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IVADAS

Pasaulio Bankas (2020) prognozuoja, kad pasaulio ekonomika Siais metais sumazes 5,2 proc.,
kas reiksty giliausig nuosmukj nuo Antrojo pasaulinio karo. Taigi SARS-CoV-2 virusas (COVID —
19) tai ne tik zmoniy sveikatai pavojingas virusas, kuris jau nusines$é beveik 1,4 mln. zmoniy gyvybiy,
tai nauja grésmé viso pasaulio ekonomikai. Grésme, apie kokia iki Siol buvo kuriami nebent kino
filmai, bet joks verslas ar Zmogus nesiruo$é su ja susidurti savo kasdieniame gyvenime. Kol kas néra
moksliniais tyrimais pagristo ir praktikoje patikrinto plano kaip gyventi, laukti ar prisitaikyti. Sunku
sugalvoti sritj, kurioje nesijausty COVID — 19 keliamos pasekmés. Taciau tikétis kitokiy pasekmiy
kai COVID — 19 pirmiausia nusitaiké j zZmogy tikriausiai ir nejmanoma. Vieniems zmogus yra §eimos
narys, kitiem dvasinis vadovas, tretiems mokytojas kitiem konkurentas, o verslui tai pirmiausia vienas
brangiausiy iStekliy ir pajamy Saltinis. Kai kalbama apie tarptautinj versla ir zmogiskuosius isteklius
yra sakoma, kad ,,Siuolaikingje jmonéje 70 - 80 proc. to, ka daro Zmonés yra padaroma jy intelekto.
Pagrindiné gamybos priemon¢ yra maza, pilka ir sveria apie 1,3 kilogramo. Tai zmogaus smegenys*
(Nordstrom ir Ridderstrale, 2002, 30 p.). Taigi, jvertinti COVID — 19 poveikj naudojamiems
jdarbinimo metodams t.y. zmogisSkyjy iStekliy patekimo | versla priemonei, yra labai svarbu.
Neijvertinus poveikio ir kylanc¢iy i8§tkiy, nebus galimybiy ieSkoti pagristy problemos sprendimo biidy
ir efektyviai prisitaikyti prie pasikeitusios aplinkos.

Nors COVID — 19 yra Sios dienos realyb¢ ir yra nemazai statistiniy duomeny analiziy koki
poveikj COVID — 19 daro darbo rinkai, taciau moksliniy tyrimy, kurie buty iSnagrin¢je COVID — 19
poveikj jdarbinimo procesams rasti nepavyko. Yra daug mokslininky nuomoniy dél zmogiskyjy
iStekliy svarbos globalizacijos salygomis veikian¢io verslo konkurencingumui, daug tyrimy dél
idarbinimo metody pokyciy, prisitaikant prie besikei¢iancios aplinkos ir zmoniy psichologijos,
remiantis jais atlikta teorijos analizé. Taciau klausimai dé¢l COVID — 19 jtakos yra nauji ir tikétina
moksliniai tyrimai Sia tema tik prasideda, o jy rezultaty patikimuma jvertinti galésime dar ne taip
greitai. IS kitos pusés duomeny rinkimas ir pirminiy jzvalgy fiksavimas jau pradinéje nagrinéjamo
reisSkinio stadijoje yra labai reikSmingas ateities tyrimams, kai psichologiné atmosfera nurimus, o
daugelis pirminiy problemos sprendimo priezas¢iy, kurios neretai salygoja ateities problemas, licka
uzZmirstos.

Taigi rasant §j darbg tikimasi atsakyti j klausimg, kuris Siai dienai tikétina yra aktualus
kiekvienam verslui - kaip iSnaudoti darbo rinkos, kurig jtakoja COVID — 19, pokyc¢ius ir efektyviai

pritaikyti naudojamus darbuotojy paieskos ir atrankos procesus? Darbu siekiama nustatyti COVID —



19 salygotas ES darbo rinkos galimybes bei i$Stikius su kuriais jdarbinimo procesuose susiduria
tarptautinis verslas, veikiantis ES rinkoje, ir numatyti veiksmus, norint prisitaikyti prie unikalios
darbo rinkos transformacijos. Darbo tikslams pasiekti numatoma:

1. isskirti COVID — 19 kaip reiskinio jtaka tarptautiniam verslui ir darbo rinkai;

2. apibrézti zmogiSkyjy iStekliy svarbg tarptautinio verslo konkurencingumui;

3. susisteminti Siuolaikiniame versle taikomus darbuotojy paieskos ir atrankos metodus;

4. taikant kiekybinius tyrimo metodus iSanalizuoti COVID-19 pandemijos jtakg zmogiskyjy

iStekliy paklausai ir pasitilai ES rinkoje;

kuriais susiduria verslas, veikiantis ES rinkoje, darbuotojy paieskos ir atrankos procesuose
COVID - 19 sglygomis;

Rasant darbg naudoti mokslinés literatiiros analizés, statistiné duomeny analizés, apklausos,
interviu, apklausos ir interviu duomeny analizés, detalizavimo, apibendrinimo metodai. Metodai
pasirinkti atsizvelgiant i duomeny, kurie reikalingi darbe numatytiems tikslams pasiekti, gavimo
Saltinius, jvertinant optimalias galimybes Siuolaikinémis priemonémis surinkti kuo tikslesnius
duomenis i$ respondenty tiesiogiai dalyvaujanciy jdarbinimo procesuose.

Darbe galima i$skirti dvi pagrindines tematines dalis. Pirmoji teoriné, kurioje pateikta trumpa
COVID — 19 kaip reiskinio apzvalga, apibendrinama iki COVID — 19 vyravusi nuomoné dél
zmogiskyjy iStekliy reikSmés tarptautinio verslo konkurencingumui ir darbuotojy paiesSkos bei
atrankos metodai, kuriais naudojosi verslas darbo rinkoje. Antrojoje, atlickamas empirinis tyrimas
renkant ir apibendrinant duomenis apie situacijg ES darbo rinkoje ir jdarbinimo procesuose esant

COVID - 19 jtakai, lyginant su situacija buvusia iki COVID — 19.

v —

Tarptautinio verslo galimybés darbo rinkoje ir i§§ukiai jdarbinimo procesuose, COVID — 19 jtakoje

Zmogiskyjy istekliy reikimé tarptautinio verslo
konkurencingumui

Situacijos COVID-19 jatkoje tyrimas

COVID-19 jtaka ES darbo rinkai COVID-19 jtaka jdarbinimo procesams

COVID-19 kaip reiskinys Idarbinimo procesy tendencijos

Pasitlymai ir iSvados
arptautinio verslo veiksmai, norint prisitaikyti pric COVID-19 jtakotos darbo rinkos ir jdarbinimo procesy
transformacijos

1 paveikslas. Struktiiriné darbo schema

Saltinis: sudaryta autoriaus



Situacijos COVID — 19 jtakoje tyrimas atlickamas dviem etapais, pirmajame etape atlickama
statistiniy duomeny dé¢l darbo rinkos ES pokyc¢iy pirmgjj Siy mety pusmet] rinkimas ir
apibendrinimas, rezultate iSskiriant tikslingas antrojo tyrimo metu nagrinéti respondenty grupes ir
jvertinant COVID — 19 salygotas galimybes darbo rinkoje, antrajame etape naudojant apklausos ir
interviu metodus pasikalbéjus su darbdaviais, COVID — 19 saglygomis ieskojusiais darbuotojy, bei
darbuotojais, kuriems COVID — 19 sglygomis buvo teikti darbo pasitilymai, pateikiamos jzvalgos dél
pagrindiniy i8Stkiy su kuriais susiduriama jdarbinimo procesuose esant COVID — 19 saglygoms.
nagrinéta COVID — 19 poveikis butent darbuotojy paieskos ir atrankos procesams rasti nepavyko,
todél nebuvo realios galimybés remtis jau atliktais metodais, patikrinti ir jvertinti ar tyrimo rezultatai
atitinka mokslininky jau anksc¢iau padarytas i§vadas. IS kitos pusés tyrimo atlikima apsunkino kol kas
trumpas COVID — 19 laikotarpis, kuris galéjo jtakoti skirtingg darbdaviy ir darbuotojy pozitirj

pirmojo karantino metu, pokarantininiu laikotarpiu ir antrojo karantino metu.



1. IDARBINIMO METODU TARPTAUTINIAME VERSLE TENDENCIJOS
IR COVID - 19 SITUACIJA

Pasaulio ekonomikos integracijos fone COVID-19 prasidéjusi kaip sveikatos krizé tapo
ekonomine krize. Siekiant jvertinti kaip COVID-19 transformavo tarptautiniame versle jprastai
taikytus jdarbinimo metodus ir kokig jtakg turéjo darbo rinkai, darbo teorinés analizés dalyje
pateikiamas trumpas COVID-19 kaip reiSkinio apibuidinimas, nagrin¢jamos iki COVID-19
tarptautiniame versle vyravusios tendencijos dél zmogiskyjy istekliy reikSmés ir jprastai taikyti

jdarbinimo metodai darbo rinkoje.

1.1. COVID-19 kaip reiskinys ir jo jtaka tarptautiniam verslui

Dabartinés globalizacijos eroje pasaulis yra tarpusavyje susijes kaip niekada anksciau.
Nedaugelis pasaulio viety liko neprieinamomis, o iSaugusi pasauliné prekyba vis daugiau zmoniy
paskatino kontaktg su gyviny ligomis, kurios véliau perzengé riisiy barjerus. 2019 m. Koronaviruso
liga, sutrumpintai COVID-19, pirmg kartg pasirodé¢ Wuhane, Kinijoje, 2019 m. lapkri¢io mén., 0 2020
m. pradZia buvo paZenklinta pasaulinés pandemijos COVID-19 protriikiu. COVID-19 virusas Europg
pasieké 2020 m. sausio ir vasario ménesiais, o pirmieji atvejai buvo patvirtinti Italijoje, Ispanijoje ir
Pranciizijoje. COVID-19 infekcija dabar diagnozuota visose Europos Sajungos valstybése narése.
2020-11-24 apie atvejus pranesé 191 pasaulio Salis, serga 59.049.641 zmogus, miré¢ 1,394,366
zmogus (Johns Hopkins Universitetas, 2020). Europoje kaip ir visame pasaulyje fiksuojamas didziulis

COVID-19 atvejy Suolis.
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2 paveikslas. COVID-19 atvejy dinamika nuo 2020-01-25 iki 2020-11-22 Europoje.
Saltinis: Statista, 2020.



Dél COVID-19 sukélusio pasauling pandemijg visame pasaulyje, tame tarpe ir ES valstybése
narése, buvo taikyta jvairiy ribojanciy priemoniy, pagrinde nukreipty j Zzmoniy socialiniy kontakty
ribojima, tikslu uzkirsti kelig COVID-19 viruso plitimui. D¢l to sveikatos krizé stipriai paveiké
ekonominj gyvenimg ir darbo rinka, sglygojo verslo sulétéjimg, sutrikdé tarptauting prekyba.
Tarptautinis verslas §iuo metu sprendzia neregéto masto problemas susijusias su tiekimu, darbo jéga,
pinigy srautais, vartotojy paklausa, pardavimais ir rinkodara. Tyrimai kol kas neatspindi tikrosios
rinkos situacijos. Tikétina, kad pasibaigus pandemijos laikotarpiui verslas niekada nebebus toks, kaip
iki COVID-19 pradzios. Daugelis jautriy pasauliniy rinky, tokiy kaip turizmas ar sveikatingumas,
Siuo laikotarpiu tiesiog nebeegzistuoja. Pagrindinés ir svarbiausios $iuo metu organizacinés funkcijos
yra optimizuoti i$laidas arba atidéti kai kuriuos strateginio vystymosi klausimus ateiciai. Dauguma
jmoniy, ypac rinkos ,.startuoliai“ $iuo metu priversti spresti darbuotojy veiklos efektyvumo ar
prastovos klausimus, kai tuo pat metu kiti pasauliniai sektoriai, tokie kaip bendravimas, pramogos ir
apsipirkimas internete iSgyvena kone geriausius savo laikus.

Europos Komisija (Europos Komisija, 2020a) iSskiria penkias kategorijos, pagal COVID-19
apribojimo priemoniy poveikj ekonomikos sektoriams:

1. sektoriai, kurie yra esminiai ir i§liks visiskai aktyvis: maisto gamyba, komunalinés
paslaugos, sveikatos apsauga ir visi kiti sektoriai, kurie visose Salyse jvardijami kaip biitini;

2. sektoriai, kurie i§liks aktyvus, bet su nuotoliniu darbu: Svietimas, didZioji dalis vieSojo
administravimo, finansy, draudimo ir telekomunikacijy sektoriy, profesin¢, mokslin¢ ir techniné
veikla;

3. sektoriai, kurie jprastai yra butini ir i§liks i§ dalies aktyvis, nes nejmanomas veikimas
nuotoliniu biidu: didZioji dalis mazmeninés prekybos ir gamybos dalies;

4. sektoriai, kurie dazniausiai nebiitini ir iSliks i§ dalies aktyvis, nes neimanomas
veikimas nuotoliniu biidu, paprastai néra susij¢ su tiesioginiu bendravimu su klientais: gamyba, kuri
nepatenka j trecig kategorijg, taip pat tam tikra masiny ir kompiuteriy remonto veiklg bei statyba;

5. Sektoriai, kurie néra esminiai ir jie negali toliau veikti nuotoliniu biidu, todél bus
uzdaryt: viesbuciai, restoranai ir apgyvendinimas, turto ir kelioniy agentiiros, laisvalaikio ir poilsio
paslaugos.

COVID-19 greiciausiai daugeliui versly i§ jvairiy pramonés Saky tikétina sukels mokumo
problemy. Kelioniy verslas tikétina labiausiai bus paveiktas sektorius, kaip teigiama literatiiroje, Siuo
metu 80 proc. viesbucio kambariy yra tusti, oro linijos sumazino savo darbo jéga 90 proc., o turizmo
vietos tikétina negaus pelno per 2020 metus. Be to, jvairios ekspozicijos, konferencijos, sporto
renginiai ir kiti dideli susibtirimai taip pat liks sustabdyti (Donthu ir Gustafsson, 2020). Europos

Komisijos vertinimu Salims, kuriose yra didesnis uzimtumas priverstinai uzdarytuose sektoriuose,



greiCiausiai bus daug didesnis poveikis. Taip pat nustatyta, kad vertinant vidutinj darbo uzmokestj
kiekvienoje i$ kategorijy, matyti, kad atlyginimai yra maziausi priverstinai uzdarytuose sektoriuose.
Panasis vertinimai buvo atlikti naudojant kintamuosius, tokius kaip lytis, amzius, uZimtumo tipas,
sutarties tipas ir jgidziy lygis. Taigi Europos Komisija daro iSvada, kad COVID krizés poveikis
greiCiausiai bus sutelktas j labiausiai pazeidziamus dirbanciy gyventojy segmentus, nes daugumoje
ES Saliy labiausiai paveikti sektoriai pasizymi mazais atlyginimais ir nesaugiomis jdarbinimo
salygomis, juose daZniausiai bina daugiau motery ir jauny darbuotojy nei kituose (Europos Komisija,
2020a).

Siekiant mazinti neigiama COVID-19 poveiki ES ekonomikai Europos Komisija nusprendé
taikyti visg eil¢ priemoniy ir parengé 37 mlrd. EUR vertés Atsako j koronaviruso grésme investicijy
iniciatyvg smulkaus verslo ir sveikatos priezitiros sektoriaus likvidumui palaikyti (Europos Komisija,
2020b).

Taigi COVID-19 protriikis suteikia unikalig galimybe istirti, kaip kuriamos naujos rinkos ir
kaip nyksta esamos per labai trumpg laika. Tarptautinis verslas turés i§ naujo jvertinti savo tikslus,

kad, be kity pokyciy, atsizvelgty j savo klienty ir konkurenty pokycius. Akivaizdu, kad kai kalbam

Cvw —

fw W -

salygomis veikiantis tarptautinis verslas susiduria su naujais i$$tikiais susijusiais su darbo istekliais,
iSgyvenimu ir veiklos tgstinumu, prisitaikymu prie staiga i§ esmés pasikeitusio vartojimo, taciau i§
kitos pusés tai naujos galimybés Siuolaikiniai organizacijai, kuri yra kiirybiSka, greita ir nori augti bei
nebijo veikti. Nors ilgalaikés COVID-19 pasekmés Siuo metu néra zinomos, néra daug pagrindo
manyti, kad jy poveikis organizaciniam gyvenimui bus trumpalaikis. Atitinkamai miisy démesys turi
néra pavienis, nenormalus jvykis, o yra ,,nauja realybé®, sitilanti naujas galimybes (Carnvale ir Hatak,
2020).

