo
galimybémis. Jos tyrimo metu apklausti jaunuoliai pabréz¢, kad pandemija (ir vyriausybés vykdomas
karantinas) sulétino arba sumazino jy galimybes jsidarbinti, teikti paraiSkas mokymo kursams arba
vélavo mokymo pradzios datos. Tyrimy centro ,,Resolution Foundation* (2020) apklausa parodé, kad
trecdalis 18—24 mety amziaus zmoniy dél pandemijos neteko darbo, o kompanijos ,,Hope not Hate*
(2020) apklausos parodé, kad 55 proc., apklausty jauny zmoniy yra jsitiking, kad jy karjeros
galimybés ateityje bus apribotos.

Panasias tendencijas jzvelgia ir Dias, Joyce ir Keiller (2020). Remiantis Dias, Joyce ir Keiller (2020),
COVID-19 pandemija labai pakenké jaunimo karjeros perspektyvoms, nes dél jvairiy veiklos sektoriy
veiklos sumaz¢jimo jauniems darbuotojams tapo sunkiau zengti pirma zingsnj karjeros laiptais. Jy
teigimu be neigiamo poveikio darbuotojams nuo pat karjeros pradzios, koronaviruso pandemija
greiCiausiai neigiamai paveiks ir karjeros progresg bei atlyginimy augima. Staigiai sumazéjus laisvy
darbo viety, darbuotojams bus sunkiau rasti geresniy galimybiy nei dabartinis jy darbas, o atleidimy
skaiCiaus padidéjimas sukels zmoniy karjeros nuosmukj bei stagnacija. Tokie veiksniai yra
problemiski ypa¢ jaunimui, nes darbo uZmokescio augimas karjeroje ypac priklauso nuo to jy karjeros
augimo.

Apibendrinus galima teigtzi, jog siai pandemijai biidingas globalus poveikis. Jos padarinius patiria
tiek saliy ekonomikos, tiek organizacijos, tiek jose dirbantys individai bei namy wkiai. Daugelis Saliy
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neteko pajamy is jmoniy, turizmo, dél sios priezasties smuko BVP, jmonés bankrutavo, salims teko
imti paskolas, jog padéty gyventojams iSgyventi Siq krize. Dél ekonominiy padariniy atsivereé kitos
socialinés problemos, tokios kaip skurdas, psichologiné jtampa. Netekus darbo, dél nezinomybés, dél
finansiniy problemy stipriai padidéjo susirgimai depresija, nerimo ligomis ar panikos priepuoliais.
Organizacijoms tenka adaptuotis ir keisti savo darbo stiliy, svietimo organizacijos turéjo greitai
pritaikyti nuotolinj mokslg, ismokyti pedagogus naudotis naujomis technologijomis ir taikyti naujas
darbo organizavimo formas. Organizacijoms teko susidurti su darbuotojy atleidimu, dél ko labai
isaugo bedarbysté. Organizacijoms teko ieskoti naujy galimybiy ir rinky savo produkcijai realizuoti.
Darbuotojai savo ruoztu néra uztikrinti dél ateities darbo pozicijy, t.y. jie jaucia nerimgq, kad Si
pandemija paveiks jy karjerq ateityje ir jie stokos naujy darbo galimybiy déel COVID — 19 situacijos
pasaulyje.
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3. Kartos samprata ir juy klasifikavimas
3.1. Kartos samprata

Skirtingos kartos kaip tyrimy objektas yra nagrin¢jamas tokiy mokslo krypc¢iy kaip antropologija,
filosofija ir sociologija. Zymiausias pastarosios krypties atstovas Karlas Manheimas, 1923 metais
parases knyga ,,Karty problema® (angl. ,,The Problem of Generations®). Taciau diskusijy karty
klausimais itin padaugéjo po 1991 metais ileistos ir i§populiaréjusios Viljamo Strauso ir Neilo Hau
knygos ,,Kartos* (,,Generations*). Dabar karty tema svarbi ir edukologijos srityje, nes ugdymo
institucijose sugyvena bent kelios kartos: skirtingos mokiniy kartos bei pedagogy kartos. Karty
skirtumus darbo organizacijose analizuojantys straipsniai pastaruoju metu tapo irgi labai aktualis.
Ypad tuomet, kai darbo rinka uztvindé jauni specialistai ir vadovai, gime po 1982 —yjy. Sie zmonés
vadinami Y Kkarta (Gen Y) arba kitaip — tiikstantmecio vaikai. Y karta sulauké labai daug sociology,
ir vadybos specialisty démesio, nes jos bruozai pradéjo gerokai skirtis nuo kity karty.

Karty id¢ja iSpopuliarino versija, kad tam tikro amzZiaus zmones vienija panasis jsitikinimai, poZiiiris
ir elgesys, nes visi jie iki pilnametystés auga tuo paciu istoriniu laikotarpiu. Williamo Strausso ir
Neilo Howe‘o sukurta teorija i§ pradziy aiSkino Jungtiniy Amerikos Valstijy karty ciklg. Véliau
tyréjai pastebéjo, kad Sios tendencijos tapacios ir kitose iSsivysCiusiose Salyse. 1990 m. autoriai
paskelbé, kad remiantis karty teorija, galima i$spresti bendravimo problemas Seimoje, kolektyve ir
visur, kur susiburia jvairaus amziaus Zzmong¢s.

Mokslininkai teigia, kad skirtingos kartos turi skirtingas vertybes ir savitg mgstymg, o ginant savo
tiesas neiSvengiama konflikty. Vyresnés kartos atstovai linke priekaistauti jaunimui, o atzalos daznai
skundziasi tévais, esa jie nespéja su Siuolaikiniu gyvenimo tempu. Kad sutartume Seimoje,
universitete ar darbo kolektyve, turime biiti tolerantiski ir gerbti vienas kita. Tik suprate, kad negalime
vienas kito pakeisti, akcentuodami gergsias kiekvieno amziaus Zzmoniy savybes, sugebésime taikiai
18spresti kilusius konfliktus.

Mokslingje literattiroje sutinkama nemazai skirtingy ,.kartos* sampraty, nes autoriai vadovaujasi
skirtingais kriterijais. Kasdieniame gyvenime sakydami ,karta” dazniausiai turime galvoje Zmones,
kuriuos sieja tas pats Seimos gyvenimo etapas, — vaikus, tévus, senelius. Psichologine prasme
kiekvieng karta formuoja du pagrindiniai dalykai: su gyvenimo etapu susij¢ interesai ir asmenybg
formuojancios istorinés patirtys. Mazeikaité ir Gruzevskis (2018) apzvelgé jvairiy autoriy
pateikiamas kartos sampratas:

e TradiciSkai karta apibréziama kaip laiko intervalas tarp tévy ir jy palikuoniy, biologiskai Sis
laikotarpis apima — 20-25 metus (McCrindle, 2014);

e Karta yra kohorta (grupé) kurios ilgis apytikriai sutampa su gyvenimo etapo trukme ir
siejamas su to etapo vaidmenimis (Strauss, Howe, 1991, Steel, Taras, 2010);

e Karta — amziaus grupé, kuri vienu metu, neatsizvelgiant | geografinius skirtumus, uzima tg
pacig — vaiko ir paauglio pozicijag (Mannheim, 1952);

e Karta — amziaus grupé, kuri vienu metu uzima ta pacig amziaus tarpsnio pozicija atsizvel-
giant | epochos ir vietos istorinj, ekonominj, politinj konteksta (Brannen 2006; Thomson,
2014; Sivrikova, 2015);
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o Karta — tai pozicija, uzimama Seimoje (seneliai, tévai, vaikai, antikai) (Brannen, 2006).

Giirctioglu, Celik (2016) teigimu, karta — tai Zzmonés, kuriuos sieja amzius ir bendri kultiiriniai
iSgyvenimai, kurie gimsta ir gyvena tuo paciu laikotarpiu. Remiantis Strauss ir Howe (1991) galima
patikslinti, kad karta tai zmoniy grupé, gimusiy mazdaug per dvideSimt mety arba apytiksliai per
vieng gyvenimo etapg, visumg: vaikyste , jaung pilnametyste¢ , vidutinj gyvenimg ir senatve . Kartos
identifikuojamos (nuo pirmojo gimimo iki paskutiniojo) ieskant tokio ilgio grupiy, kurioms biidingi
trys kriterijai. Pirmiausia, kartos nariai dalijasi tuo, kg Sie autoriai istorijoje vadina amziaus vieta: jie
susiduria su svarbiausiais istoriniais jvykiais ir socialinémis tendencijomis tuo paiu gyvenimo
tarpsniu. Atsizvelgiant | tai, kartos narius formuoja ilgalaikiai laikai, su kuriais jie susiduria kaip
vaikal ir jauni suaugusieji, ir jie turi tam tikry bendry jsitikinimy ir elgesio . Kartos nariai, Zinodami
apie patirtj ir bruozus, kuriais dalijasi su savo bendraamziais, taip pat formuoja bendrg suvokima.
Panasiai vertina ir Alonderiené, Juknevi¢iené (2017), remdamosios Kupperschmidt (2000). Jy
pozitriu, Karta galima apibudinti kaip grupg Zzmoniy, kuriuos sieja gimimo data ir esminiai jvykiai,
nutike kritiniais jy vystymosi laikotarpiais.

Taigi, nemazai mokslininky (Strauss ir Howe, 1991; Smola ir Sutton, 2002) sutaria, kad priklausyma
kartai lemia augimas tuo paciu laikmeciu, jvyke ir iSgyventi svarbis jvykiai, suformave panaSias
vertybiy sistemas, pozilrj bei gyvenimo patirtj. Deja, néra bendro pozitrio, kokiais Kriterijais
vadovaujantis Zmonés turéty biiti priskiriami konkreciai kartai. Iki Siol labiausiai paplitgs skirstymas
pagal gimimo datg. Skirstymas j kartas pagal gimimo laikmetj (ypa¢ Europoje) néra labai tikslus, nes
daugelio Europos valstybiy istorija yra unikali, ja veiké ne tik demografiniai, bet ir istoriniai bei
sociokultiiriniai jvykiai. Sunku lyginti net ir tuo paciu metu gimusius Zzmones, gyvenancius JAV,
Japonijoje ir Lietuvoje. Taciau dél nepakankamy sisteminiy karty tyrimy atskirose Europos ir kitose
pasaulio valstybése priimta vadovautis karty teorijos pradininky amerikieciy W. Straus ir N. Howe
(1991) skirstymu | kartas pagal gimimo laikmetj. Kartos sampratg iSplecia ir Manheimo (1952)
poziiris j kartas, kuriuo remiasi ir auk§¢iau minéti tyréjai Straus ir Howe. Siy mokslininky poZitiriu,
reikia atskirti kartos samprata, kuri apibrézia giminystés arba Seimos nariy skirstymg j tam tikras
amziaus grupes, nuo socialinés kartos sampratos.

Mazeikaité ir Gruzevskis (2018) aiskina Strauss ir Howe (1991) karty teorija, pagal kurig karta yra
suvokiama kaip vienetas (individas), turintis kolektyvines paziliras | Seimos gyvenimg, lyCiy
vaidmenis, institucijas, politika, religija, gyvenimo biida, darba, ateities isivaizdavimg ir kt. Karta,
kaip ir individas, turi savo poziirj ir veikimo stiliy, gali bati rami arba agresyvi; atsargi arba linkusi
1 rizikg; orientuota ] save ar ] iSorg; didZiadvasé ar savanaudé ir pan. Taip pat karta turi savo
individualias, tik jai vienai biidingas savybes. Tarp bet kuriy dviejy karty, kaip tarp bet kuriy dviejy
kaimyny, vyksta saveika: jos gali asimiliuotis, konfliktuoti, traukti viena kitg arba atstumti. Trumpai
tariant, karta gali galvoti, jausti ar veikti taip pat kaip kiekvienas individas ir svarbiausia — savo
elgsena tam tikra prasme reaguoti j kito individo, t. y. artimiausios amziumi kartos (tévy), elgseng ir
mastyseng.

Hasio (2016) teigimu, Manheimas (1952) nurodo du pozitrius j kartg: pozityvistinj ir istorinj.
Pirmuoju metodu siekiama suvokti sgvoka ir apibrézti, kaip vyresnés kartos pradeda blésti ir jas
pakeisti kitomis kartomis. Sis poziiiris yra susijes su biologiniu augimo grei¢iu. Tobuléjimg ir
socialinius pokycius gali nulemti asmens gyvenimas. Antrasis pozitris apibiidina karty kaita ne kaip
linijinj procesa, bet atsizvelgiant | tam tikra laikotarpj, kurio nejmanoma jvertinti kiekybiskai, ji
galima patirti tik kokybiSkai. Pirmoji sagvoka, kurig Manheimas (1952) naudoja analizuodamas kartos
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problemas, yra tikroji grupé, turinti specifinius individy tarpusavio rys$ius. Be to, priklausymas tam
tikrai kartai ar amziaus grupei lemia, kad Zmonés dalijasi ta pacia erdve istoriniame ir socialiniame
procese, lemia jvairius iSgyvenimus, savybes ir mastymo, jausmo ir elgesio biidus. Mannheimas
(1952), norédamas tiksliau apibrézti kartas, pristaté tikrosios kartos ir karty vieneto savoka. Faktiné
karta egzistuoja, kai karty bendruomenés nariai uzmezga konkrecius rysius ir yra veikiami ty paciy
dinamisky socialiniy, intelektualiniy ir istoriniy procesy aplinkos pokyc¢iy kontekste. Panasus
mastymas apibtuidina jos narius kaip grupe, Kurie reaguoja j tuos pacius klausimus, remdamiesi savo
patirtimi, susijusia su socialiniy poky¢iy poveikiu.

Manheim karty teorija buvo pritaikyta paaiSkinti, kaip svarbiis SeStojo deSimtmecio pabaigos ir
septintojo deSimtmec¢io pradzios istoriniai, kultiriniai ir politiniai jvykiai iSugdé jaunuolius i§
Amerikos visuomenés nelygybés , tokios kaip jy dalyvavimas kartu su kitomis kartomis Pilietiniy
teisiy judéjime ir leido manyti, kad ta nelygybe reikia pakeisti individualiais ir kolektyviais veiksmais.
Tai paskatino jtakingg mazumg jauny zmoniy JAV vykdyti socialinio judéjimo veiklg. Kita vertus,
senoji ir aStuntajam deSimtmetyje vélesniame amziuje sulaukusi karta buvo daug maziau jsitraukusi
1 socialinio judéjimo veikla, nes - pagal karty teorijg - to laikmecio jvykiai labiau paskatino politing
orientacija. pabrézti individualy pasitenkinima, uzuot dalyvavus tokiuose socialiniuose judéjimuose
(Pendergast, 2009).