Remiantis Pasaulio banko prognozémis, pasaulio ekonomika Siais metais sumazes 5,2 proc..
Tai reiksty giliausia nuosmukj nuo Antrojo pasaulinio karo (Pasaulio Bankas, 2020). Taigi, Siandien
tik prasidéjusi krizé neabejotinai jeis j pasaulio istorijg ir dar bus ilgai nagrin¢gjama mokslininky,

analizuojami jos padariniai ir iSmoktos pamokos.



1.2.  Tarptautinis verslas ir Zmogiskieji iStekliai

Tarptautinis verslas veikiantis globalizacijos sglygomis yra dinamiskas, taigi kinta ir jo
veikloje naudojamy iStekliy, tame tarpe zmogiskyjy istekliy, reik§mé. Taigi COVID-19 jtakoje, kuri
tiesiogiai veikia zmones t.y. darbo rinka, yra reikSminga jvertinti tiek paties tarptautinio verslo

vystymosi kryptis, tiek zmogiskyjy istekliy vaidmenj Siame procese.

1.2.1. Globalizacija ir tarptautinis verslas

Knygos ,,Funky business “ autoriai pateikia vaizdingai paaiskina, kad ,,miisy laiky ekonominé
realija reiskia, kad visi konkuruoja su visais. Mes visi dalyvaujame pasaulingje konkurencijoje.
Asmenys dalyvauja pasaulinéje konkurencijoje. Jmonés dalyvauja pasaulinéje konkurencijoje. Salys
konkuruoja globaliai. Néra kur bégti ir kur sléptis* (Nordstrom ir Ridderstrale, 2002, 40 p.).

Ekonomikos terminy zodyne globalizacija apibidinama kaip gamybos, prekybos, darbo ir
kitokiy rySiy tarp Saliy suartéjimas ir susipynimas, ekonominiy sieny griuvimas. Tai — savaiminis
rinkos procesas, vykstantis d¢l akivaizdaus darbo pasidalijimo pranasumo, palyginti su uzdargja
ekonomika (Vainien¢, 2005). Akademingje literatiiroje globalizacija paprastai skirstoma ] tris
pagrindines sritis: ekonomikos globalizacija, kultiring globalizacija ir politing globalizacija
(Babones, 2008). Tradiciskai tarptautinis verslas pabrézia ekonoming globalizacijos dimensija
(George, 2007). Tarptautinio valiutos fondo teigimu, ,,ekonominé ,,globalizacija“ yra istorinis
procesas, zmogaus inovacijy ir technologinés pazangos rezultatas. Tai reiskia didéjancig pasaulio
ekonomiky integracija, ypaé per prekybos ir finansy srautus. Sis terminas kartais taip pat reiskia
zmoniy (darbo jégos) ir ziniy (technologijy) judéjima per tarptautines sienas* (Tarptautinis Valiutos
Fondas, 2020). Tarptautinis verslas yra apibréziamas kaip verslas (arba jmoné), vykdantis tarptauting
(tarpvalstybine) ekonoming veikla (Peng, 2013). Tarptautinis verslas taip pat gali reiksti ,,prekybg ir
investicijas uz nacionaliniy sieny“ (Cavusgil, Knight, Riesenberger, Rammal ir Rose, 2015, p. 4).

Tarptautinis versla perzengti valstybiy sienas skatina du pagrindiniai veiksniai, tai rinka ir
iStekliai. IS pradziy pagrindinis iSteklius skatings tarptautinj verslg buvo natiiraltis gamtos istekliai.
Taciau besivystant technologijoms vis didesnis démesys krypo j zmogiSkuosius isteklius, i§ pradziy
vertinant pigia darbo jéga, taCiau ilgainiui vis svarbesne dedamagja tampant iSsilavinusiam,
motyvuotam darbuotojui (George, 2007). Dél technologijy vystymosi globalizacija tapo svarbiu
klausimu kas panaikino sienas ir vis labiau suartina pasaulj taip, kad nacionalinés sienos nebevarzo
darbo rinky. Imonés iesko naujy istekliy ir naujy viety, kurios galéty paskatinti jy produktyvuma,

sumazinti i§laidas ir pagerinti jy pelninguma. Aukstos kvalifikacijos darbuotojams sukuriamos naujos
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jsidarbinimo galimybés, o zemos kvalifikacijos darbuotojai yra priversti konkuruoti su kity Saliy
darbuotojais. Pasaulinés rinkos augimas dél didéjancios konkurencijos ir darbo pasidalinimo padidino
efektyvumag (Melnikas ir kt., 2008). Taip pat buvo suteikta didesné galimybé zmonéms pasinaudoti
jvairesnémis ir didesnémis rinkomis visame pasaulyje. Dél Sios priezasties Zzmonés gali naudotis
didesniu kapitalu, technologijomis, pigesniu importu ir didesnémis eksporto rinkomis. Ziniy,
technologijy, prekybos, kapitalo, prekiy ir paslaugy globaléjimas yra gerai Zinomos jau senai, taciau
dauguma kompanijy tik dabar pradéjo susidurti su netikétais praktiniais i$Siikiais dél besikeiciancios
darbo jégos sudéties. Sis pokytis ateina kartu su tam tikru etniniy mazumy nariy skai¢iaus padidéjimu,
patenkanciu j darbo jéga. Organizacijos turi atsizvelgti | daugiakultiiriSkuma, atsirandantj reguliariai
bendraujant su darbuotojais, klientais ir tiekéjais i§ jvairios kultiirinés aplinkos (Dalluay ir Jalagat
2016; Kundu, 2003). Knygos ,,Funky business* autoriy teigimu ,,Naujas konkurencinis miiSio laukas
néra variklis ar oro kondicionierius - tai dizainas, garantija, aptarnavimas, jvaizdis ir finansy paketas.
Intelektas ir nematerialusis turtas. Ir, Zinoma, Zmonés. Zmongés gali padaryti jisy organizacija, jiisy
produktus ir paslaugy sprendimus unikalius* (Nordstrom ir Ridderstrale, 2002, 43 p.).

Taigi globalioje ekonomikoje tarptautinio verslo strateginis pranasumas vis labiau
sutelkiamas j Zmogiskuosius iSteklius, vis didesne reikSme jgauna darbo jéga t.y. darbo rinka, ir Zinios
(technologijos) bei jy judéjimas per tarptautines sienas. Todél norint geriau suvokti COVID-19 jtaka
tarptautiniam verslui, pirmiausia reikia suprasti zmogiskyjy istekliy reikSme globalizacijos salygomis

veikianCiame tarptautiniame versle.

1.2.2. Zmogiskieji iStekliai, jy reik§mé tarptautiniame versle

Terming ,,zmogiskieji iStekliai“ pirmg kartag pamingjo ekonomistas John R. Commons, savo
knygoje ,,The Distribution of Wealth®, i§leistoje 1893 m. (Morgan, 2015). Tac¢iau zmogiskyjy istekliy
sampratos ir zmogiSkyjy istekliy vadybos samprata reikSmingiau pradedamos nagrinéti XX a.
penktajame ir SeStajame deSimtmeciuose. Dabar zmogiskieji iStekliai dar vadinami Zmogiskuoju
kapitalu. Mokslinéje literattiroje naudojamos sgvokos zmogiskieji iStekliai ir zmogiskasis kapitalas
apima i§ esmés tuos pacius kriterijus. Zmogiskojo kapitalo samprata dazniau vartojama ekonomikos
moksle. Zmogiskieji iStekliai labiau suvokiami kaip darbo rinkoje esantys Zmonés, kurie yra
prieinami t.y. bendrieji asmeny protiniai ir fiziniai sugeb¢jimai, kurie naudojami prekiy ir paslaugy
gamybai. Zmogiskasis kapitalas labiau suvokiamas kaip tai, kas yra jgyta ty. tie Zmogaus
sugebé¢jimai, zinios ir savybés, kurios atsiranda dél jy iSsilavinimo, mokymosi, patirties ir pan., neretai
del pacios imonés investicijy bei patirty iSlaidy. Taigi zmogiSkyjy iStekliy savoka labiau apibrézia

asmeny kaip visumos geb¢jimus, o zmogiskojo kapitalo sgvoka labiau pabrézia asmens jgytus
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specifinius sugebéjimus ir zinias. Apibendrinant galima teigti, kad ZzmogisSkieji iStekliai ar kapitalas
suprantami kaip individai, turintys specialiy Ziniy, geb¢jimy, kompetencijos, patirties, jgidziy, kurie,
nulemia sékminga organizacijos veiklg ir konkurencingumg (Ginevicius, Paliulis, Chlivickas,
Merkevicius, 2006) jmonei gali kurti pridétine verte.

Sutiktina, kad ,,jokios organizacijos negalima jsivaizduoti be zmoniy, todél darbuotojy
kompetencijos gali biiti jrasytos | imonés balansg* (Mikulénien¢, 2000, 65 p.). Butent Zzmonés, o ne
»fabrikai, jrengimai ir gamybinés atsargos yra konkurencingumo, ekonominio augimo ir efektyvumo
kertinis akmuo* (Bagdonavicius, 2005, 23 p.). Taigi greta jau minéty sgvoky atsiranda intelektinio
kapitalo terminas, kurio reikSmé formuojantis ziniy ir informacijos visuomenei organizacijos
konkurencingumo ir veiklos efektyvumo kontekste ypa¢ iSaugo. Taciau intelektinis kapitalas yra
labiau sietinas su teisiskai apsaugotu Ziniy rezultatu, kai apie Zinias kalbama ne kaip apie individo
asmeninj turta, bet kaip apie jmonés nuosavybe t.y. daugiau tai kas darbuotojy Ziniomis ir intelektu
sukuriama kaip jmongs turtas (Erickson, 2000). Taigi intelektinis kapitalas labiau suprantamas kaip
zinios, kurios gali biiti konvertuotos j verte (Mikuléniené, 2000). Knygos ,,Funky business* autoriy
teigimu ,,puikiai suformuotos ir individualiai valdomos zmogaus smegenys uzvaldo tradicines
gamybos priemones - Zaliava, sunky darbg ir kapitalg. Pabandykite galvoti apie vieng didele,
s¢kmingg Siuolaiking verslo organizacija, kurios pagrindas yra raumenys‘ (Nordstrom ir Ridderstrale,
2002, 32 p.). Taigi zinios tai zmoniy intelektas, kuris ir yra zmogiskojo kapitalo esmé. Mikulieniené,
R. i$skiria Sias svarbiausias intelekto charakteristikas:

- ziniy eksponentiskumas t.y. zmogiskojo kapitalo eksponentiSkumas skatinamas jvairiy
mokymo programy, vidurinio ir aukstojo i$silavinimo pagalba;

- dalijimosi nauda t.y. zmogiskasis kapitalas auga, kai turimomis Ziniomis ir jgiidZiais
dalijimasi;

- galimybés pléstis ty. zmogiSkojo kapitalo vert¢ didéja ji tikslingai naudojant
(Mikuléniené, 2000, 72 p.).

Teiginys ,,7inios yra galia“ atspindi $ios dienos realybe. ,,Zinios yra naujas $aliy, korporacijy
ir asmeny miisio laukas. Mes visi vis dazniau susiduriame su sglygomis, reikalaujan¢iomis daugiau
ziniy, kad galétume funkcionuoti ir ilgainiui iSgyventume (Nordstrom ir Ridderstrale, 2002, 34 p.).

ISsilavinimas ir darbuotojy jgiidziai arba, vertinant bendriau, Zmogiskasis kapitalas yra itin
svarbus ekonomikos augimo veiksnys, ypac Siais laikais. Ekonomingje literattroje i$skiriami trys
kanalai, kuriais iSsilavinimas ir jgtdziai turi poveiki ekonomikos augimui: nasumas, ziniy ir
technologiniy inovacijy sklaida ir naujy technologijy atradimas. Makroekonominés perspektyvos
atzvilgiu darbuotojy jgytos zinios ar jgidziai leidzia ekonomikai sukurti daugiau su tais paciais

iStekliais (Lietuvos Bankas, 2020).
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»(alia i§ kapitalo investuotojy perduodama kompetencijos investuotojams® (Nordstrom ir
Ridderstrale, 2002, 37 p.). Zmogiskieji idtekliai organizacijoje yra vertingesni uz bet kokj materialyjj
turtg, todél biitina orientuotis butent j darbuotojus (Ginevicius ir kt., 2006):

- organizacijos darbuotojai yra nematerialus turtas, kuris turi biiti jvertinamas bei ugdomas;

- zmogiskieji istekliai yra dinamiski — jy verté laikui bégant gali augti, tuo tarpu materialus
turtas naudojamas praranda vertg;

- investavimui j ZzmogiSkuosius iSteklius tenka jdéti nemazai 1€Sy, taciau pasiekiama verte
daug didesné nei investavus j materialy turta;

- netinkamas zmogiskyjy istekliy valdymas jtakoja organizacijos nuvertéjima.

Taigi Siuolaikiniame globalizacijos salygomis veikianCiame tarptautiniame versle bitent
zmogiskieji iStekliai pripazjstami faktoriumi lemianciu organizacijos konkurencinj pranasuma:

,Siuolaikinéje jmonéje 70-80 proc. to, ka daro Zmonés yra padaroma jy intelekto.
Pagrindiné gamybos priemon¢ yra maza, pilka ir sveria apie 1,3 kilogramo. Tai zmogaus smegenys*
(Nordstrom ir Ridderstrale, 2002, 30 p.);

- ,Nesvarbu, ar tai vadinama ,,zmonémis®, ,,darbu®, ,,intelektiniu kapitalu®, ,,zmogiskuoju
kapitalu®, ,,ZmogiSkaisiais iStekliais“, ,talentu” ar dar kokiu nors kitu terminu, vis labiau
pripazjstama, kad istekliai, kuriuos savyje turi darbuotojai ir jy organizavimas yra krtiniai s¢kmei ir
konkurenciniam prana$umui. Sis pastebé¢jimas Siandien yra toks daznas, kad beveik savaime
suprantamas‘ (Boudreau ir Ramstad, 2007, 8 p.).

Nepriklausomai nuo spartaus informaciniy technologijy tobulinimo, jos negali pakeisti ir
tikétina, kad ateityje nepakeis zmogaus. Informaciniy technologijy pazanga leidzia tik surinkti,
sukaupti ir paskirstyti informacija, taiau galutiné nasSta guli ant Zzmoniy peciy. Pastarieji turi paversti
ta informacijg veikian¢iomis ziniomis, priklausomai nuo jy verslo aplinkos supratimo (Ginevicius ir
kt., 2006). Kita vertus, ,negalima nuvertinti disponavimo naujomis ir pazangiausiomis
technologijomis, nes tai labai svarbu Zinioms imliose organizacijose, taciau tai dar neuztikrina
kurybiskumo ir inovacijy, reikalingy organizacijos pagrindinéms kompetencijoms kurti ir palaikyti*
(Ginevicius ir kt., 2006, 111 p.). Taigi efektyvus naudojimasis technologijomis yra neatsiejamas nuo
zmogiskyjy istekliy. Siuolaikinése jmonése zmonés turéty biiti laikomi ne samdomomis rankomis ir
ne turtu, o investuotojais, kurie savo talentg - savo zmogiskajj kapitala - jdeda j jmong (Stewart, 2001).
John F. Kennedy saké: ,,Zmogus vis dar yra ypatingiausias kompiuteris®. ,,Zmonés gali biiti
kirybingi, sugalvoti naujy idéjy, sugalvoti naujas taisykles ir pajusti emocijas; kompiuteriai dar
negali! Nors Zmogaus smegenys yra garsios kaip nuostabiausiai suprojektuotas, nepaprastai
sudétingas mechanizmas, klausimas, kam jis i§ tikryjy priklauso, yra palaimingai paprastas. Jy

nekontroliuoja nei akcininkai, nei investiciniai fondai, nei jokia kita jstaiga. Georgas Sorosas gali
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sugebéti destabilizuoti valiutas ir rinkas, taciau jis nekontroliuoja jiisy smegeny. Vyriausybés gali
skleisti propaganda pasaulyje, bet jisy smegenys priklauso tik jums patiems. Gerai tai ar blogai jas
kontroliuoja tik pats asmuo* (Nordstrom ir Ridderstrale, 2020, 30 p.).

Darbo rinka apibréziama, kaip realus ar virtualus susitikimo taSkas ekonomikoje ar rinkoje,
kur savo darbg parduodantys zmonés (darbuotojai) derasi ir gali susitarti su tais, kurie jg perka
(darbdaviais). Darbo rinkos suteikia strukttra, per kurig darbuotojai ir darbdaviai sgveikauja dél
darbo, darbo salygy ir darbo uzmokescio (Eurostat, 2020c). Mokslininkai iSskiria Sias pagrindines
pasaulinés darbo jégos vystymosi tendencijas (International Labour Office, 2018):

- Demografiniai poky¢iai vertinami kaip pagrindinis veiksnys lemsiantis pasaulinés darbo
jégos perspektyvas. Prognozuojama, kad pasaulio gyventojy skaicius iSaugs nuo 7,349 mlird. 2015 m.
iki 9,725 mlrd. 2050 m. ir iki 11 213 mlrd. iki 2100 m. Taciau visuotinis pagyvenusiy Zzmoniy dalies
did¢jimas mazins potencialios darbo jégos augimo tempus.

- Tikimasi, kad tarptautin¢ darbo jégos migracija suSvelnins pasaulinius demografiniy
poky¢iy skirtumus. Esant palankiai politinei sistemai, padidéjusi migracija gali padéti sumazinti
pasaulio darbo jégos augimo létéjimg. Be to, proty nutekéjimas paveiks siunciancigsias Salis,
padidindamas jy priklausomybés koeficients ir iSeikvodamas zmogiskojo kapitalo atsargas.

- Tarpvalstybinis supanaséjimas greic¢iausiai sumazins spaudima tarptautinei darbo jégos
migracijai - apskaicCiuotas pasaulinis migranty skai¢ius rodo mazéjimg mazdaug po 30 mety. Be to,
ilgalaikéje perspektyvoje gryni migracijos srautai nuolat mazes, kol iki 2100 m. jie pasieks puse 2050
pakankamai darbo viety.

- Tikimasi, kad didéjantis motery dalyvavimas darbo jégoje padés susvelninti darbo jégos
maze¢jimg. Visame pasaulyje motery dalyvavimo darbo rinkoje didéjima skatina mazéjantys
gimstamumo rodikliai, prieziiiros sektoriaus plétra ir tolesné namy ruosos darby automatizacija.

Kaip jau buvo minéta globalizacija panaikino sienas ir vis labiau suartina pasaulj taip, kad
nacionalinés sienos nebevarzo darbo rinky. ,,Funky business” knygos autoriai teigia ,,Pasauliniame
kaime mes to negalime padaryti vieni. Turime surasti pasaulinés klasés partnerius. Mums reikia
geriausio - geriausio architekto, geriausio tiekéjo, geriausio konsultanto, o ne artimiausio. Tai jau
vyksta® (Nordstrom ir Ridderstrale, 2020, 30 p.).

Apibendrinant mintis dél zmogiskyjy iStekliy sampratos galima teigti, jog zmogiskyjy istekliy
samprata yra dinamiska ir kinta kartu su kintan¢iomis globalios ekonomikos salygomis, bet kas yra
vieningo tai zmogiSkyjy istekliy apibiidinimas kaip organizacijos zmongs ir jy gebéjimai (Zinios,
jgidziai ir pan.). Morgan J. (2015) iSkelia mintj ,,Manau, kad ateinanciais metais pamatysime, kad

daugiau jmoniy atsisakys terminy, susijusiy su zmogiskyjy istekliy klausimais, sutelkiant démes;j ]
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zmones ir talentus®. Taigi nors zmogisSkyjy iStekliy samprata kinta ir pastebimos tendencijos
zmogiSkuosius isteklius apibrézti vertinant ne tik visuma, bet vis dazniau ir atskirg individa, nesvarbu
kur globaliame pasaulyje jis gyvena, neginCytina i§lieka Zzmogiskyjy istekliy, ar koks terminas bebiity
pavartotas, reikSmé tarptautiniame versle. Posiikis j informacija paremta ekonomikg pakeité
zmogiskojo, finansinio ir fizinio kapitalo vaidmenj bei vertg, reikSmingai padidinant zmogiskyjy
iStekliy vertg ir reikSme tarptautiniame versle, nes bitent zmogiskieji iStekliai yra inovacijy ir
strateginio atsinaujinimo Saltinis, jie transformuoja ir valdo organizacijos materialinius, finansinius
ir kt. kapitalus bei kuria naujg organizacijos verte. Taigi globaliai veikiancios Siuolaikinés
organizacijos konkurencingumas tiesiogiai susij¢s su zmogiskaisiais iStekliais, zmogiskojo kapitalo
verte, tod¢l globalizacijos saglygomis tarptautinis verslas neabejotinai turi atsizvelgti i Siuos veiksnius
jtakojancius zZmogiSkuosius iSteklius: ekonomikos globalizacija, demografiniai pokyciai,
technologinés naujovés, socialiniai gyvenimo poky¢iai, nuo zmoniy priklausancios verslo strategijy
populiaréjimas, o bet kokie pokyciai jtakojantys daro rinka, ypac tokie ryskus kaip COVID-19,
neabejotinai tiesiogiai ir labai reikSmingai atsiliepiam tarptautiniam verslui, priverciant ieskoti

prisitaikymo prie transformacijy darbo rinkoje.

1.3.  Siuolaikiniai darbuotojy paie$kos ir atrankos metodai

Siuolaikiniame versle Zzmogus tampa vis svarbesnis, kadangi ekonomika, organizacijos ir
darbai yra vis laibiau paremti Ziniomis ir talentu. Zinios ir konkretlis gebéjimai, kurie anks¢iau
tarnaudavo visg zmogaus gyvenima, dabar vertingi tik trims ar ketveriems metams ir vél nuolatos
atnaujinami. Siandieniniy organizacijy veiklos salygos kei¢ia vadyba, rysius, ir Zinoma, darbuotojy
vaidmens reikSmingumo didéjima. Augant iSskirtinés kvalifikacijos darbuotojy poreikiui, darbuotojy
Zinios ir sugebéjimai tampa ypatingo vertinimo objektu. Tad didZigja daugumos organizacijy sé¢kme
lemia tinkamas talenty, o ne masiny ir naujausiy technologijy valdymas (Janc¢auskas, 2006).

Knygos ,,Funky Bussines* autoriai teigia ,,tai yra laiko ir talenty amzius, kai mes parduodame
laikg ir talentg, iSnaudojame laika ir talenta, organizuojame laikg ir talentg, samdome laikg ir talenta,
pakuojame laikg ir talentg. Pagrindinis Saltinis neSioja batus ir kiekvieng dieng apie penktg valanda
iSeina pro duris. Todél vadovybé ir vadovavimas yra raktai j konkurencinj pranaSuma. Jie iSskiria i§
masés. Tai, kaip pritraukiate, i§laikote ir motyvuojate savo zmones, yra svarbiau nei technologijos;
kaip elgiatés su klientais ir tiekéjais, svarbiau nei technologijos®. (Nordstrom ir Ridderstrale, 2002,
47 p.).

Siuolaiking zmogiskyjy istekliy teorija teigia, kad zmogiskyjy istekliy procesas — testiné

veikla, kurios tikslas ir paskirtis yra apriipinti organizacijg reikiamais zmogiskaisiais iStekliais
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numatytoms pareigoms reikiamu metu vykdyti (Stoner, Freeman, ir Gildbert, 1999). Nedaugeliui
greiiausiai kilty abejoniy, kad darbuotojy paieska ir atranka yra pagrindinés zmogiSkyjy istekliy

strateginés sritys.

1.3.1. Darbuotoju paieska

A.Stankeviciené ir L. Lobanova (2006, 40 p.) $i procesg jvardija kaip ,,personalo paieska ir
pateikia tokig jo sampratg: tai visuma veiksmuy, kurie atlickami organizacijoje, norint pritraukti j darbo
vietas kandidatus, turin¢ius reikiamus sugeb¢jimus organizacijos tikslams siekti“. A. Bakanauskiené
(2002) personalo varbavimg apibrézia kaip procesg, kurio metu surandami ir priviliojami j
organizacijg potencialls kandidatai. Taigi, remiantis Siais apibréZimais galima teigti, kad svarbiausi
personalo verbavimo/ paieskos komponentai yra: reikalingos kvalifikacijos kandidaty suradimas ir
priviliojimas | laisvas arba naujai sukurtas darbo vietas. Nes tik suradus ir pritraukus tinkamus
darbuotojus yra uztikrinamas geriausias atitikimas tarp darbo viety reikalavimy ir kandidaty j darbo
vietas individualiy charakteristiky. 1. Bakanauskienés (2002) teigimu, personalo atranka — tai
procesas, kurio metu i§ turimy pretendenty atrenkamas ir pasamdomas tinkamiausias. Idarbinimas
bendrai suprantamas kaip procesas susidedantis i§ kandidaty paieSkos, kai ieSkoma potencialiy
kandidaty, vertinant jy atitikimg reikalavimams, ir kandidaty atrankos, kai i$ atrinkty kandidaty
siekiamg jvertinti kuris yra tinkamiausias (Liang, 2020). Taigi pagrindinés jdarbinimo proceso dalys
yra: tinkamiausiy, geriausiy organizacijos poreikius atitinkanc¢io kandidaty, paieSka ir atranka.
Netinka suradus, o véliau ir netinkamai parinkus darbuotojus negali buti uztikrinama numatyty darbo
funkcijy atlikimas ir efektyvumas.

Remiantis Torrington, Hall ir Taylor (2008), personalo paieskos metodai atitinka personalo
paieskos Saltinius ir priklausomai nuo to, kur yra ieSkoma darbuotojy, iSskiriami du pagrindiniai
darbuotojy paieskos Saltiniai:

- vidiniai resursai — kai ieSkoma kandidato tarp esamy darbuotojy;

- iSoriniai resursai — kai kandidaty ieSkoma uz organizacijos riby.

Esamy darbuotojy atrankos biidas naudojant vidinius organizacijos Saltinius yra ekonomiskas,
sudaro galimybes jmonés darbuotojams kilti j aukStesnes karjeros pozicijas, motyvuoja darbuotojus.

Teigiama, kad organizacijos daug labiau domisi iSoriniais talentais, o ne savo darbuotojais
uzpildyti laisvas darbo vietas. Populiariausias kanalas ieSkant naujy darbuotojy yra darbuotojy

perémimas; i8 jy ateina iki 48%, rodo ,,LinkedIn* tyrimai (Cappelli, 2019).
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Vidiniai resursai 28

Treciyjy Saliy personalo specialistai ar jdarbinimo jmoneés 34
Socialiniai ar profesiniai tinklai 40
Treciyjy Saliy internetiniai puslapiai ar internetiniai skelbimy.. | 46
Darbuotojy perémimas 48
0 10 20 30 40 50 60

3 paveikslas. Populiariausias Saltinis ieSkant naujy darbuotojy.

Saltinis: Cappelli, 2019.

Galima pastebéti Siuos iSorinius verbavimo S$altinius: personalo paieSkos ir konsultacijy
jmonés; internetiniai skelbimai ir duomeny bazés; paieska universitetuose ir kitose mokslo jstaigose;
rekomendacijos; ,,Galvy medzioklé* (,,head-hunting®); skelbimai spaudoje; radijas, televizija; darbo
birza ar pan.

Verbavimas (,.head — hunting*). Nors verbavima biity galima priskirti ir prie atrankos metody,

taCiau atsizvelgiant ] tai, kad §is procesas prasideda ir didziaja dalimi yra susijes su paieska,
apraSymas teikiamas Sioje skyriaus dalyje.

Kai kalbama apie verbavimg jdarbinimo procesas prasideda ieSkant patyrusiy zmoniy, kurie
neiesko darbo poky¢iy. Tai pagrjsta samprata, kad kazkas gali biiti negerai tiems, kurie nori palikti
savo dabartinj darba (i$ daugiau nei 20 000 talenty verbuotojy, 2015 m. atsakiusiy j ,,LinkedIn*
apklausa, 86 proc. teige, kad jy jdarbinimo organizacijos ,,labai daug* arba ,,tam tikru mastu* sutelke
démes; j pasyvius kandidatus; tikétina, kad Sis skaicius nuo to laiko iSaugo) (Cappelli, 2019).

Teigiam, kad pagrindiné daugelio jdarbinimo priezasCiy yra drastiSkai prastas esamy
darbuotojy iSlaikymas. Darbo rinkoje islaikyti darbuotojus tapo sunku: imonés samdo i$ konkurenty
ir atvirks¢iai, todél jos turi nuolat pakeisti iSeinancius zmones. Teigiama, kad 95 proc. jdarbinimo
atlickama esamoms pareigoms uzimti. Dauguma ty laisvy darbo viety lemia savanoriskas i§éjimas i
darbo. Taigi darbuotojo riekia greitai, kad nereikéty mokymy ir jis galéty buti pasirenges iSkart
prisidéti prie jmonés veiklos. Kitaip tariant norimi kandidatai jau dirba darba kitur, o juos rasti yra
daug sunkiau (Cappelli, 2019).

Ilgalaikés diskusijos jdarbinimo srityje nagrinéjo verbuotojy vaidmenj darant jtaka kandidaty
sprendimams. Ankstesni tyrimai parodé, kad verbuotojai neturi jokios jtakos, arba jy vaidmuo yra
labai nezymus nulemiant kandidato sprendimus (Chapman ir Zweig, 2005). Taciau nuo 2000 m.
atlikti tyrimai patvirtino, kad verbuotojai i§ tikryjy vaidina svarby vaidmenj kandidato darbo
pasirinkime. Mokslininkai i§bandé kelis modelius, kad paaiskinty, kaip verbuotojai daro jtakg darbo
pasirinkimui. Jy geriausiai pritaikytas modelis apémé darbo ir organizacines savybes kaip veiksnius

deél jdarbintojo jtakos pritraukimui ir darbo pasirinkimui. Kitaip tariant, atrodo, kad verbuotojai daro

17



jtakg darbo pasirinkimui, keisdami kandidaty suvokimg apie darbg ir organizacines savybes. Dar
svarbiau tai, kad §i jtaka labiausiai pasireiské geriausiems kandidatams - tiems, kurie turi kelis darbo
pasitlymus (Chapman ir Webster, 2006).

Ironiska, kad atrankos literatiiroje yra nedaug patarimy, kaip nustatyti ir atrinkti asmenis,
tinkamus verbuoti. Ankstyvieji tyrimai parodé, kad kandidatai atkreipia démes] j verbuotojy elgesj,
kuris jiems daro teigiamg jtaka, pavyzdziui, informavimas ir $ilumos iSreiSkimas, ta¢iau mes mazai
zinome apie individualius skirtumus, kurie gali biiti susij¢ su verbavimo sékme. Tyréjy teigimu
paprasti demografiniai veiksniai (pvz., verbuotojy lytis ar rasé¢) néra pranasumas. Taciau potencialiai
yra daug daugiau individualiy skirtumy, tokiy kaip asmenybés bruozai ir kognityviniai gebéjimai,
kurie gali padéti numatyti jdarbinimo rezultatus. Manome, kad daugiau darbo su individualiais
skirtumais jdarbinimo sékmei yra labai reikSminga (Chapman ir Zweig, 2005).

Internetas. Naujausios jdarbinimo tendencijos yra skirtos pasalinti sunkumus, pagerinti
jdarbinimo strategija ir aptikti talentus, turinius didziausig potencialg. Organizacijoms teko
prisitaikyti prie naujos aplinkos naujausioje internetingje realybéje. Sparciai besivystanti Siuolaiking,
internetiné jdarbinimo sritis internetiniy svetainiy ir socialinés ziniasklaidos, naudojima, ieskant ir
pritraukiant potencialius darbuotojus, iSlaikant jy susidoméjimg organizacija atrankos metu ir darant
itaka jy darbo pasirinkimo sprendimams (Chapman ir Godollei, 2017).

Vienas i$ pagrindiniy internetinés paieskos privalumy yra galimybé pasiekti daug potencialiy
kandidaty uz nedidele kaing. Internetinis talenty jdarbinimas suteikia galimybe pasiekti norimus
kandidatus, kur jie bebiity, naudodamiesi savo mobiliaisiais jrenginiais. Pavyzdziui, atlikta apklausa
parodé, kad 68 proc. aktyviy darbo ieskanciy asmeny bent kartg per savait¢ ieskojo darbo
mobiliaisiais telefonais (Glassdoor, 2013). Akivaizdu, kad verbuojanti aplinka greitai keiciasi ir
idarbinimo teorija turi prisitaikyti, kad atspindéty Siuos pokycius. Nepaisant praktiniy privalumy,
kuriuos suteikia elektroninis jdarbinimas, organizacijoms islieka tiek teigiamy, tiek neigiamy
pasekmiy.