Anot Mannheim (2009), socialinei jaunimo sgmonei ir perspektyvai, pasiekianc¢iai brandg tam tikru
metu ir tam tikroje vietoje (tai, kg jis pavadino ,kartos vieta®), didel¢ jtaka daro svarbiausi to
laikmecio istoriniai jvykiai (taigi tampa ,,aktualijy karta®). Vis délto esminis dalykas yra tai, kad Sis
svarbus istorinis jvyKkis turi jvykti ir 1 ji turi biiti jtraukti Zmonés jauname amziuje (taip formuojant jy
gyvenima, nes vélesni patyrimai paprastai jgis prasme i$ ty ankstyvy iSgyvenimy) vien chronologinio
SiuolaikiSkumo nepakanka bendrai karty sagmonei sukurti. Manheim i$ tikryjy pabréze, kad ne
kiekviena karta ugdys originalig ir savita samong. Ar kartai pavyks iSsiugdyti savita sgmong, labai
priklauso nuo socialiniy pokyc¢iy tempo (,,poky¢iy tempas®).

Autoriai Aboim, Vasconcelos (2013) teigia, kad Manheim taip pat pazymi, kad socialiniai poky¢iai
gali vykti palaipsniui, nereikalaujant dideliy istoriniy jvykiy, taciau tie jvykiai labiau tikétini
pagreitéjusiy socialiniy ir kultiriniy poky¢iy metu. Manheim taip pat atkreipé démes;j j tai, kad kartos
nariai yra sluoksniuojami (pagal savo vieta, kultiira, klas¢ ir kt.), Tod¢l jie gali zitréti  skirtingus
jvykius 18 skirtingy kampy ir néra visiskai vienalyté karta. Netgi ,.tikroveés karta® gali biiti skirtinga
reagavimo ] tam tikrg istoring situacija formomis, todél ja iSsklaido daugybé ,karty vienety™ (arba
»socialiniy karty®).

Aboim, Vasconcelos (2013) nuomone, Strauss and Howe (1991) didelj démes;j skiria pozitiriui j vaiky
aukléjima, nes pagal tai, koks poZiiiris vyravo tuo metu, kai atitinkama karta buvo vaiko amzZiaus,
priklausys, kaip bus aukléjama kita karta. Autoriai pazymi, kad pozitris i vaiky aukléjimg nesikeicia
nei chaotiskai, nei laipsniskai, o sutampa su pasaulietinio gyvenimo krizémis arba pakilimais (pvz.:
karg keicia taika, ekonominio klestéjimo laikotarpj ekonomikos krizé ir pan.), kurie vyksta tokiu pat
ciklu kaip gamtoje potvyniai ir atosliigiai. Dazniausiai suaug¢ vaikai, augindami savo vaikus,
pasirinks prieSingg krypti nei ta, kuria buvo aukléjami patys: karta, gavusi perdéta tévy globa, savo
vaikams suteiks laisve ir, atvirksciai, — karta, stokojusi tévy démesio, savo vaikus apgaubs ypatinga
globa.
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Remiantis jy teorija, istoriniai jvykiai yra siejami su pasikartojanciais kartos asmenimis (archetipais).
Kiekviena kartos asmenybé atveria naujg erg (vadinamg postkiu), trunkantj mazdaug 20—22 metus ir
kuriame egzistuoja nauja socialing, politin¢ ir ekonomin¢ aplinka. Jie yra didesnio ciklinio amziaus
dalis (ilgas zmogaus gyvenimas, paprastai trunkantis nuo 80 iki 90 mety).

Manheimas daugiausia démesio skiria atskiroms grupéms, kurias jis laiko karty vienetais,
pateikdamas keletg teiginiy apie grupe apskritai, tuo tarpu Strauss ir Howei daugiau démesio skiria
visai grupei, nepaisydamas daugelio kartos individy savitumo. Be to Manheim, pazyméjo, kad karty
i§skirtinumas priklauso nuo socialiniy pokyc¢iy greicio, taip pat teige¢, kad tam tikros kartos nariai
stratifikuojasi dél savo fizinés padéties, kultiiros ir net klasés, todél Sis stratifikacija priverté narius
pamatyti pasaulj kitaip ir jiems triko karty vienalytisSkumo. Strauss ir Howei karty teorija labai gerali
paaiSkina socialinius ir kultirinius pokycius bei epochy, einanciy iki industrinio amziaus ir per jj,
skirtumus. Jie teigia, kad karta yra visy Zzmoniy, gimusiy mazdaug per dvidesimt mety arba mazdaug
per vieng gyvenimo etapg, visuma. Pagrindinis skirtumas tarp dviejy populiariy karty teorijy yra tas,
kad viena teorija rémési, tai kas praeities kartoms daro didziausig jtakg jy jpédiniams, o Kita
pirmiausia priklauso nuo svarbiausiy jvykiy. Nors struktiira skiriasi, kiekvienos teorijos pagrindas yra
tas pats: karta neauga nepriklausomai nuo iSorés jtakos ir abi teorijos naudoja priezastj, ir padarinj
karty bruozy atsiradimui iliustruoti.

Apibendrinant karty sampratas ir pagrindines jy teorijy koncepcines prieigas galime teigti, jog karta
gali biti apibréziama kaip tam tikro to paties amZiaus tarpsnio pozicijg uzimanti zmoniy grupé,
patirianti skirtingais jy raidos etapais (vaikystéje, jaunystéje) vykusius svarbius socialinius,
kultitrinius, istorinius, politinius bei ekonominius jvykius. Ir Sie bendri iSgyvenimai formuoja jy savitq
maqstymq, bendrq supratimg j tam tikrus reiskinius bei vertybes. Be to, jy savitq pasauléZiiirq ir
elgsenq tam tikra dalimi sqlygoja ir ankstesnés kartos (tikétina jy tévy) naudotas aukléjimo biidas,
kuris neretai bina priesingas nei taikytas jy tévy.

3.2. Karty klasifikavimas

Ankstesniame poskyryje pateikta kartos sampratos analiz¢ leidzia teigti, kad mazdaug kas 20 mety
uzauga unikali zmonijos karta, kuri formuojasi ne tik savitu laikotarpiu, bet ir yra veikiama jvairiy
istoriniy patiréiy. Kiekviena karta pasizymi savitomis savybémis, kuriomis isskiria i§ kity karty. Siy
savybiy supratimas yra nepaprastai svarbus, siekiant motyvuoti asmenis, uzmegzti tinkamg rysj,
dirbant su darbuotojais nepriklausancius jy kartai ir kt. Kartoms btidingos panasios savybés, tokios
kaip bendravimas, apsipirkimas ir motyvacija, nes jos i§gyveno panasias tendencijas mazdaug tuo
paciu gyvenimo etapu ir panasiais kanalais (pvz., Internetu, televizija, mobiliuoju jrenginiu ir pan.).

Kartos formavimo tendencijos daro didziausig jtakg Zmoniy amziui, o tai reiskia, kad tam tikros kartos
nariai ugdysis ir dalinsis panasiomis vertybémis, jsitikinimais ir lukesciais. Svarbu atsiminti, kad
individualiame lygmenyje visi yra skirtingi. Bet Ziliré¢jimas j Zmones per karty objektyva suteikia
naudingg nusp€jamuma tiems, kurie bando pasiekti, informuoti ar jtikinti didele gyventojy grupg.

Daugelis tyréjy laikosi Strauss ir Howe (1991) pateiktos karty klasifikacijos, pagal kurig
jsitvirtinusios astuonios kartos, o devintoji Alfa karta dar tik formuoja savo pasaulézitirg ir pradeda
formalaus ugdymo etapa (zr. 2 lentelg).
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2 lentelé. Karty klasifikavimas pagal Strauss ir Howe, 1991

Karta Gimimo laikotarpis
Prarastoji karta 1883 — 1900
Didzioji karta 1901 - 1924
Tylioji karta 1925 — 1945
Kudikiy btimo karta 1946 — 1954
Kidiky bumo karta II 1955 — 1965
X karta 1966 — 1976
Y karta 1977-1994
Z karta 1995 -2012
Alfa 2013- dabar

Prarastoji, arba kiidikiy bumo, karta pasaulj iSvydo 1946—-1965 metais. Lissitsa ir Kol (2016) jvardina,
kad Siai kartai budinga nostalgija tradicijoms. Sios kartos atstovai yra jsitiking savo vertybiy
teisingumu, nevengia kritikuoti, sunkiai pripazjsta savo kalte. | konfliktus reaguoja emocionaliai,
laukia, kol aplinkiniai pirmieji pradés spresti nesutarimus. Jie tikisi, kad kazkas kitas jais pasirtipins,
nemoka racionaliai spresti konflikty, todél laiko nuoskaudas savyje, tyliai uzglaisto problemas.
Kudikiy bumo karta geba ilgai ir kruops¢€iai dirbti, kad pasiekty ilgai laukty rezultaty: materialinés
gerovés, apdovanojimo ar démesio. Tai — specialistai teoretikai, kurie remiasi nejkainojama patirtimi.
Dé¢l bendro tikslo sutinka dirbti vir§valandZius, bet nori biti jvertinti. Siai kartai svarbus finansinis
saugumas, todé¢l jie uoliai taupo juodai dienai. Dievina nusistovéjusia tvarka, todél nepatikliai zidiri
bet kokias naujoves, ar tai buity naujos kryptys profesinéje srityje, ar egzotiski patiekalai virtuvéje.
Puoseléja Seimos tradicijas ir vertybes, todél juos glumina jaunimo elgesys, mados ir pomeégiai.

X karta, kaip teigia Baysa (2014), gali buti apibudinti kaip kokybés ieskotojai, zmonés gime¢ 1966—
1976 metais. Tai viena maiStingiausiy karty, sukélusi nemaza perversma prie§ tai buvusioje
visuomenéje. Jai priklausantys Zzmoneés nepakencia formalumy, kuriais itin Zavéjosi ankstesné karta.
X karta apibtidinama kaip iSsilavinusi, aktyvi, laiminga ir orientuota j Seimg. Moka atsiprasyti ir
prisipazinti klydusi, diskutuoja ir efektyviai ieSko sprendimo. X kartos atstovai moka priimti kritika,
bet nesibodi pabaksnoti pirstu j kity ydas. Dél nesékmés jiems lengviau apkaltinti aplinkybes nei save.
Tai labai savarankiski, verzliis zmonés, kurie svajoja apie prasmingg karjera, nebijo keistis ir mokytis.
Judéjimas ] prieki — pagrindinis jy gyvenimo credo. Jie ieSko ne tik profesinio, bet ir dvasinio
tobuléjimo kelio. Sios Kartos atstovai jsitikine, kad nusipelné prasmingos karjeros, laisvés rinktis.
Kirybiskai mastan¢ioms asmenybéms biidingas individualizmas, siekis suderinti karjerg ir asmeninj
gyvenima. DidZiule reik§me jiems turi issilavinimas, darbas, pinigai ir valdZia. Sios kartos atstovai
lojaltis savo profesijai, o ne darbdaviui. Pasitiki savo jégomis, o ne kolektyviniu darbu. Jie nori
patogumo, sutinka mokéti papildomai uz geresnj aptarnavimg ar kokybiskesnes paslaugas. X karta —
gurmanai, meégstantys eksperimentuoti virtuvéje.

Lissitsa, Kol (2016) apibudina Y Kkarta (1977-1994 m.) kaip interneto, socialiniy tinkly vaikus,
gimusius pac¢iame kompiuterizacijos jkarstyje. Jie tikisi galimybés augti, tobuléti ir neslepia dideliy
asmeniniy ambicijy. Siai kartai svarbi aplinkiniy nuomoné, todél daug jégy ir laiko ji skiria savo
vaizdziui, didziule reikSme teikia i§vaizdai. Y karta (ypa¢ moteriSkoji lytis) svajoja i$likti amzinai
jauna. Jos atstovams svarbu patikti, biiti zinomiems ir geresniems uz kitus. Tai — akivaizdis reklamy
»vergai®, besalygiskai tikintys pateikiama informacija. Darbe Y kartos atstovai yra profesionalis ir
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kompetentingi specialistai: veiklis, atviri naujovéms, pristatantys idéjas. Puikiai iSmano naujasias
technologijas, moka kelias uzsienio kalbas, nevarzomai keliauja. Tac¢iau kaip darbuotojai jie daznai
neturi kantrybés siekti ilgalaikiy tiksly. Jaunimas troksta greito rezultato ir pripazinimo. Nori
kontroliuoti kitus, bet patys nemégsta biiti pavaldiniais. Sios kartos profesijos pasirinkima labiausiai
apsprendzia gyvenimo budas, nes siekiama, kad darbas teikty malonumg ir nebiity tik pinigy Saltinis.
ISpopuliar¢jo nauja Sios kartos pramoga — apsipirkimas. | parduotuves jaunimas keliauja su biiriu
draugy ir ten linksmai leidzia laisvalaikj. Y karta — auganti sveikuoliy karta, platinanti vegetarizmo,
ekologijos idéjas.

Prasidéjus treCiajam tukstantmeciui, pasaulj iSvydo jauniausia — Z karta. Jai priklauso vaikai, gime
nuo 1995 mety. Pagal karty teorija Z atstovy daugés iki pat 2023-iyjy. Si kata pasirengusi uzkariauti
pasaulj. Ji dar vadinama ,,Google* karta, nes nuolat ieSko informacijos, domisi naujovémis ir Zino,
kur jy rasti. Tévai skatina atzalas pinigais, kartais pritriiksta nuoSirdaus bendravimo Seimoje. Atzaly
laisvalaikis susijes su kompiuterinémis technologijomis. Nuo mazens vaikai aprtpinti mobiliaisiais
telefonais, plansetiniais kompiuteriais. Kiekvienas Z kartos atstovas troksta biiti i$skirtinis kolektyve
(Nagy, Kolcsey, 2017). Siuolaikiné karta nemégsta prievartos, ilgy pamoksly ir griezty taisykliy,
apribojimy. Autoritetu tampa asmuo, pateikes vaikams Ziniy, kuriy jie negali rasti internete. Z kartos
atstovai nori, kad su jais buty tariamasi, suaugusieji su jais bendrauty kaip su sau lygiais. Vaikai
pabrézia, kad Zino savo teises (bet pamirsta pareigas).

Naujosios kartos ,,Alfa* bruozai dar néra tokie akivaizdis, taciau jau pradeda ryskéti. Remiantis
Nagy, Kolcsey (2017), jvairiuose straipsniuose apie Alfa kartg analitikai teigé, kad jie iSaugs iki Siol
visy laiky geriausiai issilaving, technologiskai labiausiai pasineriantys, turtingiausi ir neretai dalj ar
visg vaikystés laikotarpj gyvens be abiejy biologiniy tévy. Tai visi pastebimi bruozai, tac¢iau kai kurie
IS jy yra gana plataus masto ir gana menki, atsizvelgiant j tai, kad pasaulio gyventojai jau kurj laikg
tampa turtingesni, geriau iSsilaving ir labiau veikiami skaitmeniniy technologijy.