PavyzdZziui, organizacijos gali Zymiai sumaZzinti kandidaty paiesky skelbimo islaidas
naudodamosi treciyjy Saliy darbo skelbimy lentomis (pvz., LinkedIn, Facebook ar pan.) arba per
imoniy svetaines. Be to, nebrangus jdarbinimas internetu leidzia potencialiems pareiskéjams perduoti
didelj informacijos kiekj uz minimalias i$laidas, palyginti su tradicinémis reklamos vietomis.

Internete informacijos turinys gali biiti Zymiai turtingesnis, jskaitant grafika, nuotraukas,
interaktyvy tekstg ir vaizdo jrasus (Allen, Van Scotter ir Otondo, 2004).

Taip pat egzistuoja galimybé nedelsiant pritaikyti jdarbinimo informacija, kad ji atitikty

busimy pareiskéjy poreikius (Dineen, Ash ir Noe, 2002). Pavyzdziui, internete uzpildzius poreikiy
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klausimyng, potencialiam pareiskéjui galéty buti suteikta tikslinga informacija apie organizacija, jos
naudos programas ir galimybes, atitinkancias jy individualius poreikius.

Teigia, kad pritaikyta informacija prie tikétino tinkamumo (kartu su gera interneto estetika)
sutrumpino zitréjimo laikg ir netinkamy asmeny atkritima, pasitlé biida, kaip iSvengti §iy asmeny
pritraukimo ] organizacija (Dineen, Ling, Ash ir Del Vecchio, 2007). Kraichy ir Chapmanas (2014)
nustate, kad internetiniai jdarbinimo praneSimai, daugiausia démesio skiriant afekto ar emocijy
sukélimui, efektyviau pritrauké pretendentus nei paZintiniai / faktais paremti praneSimai, ypac tiems
pareiskéjams, kuriy pazinimo poreikis mazesnis. Akivaizdu, kad pritaikyti prie Sios dienos realybés
jdarbinimo metodai atitinka esamy technologijy sritj ir turi didelj potencialg padidinti jdarbinimo
praktikos rafinuotumg ir efektyvuma.

Nepaisant jdarbinimo internete pranasumy ir efektyvumo, potencialus trilkumas yra tas, kad
daugelis darbdaviy skundZiasi kvalifikacijos neturin¢iy pareiskéjy antplidziu, kuris gali atsirasti dél
internetinés reklamos (Parry ir Tyson, 2008). Sis pareidkéjy antplidis gali sukelti dideliy islaidy
organizacijai, jei internetinis jdarbinimo procesas néra susij¢s su veiksminga ir efektyvia atrankos
technologija.

Tyréjai taip pat pradéjo daugiau démesio skirti tam, kas yra efektyvi jmonés svetainé
verbavimo tikslais (Cober, Brown, Levy, Cober ir Keeping, 2003). Konkre¢iai, Sie autoriai siiilo, kad
idarbinimo tikslais svarbiis yra svetainés turinys (pvz., kultiiriné informacija), iSvaizda (pvz. spalvy
ir paveiksléliy naudojimas) ir narSomumas (pvz., nuorodos j darbo programas ir tinkamas
iSdéstymas). Taigi investuojant iSteklius j tokiy svetainiy estetikg kaip maloniy spalvy naudojimas,
besiSypsanciy darbuotojy paveiksléliai ir lengvai valdomos funkcijos, tokios kaip tiesioginés
nuorodos j paraiSkos formas, gali biiti pastebima nauda jdarbinant. Jdarbinimo tyréjai pradéjo naudoti
naujas metodikas, kad iStirty, kaip pareiSkéjai patiria ir narSo svetaines. Pavyzdziui, akiy steb&jimo
technologija atskleidé, kad pareiskéjai daugiau démesio skiria tinklalapiy jdarbinimo navigacijos
struktirai ir nuorodoms nei kitiems svetainiy aspektams (Allen, Biggane, Pitts, Otondo ir Van Scotter,
2013). Schmidt, Chapman ir Jones (2015) pademonstravo, kaip paspaudimy koeficientai (pareiskéjy
perzitiry ir pateikty faktiniy darbo paraisky santykis) gali biiti naudojami, siekiant nustatyti realiy
darbo skelbimy efektyvuma. Williamsono, Lepako ir Kingo tyrimas (2003) pateiké dar viena
praktiskai svarbig iSvada. Jie atrado, kad j jdarbinimg orientuotos svetainés (vietoj j atranka

orientuotos svetainés) suktirimas buvo susijes su Zymiai didesniu potencialiy pareiskéjy patrauklumu.
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1.3.2. Darbuotojy atranka

I.Savickienés (2003) nuomone, siekiant numatyti kas gali atlikti konkrety darbg gerai, tenka
remtis mokslui Zinomomis psichologinémis charakteristikomis, kurias galima iSmatuoti:

- kognityvinémis (pazintinémis) — 1Q, i$silavinimas, patirtis, Zinios, jgidZiai;

- afektyvinémis (emocinémis) —asmenybé, vertybés, motyvacija, pasirinkimai.

Galima pastebéti Siuos personalo atrankos metodus: testavimas; uzduoties atlikimas;
rekomendacijy tikrinimas; atrankos pokalbis (interviu) ir daugelis kity.

Teigiama, kad labiausiai paplite atrankos metodai yra atrankos pokalbis (interviu),

rekomendacijy vertinimas ir testavimas.

1 lentelé

Labiausiai paplite darbuotojy atrankos metodai

ATRANKOS SALIS
METODAS
Didzioji Pranciizija Vokietija Izraelis  Norvegija Nyderlandai
Britanija
Atrankos pokalbis 92 97 95 84 93 93
Rekomendacijos 74 39 23 30 - 49
Ziniy  (kognityviniai) 11 33 21 - 25 21
testai
Asmenybés nustatymo 13 38 6 - 16 -
metodikos
Grafologija 3 52 2 2 2 4
Darbo bandymas 18 16 13 - 13 5
Vertinimo centrai 14 8 10 3 10 -
Biografijos anketos 4 1 8 1 8 -
Astrologija - 6 - 1 - -

Saltinis: (Stankevi¢iené ir Lobanova, 2006, 51 p.).

Apibrézti visus esamus ar jmanomus paieskos ir atrankos metodus yra nejmanoma, nes jy
jvairove riboja tik fantazija, taCiau siekiant iSrySkinti tendencijas darbe bus aptartas keletas
pagrindiniy ir populiariausiy metody.

Interviu. Daugeli deSimtmeciy jmoniy vadovai naudojo tuos pacius tradicinius interviu
metodus. Jie klausinéjo kandidaty apie jy patirtj ir jgidzius, bandydami nustatyti, ar tam tikras asmuo
tinka konkreCiam darbui. Tradiciniai interviu nebetenkina Siuolaikiniy vadovy bei darbuotojy

jdarbinimo poreikiy. Naujoviski interviu metodai padeda rasti geriausig talents, taupant laikg ir
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pastangas. Tradiciniai interviu vis dar gali buti atliekami asmeniSku pokalbiu susitikus arba telefonu,
jie gali apimti struktiirizuotus ar nestruktiirizuotus klausimus, apimancius individualy ar grupinj
organizacijy pozidrj. Sie tradiciniai metodai yra visiems Zinomi ir patikimi, todél néra jokios
priezasties tikeétis, kad artimiausiu metu interviu bus kazkokie kitokie.

Kita vertus, tradiciniai interviu nebiitinai yra patys efektyviausi. Remiantis naujausia ,,Global
Recruiting Trends* ataskaita (LinkedIn, 2020), tradiciniai metodai neveikia priimant j darba
Siuolaikinius kompanijy vadovus. Personalo atrankos specialistai kiirybiSkai turi jvertinti silpnybes ir
kitus reikiamus jgiidZius. Be to, tradiciniai metodai apima tam tikrg SaliSkuma. Jie uzima daug laiko,
o jy efektyvumas tiesiogiai priklauso nuo atrankos specialisto jgiidziy ir tinkamai parinkty klausimy.
Laimei, Siuolaikiniams jdarbinimo specialistams nebereikia pasikliauti vien tradiciniais metodais, nes
yra daugybé novatoriSky interviu metody, leidzianciy mums spresti dazniausiai pasitaikancias
problemas, susijusias su kandidaty apklausomis.

Siuo metu tampa vis populiaresnis tiesioginio interviu transformavimas j vaizdo konferencijy
interviu. Nors naudojant §ias technologijas sutaupoma nemazai, jrodyta, kad jvertinimui jtakos turi
naudojamos priemonés. Panasu, kad padaugéjus interviu, kuriuose tarpininkauja technologijos (pvz.,
vaizdo konferencijy, telefoniniy interviu, interaktyviy pokalbiy telefonu) efektyvumas taip pat gali
turéti neigiamy pusiy (pvz., maziau palankios reakcijos, potencialiy pareiskéjy praradimas), palyginti
su tiesioginiu pokalbiu (Chapman, Uggerslev ir Webster, 2003).

Remiantis 1. Bakanauskiene (2002), organizacijos apripinimo darbuotojais subjektais gali
biti: (1) organizacijos vadovas, (2) personalo planavimg, verbavimg ir atranka vykdantis specialistas
ir (3) personalo valdymo paslaugas teikiancCios organizacijos (personalo paieskos ir konsultacijy
Jmonegs).

Taigi nepaisant didéjancio technologijy vaidmens jdarbinimo procese, dauguma darbdaviy ir
kandidaty tam tikru jdarbinimo proceso momentu ir toliau vertina tiesioginio bendravimo galimybe,
nes uzuot tape Saltomis, steriliomis vietomis, darbdaviai i$ tikryjy turi daugiau laiko bendrauti su
perspektyviausiais, norédami iSreiksSti empatijg ir Silumg - biitent tuos verbuotojy bruozus, kurie
labiausiai susij¢ su patrauklumu kandidatams (Chapman, Zweig, 2005).

Testai. Per pastaruosius kelis deSimtmecius personalo atrankos veidas i§ esmés pasikeité dél
vis daZzniau naudojamy informaciniy technologijy (interneto) testy administravimui, pristatymui ir
vertinimui (Tippins, 2015). Tiesg sakant, atrankos pasinaudojant internetu yra tiesiog biitinas
reikalavimas jmonéms islikti konkurencingoms. Testy pateikimo efektyvumas ir nuoseklumas yra
keletas pagrindiniy internetinio pasirinkimo privalumy, palyginti su kompiuterizuotu pasirinkimu.
Papildomos islaidos ir laikas sutaupomi, nes nei darbdavys, nei pareiSkéjai neturi buti toje pacioje

vietoje. Geros naujienos yra tai, kad tyrimai paprastai palaiko interneto naudojimg kaip testy
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pateikimo biidg. Tiek tarp dviejy subjekty (Ployhart, Weekley, Holtz ir Kemp, 2003), tiek tiriant
tiriamuosius dalykus (Potosky ir Bobko, 2004), buvo pateikti jrodymai, kad internetinis testavimas
yra lygiavertis popieriaus ir pieStuko testavimui (Potosky ir Bobko, 2004). Taigi personalo atrankoje
naudojami testai leidzia sumazinti darbuotojy atrankos kastus.

Internetiniai testai nedalyvaujant atrankos specialistui tyréjy vertinami kontroversiskai. Tokio
tipo testavimuose testo administratorius nedalyvauja atliekant testa (Bartram, 2008). Atitinkamai,
nestebimas internetinis testavimas gali sukelti problemy dél kandidaty tapatybés, apgaulés ir kelti
saugumo klausimus. Iki Siol atrodo, kad yra santykinis sutarimas, jog nestebimi testavimai geriausiai
tinka nebent mazo reik§mingumo pozicijoms (Tippins ir kt. 2006).

Kaip galimg sprendima, kai kurios organizacijos pasirinko pereidamos prie dviejy pakopy
poziiirio, kai internetiniai kognityviniy gebéjimy ir ziniy testai internetu atliekami tik atrankos
tikslais, o po to vietoje atlickamas testas su atrankos specialisto priezilira tiems, kurie praeina
interneting versija. Tuomet naudojamos sudétingos patikrinimo procediros, kad biity galima istirti,
ar tas pats asmuo atliko abu testus, arba, kaip alternatyva, priimant galutinius sprendimus naudojamas
tik paskutinis testas. Kai kurios organizacijos §j dviejy pakopy metoda derina su pasirinkty atsakymy
ir atsakymy generavimo metodais, kad kandidatai retai gauty tuos pacius testo atsakymy
pasirinkimus. Tam reikia dideliy investicijy, nes turi biiti sukurtos didelés klausimy duomeny bazés
ir kiekvieno atsakymo sudétingumo lygis, siekiant uztikrinti, kad kiekvieng kartg biity generuojami
lygiagretiis testai. TacCiau vieng karta sukiirus, organizacija gali pasinaudoti nestebimo testavimo
pranasumais ir pailginti sistemos gyvavimo laikg, darant apgaudin¢jima maziau zalingu. Kai
organizacijos naudoja §ias atgrasymo priemones, didelio masto tyrimai rodo, kad apgaudinéjimas
nestebimuose interneto kognityviniy gebéjimy testuose daznai biina mazesnis, nei paprastai manoma
(Lievens ir Burke, 2011).

Rinkoje populiariausi jdarbinimo procese naudojami teistai yra: Personality Profiling, The
Myers-Briggs Type Indicator (MBTI), Sixteen Personality Factor Questionnaire (16PF), DISC,
Verbal Reasoning Assessmen, Numerical Reasoning Assessment, Situational Judgement Test (SJT),
Logical Reasoning Assessment. Kai psichometriniy jrankiy rezultatus analizuoja ir interpretuoja
psichometrinés analizés specialistai, jie pasirodo esanti vertinga priemoné, padedanti interviu

technikai, o rezultatai yra statiSkai naudingi juos naudojanciai organizacijai (Indvstrvs, 2020).

Naujausi metodai. Atrodo, kad tradicinés jdarbinimo ir atrankos procediiros egzistavusios

desimtmecius i$ esmés paseno, o tai dazniausiai patvirtina nuolat kintanti organizacijy vidaus ir iSorés
aplinka. Taigi, jmoniy vadovai ir personalo atrankos specialistai daznai svarsto, ar yra naujy tyrimais

pagristy budy jdarbinti ir atrinkti Siuolaikinj personalg. Be jau anksCiau aptarty tradiciniy ir prie
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globalizacijos, darbo rinkos pokyciy bei technologijy prisitaikanciy metody vieSai randami ir nauji
metodai, kuriuos organizacijos renkasi mégindamos patobulinti ir sustiprinti savo jdarbinimo
strategijas, kuriant nuosekly ir iniciatyvy poziirj.

Virtuali realybé. Zmogiskyjy istekliy renginiai, darbo mugés, atviry dury dienos, seminarai ir
konferencijos yra puiki jdarbinimo platforma. Zmogiskyjy istekliy specialistai, turintys tinkamus ir
ilgalaikius santykius, Siuose renginiuose gali lengvai jgyti skirtingy discipliny kandidatus ir
praktikantus. Sie renginiai taip pat gali biiti panaudoti norint pasidilyti kandidatams Virtualios
realybés patirtj. Virtuali realybé suteiks potencialiems darbuotojams tikroviskg jiisy jmongés ir
kulttiros vaizda per patraukly vaizdo jrasa (Jobsoid, 2020).

ESOP. Dabar jmonés taip pat pritraukia potencialius kandidatus, sitilydamos jmonés akcijy
nuosavybe darbuotojams per darbuotojy akcijy nuosavybés programg (hr-guide.com, 2020).

Socialiné Ziniasklaida. D¢l socialiniy tinkly galimybiy jdarbinimo procesas gali biiti
neribotos, jei esate pasiruosgs galvoti uz keturiy didziyjy - ,,LinkedIn®, ,,Facebook®, ,, Twitter ir
»Instagram® medijos sieny. Darbdaviai dabar kuria naujoviskus savo jdarbinimo ir atrankos metodus
ir iSbando talentams medziokliy programas, tokias kaip ,,Bumble*, ,, Tinder®, ,,Snapchat* ir ,,Spotify*.

Darbdaviy apzvalgos svetainés. ,,Glassdoor* turéty tapti kiekvienos jmonés jdarbinimo
strategijos dalis. Skaitmeninéje eroje, kurioje viskas vertinama ir perzilirima internete, jskaitant
darbdavius, darbdaviai negali sau leisti praleisti Sio pozitrio. Dauguma Siuolaikiniy darbo ieskanciyjy
tyrinéja jmonés kultlira, privilegijas, atlyginimus, privalumus ir trakumus.

Mobilus jdarbinimas ir vaizdo interviu. Mobili jdarbinimo strategija jau nebéra nauja
galimybé. Tiesg sakant, tai yra vienintelis buidas susisiekti su ,,Millennials* ir ,,Gen Z“ karty
kandidatais. Mobilusis jdarbinimo procesas uztikrins, kad esate lengvai pasiekiamas tarp uzimty
darbo ieskanciy asmeny ir nepraleisite talentingy kandidaty, kurie visada yra kelyje. Vaizdo interviu
yra palyginti naujas jdarbinimo biidas, leidziantis verbuotojams daug lengviau atrinkti kandidatus,
tuo paciu uztikrinant patogig ir teigiamg kandidaty patirtj. Naudodamiesi vaizdo interviu, darbdaviai
gali uzduoti neribotus klausimus ir perzitiréti atsakymus patogiu metu. Tai sumazina interviu vietoje
skaiCiy ir paspartina pradinj patikrinimo procesa.

Analitika ,,ATS . Pareiskéjy stebéjimo sistema naudoja dirbtinj intelekta, kad nustatyty, ar
jdarbinimo metodai jiems duoda norimy rezultaty. ATS taip pat stebi kiekvieno Saltinio naSuma, kad
verbuotojai Zinoty, kuris kanalas juos labiausiai jdarbina. Pretendenty stebéjimo sistemos generuoja
tikslias ataskaitas, kuriose matuojama viskas, pradedant kandidaty atranka ir baigiant naujy
darbuotojy samdymu. ,,Analytics* suteikia darbdaviams naudingy jzvalgy apie jvairius procesus ir
procediiras, kurios leidZia verbuotojams pakeisti savo jdarbinimo metodus ir maksimaliai padidinti

jdarbinimo rodiklj (Upadhyay, 2019).
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Debesy technologija: Debesy technologija yra tai, kg kompanijos turéty jdiegti savo
organizacijose ir nuolat ja optimizuoti, atsizvelgdama j kintandius darbo vietos poreikius. Si
technologija suteikia didziul¢ kandidaty jdarbinimo jmonéms duomeny baze, taip pat lengva
prieinamumg ir lankstumg. Papildomas debesy technologijos naudojimo pranasumas yra gebéjimas
sklandziai integruotis j esamas jdarbinimo sistemas ir pritaikymas mobiliesiems jrenginiams. Debesy
technologija pasirodé esanti palaima jmonéms, vykdanc¢ioms nuotolinio darbo politika.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad naudodamiesi Siomis priemonémis, organizacijos gali
igyti talenty i$ bet kurios pasaulio vietos ir tiesiog uzimti laisvas darbo pozicijas, kurioms nereikia
ipareigoti kandidaty biti vietoje. Tai suteiké imonéms galimybe kreiptis j aukSc¢iausius savo pramonés
talentus, pasalinant ankstesnius vietos apribojimus. Technologijos leido dirbti nuotoliniu btdu ir
padéjo jmonéms gerokai sumazinti jy jdarbinimo iSlaidas. Tai darydamos organizacijos gali
optimizuoti savo talenty paieskg ir atrinkti geriausius talentus. Dabartiniu laikotarpiu labai nedaug
imoniy pasirinko technologing pazanga jdarbinant ir laikosi jprasty biidy. Pagrindiné problema yra
elementy supratimas ir priemonés jiems jgyvendinti. Kai jdarbinimas keiciasi ir kei€iasi tobulé¢jant
skaitmeninei pazangai, tapo bitina samdyti darbuotojus, turincius reikiamy jgudziy ir reikalingy
ziniy. Taigi, Siuolaikiniam verslui vertéty tobulinti ir kurti strategijas bei pamatyti kokiy sveiky

rezultaty jie duoda ateities organizacijoms.

Kartu su naujais kandidaty pritraukimo buidais ypa¢ aktualus tapo pritraukty kandidaty
kokybés klausimas. Pritraukty pareiskéjy kokybés vertinimas yra naudinga priemon¢ vertinant bendra
jdarbinimo / atrankos sistemos naudingumg (Schmidt ir kt. 2015). Dineen ir Noe (2009) parod¢, kad
vienas i§ budy pagerinti pareiskeéjy kokybe yra tinkamos informacijos perdavimas pareiskéjams
realiuvoju laiku, kad atbaidyty silpnus pareiSkéjus. Buvo nustatyta, kad stipresnius pretendentus
labiausiai trauké darbo skelbimai, pabréziantys tai, kg darbdavys gali pasitilyti pareiskéjui, palyginti
su tuo, kai pabréziama, ko jmonei reikia i§ pareiskéjo (Schmidt ir kt. 2015). Tuo tarpu Chapmanas ir
Websteris (2006) nustaté, kad stipresniems kandidatams didziausig jtakg daro jdarbinimo praktika.
Konkreciau, silpni pretendentai yra linke kreiptis i dauguma laisvy darbo viety, kad padidinty savo
galimybes jsidarbinti, o stipriis pareiskéjai gali leisti sau apsvarstyti kiekvienos jmonés pranasumus
pries pateikdami paraiskas. Sios i§vados pabrézia jdarbinimo strategijos ir Zinutés, norint pritraukti
geriausius kandidatus, svarba.

Apibendrinat mokslininky analiz¢ galima teigti, kad organizacijose itin svarbus profesionaliy
organizaciniy psichology vaidmuo. Vienas i§ esminiy sékmingos paieskos kriterijy yra teisingas
paieskos ir atrankos metody parinkimas jau pirminiame etape, atitinkamos organizacinés darbo

aplinkos ir vyraujancios darbo kultiiros tikslus jvertinimas, padedantis atlikti kone sudétingiausig
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paieskos ir atrankos etapg — konkretaus poreikio suformulavimg ir vizijos kiirima. Tinkamai
nejvertintus organizacinés valdymo struktiiros elementy tikétina bus pasirenkamas klaidingas
paieskos ir atrankos metodas. Organizacijoms labai brangiai kainuoja netinkamy darbuotojy
pasirinkimas ir jos atitinkamai nukentés, taip sukeliant nesibaigiancig grandining problemy reakcija.

Taigi, atsizvelgiant j ekonomikos globalizacija, naujausia technologing pazanga, paieskos ir
atrankos metody jvairove galima biity teigti, jog paieskos ir atrankos metody efektyvumas bei
patikimumas didele dalimi priklauso nuo to kas ir kaip atlieka personalo atrankos veikla.
Apibendrinus dauguma mokslininky teiginiy po atlinkos teorinés analizés iSryskéja, kad
organizacijos, kurios skiria pakankamai démesio ir iStekliy zmogiskojo kapitalo svarbai bei jo
unikalumui, sistemingai geba prisitaikyti prie esminiy rinkos poky¢iy, nuolat kurdami tvary bei
originaly pamatg ateiciai.

Kai naujojo amziaus pasaulis pereina nuo plyty ir skiedinio prie elektroninés komercijos, dar
desimtmetj negirdéti vaidmenys Siandien yra esminis §iy dieny organizacinés struktiiros vaidmuo. Be
jokios abejonés, talenty, galinCiy atlikti naujus vaidmenis, verbavimas tampa svarbiausiu etapu,
galinCiu sukurti ar palauzti organizacijg. Atéjus modernizavimui, jmonés dabar tobuléja, taikydamos
jdarbinimo budus, palikdamos primityvias technikas. Seny laiky biidai yra sudétingi, daug laiko
reikalaujantys ir varginantys. Taikydamos primityvius metodus, organizacijos negali rasti §iy metody
patogumo ir efektyvumo faktoriaus. Nors naujus metodus atitinkamai reikia tinkamai planuoti ir
vykdyti, jie ilgainiui yra be galo naudingi ir pelningi organizacijai. Galime susitarti dé¢l vieno fakto,
kad organizacijos susiduria su sunkumais, kai reikia pasirinkti ir priimti j darbg tinkamg asmenj, bet
atsiradus technologijoms talenty jgijimas tapo prieinamesnis, efektyvesnis, o samdymo proceso
kokybeé i§ esmés pager¢jo.

Taigi darbuotojy paieskos ir atrankos metodai kaip pirminé priemoné tarptautiniam verslui
veikti darbo rinkoje yra neabejotinai jautrts ne tik konkurencingumui, bet ir bet kokiems darbuotojy
psichologijos, darbo rinkos ir globalios aplinkos pokyciams, todél neabejotina, kad toks reiskinys
kaip COVID - 19, kuris tiesiogiai veikia zmones, reikSmingai atsilieps jdarbinimo metody

pasirinkimui ir taikymui.
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2. COVID-19 POVEIKIO ES DARBO RINKAI IR IDARBINIMO
METODAMS TYRIMO METODIKA

Mokslinis tyrimas — sistemingas ir kryptingas tikrovés objekty nagrinéjimas, taikant
mokslinio pazinimo priemones ir metodus. Jo rezultatas — naujos zinios apie tiriamuosius objektus,
§iy objekty pertvarkymo naujos technologijos. (Bitinas, Rupsiené ir Zydzitnaité, 2008). Taigi
moksliniu tyrimu siekiama suzinoti tai, apie ka iki tol triiko ziniy, leidZianciy patobulinti tikrove, rasti
naujus problemy sprendimo budus.

Pirmojoje darbo dalyje atlikta teorijos analizé leido nustatyti, kad globalizacijos jtakoje sunku
jsivaizduoti verslg, kuris neatitikty tarptautinio verslo sampratos, o zmogiskieji iStekliai, kuriy
vaidmuo tarptautiniame versle vis didéja, globalizacijos salygomis neapsiriboja valstybiy sienomis.
COVID-19 pandemija sukélé pasauline ekonomikos krize, pirmiausig nusitaikydama j ZzmogisSkuosius
iSteklius t.y. darbo rinka. Taigi kai kalbama apie tarptautinj verslg, bet kokie poky¢iai globalioje darbo
rinkoje tiesiogiai veikia tarptautinj verslg ir jdarbinimo metodus.

Tyrimas dél COVID-19 jtakos ES darbo rinkai ir jdarbinimo metodams bus atlickamas pagal

Zemiau nurodytg eiga.

Tyrimo

Tyrimu Duomeny rezultaty

Tyrimo Tyrimo siekiami e surinkimas, 1ty pateikimas

metody

parinkimas i oo iy

tikslas uzdaviniai atsakyti dorori i
atlikimas SDCOI0IS jvertinimas

klausimai

4 paveikslas. COVID-19 poveikio ES darbo rinkai ir jdarbinimo metodams tyrimo strukttira

Saltinis: Sudaryt autoriaus.

Tyrimo tikslas. Tyrimo atlikimui iSkeltas tikslas yra jvertinti COVID-19 pandemijos jtakg ES

darbo rinkai ir jdarbinimo procesams.

Tyrimo uzdaviniai. Tyrimo atlikimui iSkeliami uzdaviniai:

1. Susisteminti ir jvertinti duomenis dél COVID-19 jtakos ES darbo rinkai;
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2. Nustatyti profesijy grupes, kuriose ES darbo rinkoje COVID-19 islikusi paklausa;
3. Atlikti tyrimg kokig jtakg COVID-19 pandemija tur¢jo paieskos ir atrankos metodams ES

darbo rinkoje.

Tyrimu siekiami atsakyti klausimai. Tikslu jvertinti COVID-19 jtaka ES darbo rinkai ir

darbuotojy jdarbinimo metodams, keliami klausimai:

1. Kaip COVID-19 pandemija jtakojo ES darbo rinkg?

2. Ar COVID-19 jtakoje ES darbo rinkoje iSliko darbuotojy paklausa, jei taip kokiy
profesijy?

3. Kaip COVID-19 pandemija pakeité ES darbuotojy pozitirj j darbo poky¢ius?

4. Ar COVID-19 pandemija pakeité ES veikiancio verslo anksCiau naudotus darbuotojy
paieskos metodus, jei taip kaip?

5. Ar COVID-19 pandemija pakeit¢ ES veikiancio verslo anks¢iau naudotus darbuotojy

atrankos procesus, jei taip kaip?

Tyrimo metody parinkimas. Visi modeliai, taikomi tyrimo procesui, skirstomi j dvi klases:
kiekybinius ir kokybinius. Kiekybiniai metodai taip vadinami todé¢l, kad jy tikslas gauti kiekybing
informacijg apie didelj tyrimo objekty (vartotojy, imoniy ar tiekéjy) skaiciy. Tokie tyrimai atliekami,
kai reikia gauti tikslius, statistiSkai patikimus skaitinius duomenis (Bilevi¢ien¢ ir Jonusauskas, 2011).
Kokybiniuose tyrimuose duomenys renkami siekiant gauti detal¢ informacija apie tam tikrg fenomena

susijusj su zmoniy elgesiu ar mastymu ar pan.

Tyrime naudojami metodai.

Kiekybinis tyrimo metodas duomeny analizé — duomeny sisteminimas ir analizé. Tyrimui
naudota MS Excel programa.

Kiekybinis tyrimo metodas apklausa - i§ anksto apgalvotas ir parengtas tyrimo instrumentas
(anketa), kuri padeda susisteminti i§ respondenty gaunamg informacija.

Kokybinis tyrimo metodas — giluminis, teminis nestruktiiruotas interviu, atlickamas remiantis
i§ anksto apgalvotu planu, kuriame numatyti tik jzanginiai bei esminiai klausimai, pateikiamos
pagrindinés pokalbio temos be konkreciy klausimy formuluociy. Klausimy formuluotes kuriamos
interviu metu priklausomai nuo jo eigos, nuo uzsimezgusio santykio tarp tyréjo ir tiriamojo, ar nuo
interviu aplinkos (Telesiené, 2008). Interviu vykdytas telefonu ir/ ar internetu (naudojantis pokalbiy
svetaine ,,LinkedIn“, pokalbiy programa ,,MS Teams®). Interviu vykdytas tiesiogiai laiko prasme

(tiriamojo atsakymai néra atidéti, néra didelés laiko pertraukos tarp klausimo ir atsakymo i jj).

27



Duomeny surinkimas, tyrimo atlikimas. Atsizvelgiant j tyrimo tikslg ir siekiant atsakyti |

uzduotus klausimus tyrimo duomenys surinkti ir tyrimas atliktas laikantis sekancios sekos.

Statistiniy duomeny
surinkimas

Statistiniy duomeny
sisteminimas ir

Apklausos ir
interviu imties

Apklausos ir
interviu klausimy

analizé

vertinimas apskaiéiavimas sudarymas
Apklausos ir P
Apklausos ir interviu duomeny PRSI
. . o . . . klausimus
interviu atlikimas sisteminimas ir e
pateikimas

5 paveikslas. COVID-19 poveikio ES darbo rinkai ir jdarbinimo metodams tyrimo etapai

Saltinis: Sudaryta autoriaus

Tyrimo seka sudaryta atsizvelgiant j tyrimo tikslg ir i$sikeltus klausimus. Tyrimas pradedamas
nuo statistiniy duomeny i§ EUROSTAT duomeny bazés surinkimu, siekiant jvertinti COVID-19 jtaka
ES darbo rinkai. Surinkti statistiniai duomenys apibendrinami siekiant jvertinti pagrindiniy darbo
rinkos rodikliy poky¢ius, nustatyti nedarbo lygio ir bedarbiy kiekio santykj, jvertinti COVID-19 jtaka
atskiriems ekonominés veiklos sektoriams ir profesiniy grupiy paklausai. Pasinaudojant statistiniy
duomeny apibendrinimu ir jvertinimu apsibréziama interviu ir apklausos respondenty grupé t.y.
profesijos, kuriose COVID-19 jtakoje fiksuojama didziausia paklausa. Pagal apsibrézta respondenty
grupg ir jvertinant atitinkamy profesijos grupiy darbo pasitlymy skai¢iy apskai¢iuojama respondenty
imtis. Atsizvelgiant j tyrimo tikslg ir iSsikeltus klausimus, parenkami optimaliai efektyvis apklausos
ir interviu atlikimo budai, suformuluojamos temos ir klausimai. Tyrimas atliekamas vykdant
respondenty apklausg apklausos ir interviu metodais. Gauti respondenty atsakymai susisteminami ir
apibendrinami atsizvelgiant j suformuluotus klausimus ir temas. Tyrimo metu gauti duomenys
apibendrinami atsakant j tyrime iSkeltus klausimus.