Pagal Nagy, Kolcsey (2017) ,,Alfa* kartos atstovai gali bati ypa¢ nekantriis, nes nuo ankstyvo
amziaus jie bus jprate prie technologijy, igyvendinanciy jy norus. Tai technologiskai rastinga karta,
nes jau dabar Zaidzia su elektroniniais Zaislais. Technologijy jsigaléjimas turi ir kitg puse — ,,Alfa“
kartos atstovai maziau bendrauja tiesiogiai, trumpiau iSlaiko démesj, jiems sunkiau taisyklingai rasyti.
,YAIfa®“ kartos atstovai turi prieigg prie daugiau informacijos nei bet kuri kita karta iki Siol.
Bendravimas socialiniuose tinkluose ,,Alfa“ kartai svarbesnis uz ,,gyva“ bendravimg. Tai vieni$iy
karta, nes ilgas bendravimas socialiniuose tinkluose, priklausomybé nuo kompiuteriy daro jtaka vaiko
vieniSumo jausmui. ,,Alfa“ kartos vaikai — prasmés ieskotojai. Mokantis jiems svarbu tyrinéti ir
iSbandyti. Mokytojas jiems reikalingas kaip pagalbininkas. Lavinant ,,Alfa“ kartos atstovus svarbu
bendradarbiauti. ,,Alfa“ kartos atstovai kaip ir Z kartos yra multiatlikéjai, jiems nesunku vienu metu
daryti kelis darbus. Jiems daug sunkiau ilgai susitelkti ties viena veikla. Tai emociskai jautresni ir
uzdaresni vaikai, todél svarbu daug démesio skirti jy bendravimo jgiidziy ugdymui.

3.3. Y ir Z karty karjeros motyvacija

Karjeros motyvacija yra individualiy savybiy, karjeros sprendimy ir karjeros derinys. Elgesys,
atspindintis asmens tapatybg, karjeros suvokimg ir atkaklumg priimant sprendimus. Karjeros
identitetas parodo, kokia svarbi individui yra karjera. Tai atsispindi jsitraukimas ir noras progresuoti
savo darbe. Asmuo, turintis karjeros identitetg energingai dirba ilgas dienas ir savaitgalius. Darbas
laikomas svarbiausia veikla, jmonés s¢kmé suvokiama kaip asmeniné s¢kmé ir ji yra labai vertinama.
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Kaip jau minéta 1.2 poskyryje, karjeros motyvacijai daro jtaka skirtingi veiksniai, lemiantys
individualius sprendimus ir elgesius. Karjeros motyvacija salygoja Zmoniy reakcijg j jmonéje
sudaromas salygas tobuléjimui. Karjera yra nuolatinio profesinio augimo procesas visg gyvenimg ir
yra neatsiejama nuo kompetencijos vystymo.

Siuolaikinéje darbo rinkoje kartu dirba keturios kartos, todél svarbu sukurti integracine kultiira,
tenkinancig skirtingus kiekvienos amziaus grupés poreikius. Kiekvienos kartos nariai atsineSa
skirtingg vertybiy, poziiirio ir elgesio 1 darbo vietg rinkinj. Vienas i§ sunkiausiy dalyky, susijusiy su
darbuotojy valdymu, yra teisingo poziiirio | motyvavimg darbuotojams supratimas. Kai kuriems
asmenims tai yra tiesiog finansinés paskatos, kurios motyvuoja juos ne tik sunkiai dirbti, bet ir stumti
save link geresnés karjeros, tuo tarpu kitiems pinigai néra viskas, o mégsta lanksty darba, galimybeg
dirbti laikas nuo laiko namuose ar darbo dienomis yra kur kas tinkamesni. Zmogiskyjy istekliy
politika yra raktas motyvuojant skirtingas darbuotojy kartas dirbti kartu kaip komandai ir suteikia
visiems darbuotojams galimybes prisidéti. Taigi kokia yra paciy jauniausiy darbo rinkoje esanciy Y
ir Z karty karjeros likes¢iai, kas jiems svarbu siekiant karjeros ir kaip jie matuoja savo karjeros
s€kme?

Mokslininkai (Lloyd, 2007; Karefalk, Petterssen, Zhu, 2007; Brownstein, 2000; Cruz, 2007 ir kt.)
teigia, kad Y kartos atstovai buvo pirmoji skaitmeninés kartos banga, gimusi technologijos pasaulyje.
Jie turi aukstos kvalifikacijos skaitmenines Zinias; todé¢l jiems lengva greitai jsisavinti naujy jrankiy
ir prietaisy naudojimg IT srityje. Jie lengvai priima poky¢ius, gyvena dél to Siandien, jie nemégsta
planuoti ilgy laikotarpiy, jie mieliau nori mégautis savu pasauliu.

Technologijos daro jtaka ne tik Y kartos darbui, bet ir jy pozZiiriui j darbo vietg. Skirtingai nei jy
pirmtakai, Y karta paprastai apibudina save pagal tai, kokios karjeros jie tikisi, o ne kokias pareigas
jie uzima. Anot Lloyd (2007), si karta neidentifikuoja saves su organizacija, bet su atliekama veikla.
Si karta tiki, kad jie gali dirbti toliau nuo biuro ir pasiekti kokybiskus rezultatus. Vienas
su X kartos atstovais ir kiidikiy bumo kartos atstovais (Ballenstedt, Rosenberg 2008). Mokslininkai
pazymi, kad vertybiy, suvokimo ir bendravimo skirtumai karty stilius gali sukelti konflikta darbo
vietoje (Bassett, 2008; Lloyd 2007). Todé¢l labai svarbu rasti buida, kaip aiskiai iSreiksti vertybes tarp
karty ir sukurti darnig ir veiksmingg darbo jéga (Ballenstedt, Rosenberg, 2008). Mokslininkai isskiria
tris Sios kartos pozitirius j darbg ir karjera: 1) lankstumo troskimas; 2) nuolatinio mokymosi troskimas;
3) pirmenybés teikiamas komandiniam darbui (Lloyd, 2007, Felix, 2007, Karefalk, Petterssen, Zhu,
2007, Brownstein, 2000, Cruz, 2007).

Kalbant apie karjeros lankstuma, Y karta daznai keicia darbg. Remiantis Erickson (2008), 30 procenty
Y zmoniy ieSko naujo darbo bet kuriuo metu .Tai gali lemti jy karjeros sklanduma d¢l jy karjeros
lukes¢iy ir vertybiy. Cruz (2007) paaiskina, kad Y karta demonstruoja nora pakeisti organizacija, jie
suvokia naujas galimybes, kurios gali pasitlyti aukstesnes pareigas. Y karta kelia darbdaviui aukstus
profesinés ir asmeninés gyvenimo pusiausvyros, karjeros skatinimo, mokymo ir tobuléjimo,
prasmingo darbo ir pasitenkinimu Kkarjera lukescius. Jie taip pat labai vertina darbo sauguma.

Autoriy Harrington, Deusen, Fraone, Morelock (2015) atliktame Y kartos karjeros tyrime pastebéta,
jog trys ketvirtadaliai tyrimo dalyviy pritaria, kad jiems patinka jy karjera. Taciau tai dar nereiskia,
kad jie tapatinasi su savo karjera. Pavyzdziui, reaguojant j teiginj ,,darbas yra tik maza dalis to, kas
as esu, Siek tiek daugiau nei 2/3 dalyviy pritaré Siam teiginiui, o 58 proc., nesutiko su nuomone, kad
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dauguma jy interesy buvo susij¢ su darbu. Tyrimo metu buvo identifikuoti $esi Sios kartos karjeros
s¢kmeés kriterijai:

e Darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra (44 proc.,)

e Pasitenkinimas darbu (43 proc.,)

e Atlyginimo / atlyginimo augimo tempas (35 proc.,)

e Asmeniniy tiksly pasiekimas (27 proc.,)

e Darbo pasiekimai (25 proc.,)

e Naujy jgudziy ugdymas (24 proc.,).

Sios kartos tikslas yra susirasti darbg ir susikurti prasmingg gyvenimg. Y Karta tikisi, kad
organizacijos nuolatos padés joms rasti Sig prasme, igyvendinant dabartinius ir biisimus karjeros
tikslus. Mokymasis ir tobuléjimas, kurj teikia organizacija, yra butini dalykai, ir tai néra suvokiama
kaip atlygis. Be to, jie tikisi, kad mokydamiesi galés pritaikyti jgytus jgudzius, reikalingus sékmingai
atlikti savo darba, taciau jie taip pat turés galimybe iSmokti jguidziy, Kurie atitikty jy kitus interesus.
Aktyvus pokalbiai apie jy karjera yra ypa¢ svarbus, nes vadovai turi suprasti ir vertinti Y kartos
darbuotojy karjeros kelius.

Kuo stipresnis bus vadovy palaikymas ir pagalba Y Kkartos karjeros tiksly siekimui, tuo ilgiau jie
iSlaikys ty darbuotojy lojalumag ir jsitraukimg. Parama ir pagalba gali bati jvairiy formy, pradedant
subsidijomis uz moksla, baigiant vakarinémis mokyklomis, bendraamziy mokymuisi ir darbo
»seseliavimu®, kai darbuotojas praleidzia tam tikrg laika, mokydamasis i$ labiau patyrusiy.

Nors Y ir Z kartos yra gerai iSmananc¢ios technologijas, skirtumas yra tas, kad Y karta yra
,»technologijy ekspertai“, o Z karta yra ,,priklausoma nuo technologijy“. Pasak Lenhart, Duggan,
Perrin, Stepler, Rainie, Parker (2015), 92 proc., paaugliy kasdien naudojasi internetu ir pavyzdziui,
kasdieniais ,,Facebook* vartotojais yra 71 proc. Z kartos atstovy. Internetas yra prioritetinis susiekimo
kanalas, skirtas keistis ir perduoti informacijg ir tik po to yra vieta informacijai gauti. Y karta vertina
mokama nedarbo laika, didesnj nei konkurencinis atlyginimas ir lanksty darbo pasirinkima labiau nei
kitos kartos. Z karta nori biiti vir§ininkais. Nors $i karta tik dabar pradeda zengti j darbo rinka, jie
siekia saugumo ir stabilumo. Labiausiai ja motyvuoja pinigai ir verslumas, bei siekis turéti savo
versla.

Y kartag sudaro zmonés, kurie uzaugo pazangiy technologiniy civilizacijy pradzioje. Paskatinta
pazangiausiy technologijy plétros, Y karta tikisi daugialypiy uzduociy atlikimo ir projekty, kurie
jiems teikia didele dalj kurybiskumo. Kaip ir pries juos buvusioji (X karta), Y karta tikisi seimos ir
darbo pusiausvyros, kaip asmeninio jvykdymo, taip pat laisvés raiskos ir karybiskumo. Kadangi
technologiné pazanga leidZia iSvengti erdvés ir laiko suvarzymy, Y Kkarta gali pasirinkti kelis karjeros
kelius ir pradéti karjeros revoliucija, kurdama savarankiska gyvenima. Z karta Siuo poziiiriu yra
panasi, nes jos gyvenimo aplinkoje taip pat svarbios informacinés technologijos.

Manoma, kad Z karta yra labiau individualistiné. Z karta yra drgsesné nei ankstesnés kartos, atvirai
iSsako savo paciy pasirinkimg ir poziiirj. Z karta uzaugo tarptautinés ekonominés krizés metu,
pasizyminéia nestabiliu darbingumu. Siuo metu Z karta supranta, kad gauti darba gali biiti sunku.
Taciau Z kartos atstovai pasizymi entuziazmu, sugebé&jimu parodyti jy norg ir pastangas dirbti. Jie
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moka rasti kity teigiamy, konstruktyviy prasmiy savo gyvenime, tokiy kaip socialinés Ziniasklaidos,
savirealizacija ir galimybé pakeisti pasaulj per socialing medija (Tienari, Piekkari, 2011).

Liikesc¢iai jmonés vertybiy atZvilgiu. Jau minéta, kad tai, kaip jie praleidZia laika, kam dirba ir ka
daro, Y ir Z kartai daZnai yra svarbiau, nei uzdirbti didele alga. Sios kartos ne tik tikisi, kad ju
darbdaviai sieks finansinés s€kmés, bet ir nori, kad organizacija padaryty teigiamg poveikj pasauliui.
75 proc., darbo ieskanciy asmeny taip pat svarbu dirbti organizacijoje, kuri remia labdaros renginius.
Jie taip pat tikisi, kad imonés palaikys finansinj skaidruma ir lyderystg. Y ir Z kartos nori suzinoti

TV V-

Mills (2015) istyré Z kartos lukes¢ius darbo vietoje ir padaré jdomius apibendrinimus. Anot jo, Z
kartos atstovai §iuo metu yra patys optimistiskiausi zmonés poziiriu j darba. Ateityje darbdaviai turés
daug nuveikti, kad padéty patenkinti naujos kartos likes¢ius. Remiantis tyrimu, 73 proc., Z kartos
atstovy tiki, jog pirmasis darbdavys gerai atitinka jy darbinio gyvenimo poreikius. Kadikiy bumo, X
ir Y kartos patirtis profesiniame gyvenime yra kitokia, nes tik maziau nei pusé jy Siuo metu yra
patenkinti darbdaviy sitiloma darbo vieta. Z karta taip pat tiki, kad gali jnesti naujy darbo biidy,
techniniy Ziniy, daryti teigiamg poveikj darbo vietoje, sukurti nauja mastyma (Mills, 2015). Z karta
yra pasirengusi nuveikti daug darby ir pasiekti tikslus. Taciau darbas néra susijes su pareigos jausmu,
o motyvacija kyla i§ prasmés jzvelgimo atlickamose uzduotyse. Jiems svarbus lankstus darbas ir
laisvalaikio koordinavimas.

Oy (2018) tai pat tyrinéjo Z kartos lukes¢ius darbo vietos atzvilgiu. 30 proc. tiriamyjy teigé, kad darba
vertina dél finansinés nepriklausomybés. Beveik pusé respondenty tikisi, kad turés tokj darba, kuris
bus jdomus ir malonus ateityje. Didele reikSme turi pagyrimai, gera darbo atmosfera, bendrystés
dvasia ir susibiirimas su kolegomis. Jaunas zmogus taip pat tikisi, kad darbas bus atsakingas,
sudétingas, universalus ir suteiks naujos patirties. Remiantis Oy (2018) atlikta apklausa, tikimasi, kad
ypa¢ darbdavys pasizymés supratingumu (35 proc.,), draugisku ir lankstumu. Tai, kad darbdavys
domisi ir klausosi darbuotojo taip pat buvo labai vertinami respondenty. Kitos labiausiai vertinamos
savybés darbdavio atzvilgiu yra humoro jausmas ir sgziningumas. SgZiningumas apima vienoda
elgesj su visais zmonémis (Oy, 2018).