Tyrimas atlickamas atsizvelgiant j teorinéje darbo dalyje apibréztas i§vadas, kad tarptautinis
verslas globalizacijos salygomis yra verslas, vykdantis ekonoming veikla uz valstybés sieny riby, o
zmogiskieji iStekliy reikSmé tarptautiniam verslui vis auga, todél bet kokie pokyciai darbo rinkoje
reikSmingai jtakoja tarptautinj versla. Atsizvelgiant | Sias iSvadas tyrimas atliekamas vertinant
COVID-19 jtaka ES darbo rinkg ir jdarbinimo procesy pokycius ES valstybéje nar¢je Lietuvoje,
darant prielaidg, kad gauti rezultatai pakankami atskleisti darbo rinkos ir jdarbinimo metody

transformacijos kryptis tarptautiniame versle dél COVID-19 jtakos.
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Statistiniy duomeny surinkimas. Tyrimo dalis dél COVID-19 pandemijos jtakos ES darbo
rinkai atlikta naudojant kiekybinj tyrimo metodg - statistiniy duomeny rinkimas ir analiz¢é.

Lietuvos statistikos departamentas Gyventojy uzimtumo statistinio tyrimo metodikoje
nurodo, kad pokyciams darbo rinkoje vertinti naudojami uzimtumo statistiniai rodikliai (Statistikos
departamentas, 2020). Darbe vertinant COVID-19 jtaka ES darbo rinkai surinkti ir analizuojami
pagrindiniai statistiniai rodikliai gauti i§ EUROSTAT duomeny bazés: uzimtumo lygis (uzimty
gyventojy ir visy gyventojy santykis); nedarbo lygis (bedarbiy ir darbo jégos santykis): bedarbiai, ne
visg darbo dieng dirbantys asmenys, papildoma darbo jéga; darbo jéga; dirbantieji: dirbantys asmenys
pagal NACE Kklasifikatoriy, dirbantys asmenys pagal ISCO-08 klasifikatoriy. Atitinkami rodikliai
pasirinkti atsizvelgiant | tai, kad juos kaip pagrindinius darbo rinkos rodiklius nurodo Lietuvos
statistikos departamentas, tick EUROSTAT savo tyrimuose dél darbo rinkos pokyc¢iy vertinimo.

Atsizvelgiant j tai, kad COVID-19 Europos Sgjungoje pirmg kartg fiksuotas 2020 mety pirmag
ketvirtj, statistiniai duomenys rinkti uz laikotarpi nuo 2019 m. ketvirto ketvir¢io iki 2020 m. antrojo
ketvir¢io ES-27 Salyse (Eurostat, (2020b), tikslu bty jvertinta situacija buvusi iki COVID-19
pandemijos paskelbimo ir po jos. Vélesniy duomeny EUROSTAT neskelbia, todél jy analizé negali
biti pateikta.

EUROSTAT duomeny bazéje surinkti duomenys analizuoti naudojant MS Excel programa ir
apibendrinti prieduose:

1 Priedas: Nedarbo lygis. Pateikiami duomenys apie nedarbo lygi bendrai ES ir atskirose ES
valstybése narése, duomenys pateikiami kiekybine ir procentine iSraiska;

2 Priedas: Nedarbo lygis pagal atskiras darbo jégos ir papildomos darbo jégos dalis.
Pateikiami duomenys atskirai pagal keturias nedarbo lygio grupes: darbo jéga, bedarbiai, ne visa
darbo dieng dirbantys asmenys, zmonés, kurie gali dirbti, bet neiesko darbo, zmonés, kurie ieSko
darbo, bet negali dirbti, bendrai ES ir atskirose ES valstybése narése, duomenys pateikiami kiekybine
ir procentine iSraiska;

3 Priedas: Uzimtumas pagal ekonomines veiklas (pagal NACE klasifikatoriy). Pateikiami
duomenys apie dirban¢ius asmenis bendrai ir atskirai kategorijose pagal Statistinj Europos Bendrijos
ekonomineés veiklos riisiy klasifikatoriy (NACE) (Oficialios statistikos portalas, 2020a) (3 lentel¢),

bendrai ES ir atskirose ES valstybése narése, duomenys pateikiami kiekybine israiska.
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2 lentelé

Ekonominés veiklos pagal statistinj Europos Bendrijos ekonominés veiklos risiy klasifikatoriy

Zemés iikis, miskininkysté ir zuvininkysté

Kasyba ir karjery eksploatavimas

Apdirbamoji gamyba

Elektros, dujy, garo tickimas ir oro kondicionavimas

Vandens tiekimas nuoteky valymas, atlieky tvarkymas ir regeneravimas

Statyba

Didmenin¢ ir mazmeniné prekyba; varikliniy transporto priemoniy ir motocikly remontas

Transportas ir saugojimas

Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla

Informacija ir rySiai

Finansiné ir draudimo veikla

Nekilnojamojo turto operacijos

Profesiné, moksliné ir techniné veikla

Administraciné ir aptarnavimo veikla

Viesasis valdymas ir gynyba; privalomasis socialinis draudimas

Svietimas

Zmoniy sveikatos prieifira ir socialinis darbas

Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla

Kita aptarnavimo veikla

H | BO| T O Z|Z AT T E Q' g QW >

Namy tikiy, samdanciy darbininkus, veikla; namy tikiy veikla, susijusi su savoms reikméms tenkinti skirty
nediferencijuojamy gaminiy gamyba ir paslaugy teikimu

c

Ekstrateritoriniy organizacijy ir jstaigy veikla

Saltinis: Oficialios statistikos portalas. (2008a)

4 Priedas: Uzimtumas pagal profesijy grupes (pagal ISCO-08 klasifikatoriy). Pateikiami

duomenys apie dirbanCius asmenis bendrai ir atskirai kategorijose pagal Statistinj Tarptautinj

standartinj profesijy klasifikatoriy (ISCO-08) (Oficialios statistikos portalas, 2020b) (4 lentel¢),

bendrai ES ir atskirose ES valstybése narése, duomenys pateikiami kiekybine israiska;

3 lentelé

Profesijy grupés pagal statistinj Tarptauting standartinj profesijy klasifikatoriy

Vadovai

Specialistai

Technikai ir jaunesnieji specialistai

Istaigy tarnautojy prizitrétojai

Paslaugy sektoriaus darbuotojai ir pardavéja

Kvalifikuoti zemés iikio, miskininkystés ir Zuvininkystés darbininkai

Kvalifikuoti darbininkai ir amatininkai

Irenginiy ir maSiny operatoriai ir surinkéjai

Nekvalifikuoti darbininkai

SO [P [QA(N| N || (N [—

Ginkluotyjy pajégy profesijos

Saltinis: Oficialios statistikos portalas. (2008b)
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Surinkti statistiniai duomenys jvertinti naudojantis MS Excel programa. Atlikti duomeny
apibendrinimai: nedarbo lygio (proc.), apibendrinimas i$skiriant ES valstybes nares, kuriose fiksuotas
didziausias nedarbo lygis; nedarbo lygio (proc.) pokycio palyginimas isskiriant kuriose ES valstybése
narése nedarbo lygis didéjo sparciausiai; nedarbo lygio struktiiros (proc.) apibendrinimas, iSskiriant
ES valstybes nares, kuriose fiksuotas didZiausias nedarbas; nedarbo lygio struktiira (proc.)
apibendrinimas, iSskiriant ES valstybes nares, kuriose fiksuotas didziausias papildoma darbo jéga ir
jvertinamas rySys tarp bedarbiy ir papildomos darbo jégos pokycio; dirbanciyjy pokycio pagal NACE
klasifikatoriy apibendrinimas, i$skiriant ekonomines veiklos sritis ES, kurios yra reikSmingiausios
pagal dirbanciyjy skaiciy; dirbanciyjy dalies pagal profesines grupes, pagal ISCO-08 klasifikatoriy,
apibendrinimas ir dirban¢iyjy pokycio atskirose profesinése grupése jvertinimas, iSskiriant profesines

veiklas, kuriose fiksuojama maziausia jtaka paklausai.

Apklausos ir interviu imties apskai¢iavimas.

Atsizvelgiant | statistiniy duomeny analizés metu gautus apibendrinimus dél maziausios
jtakos atskiry profesiniy grupiy paklausai iSskirtos apklausos ir interviu grupés pagal keturias
profesines grupes (IT specialistai, finansy rinkos specialistai, inZinieriai, pardavimy vadybininkai) ir
atsizvelgiant j jas apskaiciuota tyrimo imtis.

Tyrimo imtis sudaryta taip, kad jos savybés atspindéty generalinés visumos savybes t.y. ji turi

biiti reprezentatyvi. Imties dydziui apskaiciuoti naudota Paniotto formulé (Kardelis, 2016).

1

Kur: n — atvejy skaicius atrankingje grupéje, N — generaliné aibé, A — paklaidos dydis.

N — generaliné aibé 1.050 t.y. Lietuvoje ,,LinkedIn* pateikty darbo pasitlymy skaic¢ius 2020
m. spalio ménesj Lietuvoje pagal keturias profesines grupes (IT specialistai (475 skelbimai), finansy
rinkos specialistai (140 skelbimai), inZinieriai (243 skelbimai), pardavimy vadybininkai (192
skelbimai). ,,LinkedIn“ duomenys pasirinkti atsizvelgiant i tai, kad ,,LinkedIn® vieSai pripazjstama
kaip populiariausia darbo rinkos platforma. Tirta Lietuvos darbuotojy ir darbdaviy nuomone, darant
prielaida, kad Lietuvoje kaip ES valstybéje vyrauja analogiskos tendencijos.

n - atvejy skaicius atrankinéje grupéje t.y. atvejy skaicius skyrési apklausiant darbdavius ir
darbuotojus.

Apklausta 60 darbdaviy, kurie per laikotarpj nuo 2020 m. balandzio ménesio iki lapkri¢io
ménesio vidurio vykdé naujy darbuotojy paieskas ir atrankas keturiose grupése (informaciniy
technologijy specialisto, finansy rinkos specialisto, inZinieriaus ir pardavimy vadybininko pozicijas)

(po 15 18 kiekvienos grupés).

31



Apklausta 200 darbuotojy, tarp kuriy 2020 m. rugséjo — lapkri¢io ménesiais buvo vykdyta
atranka j informaciniy technologijy specialisto, finansy rinkos specialisto, inzinieriaus ir pardavimy
vadybininko pozicijas (po 50 i$ kiekvienos grupés).

Vertinant apklausos patikimumag skai¢iuojama pagal formule p=1 - A

f+— J_+——013
1050

Taigi p=1-0,13= 87% t.y. tyrimo patikimumas apklausiant darbdavius yra 87%.
A:f+i: [ — 007

n N 200 1050
Taigi p=1-0,07=93% t.y. tyrimo patikimumas apklausiant darbuotojus yra 93%.

Apklausos ir interviu klausimy sudarymas.

Tyrimo dalis dél COVID-19 jtakos idarbinimo procesams tarptautiniame versle atliktas
derinant kiekybinj tyrimo metoda apklausg ir kokybinj tyrimo metoda — giluminj, teminj
nestruktliruotas interviu.

Apklausos metu darbuotojams numatyta internetu (naudojantis ,,LinkedIn* platforma) uzduoti
klausima - ar domités darbo poky¢iais? Be atsakymo varianty. Jei respondentas buvo neapsisprendgs,
numatyta darbuotojo apklausa testi interviu metodu, siekiant iSsiaiskinti ar darbuotojg galima jkalbéti
susidométi darbo pokyciais. Respondenty atsakymy variantus numatyta suskirstyti j tris grupes: (1)
tikrai nedomina; (2) reikia jtikinti; (3) taip idomu.

Interviu metu darbdaviams numatyta uzduoti klausimus:

1. Ar dél COVID-19 pasikeite jusy jprastai naudoti darbuotojy paieskos biidai? Interviu
metu buvo praSoma pasisakyti dél paieskos, kurig vykdo pats darbdavys ir paieSskos naudojantis
tre¢iyjy asmeny paslaugomis. Respondenty atsakymy variantus numatyta suskirstyti j tris grupes: (1)
vykdom patys niekas nepasikeité; (2) atsirado poreikis daugiau naudotis tarpininky paslaugomis (3)
ieSkom tik per tarpininkus niekas nepasikeité. Respondentams, kurie atsako, kad atsirado poreikis
daugiau naudotis tarpininky paslaugomis numatyta pateikti praSymg paaisSkinti tokio poreikio
atsiradimo priezastis?

2. Kokie didziausi i$siikiai atrankos procese kilo dél COVID-19? Interviu metu buvo

prasoma papasakoti su kokiai sunkumais susiduriama darbuotojy atrankose.
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Apklausos ir interviu atlikimas

Darbuotojy apklausa derinant jg su interviu, atlikta kai pirmas klausimas uzduodamas
internetu (naudojant ,.LinkedIn“ platforma), o interviu tesiamas derinant pokalbj internetu su
pokalbiu telefonu. Darbdaviy interviu atliktas visus klausimus uzduodant ir pokalbj vykdant telefonu.
Nestruktiirizuotas interviu kai apsibréziama konkreti tema ir numatomas planas buvo tinkamiausia
priemoné gauti kitais biidais sunkiai prieinamos informacija.

Tyrimg atlikti nurodytais metodais pasirinkta siekiant efektyvumo, nes jvertinti darbdaviy
nuomone klausimus uzduodant raSytine forma biity neefektyvu dél mazo atsakymy skaiCiaus ir
abejotino iSsamumo. Atsizvelgiant | tai, kad buvo siekiama i$siaiskinti pozitrj i naujo reiskinio
COVID-19 jtaka jdarbinimo procesui, jokiy kity tyrimy, kuriy duomenimis biity galima remtis
nebuvo, todél anketa su atsakymy variantais sudaryti buvo netikslinga. Tyré¢jo kaip specialisto
uzsiimancio darbuotojy atranka ir jdarbinimu patirtis, uztikrino pakankamg ziniy kiekj interviu tema

ir patirtj, kad biity uztikrintas informacijos gavimas.

Apklausos ir interviu duomeny sisteminimas ir analizé
Tikslu nustatyti bendras tendencijas tyrimas d¢l COVID-19 jtakos paieskos ir atrankos

metodams pradétas jvertinant personalo atrankos paslaugy jmonés MB ,Persus® (,,persona.lt®)
pateiktus duomenis dél 2020 m. vykdyty idarbinimo paslaugy, kai jdarbinimo procesai vyksta tik
tiesioginiu darbdavio ir darbuotojo susitikimu, derinant tiesioginj darbdavio susitikimg su
nuotoliniais susitikimais (telefonu ar kitomis rySio priemonémis), tik nuotoliniy susitikimu
(darbuotojas jdarbinamas be tiesioginio susitikimo su darbdaviu). Vertintas jdarbinimo procesy kiekis
(proc.) nuo 2020 m. iki I-mo karantino (I-mas laikotarpis), nuo I-mo karantino iki 2020-08-31 (Il-ras
laikotarpis) (nuo I-mo karantino iki 2020-08-31), III-¢ias laikotarpis (nuo 2020-08-31 iki 2020-11-
15). Taip pat, siekiant atspindéti kiek jmanoma jvairesnius Saltinius, tyrime pateikiama ,,persona.lt*
informacija apie ,,LinkedIn* platformoje pateikta klausimg dél darbuotojy pozitirio j darbo pokycius.

Apklausos ir interviu metu gauti duomenys susisteminti naudojantis MS Excel programa, taip
pat jvertinus Sio darbo autoriaus kaip specialisto uzsiimancio darbuotojy atranka ir jdarbinimu

izvalgomis.

33



3. COVID-19 POVEIKIS ES DARBO RINKAI IR IDARBINIMO
METODAMS

Tyrimas atsizvelgiant | tyrimui iSsikeltus tikslus ir uzdavinius atliktas dvejais etapais.
Pirmajame etape analizuojami statistiniai duomenys bendrai ES ir atskirai valstybése narése: nedarbo
lygis, darbo jéga, bedarbiai, ne visg darbo dieng dirbantys asmenys, Zzmonés, kurie gali dirbti, bet
neiesko darbo, Zmonés, kurie iesko darbo, bet negali dirbti, dirbantys asmenys pagal NACE
klasifikatoriy, dirbantys asmenys pagal ISCO-08 klasifikatoriy. Pagal gautus apibendrintus duomenis
del profesijy, tarp kuriy COVID — 19 salygomis yra pastebima paklausa atlikta antroji tyrimo dalis
analizuojant duomenis dél COVID — 19 poveikio darbuotojy paieskos ir atrankos procesams, tikslu

nustatyti sritis ir pasitilymus dél jdarbinimo procesy pritaikymo.

3.1. COVID-19 jtaka darbo rinkai

EUROSTAT pateiktuose nedarbo lygio duomenyse jtraukti duomenys (1) darbo jéga, kurig
sudaro (1.1.) bedarbiai pagal Tarptautinés Darbo Organizacijos (TDO) apibrézimg (galintys ir
norintys dirbti), (1.2.) ne visg darbo dieng dirbantys (kurie nori dirbti daugiau) ir (2) papildomg darbo
jéga, kuria sudaro (2.1.) Zmonés, kurie gali dirbti, bet neieSko darbo, (2.2.) zmonés, kurie ieSko darbo,
bet negali dirbti (Eurostat, 2020a).