Suslova, Holopainen (2019) atliktame tyrime pastebéjo, jog tik 20 proc. Z kartos atstovy pripazino,
kad geriausiai motyvuoja piniginé paskata, tuo tarpu beveik 23 proc., galiausiai sutiko, kad karjeros
augimas yra pirminé jy motyvacija. Skaidrios karjeros galimybés, verslo kelionés j uzsienj, noras
keistis patirtimi, testinis mokymas darbo vietoje - visas $ias sglygas turi sudaryti darbdaviai, norintys
iSlaikyti geriausi Z kartos atstovai Tyrimu metu apklaustieji atskleidé juos labiausiai motyvuojanéius
veiksnius:

e Savirealizacija

e Susikurtas teigiamg pozitris

e Tikslo jausmas ir indélis ] visuomeng

e Savo darbo prasmeés ir svarbos jausmas
e Pasitikéjimas

e Geri kolegos.
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Darbo ir gyvenimo balanso svarba. Lankstis grafikai ir galimybés dirbti i§ namy nebéra privalumai,
siilomi mégstamiems darbuotojams. Jaunesnés kartos darbuotojai supranta, kad technologijos
palengvina nuotolinj darbg ir jie nenori kasdien vazinéti j biurg. Jie tikisi, kad su jais bus elgiamasi
kaip su suaugusiaisiais, ir bus suprantama, kad jie bus produktyviis namuose ir ne tradicinémis 8
darbo valandomis. Tai néra nauja koncepcija: 2015 m. ,,AfterCollege karjeros jzvalgos tyrime
pazyméta, kad 68 proc. Y kartos atstovy pageidavo, kad biity galimybé dirbti nuotoliniu budu.
»AfterCollege* apklausa pazyméjo, kad 68,78 proc., pradinio lygio darbo ieskanciy asmeny darbo ir
gyvenimo pusiausvyrg vertina labiau nei bet kurj kitg veiksnj po atlyginimo. Y kartos atstovai nori
lankstumo ir laisvés, nemégsta maisyti darbo su asmeniniu gyvenimu, jiems svarbu turéti daug draugy
ir pazjstamy. Kaip ir Mills (2015) tyrime, Oy (2018) rezultatai patvirtina, kad siekdama karjeros
tiksly, Z karta vertina pusiausvyra tarp darbo ir laisvalaikio. Z karta tikisi aukstos kokybés
vadovavimo ir prasmingo darbo, o ne didelio uzmokesc¢io.

Karjeros vystymo liikesciai. Kaip teigia Mills (2015) Y karta tikisi greitesnio karjeros augimo ir
mokymosi aplinkos. Jei Y kartos atstovai neranda progos pakilti organizacijos kopé¢iomis, jie renkasi
18¢jimg 18 darbo vietos. Siekdami karjeros, jie siekia ziniy ir informacijos. Kadangi yra technologiskai
kvalifikuoti, jie teikia pirmenyb¢ mokymosi valdymo sistemoms arba elektroniniam mokymuisi, o ne
tradiciniams mokymosi metodams (Brownstein, 2000). Y karta nori kontroliuoti savo darbo laikg ir
stengiasi lanks¢iau pasirinkti laikg. IS tikryjy tai pagrindzia argumentas, kad jie tikisi darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros. Noras mokytis ir augti yra viena stipriausiy Z kartos karjeros
lukesciy ypatybiy. Jie iesko pozicijy, kuriose turés galimybe iSmokti ne tik savo, bet ir kity darby
igidziy. Jie yra socialiai sagmoninga karta, orientuota j savo techninj pasirengima, naudojanti
technologijas bendrauti ir bendradarbiauti, kurti idéjas (Harrington, Deusen, Fraone, Morelock,
2015).

Atrankos pokalbiy metu jaunesni Y ir Z karty kandidatai dazniau teiraujasi apie karjeros galimybes:
kaip greitai jmong¢je gali augti, ar turés mentoriy (Oy, 2018). Jiems aktualus lankstus darbo grafikas,
galimybé dirbti 1§ namy. Jdomu, tai, kad neretu atveju jie taip pasitiki savimi, kad j darbo pokalbj
ateina nepasiruosg, beveik nieko nezino apie organizacija ir to neslepia. Y ir Z karty atstovai teiraujasi
apie komandiruotes svetur ir darbo keliones daznai laiko privalumu. Siy karty atstovams patinka
pakeisti aplinka, tiesiogiai bendrauti su klientais (Oy, 2018).

Y Kkartai, kaip teigiama Puspanathan, Ramendran, Muthurajan, Singh (2017) darbuose, tikisi
organizacijos paramos jiems pereinant i§ §vietimo sistemos j darbo rinkos pasaulj. Viena i$ galimybiy
— tai pacios imonés vadovy ugdomoji veikla, kai jie konsultuoja ir ugdo potencialy Y kartos jauna
darbuotoja. Kitas variantas — tai vyresnés kartos, tarkime Kiudikio bumo Kkartos atstovo,
mentoriavimas, kai jie perduoda savo eksperting patirt] jaunimui. Daugeliu atveju Y Kkarta
organizacijoje dar neuzima auksty pozicijy, todél, kaip rodo Andrea, Gabriella, Timea (2016) tyrimai,
net 46 proc. Y kartos respondenty sutinka, kad jiems reikéty organizacijoje tobuléti ir mokytis
vienerius ar net dvejus metus. Taip yra todel, kad Y kartos atstovai yra pakankamai ambicingi siekti
karjeros.

Z karta délioja panaSius prioritetus kaip ir Y kartos atstovai Remiantis tyrimais, jie turi daugiau
ripesCiy dél pinigy ir dél to nori finansinio saugumo. Jiems taip pat biidingas didesnis nerimo ir
depresijos lygis, todél psichinés sveikatos pagalbos jie ieSko labiau nei kitos kartos. Dauguma
organizacijy atkreipia démesj j $ios kartos poreikj ir sitilo psichinés sveikatos konsultacijas bei
papildomy iSmoky darbuotojams paketa. Puspanathan, Ramendran, Muthurajan, Singh (2017) savo
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tyrime atskleidé, kad 80 proc. mokiniy, dar tik besiruoSianciy jsilieti j darbo rinka, jau svajoja apie
darbg su pazangiausiomis technologijomis, 38 proc. nori tapti IT srities, 0 39 proc. — kibernetinio
saugumo ekspertais. Z karta i§ kity radikaliai iSsiskiria tuo, kad technologijos jos atstovams —
neatskiriama gyvenimo dalis. PavyzdZiui, 98 proc. respondenty teigia, kad technologijos buvo ir jy
formaliojo §vietimo dalis, todél ir rinkdamiesi darbo vietg jie itin daug démesio skiria darbo
priemoniy modernumui.

Apibendrinant galime teigti, kad Y karta vertina organizacijy vadovy jiems skirtq laikq, aptariant jy
karjeros galimybes. Jie pripazjsta, kad turi dar pakankamai tobuléti ir todél yra linke naudotis
organizacijos siitlomomis tobuléjimo galimybémis ar reiksmingy rezultaty organizacijoje pasiekusiy
Zmoniy mentoryste. Z kartos atstovai pasizymi isskirtiniais technologiniais gabumais ir skaitmeniniu
brandumu, todél tikisi dirbti modernioje organizacijoje, Jie jsitiking, kad technologijos ir procesy
automatizacija pades uzkirsti kelig SaliSkumui ir diskriminacijai bei jnes daugiau lygybés j darbo
aplinkg.
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4. Y ir Z karty karjeros motyvacijos COVID-19 pandemijos kontekste tyrimo metodologija
4.1. Tyrimo imtis ir organizavimas

Atlikus mokslinés literatiiros analize, galime pastebéti, jog COVID — 19 pandemija stipriai paveiké
organizacijos ir visuomenés gyvenimg. Teko greitai reaguoti j besikeifiancias aplinkybes, imonéms
adaptuotis prie naujo darbo pobiidzio. Si pandemija sustabdé zmoniy gyvenima, teko daugiau laiko
leisti namuose, dél Sios priezasties kito ir Zmoniy karjeros motyvacija. Atlikti moksliniai tyrimai
parodé, kad pandemija stipriai paveiké jauny zmoniy karjerg. Atsirado daugiau baimiy, dél ateities,
teko atsisakyti naujy darbo galimybiy ar net darbo vietos, iSryskéjo psichologinés problemos.
Empiriniame tyrime dalyvauja Y ir Z kartos, kurios yra aktyviausios darbo rinkoje ir turi didziausius
karjeros lukesc¢ius bei planus.

Tyrimo tikslas. Istirti Y ir Z karty karjeros motyvacija COVID-19 pandemijos kontekste.
Tyrimo uZdaviniai:

1. Jvertinti Y ir Z karty karjeros motyvacija.

2. Ivertinti Y ir Z kartos karjeros galimybiy poky¢ius COVID-19 pandemijos kontekste.
3. Istirti Y ir Z karjeros motyvacijos poky¢ius Covid —19 pandemijos kontekste.

4. Isanalizuoti zmoniy iStekliy valdymo aspektus COVID 19 pandemijos kontekste.

Tyrimo metodologinés nuostatos:

Siame baigiamajame projekte laikomasi Socialinés kognityvinés karjeros teorijos (angl. social
cognitive career theory; (SCCT), kuri pabrézia individo potencialg daryti poveikj savo
tobuléjimui/vystymuisi ir aplinkai. Si teorija laikosi A. Banduros poZiiirio j saviveiksminguma, kuris
apibréziamas kaip individo tikéjimas savo galimybémis atlikti atitinkamus veiksmus numatytiems
tikslams pasiekti. Sios teorijos atstovai (Lent, Brown, 1996) iSskiria tris kintamuosius, kurie
sgveikauja tarpusavyje: individo tikéjimas saviveiksmingumu; liikesCiai, susij¢ su elgesio
pasekmémis ir tikslai. Zmogaus interesas karjerai jungia saviveiksminguma ir jo likes¢ius gauti tam
tikrg rezultatg. Kitai tariant, zmogus bus motyvuotas siekti tam tikros karjeros, jei jis bus jsitikines,
kad bus s¢kmingas ir pasieks norimy rezultaty.

Tyrimo pobiudis ir duomeny rinkimo metodas

Tyrimui atlikti buvo naudojama anketin¢ apklausa. Sudarant anketa, buvo remtasi tyrimo
instrumentarijumi (zr. 1 prieda). kuriame suformuoti diagnostiniai blokai, atliepiantys tyrimo tiksla
ir uzdavinius. Anketiné apklausa buvo parengta uzdary klausimy forma, intervalinés skalés klausimai
(vertinant teiginius nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,labai blogai*, o 5 —,,labai gerai* arba kai 1 reiskia ,,man
visi§kai nebiidinga®, o 5 - “man labai budinga“). Anketos klausimai Nr. 5 ir Nr. 7 yra uzdari,
leidZiantys pasirinkti kelis atsakymy variantus. 6 anketos klausimas leidzia jvertinti karjeros veiksniy
svarbg trimis pjuviais. Respondentai turi pasirinkti vieng jiems siiilomg atsakymo variantg: ar Siy
veiksniy svarba iSaugo dél COVID-19, ar jie buvo svarbiis ir prie§ COVID-19, ar tai jiems néra
svarbu.

Tyrimo instrumento pagrindimas

Klausimyng sudaro trys pagrindinés dalys: jzanga, pagrindiniai tyrimo klausimai ir respondenty
demografines charakteristikas identifikuojantys klausimai (Zr. 1 priedg).
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Pirma dalis. Klausimyno jzangoje pristatomas tyrimg atlieckantis asmuo, tyrimo tikslas, pateikiama
klausimyno pildymo instrukcija, pasizadama uztikrinti vartotojo anonimiSkumg ir nurodoma, kur ir
kokiu tikslu bus naudojami tyrimo metu surinkti duomenys.

Antra dalis. Sioje dalyje klausimai sugrupuoti pagal tyrimo metu analizuojamus du pagrindinius
diagnostinius blokus. Karjeros motyvacijos diagnostinis blokas buvo adaptuotas remiantis autoriy
London (1993) ir Noe et al. (1990) klausimynu, kuriame kiekviena karjeros motyvacijos sritis —
karjeros jzvalga, karjeros tapatumas, karjeros atsparumas — vertinama po 7 teiginius.

Teiginiai buvo versti i§ angly kalbos ir pritaikyti darbo tyrimui. Jvertinti anketos teiginiy apie karjeros
motyvacijg formuluotes ir jy vertimo j lietuviy kalba reikSmes pasitelkta 10 jvairiose srityse dirbanciy
zmoniy grupelé. Remiantis diskusijos rezultatais, atliktos keliy teiginiy korekcijos: teiginys ,, Laisvg
laikq praleidziu veiklai, kuri padés mano darbui* (angl. | spend free time on activities that will help
my job) pakeistas formuluote ,,Dalj laisvalaikio skiriu veiklai ar tobuléjimui, kuris padés mano
darbui . Teiginys “Pats sprendziu darbe iskylancias problemas* (angl. I can adequately handle
work problems that come my way) grupés dalyviams kélé abejoniy, nes nejvardintos kokio lygio
problemos sprendziamos, tod¢él buvo nuspresta tikslinti teiginio formuluote i ,,Stengiuosi pats
iSspresti iskylancias kasdienes darbo problemas®. Tokia teiginio formuluoté tinkamai koduoja
asmens pastangas spresti problemas (karjeros elastingumas/atsparumas). Teiginys ,,Esu prases darbe
perziuréti mano paaukstinimo galimybes “ (angl. I have requested to be considered for promotions
) patikslintas | ,,Esu kalbéjes (arba ketinu artimiausiu metu kalbétis) su vadovais dél mano
paaukstinimo galimybés .

Diagnostinis blokas ,, Karjeros pokyciai COVID — 19 kontekste* buvo sudarytas i$ trijy pagrindiniy
tyrimo kriterijy: karjeros galimybiy poky¢iai, karjeros motyvacijos poky¢iai COVID —19 kontekste,
organizacijos Zzmoniy iStekliy valdymo aspektai COVID - 19 kontekste. Karjeros galimybiy pokyciai
buvo sudaryti remiantis autoriaus Alehegn (2020) iSskirtais elementais, su kuriais susidiré
organizacijos pandemijos metu. Indikatorius atskleidziantys teiginiai vertina, kaip §is reiskinys
paveiké darbuotojy jsidarbinimo, paaukstinimo organizacijoje ir tobuléjimo galimybes, jy mobilumo
arba net naujos veiklos (verslo pradzios) galimybes.