Pagal 1 prieda: ,,Nedarbo lygis“ pateiktus statistinius duomenys matyti, kad didziausias
nedarbo lygis 2020 m. antrg ketvirtj fiksuotas Ispanijoje (25,8 %), Graikijoje (24,7 %) ir Italijoje
(23,3 %), o maziausias Cekijoje (3,5 %), Lenkijoje (6,3 %) ir Maltoje (6,9 %), o ES vidurkis sudaré
(14,6 %). I8 kitos pusés Ispanija, Graikija ir Italija didziausig nedarbo lygi ES fiksavo ir iki COVID-
19 protriikio ES.
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6 paveikslas. Nedarbo lygis (proc.) 2019 m. ketvirta ketvirtj, 2020 m. pirmg ir antrg ketvirtj
(duomenys did¢jancia eile). ES-27.

Saltinis: Tyrimo duomenys i3 Eurostato duomeny bazés. 2020.

Lyginant ketvirtaji 2019 m. ketvirtj su pirmuoju 2020 m. ketvir¢iu nedarbo lygis didéjo 18 i$
27 ES valstybiy, o mazéjo arba buvo stabilus 9, o lyginant pirmajj su antruoju 2020 m. ketviréiu
nedarbo lygio didéjimas fiksuotas beveik visose ES valstybése, iSskyrus Latvija. Bendrai ES, lyginant
ketvirtaji 2019 m. ketvirtj su pirmuoju 2020 m. ketvir¢iu, nedarbo lygis did¢jo 0,4%, o lyginant
pirmaji su antruoju 2020 m. ketvirciu fiksuotas 1,3% nedarbo lygio did¢jimas t.y. po COVID-19

pandemijos paskelbimo fiksuotas staigesnis nedarbo lygio didéjimas beveik visoje ES.

 2019K4-2020K1 ~ e==@e===2020K1-2020K2

7 paveikslas. Nedarbo lygio (proc.) pokytis lyginant 2019 m. ketvirta ketvirtji su 2020 m. pirmu
ketvir€iu ir 2020 m. pirmg ketvirtj su 2020 m. antru ketvir¢iu (duomenys didéjancia eile). ES-27.

Saltinis: Tyrimo duomenys i§ Eurostato duomeny bazés. 2020.

IS ES valstybiy didziausig nedarbo lygio did¢jimg po COVID-19 pandemijos paskelbimo
fiksavo Ispanija (+2,8 %), Airija (+2,7 %), Austrija (+2,5 %) maziausiag Lenkija (+0,4%),
Liuksemburgas (+0,3%) ir Vokietija (+0,2 %).
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Taigi, vertinant nedarbo lygj ir jo pokyCius darytina iSvada, kad COVID-19 pandemijos
paskelbimas tur¢jo jtakos ES darbo rinkai ir sglygojo staigy nedarbo lygio didé¢jimg. Latvijos atvejis,
kai nedarbo lygis po COVID-19 pandemijos paskelbimo mazéjo, laikytinas iSimtiniu ir nereikSmingu
bendram ES nedarbo lygio vidurkiui bei auk$¢iau pateiktai iSvadai, nes Latvijos faktinis bedarbiy
skaicius sudaré tik ~0,422 % visy ES bedarbiy.

Antrajj 2020 m. ketvirtj ES valstybése narése bedarbiai sudaré maziau nei pus¢ nedarbo lygio
(43,28 %). Bedarbiy dalis nedarbo lygyje nuo 2008 m. ketvirtojo ketvir€io maz¢jo. IS kitos pusés,
galimos papildomos darbo jégos dalis palyginti su 2019 m. ketvirtu ketvirciu (29,58%) ir 2020 m.
pirmu ketvir¢iu (32,68%) didéjo ir 2020 m. antrame ketvirtyje pasieké 37,14 % nuo viso nedarbo
lygio. Ne visg darbo dieng dirbantys darbuotojai 2020 m. antrame ketvirtyje sudaré 19,58% viso

nedarbo lygio, Siai daliai paskutinj ketvirtj Siek tieck mazéjant.

100%

20% 22.95 25.44 31.35
40%
" .
0%
2019K4 2020K1 2020K2
= Bedarbiai pagal TDO = Ne visa darbo dieng dirbantys

Zmones, kurie gali dirbti, bet neiesko darbo Zmones, kurie iesko darbo, bet negali dirbti

8 paveikslas. Nedarbo lygio strukttra (proc.) ES, 2019 m. ketvirtg ketvirtj, 2020 m. pirmg ir antrg
ketvirtj.

Saltinis: Tyrimo duomenys i§ Eurostato duomeny bazés. 2020.

Lyginant atskiry ES valstybiy nedarbo lygio strukttirg antrgjj 2020 m. ketvirt] matyti, kad
nedarbo lygio struktiira i§ esmés skyrési priklausomai nuo salies. Portugalijoje, Belgijoje, Suomijoje,
Austrijoje, Vokietijoje, Olandijoje, Italijoje, Airijoje bedarbiai sudaré maziau nei 40 proc. viso
nedarbo lygio, o dirbantys ne visa darbo dieng ir papildomos darbo jégos Zzmonés sudaré¢ daugiau nei
60 proc. nedarbo lygio. Lietuvoje, Slovakijoje, Cekijoje, Graikijoje, Slovénijoje, Maltoje ir

Vengrijoje bedarbiai sudaré daugiau kaip 60 proc. viso nedarbo lygio.
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9 paveikslas. Nedarbo lygio struktiira (proc.) 2020 m. antrg ketvirtj. Papildomos darbo jégos
duomenys didéjancia eile. ES-27.

Saltinis: Tyrimo duomenys i§ Eurostato duomeny bazés. 2020.

Taigi yra reikSminga nustatyti nedarbo lygio ir bedarbiy dalies santykj, tikslu jvertinti ar
visose ES Salyse nedarbo lygis didéja dél bedarbiy skaiciaus didé¢jimo. Palyginus duomenis galima
pastebéti, kad daugelyje ES valstybiy nors nedarbo lygis lyginant 2020 m. pirmajj ketvirtj su antruoju
ketvirciu didé¢jo, taciau bedarbiy dalis nedarbo lygyje mazéjo. Slovénijoje, Lietuvoje, Maltoje,
Estijoje ir Latvijoje fiksuotas santykiniai didelis bedarbiy dalies didéjimas lyginat su nedarbo lygio
didéjimu, tadiau Zinant Lietuvos valdZios taikyta iSmoky politikg ir jvertinus, kad buvo fiksuojamas
laisvy darbo viety didéjimas (EUROSTAT duomeny baze, 2020), galima daryti prielaida, kad buvo
iSkreipti statistiniai duomenys ir nebuvo paskatintas jdarbinimo procesas, kas nekeicia iSvados dél

bendros tendencijos ES.
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m Nedarbo lygio pokytis ~ mBedarbiy dalies pokytis

10 paveikslas. Nedarbo lygio ir bedarbiy pokytis, lyginant 2020 m. pirmg ketvirtj su antru ketvirciu.
Bedarbiy dalies pokytis didéjancia eile. ES-27.

Saltinis: Tyrimo duomenys i§ Eurostato duomeny bazés. 2020.
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Taigi COVID-19 pandemijos jtakoje ES darbo rinkoje pastebimas nedarbo lygio didéjimas,
kai tuo paciu fiksuojamas bedarbiy dalies maz¢jimas ir nefiksuojami zenklus nepilng darbo dieng
dirbanciy dalies did¢jimas, galima daryti iSvada, kad nedarbo didéjimg salygoja papildomos darbo
jégos dalies didéjimas t.y. zmonés ne tik prarado darba, taciau galéjo biiti atSauktas arba atidétas naujy
darbuotojy jdarbinimas, bedarbiai dél Seimyniniy priezasCiy gal¢jo sustabdyti darbo paieskas,
dirbantys Zzmonés galéjo sumazinti savo darbo valandas arba tiesiog kuriam laikui nustoti dirbti.

Dél COVID-19 pandemijos ES valstybés taiké jvairias priemones, kuriy pasékoje buvo
apribota jmoniy ekonominé-uikiné veikla. Tikslu jvertinti kaip jmoniy veiklai taikyti ribojimai
atsiliepia darbo rinkai, tikslinga analizuoti uzimtumo pokycius kiekviename i§ ES ekonominés
veiklos sektoriy atsizvelgiant j Bendrijos ekonominés veiklos raisiy klasifikatoriy (NACE).

Verslo sritys, kurios uzimtumo pozitiriu sudaro puse (50,1 proc.) viso uzregistruoto uzimtumo
Europos Sajunga yra (1) pramoné (18,39 proc. viso uzimtumo) (B-E), (2) didmeniné ir mazmeniné
prekyba; varikliniy transporto priemoniy ir motocikly remontas (13,37 proc.) (G), (3) Zmoniy
sveikatos priezitra ir socialinis darbas (10,87 proc.) (Q) ir (4) Svietimas (7,51 proc.) (P).

Analizuojant 3 priede ,,UZimtumas pagal ekonomines veiklas (pagal NACE klasifikatoriy)*
pateiktus duomenis galima matyti, kad COVID-19 pandemijos laikotarpiu lyginant 2019 m. ketvirto
ketvir¢io duomenis su 2020 m. antro ketvir¢io duomenimis didziausias darbuotojy mazéjimas
uzfiksuotas apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikloje (-20,87%) (I), administraciné ir
aptarnavimo veikla (-10,97%) (N), statyba (-8,8%) (F), transportavimas ir saugojimas (-8,16%),
didmenine ir mazmenine prekyba; varikliniy transporto priemoniy ir motocikly remontu (-6,32%)
(G). sektoriuose. IS kitos pusés sektoriuose Nekilnojamojo turto operacijos (+9,69%) (L), Informacija
ir rysiai (+7,68) (J), VieSasis valdymas ir gynyba; privalomasis socialinis draudimas (+4,14%) (O),
Finansiné¢ ir draudimo veikla (+2,54%) (K) fiksuojamas didéjimas. Profesinés, mokslinés ir
techningje veikloje (M), zmoniy sveikatos prieziiira ir socialinio darb (Q) sektoriuose augimas

fiksuojamas tik antrajj ketvirt;.
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11 paveikslas. Dirbanciyjy pokytis, lyginant 2019 m. ketvirtg ketvirtj su 2020 m. pirmu ketvirciu,
2020 m. pirmg ketvirtj su antru, 2019 m. ketvirta ketvirtj su 2020 m. antru ketvir¢iu (duomenys
did¢jancia eile). NACE. ES-27.

Saltinis: Tyrimo duomenys i§ Eurostato duomeny bazés. 2020.

Taigi ne visus ekonominés veiklos sektorius COVID-19 paveiké vienodai. Darbo rinkoje
stebimas ne tik dirbanc¢iyjy maz¢jimas, bet islieka aktualus ir naujy darbuotojy paieskos ir jdarbinimo
klausimas. Atsizvelgiant j tai, kad darbo rinkoje atskiruose sektoriuose fiksuojamas darbuotojy
augimas, tikslu nustatyti kokiy profesijy darbuotojai COVID-19 salygomis tebéra paklausiis rinkoje
analizuojami 4 priede ,,Uzimtumas pagal profesijy grupes (pagal ISCO-08 klasifikatoriy)*“ pateikiami
duomenys.

Pagal EUROSTAT statistinius duomenis didziausig dirbanciy Zzmoniy profesing grup¢ sudaré
specialistai, sudarantys 20,77 proc. visy dirban¢iy. Si kategorija apima Zmones, dirban¢ius kaip
specialistus jvairiose srityse: mokslo ir inzinerijos, sveikatos prieziiiros, mokymo, verslo ir
administravimo, informaciniy ir rySiy sistemy technikos, teisés, socialinés ir kultiros sriciy t.y.
Zmones paprastai turin¢ius aukstg kvalifikacijos lygj. Mazdaug kas SeStas dirbantis asmuo dirba
techniko ar specialisto darba (17,22 proc.), o aptarnavimo ir pardavimo darbuotojai sudar¢ 15,61 proc.

atitinkamos profesijos dirbanciyjy.
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= Specialistai

= Technikai ir jaunesnieji specialistai

Paslaugy sektoriaus darbuotojai ir pardavéjai
. Kvalifikuoti darbininkai ir amatininkai
= [staigy tarnautojy prizitirétojai

= Nekvalifikuoti darbininkai

= [renginiy ir masiny operatoriai ir surinkéjai

= Vadovai

12 paveikslas. Dirbanciyjy dalis pagal profesines grupes 2020 m. antrg ketvirtj. ISCO-08. ES-27.

Saltinis: Tyrimo duomenys i§ Eurostato duomeny bazés. 2020.

Vertinant uzimtumo pokycCius atskirose profesinése grupése stebimas ne tik uzimtumo
mazéjimas, bet ir didéjimas. Jdomu tai, kad uzZimtumo didéjimas pastebimas tose profesinése grupése,
kuriose dirba didzioji ES dirbanciyjy dalis t.y. tarp specialisty. Taip pat fiksuojamas augimas tarp
kvalifikuoty darbininky ir amatininky profesijos zmoniy ir labai nezymus vadovy, techniky ir
jaunesniyjy specialisty mazéjimas. Atitinkamy profesijy darbuotojy skaiciaus augima i§ esmés lemia
Sios kategorijos padidéjimas Siuose veiklos sektoriuose: mokslo ir inzinerijos, sveikatos prieziiiros,
mokymo, verslo ir administravimo, informaciniy ir rySiy sistemy technikos, teisés, socialinés ir
kultiiros srityse, o kvalifikuoty darbininky ir amatininky darbuotojy skaiciaus didi¢jima - didéjimas
zemés tikio, miskininkysté ir zuvininkystés sektoriuje. Paslaugy sektoriaus darbuotojy ir pardaveéjy
bei nekvalifikuoty darbininky skai¢iaus sumazéjimg neabejotina daugiausia lemia Siy darbuotojy

sumazéjimas apgyvendinimo ir maitinimo jstaigose, administracingéje ir aptarnavimo veikloje.
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13 paveikslas. Dirbanciyjy dalies pagal profesines grupes pokytis, lyginant 2019 m. ketvirtg ketvirtj
su 2020 m. pirmu ketvir¢iu ir 2020 m. pirma ketvirtj su 2020 m. antru ketvir¢iu (duomenys did¢jancia
eile). ISCO-08. ES-27.

Saltinis: Tyrimo duomenys i§ Eurostato duomeny bazés. 2020.
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Taigi atsizvelgiant j teorinés analizés metu nustatytas tendencijas dél zmogiskyjy istekliy
vaidmens globalizacijos saglygomis veikiancio verslo konkurencingumui ir analizuojant statistinius
duomenis gautus rezultatus dél COVID-19 jtakos darbo rinkai bei atsizvelgiant j Sio darbo tikslus,
siekiant jvertinti COVID-19 jtakg atrankos ir jdarbinimo metodams yra tikslinga atlikti tyrima
analizuojant specialisty t.y. mokslo ir inZzinerijos, sveikatos priezitros, mokymo, verslo ir
administravimo, informaciniy ir ry$iy sistemy technikos, teisés, socialinés ir kultiiros, bei techniky ir
Jjaunesniyjy specialisty t.y. jaunesniyjy mokslo ir inZinerijos specialisty, jaunesniyjy sveikatos
priezitiros specialisty, jaunesniyjy verslo ir administravimo specialisty, jaunesniyjy teisés, socialinés

srities, kulttiros ir susijusiy profesijy specialisty, informaciniy ir rySiy sistemy techniky pozitrj.