Karjeros motyvacijos poky¢iai COVID -19 kontekste vertinami modeliuojant teiginius,
atskleidziancius Siuo pokycCius per tris Karjeros motyvacijos sritis - karjeros tapatuma, jzvalgg ir
atsparuma. Be to, respondenty teiraujamasi, ar pandemijos laikotarpiu keitési jy pozitris j karjeros
motyvatoriy/veiksniy svarbg.

Klausimai skirti jvertinti COVID - 19 poveikj organizacijos Zmoniy istekliy valdymui yra
modeliuojami remiantis teorinéje dalyje analizuoty mokslininky Baert, Lippens, Moens, Sterkens,
Weytjens (2020), McCarthy, Ahearne, Carbonell, Siochain, Frost (2020), Mukhopadhyay (2020),
Dijk (2020), Alehegn (2020) darbais. Modeliuojami klausimyno teiginiai, vertinantys, kaip
organizacijoms, Y ir Z karty nuomone, sekési jgyvendinti nuotolinio darbo galimybes, skirti démesj
darbuotojy sveikatai ir tobuléjimui, iSaiSkinti darbuotojams darbo prasme.

Treéia dalis. Sioje dalyje pateikiami klausimai, skirti identifikuoti respondenty demografinéms
charakteristikomis. Respondentai identifikuojami pagal amziaus grupes, jog atitikty Y ir Z kartos
kriterijus, bei biity dirbantys asmenys.
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Tyrimo imtis

Tyrimo tikslams pasiekti, naudojama misri imties atranka, kriteriné, patogioji ir ,,sniego gnitiztés*
atranka. Imtis buvo sudaroma pasirinkus kriterinés atrankos metodas, kurio metu buvo issikeltas
batiny kriterijy sgrasas tyrimo dalyviams. Pagrindiniai trys atrankos kriterijai: 1) priskyrimas Y arba
Z Kartai; 2) dirbantys, bet ne vadovaujanciose pozicijose; 3) neprarad¢ darbo per COVID — 19
pandemija (t.y. ne bedarbiai); 4) dirbantys, bet ne savo verslo savininkai.

Pasirinkus kriterijus, buvo pasirinkta patogioji atranka - pirmasis dalyvis buvo pasirinktas
lengviausiai prieinamu bidu, remiantis asmeniniais tyréjy kontaktais pagal nustatytus Kriterijus.
Pasirinkus pirmajj tyrimo objekta, buvo pritaikytas ,,sniego gnitiztés* metodas, kai vienas tyrimo
dalyvis rekomendavo kitg tyrimui tinkama respondenta, kuris atitiko atrankos Kriterijus.

Remiantis Rupsiene (2007), apklausoje turi dalyvauti ne maziau kaip 100 zmoniy, atstovaujanéiy
didesniems populiacijos pogrupiams. D¢l Sios priezasties buvo pasirinkta apklausti 100 Y ir 100 Z
kartos respondenty.

Tyrimo duomeny statistinio apdorojimo ir analizés metodai

Duomeny analizei buvo taikyta programiné jranga SPSS Statistics. Duomeny analizés rezultatai
pateikiami lentelése, diagramose, grafikuose, sudarytuose MS Excel. Buvo taikomas Mano-Vitnio-
Vilkoksono kriterijus nepriklausomy iméiy vidurkiy palyginimui. Jis naudojamas dviejy populiacijy
skirtumams aptikti, kai lyginamas kintamasis yra ranginis arba santykiy/ intervalinis, kai
netenkinamos parametrinio kriterijaus naudojimo salygos ar dél juy abejojama. Sis kriterijus yra
nepriklausomy im¢iy Student t-kriterijaus analogas. SPSS paketu jvertinami kiekvienos respondenty
grupés vidutiniai rangai bei patikrinama, ar grupiy skirtumai yra statistiSkai reikSmingi. Vidutiniy
rangy palyginimai leidZia nustatyti, kurioje grupéje buvo didesniy reikSmiy. Tuo tarpu reikSmingumo
lygmeniui esant o =0,05, jvertinama p-reikSmé. Jeigu p< a, tuomet grupés skiriasi, o jeigu p > o ,
tuomet grupiy rezultatai statistiSkai reikSmingai nesiskiria.

4.2. Tyrimo rezultaty analizé ir interpretacija

Anketa buvo platinama internetin¢je svetainéje apklausa.lt. IS viso buvo apklausti 205 respondentai,
103 Y Kkartos atstovus ir 102 Z kartos atstovy. Remiantis apklausos duomenimis statistinis Y kartos
atstovas yra dirbantis pirmoje darbovietéje (29,13 proc.) ir uzimantis specialisto pareigas (34,95
proc.). Z kartos atstovas taip pat dirbantis pirmg darbg (45,10 proc.) ir uzimantis administracijos
darbuotojo pareigas (22,55 proc.). Bendrai viso apklaustyjy sudaré pirmoje darbovietéje dirbantys
asmenys (37,1 proc.), antroje darbovietéje dirbantis asmenys (30,2 proc.), penkis ir daugiau darbo
viety pakeit¢ asmenys (17,6 proc.) ir tre¢ioje bendrovéje dirbantis asmenys (15,1 proc.). 27,8 proc.
apklaustyjy uzima specialisto pareigas, 25,4 proc. administracijos darbuotojai ir 18 proc. techninis
darbuotojas (zr. 1 pav).
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= Administracijos darbuotojas
= Atlieku praktika jimonéje
= Kita

28%

1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo pozicija

Remiantis London (1993) ir Noe et al. (1990) teorija, karjeros motyvacija sudaro 3 pagrindiniai
aspektai, tai karjeros tapatumas, jZvalga ir atsparumas. Siems kriterijams jvertinti respondentai buvo
prasomi jvertinti teiginius pagal Likerto skale nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,,man visiskai nebiudinga “, o
5 - “man labai budinga . Apskaiciavus kiekvienos kartos aritmetinj vidurkj, galime pastebéti, jog Y
stipriausiai save apibiidina, kaip jsitraukusi j savo darba, laiko save savo srities ekspertais ir
savanoriskai atliekancius uzduotis. Z karta palankiausiai vertina teiginius jog jie jsitrauke ] savo
darbg, savanoriSkai atlieka tam tikras uzduotis (Zr 2 pav.). Skaiciuojant bendrg karjeros tapatumo
aritmetinj vidurkj, tai Y karta jj vertina 3,8, 0 Z karta 3,5 balo, galime vertinti jog Sios kartos karjeros
motyvacijos veiksnius vertina vidutiniskai.

Esu kalbéjes (-usi) (arba ketinu artimiausiu metu
kalbétis) su vadovais dél mano paaukstinimo...

Dalj laisvalaikio skiriu veiklai ar tobuléjimui,
kuris padés mano darbui.

AS savanoriskai atlieku tam tikras uzduotis
darbe, suprasdamas (-a), kad tai naudinga. ..

AS noriai dalyvauju jvairiuose mokymuose,
susijusiuose su mano profesine veikla

AS neatsilieku nuo savo srities naujoviy.

Save suvokiu kaip profesionalg ir savo srities
ekspertg.

AS labai jsitraukes (-usi) j savo darba.

o

1 2 3 4 5

)]

BY karta ®Z karta

2 pav. Bendras karjeros tapatumo vertinimas Y ir Z respondenty imtyse
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Lyginant Z ir Y Kartas, buvo taikomas Mann — Whitney U testas nepriklausomy im¢iy vidurkiy
palyginimui. Remiantis autoriy Harrington, Deusen, Fraone, Morelock (2015) pastebéjimais, jog Z
kartai ypac svarbiis aktyviis pokalbiai apie jy karjera su vadovais, galime statistiskai atmesti, nes prie
teiginio, jog jie drasiai kalba arba ketina kalbétis su vadovu dél paaukstinimo galimybiy, statistinis
reikSmingas yra p = 0,523 (Zr. 3 lentele). StatistiSkai néra reikSmingas ir atmestas Y kartos teiginys p
= 0,497, jog jie savarankiskai atlieka savarankiskai uzduotis, suprasdami, kad tai bus naudinga jy
karjerai. Tai paneigia autoriy Tienari, Piekkari (2011) isskirtag Y kartos bruoza, jog jie labiau
individualistiné karta, kuri yra daug drasesné ir nebijo jokiy i8stikiy.

Taciau galime pastebéti, jog Y karta mano, jog jie yra labiau jsitrauke j savo darba, suvokia save kaip
profesionalg ir savo srities ekspertg, Sie teiginiai statistiSkai reik§mingi, nes p = 0,001. Lenhart,
Duggan, Perrin, Stepler, Rainie, Parker (2015), teigimu Y karta tikisi daugialypiy uzduociy atlikimo
ir projekty, kurie jiems teikia didel¢ dalj kiirybiskumo, tai patvirtina, jog Sios kartos atstovai jsitrauke
] savo darba, uzduotis atlieka profesionaliai ir efektyviai.

Z karta taip pat palankiai vertina teiginj, jog jie savarankiSkai atliecka uzduotis darbe, taciau $iS
teiginys atmetama, dél statistinio reikSmingumo (p = 0,497). Tai leidZia paneigti literatiiroje i$skirtus
Z kartos bruozus, jog jie yra labiau individualistiné karta, drasesné nei ankstesnés kartos, atvirai
18sako savo paciy pasirinkimg ir poziiirj.

3 lentelé. Karjeros tapatumo vertinimas Y ir Z respondenty imtyse

A%
A% noriai > | Esukalbéjes
dalvvauiu savanoriskai Dalj (-usi) (arba

Save 'vaiyriuojse atlieku tam | laisvalaiki Ketinu
A§labai | suvokiu A% :mk .| tikras oskiriu | oo
isitrauke kaip neatsiliek si uZduotis veiklai ar metu
s (-usi) i | profesiona | u nuo savo e darbe, tobuléjim ..
Kintamieji . . susijusiuo . . kalbétis) su
savo la ir savo srities se su suprasdama | ui, kuris vadovais del
darba. srities naujoviy s (-a), kad padés
mano ] ] mano
eksperta. . tai naudinga mano e .
profesine ] paaukStinim
veikla mano darbui. o galimybés
karjerai. BATyDEs.
MannWhitney vidut. rangai
Y karta
N =103 116,36 114,94 106,53 106,53 105,69 107,71 100,47
8 | ZKkarta
Es N=102 89,51 90,94 99,54 99,4 100,28 98,25 105,56
P
reik§me <0,001 0,001 0,368 0,376 0,497 0,226 0,523

Vertinant karjeros jzvalga Y stipriausiai iSskyré teiginius, jog turi aiSkius karjeros tikslus, jie yra
realls ir aiSkus, bei suvokia savo turimas silpnybes. (zr. 3 pav.). Z kartos atstovai save apibudina,
kaip turinCius aiskius karjeros tikslus, kurie taip pat yra reals ir pasiekiami, bei zino savo stiprigsias
puses. Lyginant abi kartas galime pastebéti, jog abi kartos analizuoja savo stiprybes ir silpnybés, joms
abiem svarbu turéti karjeros tikslus, kurie buty pasiekiami. Vertinant bendrg karjeros jzvalgos vidurkj,
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pazymétina tai, kad Y karta jj vertina 3,8, o Z karta 3,6 balo, jau galime pastebéti, jog Sios kartos
savikritiSkos ir yra linkusios j analizg.

Suvokiu savo silpnybes. |GG .
Zinau savo stiprigsias puses. ISISEIIEEGEG_E
Esu ie§k0j€;s (—usi) darbo paslﬁlymh}, kurie tenkintl,} _

mano Karjeros tikslus.

A KL S O KOO8 K, O N

gauta informacija apie savo situacijg ir save.

AS turiu konkretl} savo karjeros tikslo siekimo _
plana.

Mano karjeros tikslai yra realts, pasickiami. | EEAEEG_——— N S
Turiu aiskius karjeros tikslus. | EEA GG

0 1 2 3 4 5 6

mY karta ®mZ karta

3 pav. Bendras karjeros jzvalgos vertinimas Y ir Z respondenty imtyse

Atsizvelgiant | Mann Whitney vidutinius rangus, aukstesni rezultatai Y kartos priskiriant teiginius,
Hturiu aiSkius karjeros tikslus“ bei ,tikslai yra realiis ir pasiekiami®, $iy teiginiy statistinis
reik§mingumas yra p = 0,002 ir p = 0,016 (zr. 4 lentele). Tai patvirtina autoriy Harrington, Deusen,
Fraone, Morelock (2015) atliktame Y kartos karjeros tyrime i$skirtus Y kartos bruozus, jog Siai kartai
labai svarbiis karjeros tikslai, kuriuos padéty siekti vadovai. Sios kartos tikslas yra susirasti darbg ir
susikurti prasminga gyvenimg, tad Y karta tikisi, kad organizacijos nuolatos padés joms rasti Sig
prasme, jgyvendinant dabartinius ir biisimus karjeros tikslus. Z karta palankiau vertina teiginj ,,a$
keiciu savo karjeros tikslus remiantis nauja gauta informacija apie savo situacijg ir save®, taciau jis
néra statistiS$kai reikSmingas (p = 0,989), tad §is teiginys yra atmetama. Taip pat Z karta palankiau
vertina teigin] apie konkrety savo karjeros tikslo siekimo plana, bet Sis teiginys taip pat néra
statistiSkai reikSmingas (p = 0,841) ir §is teiginys yra atmetama. Tai patvirtina Mills (2015) i$skirtg
teiginj, jog Z karta yra pasirengusi nuveikti daug darby ir pasiekti tikslus. Taciau darbas néra susijes
su pareigos jausmu, o motyvacija kyla i§ prasmés jzvelgimo atlickamose uzduotyse. Jiems svarbus
lankstus darbas ir laisvalaikio koordinavimas. Nors ir $ios kartos atstovams svarbis jy tikslai, jiems
prioritetu lieka lankstus darbas ir galéjimas darba derinti su laisvalaikiu.
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4 lentelé. Karjeros jzvalgos vertinimas Y ir Z respondenty imtyse

AS keifiau savo Esu
AS turiu karjeros ieskojes (-
. Mano konkret tikslus, usi) darbo .,
Turiu . .. . Zinau .
U karjeros y savo remiantis pasialymuy, Suvokiu
aiSkius . . . . . savo
Karieros tikslai yra | karjeros nauja gauta kurie stipriasi savo
Kintamieji ) ) realils, tikslo informacija tenkinty pria silpnybes
tikslus .. . . as puses
pasiekiami | siekimo apie savo mano
plana situacijg ir karjeros
save tikslus
MannWhitney vidut. rangai

Y karta

N =103 114,91 111,88 102,22 102,95 104,63 107,60 108,40
g | Zkarta
S _ 90,97 94,03 103,78 103,05 101,35 98,36 97,54
¥ | N=102

P

reiksme 0,002 0,016 0,841 0,989 0,681 0,234 0,166

Paskutinis karjeros motyvacijos blokas, karjeros elastingumas (atsparumas).Y stipriausiai vertina
teiginius, jog iSsako pasitlymus darbe, prisitaiko prie besikei¢ianciy salygy, bei stengiasi patys
iSspresti iSkylanc¢ias problemas (zr. 4 pav.). Z karta taip pat mégsta imtis iniciatyvos sprendziant
problemas, Zino, kaip atlikti uzduotis nelaukiant pagalbos, bei Zino budy, kaip atlikti darba
efektyviau. Bendrai vertinant sio bloko vidurkius, Y karta jj vertina 3,8, o Z karta - 3,6 balo. Vertinant
karty karjeros elastinguma atsiskleidé Z kartos kaip individualisty savybés, nes jiems nereikia kity
pagalbos, jic patys stengiasi iSspresti visas problemas. Y karta labiau linkusi prisitaikyti prie
besikei¢ian¢iy aplinkybiy, yra drasiis ir nebijo sakyti, tai kg galvoja, bei imasi iniciatyvos atliekant

darba.

Stengiuosi pats (pati) iSspresti iSkylancias
kasdienes darbo problemas
Zinau, kaip atlikti uzduotis, nelaukiant savo
vir§ininko
Esu sugalvojes (-usi) biidy, kaip efektyviai atlikti
darbg

Savo darbo rezultatus lyginu pagal savo
asmeninius standartus ir man nesvarbu, kaip Kkiti..

Nebijau rizikuoti

Gebu prisitaikyti prie besikei¢ianciy aplinkybiy.

I$sakau pasitlymus darbe, net jei zinau, kad kiti
nesutiks

o

BY karta ®mZ karta

1 2

4 pav. Bendras karjeros elastingumo vertinimas Y ir Z respondenty imtyse

)]
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Analizuojant karjeros elastingumo veiksnius, galime pastebéti, jog teiginius ,,iSsakau pasitlymus
darbe, net jei zinau, kad kiti nesutiks* ir ,,gebu prisitaikyti prie besikei¢ian¢iy aplinkybiy“ Y karta yra
linkusi sau priskirti (zr. 5 lentele). Tai parodo, jog $i karta yra drasi ir jai lengva adaptuotis prie naujy
salygy. Taciau jeigu Y karta nesulauks vadovy palaikymo ir pagalbos, organizacijoms bus sunku
iSlaikyti darbuotojy lojaluma ir jsitraukimg (Harrington, Deusen, Fraone, Morelock, 2015).

Y ir Z karta panasiai jvertino teiginj, jog savo darbo rezultatus jie lygina pagal savo asmeninius
standartus, statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp Siy karty néra (p = 0,928). Tai paneigia autoriy
Tienari, Piekkari (2011) isskirtus bruozus, jog Z karta pasizymi entuziazmu, sugebéjimu parodyti jy
norg ir pastangas dirbti, 0 Y karta tikisi daugialypiy uzduo¢iy atlikimo ir projekty, kurie jiems teikia
didele dalj karybiskumo. Sios kartos imasi iniciatyvos vykdant uzduotis, jiems svarbiau savo paéiy
pripaZinimas, nei kity Zmoniy nuomoné.

Z karta palankiau nei Y Kkarta vertina teiginj, jog jie yra sugalvoje kaip efektyviau atlikti savo darba,
taiau statistinio skirtumy tarp dviejy karty reikSmingumo ( p = 0,786) néra. Tai patvirtina autoriy
i§skirtus pastebéjimus, jog Z karta tiki, kad gali jnesti naujy darbo budy, techniniy Ziniy, daryti
teigiama poveikj darbo vietoje, sukurti nauja mastyma (Mills, 2015). Oy (2018) isskyreé, jog Z karta
tikisi, kad darbas bus atsakingas, sudétingas, universalus ir suteiks naujos patirties. Tai patvirtina, jog
Z karta nori atsakomybés ir visus darbus pasirengusi atlikti kruopséiai bei jgyti papildomy ziniy ar
igudziy.

5 lentelé. Karjeros elastingumo vertinimas Y ir Z karty grupése

Iisakau Savo darbo Zinau, | Stengiuosi
. rezultatus Esu kaip pats (pati)
pasialy Gebu . . o - .
et er e lyginu pagal sugalvojes atlikti iSspresti
mus prisitaikyti o y . oy -
. . savo (-usi) bady, | uzduotis | iSkylancia
darbe, prie Nebijau . . .
intamieii | Metjei | besikeitian | rizikuoti | oo kaip ’ >
Kintamieji iin;u 5 standartus ir efektyviai | nelaukia | kasdienes
Kad ki’ti a linkq bi man nesvarbu, atlikti nt savo darbo
. plnkybIy. kaip Kkiti tai darbg vir§inin | problema
nesutiks .
atliko ko s
MannWhitney vidut. rangai
Y karta
N =103 119,35 118,60 108,56 103,35 101,94 107,39 108,91
8 | ZKkarta
E N=102 86,49 87,25 97,36 102,64 104,07 98,57 97,03
P
reikdme <0,001 <0,001 0,147 0,928 0,786 0,260 0,129

v —

besikeiciancig aplinka, jvesti nuotolinj darba, prisitaikyti prie darbuotojy poreikiy ir jy skirtumy,
uztikrinti darbuotojy psichologing gerove ir kt. Vertinant klausimyno teiginius apie organizacijy
veiksmus pandemijos kontekste, susijusius su riipinimusi zmogiSkaisiais iStekliai, atsakymy
procentiné iSraiSka yra pateikiama sudedant skalés ,labai gerai“ ir ,,gerai* jvercius. Respondenty
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nuomone, organizacijos gana gerai susitvarké su kylan¢iomis klititimis, riipinosi darbuotojy saugumu
ir sveikata ir suktiré saugig darbo aplinkg (69,27 proc.); nemaza organizacijy dalis investavo j naujas
technologijas (56,10 proc.); prisitaiké prie naujy darbo salygy saugant darbuotojy sveikatg (56,10
proc) bei organizacijos atsizvelgé j darbuotojy baimes ir norus grjztant j darbo vietas (53,17 proc).
Sie veiksniai parodo, kad organizacijoms pavyko pakankamai efektyviai reaguoti j pasikeitimus ir jos
rapinosi savo darbuotojais. Kiek mazesnio respondenty pritarimo sulauké teiginiai (zr. 5 pav.), kad
organizacijos iSmoké darbuotojus naudotis naujomis technologijoms (43,4 proc), riipinosi darbuotojy
psichologine gerove ir padéjo susidoroti nerimu (34,6 proc.) uztikrino tinkamg komunikacijg apie
pasikeitusig darbo situacijg ir pasekmes (26,3 proc.). Jvertinus organizacijy darba pandemijos metu,
galime stebéti teorijoje iSskirtas COVID-19 pasekmes. Jog darbuotojai turi daugiau baimiy ir
psichologiniy problemy tiek griztant j darbo vieta, tiek prisitaikant prie naujy darbo sglygy. Imonéms
reikia labiau pasistengti atsizvelgti | naujas salygas, riipintis ne tik infrastruktiros pokyciais, bet ir
efektyviai komunikuoti su zmogiskaisiais iStekliais apie pasikeitusia darbo situacija ir daugiau ieskoti
naujy darbo galimybiy. Nors tyrimo rezultatai parodé, kad jmonés gerai susitvarké su kylanciais
isStikiais, ta¢iau galime pastebéti, kad dalis respondenty mano, jog organizacijoms tai pavyko atlikti
vidutiniSkai ar net blogai.

Atsizvelgé | mano norus ir baimes, tod¢l lengvai - B |
grizau j savo darbo vietg
Efektyviai prisitaiké prie naujy darbo salygy _ -
saugant savo darbuotojy sveikata
Uztikrino tinkama komunikacijg apie pasikeitusia -
darbo situacijg ir pasekmes. - n
Riipinosi darbuotojy psichologine gerove ir . s
suvaldé nerima. _
ISmoké darbuotojus naudotis naujomis . s 1
technologijomis.
Investavo | naujas technologijas, kad darbas vykty - T B |
sklandziai (pvz. jdiegé naujas programas, pirko...
Rﬁpinosi darbuotojq Saugumu ir sveikata ir sukaré _ -
saugia darbo aplinkg
0 10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100
m | abai gerai ® Gerai Vidutiniskai ®mBlogai ™ Labai blogai

5 pav. Organizacijos Zmoniy iStekliy valdymo aspektai COVID 19 kontekste

fV W —

galimybiy pokyCius pandemijos kontekste, respondentams buvo pateiktas klausimas su
programuotais atsakymy variantai. Nors ir 48,78 proc. apklaustyjy teigia, kad jiems niekas
nepasikeité ir liko dirbti esamoje jmongéje, taciau dalis respondenty pradéjo laiko skirti saviSvietai
(35,61 proc.), turéjo proga jgyti naujy kompetencijy ar jas tobulinti nuotoliniu bidu (32.68 proc.).
Taip pat net 31,71 proc. respondenty pradéjo jgyvendinti savo verslo idéjas, kurioms seniau nebuvo
galimybiy pradéti (zr. 6 pav.). Taip pat respondentai iSskyré savo patirt], jog pradéjo aktyviau ieskoti
naujo darbo, buvo nukeltas jy atlyginimas ir darbas vyko didesniu tempu su dalinémis prastovomis,
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bei pabrézé, jog pradéjo studijuoti auksStosiose mokyklose. Tai parodo, kad pandemijos metu savo
laikg investavo j turimy kompetencijy ar naujy kompetencijy jgijimg, daugiau Y ir Z karty atstovy
pradéjo kurti naujus verslus ar veiklas, kurios nes§ papildomas pajamas.
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6 pav. Karjeros galimybiy poky¢iy pandemijos kontekste vertinimas

Y karta stipriausiai iSskyré teiginius, jog niekas nepasikeité ir jie liko dirbti esamoje darbo vietoje
(54,45 proc.). Dalis jy pazyméjo, kad turéjo proga jgyti naujas ar tobulinti turimas kompetencijas
mokantis nuotoliniu bidu (36,89 proc.) bei skyré laiko savisvietai (44,66 proc.) (zr. 7 pav). Taip pat
Sios kartos atstovai pazyméjo, jog pradéjo vykdyti papildoma veikla, kuri duoda pajamy (31,06 proc.),
pradéjo savo versla (30,09 proc.) ir darbdavys nukélé jy paaukstinima (29,12 proc.).

Z karta kaip ir Y karta akcentavo, jog niekas nepasikeité ir jie liko dirbti esamoje darbo vietoje (50
proc.), taciau pazymejo, jog pradéjo igyvendinti savo veiklg (37,25 proc.), bei atsirado naujos
galimybeés siekti paaukstinimo naujoje ar esamoje organizacijoje (34,31 proc.). Z karta taip pat teige,
kad turéjo proga jgyti naujas ar tobulinti turimas kompetencijas mokantis nuotoliniu biidu (32,35
proc.) ir skyré laiko saviSvietai (30,39 proc.) ar pradéjo papildoma veikla, kuri duoda pajamy (29,41
proc.).
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7 pav. Karjeros galimybiy pokyciai Y ir Z kartos respondenty imtyse

Vertinant, ar COVID-19 pandemijos situacija pakeité pozitrj j karjerg, galime pastebéti, kad visi
iSskirti teiginiai bendrai visiems buvo svarbis ir prie§ pandemijg. Stipriausig jtakg COVID-19
pandemija padare atlyginimo veiksniui, jj 41,5 proc., respondenty pasirinko kaip vieng i§ svarbiausiy,
kurio reik§mingumas sustipréjo pandemijos metu. Net 31,2 proc. respondenty pazymi, kad lankstus
darbo grafikas tapo svarbus pandemijos metu. Apibendrinant galima teigti, kad COVID-19 pandemija
paskatino Y ir Z kartos atstovy aktyvuma: jie pradéjo vykdyti papildoma veikla, ir ko gero todél Siems
asmenis tapo labai svarbiu lankstus darbo grafikas. 32,7 proc. respondenty teigia, kad pazangios
technologijos jiems tapo svarbios pandemijos metu, tai patvirtina teorijoje iSskirtus faktorius, jog Siuo
laikotarpiu darbuotojams tenka dirbti i§ namy, tenka mokytis naujy technologijy ir jiems tai tampa
vis labiau svarbu (Zr. 8 pav.).

Y Karta iSskyré $iy veiksniy svarbg: atlyginimas (39,80 proc.) , pazangios technologijos (33,98 proc.)
ir lankstus darbo grafikas (35,92 proc.). Z karta taip pat labiau vertina atlyginimg (43,14 proc.),
pazangias technologijas (31,37 proc.) ir keliones, komandiruotes (29,41 proc.). Y kartai pakankamai
svarbi organizacijos parama siekiant karjeros tiksly (33,01 proc.), o Z kartai svarbiau jvertinimas
(28,43 proc.).
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B Tapo labai svarbu dél COVID-19  ® Buvo svarbu ir pries COVID-19 Man tai néra itin svarbu

8 pav. Karjeros veiksniy svarba Y ir Z kartos respondenty pozitiriu

Vertinant karjeros tikslus ir ambicijas dél COVID-19 pandemijos buvo teiginiai i$skirti pagal karjeros
motyvacijos dimensijas — karjeros tapatumas, jzvalgos ir atsparumas. Respondenty nuomoné, jog
karjeros tapatumo dimensijoje, jie labiau pradéjo dométis naujais dalykais (9,4 proc.), jy jsitraukimas
ir motyvacija siekti iSsikelty karjeros tiksly d¢l COVID — 19 nesumazéjo (7,2 proc.). Daugelis
respondenty (6,6 proc.) suprato, jog kompetencijy kélimui jy mobilumas yra dar svarbesnis. (Zr. 9
pav.).

Vertinant karjeros jzvalgos teiginius labiausiai respondentai i$skyré, jog COVID-19 pandemija
atskleidé, kiek dar daug dalyky nemoka (7,7 proc.), kelia sau naujus karjeros tikslus (7,2 proc.) ir
atrado savo naujas stiprigsias puses (6,7 proc.).

Karjeros atsparumo bloke labiausiai iSryskéjo baimés dél darbo vietos (9,2 proc.) taip pat baimés dél
ju ateities (7,8 proc.). Nors ir daugelis respondenty bijo dél savo savo vietos ir ateities, taciau
pandemijos keliamus apribojimus priima Kaip i$8tkius, kuriuos jiems jdomu jveikti (8,1 proc.). Kaip
ir teorijoje iSskirti tyrimai parodé, jog COVID-19 pandemija sukélé respondentams baimés, dél savo

CV W —

drasiai, kelia sau naujus tikslus ir jy tikslai nesumazéjo.
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Mano jsitraukimas ir motyvacija siek...

Keliu sau naujus karjeros tikslus

Pradéjau dométis naujais dalykais,...
Tapau atsargesnis (-&), labai saugau...
Nepergyvenu dél iskilusiy karjeros...
COVID-19 keliamus apribojimus prii...
Pandemija paskatino ieskoti naujuy...
Planuoju gauti didesnés atsakomyhe...
COVID-19 atskleidé, kiek daug dalyky...
Nesu uztikrintas dél ateities.
COVID-19 padéjo suprasti mobilumo...
Pandemijos metu atradau savo nauja...
i pandemijos situacija paskatino kei...
Pandemijos metu iShaudojau proga...

Teko greitai reaguoti j esama situacij...

Kita

9 pav. Karjeros motyvacijos poky¢iai COVID —19 kontekste

Karjeros tapatumo dimensijoje Y (43,68 proc.) ir Z (30,39 proc.), kartos pradéjo dométis naujais
dalykais. Taciau Y karta sutinka, kad jy jsitraukimas ir motyvacija siekti karjeros tiksly nesumazéjo
(33,98 proc.), o Z karta planuoja didesnés atsakomybés reikalaujancias pareigas (32,35 proc.).
Pandemija leido abiems kartos suprasti mobilumo svarbg jy kompetencijoms (Y karta 26,21 proc., Z
karta 25,49 proc.) (zr. 10 pav.).

Lyginant Y ir Z karty pokycius karjeros motyvacijoje, tai Y karta karjeros jZvalgoje labiausiai iSskyre,
jog jie atrado naujas stiprigsias puses (33,01 proc.), jog $i pandemija parodé jiems kiek dar daug
nemoka (32,03 proc.) (zr. 10 pav.). Z karta Sios pandemijos metu pakeité savo karjeros tikslus (29,41
proc.), taip pat kaip ir Y karta suprato, kiek daug dalyky dar nemoka (28,43 proc.). Abi kartos sutinka,
kad visgi d¢l pandemijos teko keisti karjeros tikslus, remiantis organizacijos naujomis funkcijomis

Vertinant karjeros atsparumg, Y karta mano, jog jie tapo atsargesni ir labiau saugo savo darbo vietg
proc.). Y karta turi didesniy baimiy dé¢l savo ateities (34,95 proc.), nei Z karta (19,6 proc.), jie
nepergyvena dél iSkilusiy karjeros kliti¢iy (29,41 proc.). Z kartos respondentai kaip ir Y karta tapo

VW —

Vertinat kaip COVID — 19 pandemija paveiké Y ir Z kartos karjeros motyvacija, galime palyginti
gautus rezultatus su karjeros motyvacijos dimensijomis. Y karta vertindama karjeros tapatumag
labiausiai i8skyre, jog jie save suvokia kaip savo srities profesionalg ir jie | savo darba yra ypac
jsitrauke. Z karta kaip ir Y karta yra jsitrauke j savo darba, bei savanoriskai atlieka uzduoti. Taciau
pandemijos metu Y karta pradéjo dométis naujais dalykais, kurie padeda jiems tapti savo srities
profesionalais ir jy motyvacija néra sumazéjus, kas padeda jiems jsitraukti j savo darbg. Z kartai
pandemijos metu pavyko gauti didesnés atsakomybés reikalaujancias pareigas, kas patvirting jy
savanoriskai atliekamy darby nauda.
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Y Kartai tiek pries pandemija, tiek $iuo laikotarpiu karjeros jzvalgoje save apibtidina, kaip Zinan¢ius
ir ieSkancius savo stipriyjy pusiy. Z karta stipriausiai iSskyré, jog karjeros jzvalgoje jy tikslai yra
aiSkus ir realus, pandemijos metu Siai kartai teko juos keisti ir prisitaikyti prie besikei¢iancios
situacijos.

Lyginant karjeros atsparuma, nors ir Y karta i§skyré, jog jie prisitaiko prie besikeicianciy sglygy, bei
stengiasi patys iSspresti iSkylancias problemas, taciau pandemijos metu jiems atsirado daugiau
baimiy, dél ateities. Z karta labiau atsiskleidé, kaip individualisty savybes turintys asmenys, taciau
pandemija priverte juos tapti atsargesniais ir labiau saugoti savo darbo vieta.

Kita

Teko greitai reaguoti j esama situacijg ir ieSkoti naujy... m—mmr
I

Pandemijos metu iSnaudojau progg pademonstruoti...

Si pandemijos situacija paskatino keisti karjeros...

Pandemijos metu atradau savo naujas stiprigsias...

COVID-19 padéjo suprasti mobilumo svarbg mano...

Nesu uztikrintas dél ateities.

COVID-19 atskleideé, kiek daug dalyky dar nemoku.

m Z karta

Planuoju gauti didesnés atsakomybés reikalaujancias...

= Y karta

Pandemija paskatino ieskoti naujy jtakingy Zzmoniy,...

COVID-19 keliamus apribojimus priimu kaip isStkius,...

Nepergyvenu dél iskilusiy karjeros klitciy

Tapau atsargesnis (-€), labai saugau savo darbo vieta.

Pradéjau dométis naujais dalykais, kurie padés man...

Keliu sau naujus karjeros tikslus

Mano jsitraukimas ir motyvacija siekti karjeros tiksly...

10 pav. Y ir Z karty karjeros motyvacijos poky¢iai COVID —19 kontekste

Vertinant Sios pandemijos poveikj, 54 proc., apklaustyjy sutinka, kad jiems §i pandemija turés
ilgalaikiy pasekmiy (zr. 9 pav.), taip pat Sie asmenys turéjo plany keisti darbo vietg ar darbo pozicija.
22,9 proc., respondenty mano, jog §i pandemija jy nepaveiké, o 18 proc., respondenty net nebuvo
pagalvoje keisti darbo vietos ar pozicijos. Sie vertinimai Y kartos imtyje pasiskirsté sekanéiai: net
50,48 proc. sutinka, kad $i pandemija turés ilgalaikiy pasekmiy, bei 52,42 proc. respondenty noréjo
keisti darbo vieta/pozicija. 57,84 proc., Z Kartos atstovy taip pat sutinka, jog COVID-19 turés
ilgalaikiy pasekmiy, nors 28,43 proc., nezino, ar §i pandemija juos paveiks. 55,88 proc., Z kartos
atstovy taip pat turéjo plang keisti savo darbo vietg ar pozicijg.
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= Taip, turés
= Ne neturés

NeZinau

11 pav. COVID-19 pandemijos jtaka karjerai

Apibendrinus tyrimo rezultatus, galime pastebéti, jog COVID — 19 pandemijos jtaka jy darbinei
veiklai ir karjerai pripazjsta daugiau nei pusé Y ir Z kartos respondenty. Respondentai sutinka, kad
organizacijoms neblogai pavyko prisitaikyti prie naujy darby salygy, taciau darbuotojai turi daugiau
psichologiniy problemy griztant j darbo vietas. Respondentai turéjo daugiau laiko skirti sau, mokytis,
klausyti nuotoliniy kursy, pradéti naujas veiklas, kurioms seniau neturéjo laiko. Vertinant karjeros
motyvacija Y ir Z karty imtyje pastebima, kad Y kartos atstovai pasiZzymi stipresne karjeros jZvalgos,
karjeros tapatumo ir karjeros elastingumo raiska. Sie skirtumai néra esminiai, tadiau darytina
prielaida, kad Y kartos atstovai yra labiau apsiprate darbo rinkoje, i§gyvene 2008 mety ekonoming
krizg ir tokiu btdu jgij¢ tam tikrg atsparumag savo karjeros kelyje. Z karta issiskiria ambicingumu,
siekia aukStesniy pozicijy, taciau jie yra atsargesni ir saugo savo darbo vieta. Tikétina, kad $iai kartai

VW —

Atlikus palyginamaja atskiry karjeros motyvacijos teiginiy analizg, iSskirti Sie statistiSkai reikSmingi
skirtumai tarp dviejy karty:

e Y karta mano, jog jie yra labiau jsitrauke¢ j savo darba, suvokia save kaip profesionalus ir
traktuoja save kaip savo srities ekspertus. Z Kkarta labiau linkusi savo uzduotis atlikti
savanoriskai, nes zino, kad tai naudinga jy karjerai ateityje.

e Y karta aiSkiai zino savo tikslus, pastarieji yra realiis ir pasiekiami. Jiems svarbu vadovy
pagalba siekiant tiksly. Z karta labiau linkusi nudirbti daugiau darby, taciau jy prioritetas
iSlieka lankstus darbas ir geb¢jimas derinti juos su laisvalaikiu.

e Y kartai lengva adaptuotis prie naujy salygy, o Z karta labiau linkusi jnesti naujy darbo biidy,
techniniy Ziniy, sukurti naujg mastyma.

e Y karta labiau linkusi keisti darbo vieta, nesulaukus vadovy palaikymy ir pagalbos, jie drasiai
keicia darbo vieta. PrieSingai nei Y karta, Z karta tikisi ir nori atsakomybés, jie savo darbus
siekia atlikti kruopséiai, jog uzsitarnauty vadovy pasitikéjima.
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ISvados

1. Mokslinés literattiros analiz¢ leidzia jvardinti karjerg kaip individualiai suvokiama, suprantama,
kintanc¢ig asmens darbo patirtj, kuri susideda i$ vertybiy, nuostaty ir vidinio pasitenkinimo darbu.
| karjera galime ziuréti dviem poziiriais: individualiu ir organizaciniu. Individualusis pozitiris
akcentuoja, kad asmuo turi bliti motyvuotas saves pazinimui, nusiteikes nuolat save tobulinti.
Organizacijos poziliriu karjera suprantama kaip vadybinis sprendimas, kuris padeda atpazinti
vertingiausius ir geriausius darbuotojus. Karjeros motyvacija galime apibrézti, kaip individo
poreikiy, jo interesy ir asmenybés savybiy elementus, kurie atspindi su karjera susijusj elgesi.
Literattiroje yra iSskiriami trys karjeros motyvacijos elementai: karjeros tapatumas, jzvalga ir
atsparumas.

2. Mokslinése diskusijose pripazjstama, kad COVID-19 pandemija yra globalus, neigiamus
padarinius ekonominése, socialinése sistemose bei kasdieniniame zmogaus gyvenime sukeliantis
reiSkinys. Organizacijos, reaguodamos ] Sios pandemijos poveiki zmogiSkiesiems iStekliams,
iSskirtinj démesj skiria jy motyvacijos stiprinimui, pabréziant veiklos prasme, darbuotojy
psichologinei gerovei ir sveikatai, investicijoms i technologinius sprendimus keic¢iant darbo
pobud; bei i darbuotojy rengima dirbti pakitusiomis sglygomis. Atitinkamai COVID-19

TV —

3. Mokslinéje literatiiroje karta yra apibréziama kaip tam tikro laikotarpio Zzmoniy grupé, kuri uzima
ta pacia amziaus pozicijg atsizvelgiant j laikmetj ir vietos istorinj, ekonominj ir politinj konteksta.
Bendri iSgyvenimai formuoja Zzmoniy grupés bendrg supratimg j tam tikrus reiskinius. Jie turi
savitg pasaulézitrg ir elgseng, kuriuos jtakoja ankstesnés kartos ir jy paciy patirtis. Mokslin¢je
literatiiroje skiriamos devynios kartos. Analizuojant Y ir Z kartos karjeros motyvacija pastebima,
jog Y kartai svarbu vadovy skirtas jiems laikas, noras mokytis ir tobuléti. Z karta vertina
technologijas, todél jai patrauklios jmonés, kurios naudojasi naujausiais informaciniai,
technologiniais sprendimais ir jrenginiais. Jy supratimu darbo viety automatizavimas ir
skaitmenizavimas gali padéti iSspresti daugelj jmoniy problemy.

4. Empirinis tyrimas leidzia konstatuoti, kad

e Y kartos karjeros motyvacija yra stipresné nei Z kartos. Y karta nori turéti aiskius
tikslus, jie Zino, ka reikia atlikti jiems pasiekti. Z karta atiduoda prioritetg
individualistiniam darbo pobiidziui.

e COVID - 19 pandemijos metu organizacijos yra linkusios jgyvendinti §iuos Zmoniy
iStekliy valdymo sprendimus: riipintis darbuotojy saugumu, sveikata uztikrinant saugia
darbo aplinkg, investuoti j naujas technologijas, kurios padéty uztikrinti sklandy darba
ir efektyviai prisitaikyti prie besikeician¢iy darbo sglygy saugant savo darbuotojus.

e COVID - 19 pandemijos kontekste identifikuoti Sie Y ir Z karty motyvacijos pokyciai:
Y ir Z kartos pradé¢jo dométis naujais dalykais, Y karta labiau sutinka, kad jy
jsitraukimas ir motyvacija siekiant karjeros tiksly nesumazéjo, o Z karta sieké gauti
paaukstinimg. Y karta pasizymi didesnémis baimémis, dél savo karjeros, 0 Z karta
nepergyvena dél iSkilusiy karjeros lukesciy.

e Abiejy karty imtyse identifikuota, kad COVID — 19 pandemija salygojo atlyginimo,
lankstaus darbo grafiko bei technologijy kaip karjeros veiksniy svarbos sustipréjimg.
Pandemija leido pradéti naujas veiklas, kurios leisty gauti papildomas pajamas.
Respondentai skyré daugiau laiko savisvietai ar mokslams kompetencijy vystymui.
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1 priedas. Instrumentarijus

Priedai

Diagnos
tinis
blokas

Tyrimo kriterijai

Tyrimo indikatoriai

Klausimyno teiginiai arba
klausimai

Karjeros motyvacija. Adaptuota pagal London (1993) ir Noe et al. (1990).

Karjeros
tapatumas

Tobul¢jimas karjeros tiksly
realizavimui

Savo Karjeros kelio
suvokimas

Isitraukimo j karjeros tiksly
siekimg laipsnis

¢ AS labai jsitraukes | savo darbg
e Save suvokiu kaip profesionalg
ir savo srities eksperta.
e A§ neatsilieku nuo savo srities
naujoviy
¢ A§ noriai dalyvauju jvairiuose
mokymuose, susijusiuose su
mano profesine veikla
¢ AS savanoriskai atlieku tam
tikras uzduotis darbe,
suprasdamas, kad tai naudinga
mano karjerai
¢ Dalj laisvalaikio skiriu veiklai
ar tobuléjimui, kuris padés
mano darbui
e Esu kalbéjes (arba ketinu
artimiausiu metu kalbétis) su
vadovais d¢l mano
paaukstinimo galimybés

Karjeros jZvalga

Kryptingas karjeros tiksly
siekimas

Savivoka

GrjZtamojo rysio 18§ kity
gavimas

e Turiu aiskius karjeros tikslus.

e Mano karjeros tikslai yra realds,
pasiekiami.

¢ AS turiu konkrety savo karjeros
tikslo siekimo plang;

¢ AS keiciau savo karjeros tikslus,
remiantis nauja gauta
informacija apie savo situacija
ir save

¢ Esu ieskojes darbo pasiiilymuy,
kurie tenkinty mano karjeros
tikslus

e Zinau savo stipriasias puses

e Suvokiu savo silpnybes

Karjeros
atsparumas
(elastingumas)

Geb¢jimas prisitaikyti prie
Iniciatyvumas
Rizikos toleravimas

e [Ssakau pasitlymus darbe, net
jei zinau, kad kiti nesutiks

e Gebu prisitaikyti prie
besikeicianciy aplinkybiy
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Geb¢jimas spresti
problemas

e Nebijau rizikuoti
e Savo darbo rezultatus lyginu
pagal savo asmeninius
standartus ir man nesvarbu, kaip
Kiti tai atliko
¢ Esu sugalvojes biidy, kaip
efektyviai atlikti darbg
e Zinau, kaip atlikti uzduotis,
nelaukiant savo virSininko

e Stengiuosi pats iSspresti

iSkylancias kasdienes darbo
problemas

Karjero
S
poky¢iai
COVID
-19
kontekst
e

Karjeros galimybiy
poky¢iai

Paaukstinimo galimybés
Isidarbinimo galimybés
Tobuléjimo galimybés
Mobilumo galimybés
Naujos veiklos (verslo
galimybes)

¢ Teko atsisakyti geresniy darbo
salygy uZsienyje ir likti
Lietuvoje
e gavau geresnes darbo sglygas
dirbti esamoje darbovietéje
¢ Niekas nepasikeite, likau dirbti
esamoje darbo vietoje
e Pradé¢jau papildomg veikla,
kurj duoda pajamy
e Pradé¢jau jgyvendinti savo
verslo id¢ja
e Atsirado galimybe siekti
paaukstinimo
esamoje/naujoje bendrovéje
e Darbdavys nukele
paaukstinimg
e Tur¢jau proga igyti
naujas/tobulinti
kompetencijas mokantis
nuotoliu
e Skyriau laiko savisveitai
o (Gautas naujo darbo
pasiiilymas buvo atSauktas
dél Covid-19
e Mano karjeros galimybés
sumaz¢jo dél  apriboto
mobilumo

Karjeros
motyvacijos
poky¢iai COVID —
19 kontekste

Karjeros
motyvatoriy/veiksniy
reikSmés kaita

Karjeros jzvalgos poky¢iai

e Mano jsitraukimas ir
motyvacija siekti karjeros
tiksly nesumazéjo

61




Isitraukimo j karjeros
siekimg poky¢iai
Karjeros elastingumo
pokyciai

e Keliu sau naujus karjeros
tikslus

e Prad¢jau domeétis naujais
dalykais, kurie padés man
karjeros kelyje

e Tapau atsargesnis, labai
saugau savo darbo vieta.

e Nesu uztikrintas dél ateities

e Nepergyvenu dél iSkilusiy
karjeros klitic¢iy

e Covid keliamus
apribojimus priimu kaip
i88tikius, kuriuos jdomu
jveikti

e Paskatino ieskoti naujy
itakingy zmoniy, kurie
padéty man karjeros kelyje

e Planuoju gauti didesnés
atsakomybeés
reikalaujancias pareigas

e COVID-19 atskleidé, kiek
daug dalyky dar nemoku

e COVID-19 padé¢jo suprasti
mobilumo svarbg mano
kompetencijoms

e Pandemijos metu atradau
savo naujas stiprigsias
puses

e Paskatino keisti karjeros
tikslus, remiantis
organizacijos naujomis
funkcijomis

e Pandemijos metu gavau
proga pademonstruoti
naujus gebéjimus, dél kuriy
organizacija suteikty
geresnes karjeros galimybes

e Teko greitai reaguoti |
esamag situacijg ir ieSkoti
naujy darbo pasiiilymy

Organizacijos
zmoniy iStekliy
valdymo aspektai

Darbo prasmés atskleidimas
Nuotolinio darbo galimybés
Démesys darbuotojy
sveikatai

COVID-19 pandemijos metu mano
organizacija:
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COVID 19
kontekste

Démesys mokymuisi

e rlpinosi darbuotojy
saugumu ir sveikata

e sukire saugig darbine
aplinka

e investavo | naujas
technologijas, kad darbas
vykty sklandziai (pvz.
1diegé naujas programas,
pirko kompiuterius )

e uztikrino nuotolinj darbg i§
namy

e ISmoké darbuotojus
naudotis naujomis
technologijomis

e Ripinosi darbuotojy
psichologine gerove ir
suvaldé nerima.

e UZtikrino tinkama
komunikacijg apie
pasikeitusig darbo situacija
ir pasekmes.

¢ Organizacija efektyviai
prisitaiké prie naujy darbo
salygy saugant savo
darbuotojy sveikata

e Vadovai atsizvelgé j mano
norus ir baimes, todél
lengvai grjzau i savo darbo
vieta

Socio-
demogra
finiai
duomen
ys

Amzius

Z karta
Y karta

Gimimo metai

Darbo pozicija

o Darbininkas

0 Specialistas

0 Techninis personalas

0 Administracijos
darbuotojas

0 Atlieku praktikg jmong¢je
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2 priedas. Anketa
Gerbiamas(-a) Respondente,

kvieciame dalyvauti KTU studentés atlickamame tyrime, kurio tikslas —jvertinti Y ir Z kartos karjeros
motyvacija COVID-19 kontekste.

Jusy patirtis yra labai svarbi, todél praSome pateikti teisingg ir atvirg informacija. Anketa yra
anoniminé, vardo ir pavardés nurodyti nereikia. Atsakinédami pasirinkite vieng arba kelis jiisy
situacijg atitinkancius variantus arba jrasykite savo.

Svarbu: anketq pildykite, jei pagal gimimo metus priklausote bent vienai i$ Siy amZiaus grupiy.
PaZymeékite, kuriai amZiaus grupei priklausote:

0O - gim. 1977-1994 O - gim. 1995-2002
I DALIS. Karjeros motyvacijos vertinimas.
1. Ivertinkite Zemiau pateiktus teiginius apie Jusy jsitraukima ir motyvacija siekti karjeros.

Kiekvieng teiginj vertinkite skaléje nuo 1 iki 5, kur 1 reiskia ,, man visiskai nebiidinga“, 0 5 - “man
labai bidinga “.

1 2 3 4 5
AS labai jsitraukes (-usi) | savo

O O O O O
darba.
Save suvokiu kaip profesionalg ir

.. O O O O O

savo srities eksperta.
AS neatsilicku nuo savo srities

O O O O O

naujoviy.

AS$ noriai dalyvauju jvairiuose
mokymuose,  susijusiuose  su O O O a O
mano profesine veikla

AS savanoriskai atlieku tam tikras
uzduotis darbe, suprasdamas (-a), O O | O O
kad tai naudinga mano karjerai.

Dalj laisvalaikio skiriu veiklai ar
tobuléjimui, kuris padés mano O O | O O
darbui.

Esu kalbéjes (-usi) (arba
ketinu artimiausiu  metu

kalbétis) su vadovais dél O O m| a a
mano paaukstinimo
galimybés.

2. Ivertinkite teiginius apie Jusy karjeros tikslus ir savivoka. Kiekvieng teiginj vertinkite skal¢je nuo
1iki 5, kur 1 reiskia ,,man visiskai nebudinga*“, 0 5 - “man labai biidinga “.
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Turiu aiskius karjeros tikslus. 0 O O O O
Mano karjeros tikslai yra realis, O 0 0 0 0
pasiekiami.
AS turiu konkrety savo karjeros

O O O a O

tikslo siekimo plang.

AS keiCiau savo karjeros tikslus,
remiantis nauja gauta informacija O O O O O
apie savo situacijg ir save.

Esu ieskojes  (-usi)  darbo
pasiilymy, kurie tenkinty mano O O O O O
karjeros tikslus.

Zinau savo stiprigsias puses. O O O O O

Suvokiu savo silpnybes. O m| m| m| O

3. Ivertinkite teiginius apie savo elgseng darbo vietoje. Kiekvieng teiginj vertinkite skaléje nuo 1
iki 5, kur 1 reiskia ,,man visiskai nebiidinga*, 0 5 - “man labai budinga “.

1 2 3 4 5

I$sakau pasitilymus darbe, net jei
zinau, kad kiti nesutiks = = = O -
Gebu prisitaikyti prie O O O O O
besikeicianciy aplinkybiy.
Nebijau rizikuoti O O O O O
Savo darbo rezultatus lyginu
pagal savo asmeninius standartus O 0 0 O O
ir man nesvarbu, kaip kiti tai
atliko
Esu sugalvojes (-usi) budy, kaip
efektyviai atlikti darba = = = = =
Zinau, kaip atlikti uzduotis,

. e O O O O O
nelaukiant savo vir$ininko
Stengiuosi  pats  (pati)
i§spresti iSkylancias O O O O O
kasdienes darbo problemas

II DALIS . Organizaciniai poky¢iai dél COVID-19 pandemijos.

4. Kaip vertinate savo organizacijg COVID — 19 pandemijos metu: (prasome kiekvieng lenteléje
pateiktg teiginj jvertinti, paZymint atitinkama atsakymag).
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Mano organizacija ir jos | Labai Gerai Vidutiniskai | Blogai Labai
vadovai... gerai blogai
ripinosi darbuotojy saugumu ir
sveikata ir sukaré saugig darbo O O O O O
aplinka
investavo j naujas technologijas,
kad darbas vykty sklandziai (pvz.
S . . O O O O O
idiegé naujas programas, pirko
kompiuterius ir pan. )
iSmoké  darbuotojus  naudotis 0 0 0 0 0
naujomis technologijomis.
ripinosi darbuotojy psichologine
piios! P g O O O O O
gerove ir suvaldé nerima.
uztikrino tinkamg komunikacija
apie pasikeitusig darbo situacijg ir O O O O O
pasekmes.
efektyviai prisitaiké prie naujy
darbo salygy saugant savo O O O O O
darbuotojy sveikata
atsizvelgé | mano norus ir baimes,
todél lengvai grizau i savo darbo O (| O O O
vieta
Kita (jrasykite).......ccoeevveeereennnnn. O O O O O

III DALIS. Karjeros galimybiy ir motyvacijos poky¢iai dél COVID-19 pandemijos

5. Pazymekite Jums asmeniskai tinkancius teiginius, vertindami, kas pasikeité Jusy situacijoje dél
COVID —-19 (pazymeékite kelis Jums tinkancius variantus).

OO0O0OO0O00000000

Teko atsisakyti geresniy darbo salygy uzsienyje ir likti Lietuvoje.
Gavau geresnes darbo salygas dirbti esamoje darbovietéje.

Niekas nepasikeité, likau dirbti esamoje darbo vietoje.

Pradéjau papildoma veikla, kuri duoda pajamy.

Pradé¢jau jgyvendinti savo verslo idéja.

Atsirado galimybé siekti paaukstinimo esamoje/naujoje bendrovéje.
Darbdavys nukelé paaukstinimg.

Turéjau proga jgyti naujas/tobulinti kompetencijas mokantis nuotoliu.
Skyriau laiko saviSveitai.

Gautas naujo darbo pasitilymas buvo atSauktas dél Covid-19.

Mano karjeros galimybés sumazéjo dél apriboto mobilumo.

Kita (IraSYKIte)...vveeeiieeeiie e

6. Jvertinkite, ar COVID — 19 pandemijos situacija keité Jusy pozitrj j Siuos karjeros veiksnius.
Kiek jums tai svarbu?
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Tapo labai svarbu Buvo svarbu ir Man tai néra itin
dél COVID-19 pries COVID-19 svarbu

Atlyginimas O O O
Pripazinimas O O O
[vertinimas a O O
SaviraiSka O O O
Galimybé tobuléti O O O
Pazangios technologijos O O O
Laisvé priimti sprendimus O O O
Kelionés, komandiruotés O O O
Lankstus darbo grafikas O O O
E;gzzzeg(jsz parama siekiant O O O
Veidovo parama ir jo grjZtamasis O 0 O
rySys

Kita (jrasykite).......cccoevvevervennnne. O O O

7. Kaip pasikeite Jusuy Karjeros tikslai ir ambicijos d¢é1 COVID-19 pandemijos? (pazymékite

kelis Jums tinkancius variantus)

OO0O0OO0O0O0000O0O00O0O0

O

OO

Mano jsitraukimas ir motyvacija siekti karjeros tiksly nesumazéjo.

Keliu sau naujus karjeros tikslus.

Pradéjau dométis naujais dalykais, kurie padés man karjeros kelyje.

Tapau atsargesnis (-¢), labai saugau savo darbo vieta.

Nepergyvenu dél iskilusiy karjeros kliticiy.

Pandemija paskatino ieSkoti naujy jtakingy zmoniy, kurie padéty man karjeros kelyje.
Planuoju gauti didesnés atsakomybés reikalaujancias pareigas.

COVID-19 atskleidé, kiek daug dalyky dar nemoku.

Nesu uztikrintas d¢l ateities.

COVID-19 padéjo suprasti mobilumo svarbg mano kompetencijoms.
Pandemijos metu atradau savo naujas stiprigsias puses.

Si pandemijos situacija paskatino keisti karjeros tikslus, remiantis organizacijos
naujomis funkcijomis.

Pandemijos metu iSnaudojau proga pademonstruoti naujus gebéjimus, dél kuriy
organizacija suteikty geresnes karjeros galimybes

Teko greitai reaguoti j esamg situacijg ir ieskoti naujy darbo pasitlymy.

Kita (JLASYKILE)...euvieiieeiieiieete ettt ettt et sttt e e enneens

8. Kaip galvojate, ar COVID-19 pandemija turés jisy karjerai ilgalaikiy pasekmiy?
O Taip, turés
O Ne, neturés
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O Nezinau

9. Jei COVID-19 pandemijos nebiity buve, ar artimiausiu metu turéjote plany keisti darbo vietg ir/arba

darbo pozicija?
O Taip
O Ne
O Apie tai nebuvau galvojes (-usi)

10. Kokia Jiisy darbo pozicija?

Darbininkas

Specialistas

Techninis personalas

Administracijos darbuotojas

Atlieku praktikg imongje

Kita (JraSyKIte).....eeeeuieeeiieeeiie et

OoooooOoan

11. Kelinta Jusy darbovieté, kurioje Siuo metu dirbate?
O Pirma
O Antra
O Trecia
O Esu pakeites (-usi) daugiau nei tris darbo vietas
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