Apibendrinant statistiniy duomeny metu gautus rezultatus ir Zzvelgiant j aplinkybe, kad
COVID-19 salygota pandemija vis dar tesiasi akivaizdu, kad pasauliné ekonomika susiduria su krize,
kurios audros padariniai prad¢jo reikSmingai veikti ES valstybiy nariy darbo rinka, taciau ypac
neigiamai darbo rinka bent kol kas yra veikiama atskiruose sektoriuose, kuriuos reik§mingai palieté
suvarzymai ir kur néra galimas greitas prisitaikymas prie kintanciy aplinkos salygy. Likusiuose
sektoriuose veikiancios organizacijos yra priverstos nerti j precedento neturinéig teritorijg, kurioje
tarptautinis verslas susiduria su naujais i$Sukiais, taciau i$ kitos pusés tai naujos galimybés
Siuolaikiniai organizacijai, kuri yra kiirybiska, greita ir nori augti bei nebijo veikti. Galimybés visy
pirma pasinaudoti dél COVID-19 atskiruose ekonominés veiklos sektoriuos darbo rinkoje atsiradusiu
darbuotojy pasitilos padid¢jimu ir konkurencijos sumaz¢jimu. Taciau net COVID-19 jtakoje ne
visuose verslo sektoriuose ir ne tarp visy profesijy stebimas paklausos mazéjimas, taigi konkurencija
darbo rinkoje dél atskiry tam tikros srities specialisty gali netgi padidéti. IS kitos pusés papildomos
darbo jégos didé¢jimas ir ne toks greitas bedarbiy dalies augimas, lyginant su nedarbo lygio augimu,
leidZia daryti prielaida, kad ateityje tarptautiniam verslui prisitaikant prie pasikeitusiy rinkos salygy,
bei didéjant papildomos darbo jégos daliai nedarbo lygyje, konkurencingumas darbo rinkoje didés,

del pakankamai stabilios bedarbiy dalies.

3.2. COVID-19 jtaka darbuotojy paieskos ir atrankos metodams

Kaip nustatyta pirmojoje tyrimo etapo dalyje d¢l COVID-19 pandemijos naujy darbuotojy
idarbinimas tendencingai sulétéjo, o nedarbo lygis toliau auga, taciau naujy darbuotojy jdarbinimas

néra sustojes ir atskiruose sektoriuose bei aukstesnio profesinio iSsilavinimo darbuotojy paklausa
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darbo rinkoje iSlieka. Atsizvelgiant j iSsikeltus tyrimo tikslus ir uzdavinius, antrojoje tyrimo dalyje
sickiama iSanalizuoti darbuotojy nuotaikas, jdarbinimo tendencijas ir naujausias jdarbinimo
perspektyvas bei metodus. Atliktas tyrimas atskleis kaip transformuojasi Siuolaikinis jdarbinimas
organizacijose, kokie kyla nauji i§Stukiai, rezultate pateikiant pasitilymus dél darbuotojy atrankos ir
idarbinimo proceso pritaikymo esant COVID-19 pandemijos salygoms.

Ivertinus atrankos ir jdarbinimo veikloje nuo 2020 m. balandzio vykstancius poky¢ius matyti,
kad COVID-19 pandemija vercia daugiau bendroviy lanksciai veikti nuotoliniu biidu, tokiu biidy
priimant j darbg potencialiai naujus ar atleidziant i§ jo esamus jmonés darbuotojus. ,,persona.lt*
pateiktais duomenimis iki dél COVID — 19 paskelbto pirmo karantino (I-mas laikotarpis) jdarbinimo
proceso, kuriame nebiity tiesioginio kandidato ir darbdavio susitikimo nebiidavo, laikotarpiu nuo I-
mo karantino paskelbimo dienos iki rudens (II-ras laikotarpis) sumazéjo jdarbinimo procesy kai
darbdavys dalyvauja tik tiesioginiuose susitikimuose su kandidatu, o nuo rudens pradzios pagal
duomenis iki 2020 m. lapkri¢io 15 d. (IlI-¢ias laikotarpis) pastebima tiesioginiy darbdavio ir

kandidaty susitikimy mazéjimo tendencija, atsiranda tokiy jdarbinimo procesy kai darbdavys sutinka

darbuotojg jdarbinti su juo net nesusitikes tiesiogiai.

Idarbinimas be tiesioginio susitikimo

Idarbinimas derinant nuotolinj ir tiesioginj..

Idarbinimas tik tiesiogiai susitikus

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Idarbinimas tik tiesiogiai Idarbinimas derinant nuotolinj | [darbinimas be tiesioginio
susitikus ir tiesioginj susitikimag susitikimo
I1I-¢ias laikotarpis 0 85 15
II-ras laikotarpis 20 80 0
B [-mas laikotarpis 55 45 0
I1I-¢ias laikotarpis Il-ras laikotarpis ~ ®I-mas laikotarpis

14 paveikslas. Jdarbinimo procesy kiekis (proc.) pagal tiesioginj darbuotojo ir darbdavio susitikima,
kai I-mas laikotarpis (nuo 2020 m. iki I-mo karantino), II-ras laikotarpis (nuo I-mo karantino iki 2020-
08-31), Ill-¢ias laikotarpis (nuo 2020-08-31 iki 2020-11-15).

Saltinis: ,,persona.lt*. 2020

Taigi COVID-19 protrikis veiksmo laukg i§ esmés perkélé j interneting erdve, kas

neabejotinai paveiké atrankos ir jdarbinimo procesa. Taigi COVID-19, vertinant jtaka darbuotojy

vy o=

technologiskai besivystanciq ir dinamiskq, bet daugeliui jprastq, jdarbinimo proceso eigq.
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Trumpos apklausos, paskelbtos ir pateiktos perziiiréti 8.875 ,,persona.lt” kontaktams Linkedin
platformoje buvo paklausta , Kaip COVID-19 jtakojo poziirj j darbo keitimg?*“. Per dvi dienas
klausima perzitréjo 1.978 kontaktai (22,29 proc.), atsaké 61 (3,08 proc. nuo perzitréjusiy).

e Viadas Gadeikis
®-®

Kaip COVID-19 jtakojo podiar] i darbo keitima?

Mejtakojo, domiuosi skelbimais 48%
Mebent tiesiogiai pasidlyty @ 25%
Jokie pokyciai tikral nedomina 26%
61 votes « &0 i=ft « Undo
&, Like () Comment —)Share -ff Send
_I!! 1,978 views of your postin the feed

15 paveikslas. ,,LinkedIn‘ vartotojy apklausa dél poziiirio j darbo keitima.
Saltinis: ,,persona.lt*. 2020

»LinkedIn® suformuotos apklausos atsakymai parodo, kad darbuotojai net ir COVID-19
salygomis domisi galimybémis keisti darba, taciau pastebimas didesnis atsargumas. Taip pat vertéty
atkreipti démesj ] tai, kad ,,LinkedIn* platformoje aktyviau veikia zmonés, kurie domisi darbo
poky¢ciais, todél atsakius neaktyviems respondentams, tikétina procentas keistysi t.y. atsakiusiyjy, kad
,hejtakojo, domiuosi skelbimais® procentas nuo visy perzitréjusiy klausimag sudaryty gerokai
mazesne dalj.

Tyrimo metu darbuotojams, kaip jie apibrézti antrojoje darbo dalyje, buvo pateiktas klausimas
— ar domités darbo pokyciais?

Respondenty atsakymai buvo suskirstyti j tris kategorijas: (1) tikrai nedomina; (2) reikia
itikinti; (3) taip idomu.

Vertinant atsakymy pasiskirstyma tarp visy respondenty, nepriklausomai nuo profesijos,
vyrauja tendencija, kad didziaja dalj kandidaty jmanoma jtikinti susidométi darbo pokyciais, jei yra
vykdomas aktyvus pasitilymo pateikimas. Atitinkama tendencija patvirtina tikimybe, kad ,,LinkedIn*
apklausoje dalyvavo daugiau respondenty, kurie yra suinteresuoti rodyti iniciatyva dél darbo pokyciy.
IS kitos pusés abiejy apklausy rezultatai patvirtina, kad darbuotojai domisi darbo pokyc¢iais, nors yra

atsargesni.
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Taip jdomu

Reikia jtikinti
|

Tikrai nedomina

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Tikrai nedomina Reikia jtikinti Taip jdomu
Pardavimy vadybininkai 8 22 20
InZinieriai 2 40 8
Finansy rinkos specialistai 3 45 2
BT specialistai 18 27 5

16 paveikslas. Darbuotojy atsakymai j klausimg ar domités darbo pokyciais?

Saltinis: tyrimo duomenys

Pokalbio su respondentais, kurie sutiko isklausyti darbo pasitilyma, metu pagal respondenty
uzduodamus klausimus ir atsakymus pastebima COVID-19 pandemijos jtaka. Pastebimas
respondenty didesnis susidoméjimas darbdavio veikla, patikimumu, vadovo asmenybe, norima
daugiau ir tikslesnés informacijos apie darbo salygas, priemones. Be to pastebimas teigiamas
kandidaty pozitris | nuotolinius susitikimus, kandidatai yra labiau linke pasidométi pasitilymu, nes
toki susitikimg lengviau suorganizuoti priimtinu laiku, nereikia skirti daug laiko susitikimams.
darbuotojy atsargumas vertinant pokycius, yra pasikeitusi psichologiné atmosfera. Taigi COVID-19,
vertinant jtaka darbuotojy jdarbinimo ir atrankos procesui, taip pat iskéle issukius susijusius su
poreikiu atsizvelgti j darbuotojy psichologijos pokycius.

Kaip pastebéta, minéti veiksniai ir tendencijos byloja apie stipriai pasikeitusia aplinka darbo
iStekliy rinkoje, lyginant su ta, kuri egzistavo dar netolimoje praeityje, todél vertinant COVID-19
itaka darbuotojy atrankos ir jdarbinimo metodams $ie veiksniai laikytini pagrindiniais, analizuojant
pokycius.

Tyrimo metu taip pat buvo analizuojama kaip pasikeité darbdaviy naudojamos priemonés
darbuotojy paieskos procese, kaip keitési darbuotojy pozitris j naudojamas priemones.

Darbdaviams buvo pateiktas klausimas — ar dél COVID-19 pasikeité jiisy jprastai naudotos
darbuotojy paieskos btidai? Interviu metu buvo prasoma pasisakyti del paieskos, kurig vykdo pats
darbdavys ir paieskos naudojantis treCiyjy asmeny paslaugomis.

Respondenty atsakymai buvo suskirstyti j tris kategorijas: (1) vykdom patys niekas
nepasikeité; (2) atsirado poreikis daugiau naudotis tarpininky paslaugomis (3) ieSkom tik per
tarpininkus niekas nepasikeité.
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90
80
70
60
50
40

20
’ m

0 . p .
Atsirado poreikis daugiau

Vykdome patys, niekas naudotis tarpininky

Teskome tik per tarpininkus,

nepasikeite paslaugomis niekas nepasikeité
m T specialistai 0 20 80
Finansy rinkos specialistai 53 33 13
Inzinieriai 53 40 7
Pardavimy vadybininkai 73 27 0

17 paveikslas. Darbdaviy atsakymai (proc.) j klausimg ar dél COVID-19 pasikeité jiisy jprastai
naudotos darbuotojy paieskos biidai?

Saltinis: tyrimo duomenys

Nors didZzioji dalis respondenty teigé, kad darbuotojy paieskg kaip ir anksciau vykdo patys
(45 proc.), taciau pastebima tendencija dél iSaugusio poreikio naudotis tarpininky paslaugomis (30
proc.). Taip pat pazymétina, kad atsakymai labai skyrési nuo to kokios srities specialisty buvo
ieSkoma ty. galima daryti iSvadg, kad vykdyti darbuotojy atrankg pasinaudojant tarpininky
paslaugomis sglygojo aukstesné specialisty kvalifikacija.

Respondentams, kurie atsaké, kad atsirado poreikis daugiau naudotis tarpininky paslaugomis
buvo pateiktas praSyma paaiskinti tokio poreikio atsiradimo priezastis?

Respondenty atsakymai iSrySkino Zemiau nurodytas prieZastis:

Dauguma respondenty iSreiSké pastebéjimg, kad tik pasyvus skelbimo publikavimas
nebeuZztikrina pakankamo ir gery kandidaty srauto, tinkamam darbuotojui atsirinkti, ypa¢ aukstos
kvalifikacijos darbuotojy atzvilgiu.

Darbuotojy paieska ir atranka néra kasdienis uzsiémimas, todé¢l atrankos procesams persikélus
1 virtualig erdve ir neturint specialiy Ziniy bei patirties yra sudétingiau jvertinti kandidato tinkamuma.

Neéra aisku kaip vykdyti procesus pasikeitusiomis salygomis, ar veikia seni metodai, o
eksperimentuoti néra laiko ir finansiskai neapsimoka.

Kai kandidatui nereikia atvykti i pokalbj, didéja smalsiy t.y. neturinCiy rimty ketinimy
isidarbinti, ar netinkamy kandidaty susidoméjimas, kas ilgina atrankos procesa, daro ji neefektyvy.

Taigi, apibendrinant respondenty atsakymus ir darbo autoriaus patirtji COVID-19 iSryskino
poreikj tiek darbdaviams, tiek darbuotojams aktyviai dalyvauti internetinéje socialinéje erdvéje norint
uztikrinti efektyvy paieskos procesa t.y. darbuotojams biiti pastebétiems, o darbdaviams turéti

galimybe patiems aktyviai veikti tinkamy kandidaty paieskoje ir atspindéti Siuolaikiska poziiirj bei
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prisitaikymg prie COVID-19. Darbdaviy sprendimas kreiptis j aktyvias paieSkos priemones
taikancius jdarbinimo specialistus, kol bus prisitaikyta prie naujy COVID-19 sglygoty darbo rinkos
pokyc¢iy, yra viena i§ galimybiy, kurig darbuotojai, atsizvelgiant j apklausy rezultatus, vertina
teigiamai.

Darbdaviams buvo pateiktas klausimas — kokie didziausi i$Stkiai atrankos procese kilo dél
COVID-19? Interviu metu buvo prasoma papasakoti su kokiai sunkumais susiduriama atrankose.

Respondenty atsakymai buvo suskirstyti j tris i§Stkiy kategorijas: (1) sunkiau jtikinti
darbuotojg keisti darba; (2) sudétingiau jvertinti darbuotojo tinkamuma; (3) pasikeite darbuotojus
motyvuojantys veiksniai.

Atsizvelgiant | tai, kad respondentai atsakymus teiké laisva forma jy skirstymas j grupes

atliktas autoriaus vertinimu po visy atsakymy surinkimo. Atsakymy, kurie savo esme nebiity

v —

VW -

minimas beveik dvigubai dazniau (viso 46 kartai) nei, lik¢ du nurodyti beveik vienoda skaiciy karty

(atitinkami 23 ir 25 kartus ).

16
14
12
10
8
6
4
: []
Sunkiau jtikinti darbuotoja Sudétingiau jvertinti Pasikeite darbuotojus
keisti darbg darbuotojo tinkamuma motyvuojantys veiksniai
B [T specialistai 12 4 2
Finansy rinkos specialistai 5 15 6
InZinieriai 2 15 8
Pardavimy vadybininkai 4 12 9

18 paveikslas. Darbdaviy atsakymai j klausimg kokie didZiausi i$Stikiai atrankos procese kilo dél
COVID-19?

Saltinis: tyrimo duomenys

Kaip ir atsakant j klausimg dél paieskos proceso, taip ir vertinant atrankos procesa darbdaviy
nurodyti i88tkiai skyrési priklausomai nuo to, kokios profesijos specialisto buvo ieskoma. Taigi
sektorius dirbanc¢iy jmoniy veiklos poky¢ius.

Taip pat reikSminga yra apibendrinti daugumos respondenty pateiktus paaiskinimus,
detalizuojancius kiekvieng 1§ 1§8tkiy:

Dél sunkumy jtikinti darbuotoja keisti darba.
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Neapibrézta situacija. Visi nervinasi. Riipi darbuotojy sveikata, Seimos sveikata, finansai ir
ateitis. Yra daug neapibréztumo, o tai apsunkina tiek darbdavij, tiek kandidata. | kai kuriuos klausimus
tiesiog negalima atsakyti ne dél skaidrumo trukumo, bet dél to, kad atsakymy dar paprasciausiai
nezinome. Vyriausybés keicia apribojimus greiciau, nei galima suspéti suvokti, todél visiems lieka
neatsakyty klausimy.

Socialinio aktyvumo ribojimai. Nors kandidatus lengviau pasiekti, taiau sunkiau jkalbéti
pereiti prie naujo vaidmens dabartinémis sglygomis. Darbuotojai dabar jstrige namuose,
nuobodziaujantys, galbiit nerimaujantys dél ateities, kartais net apatiski, kitus sulaiko jy asmeninés
Seimos aplinkybés ar gyvenamosios vietoves kliiitys, ar dar kitos priezastys salygotos COVID-19.
Taigi, apibendrinant respondenty atsakymus ir darbo autoriaus patirtj, dél COVID-19 nuo pat pirmo
kontakto su kandidatu momento tapo reikSminga skirti papildoma démesj psichologinei atjautai,
stabilumo jausmo karimui ir vilties teikimui. Zmogaus psichologinés mastysenos supratimas yra
pirmas zingsnis naujoje jdarbinimo realyb¢je. Atsizvelgiant j kandidaty perspektyvas, darbdaviai turi
padéti perzengti mastymo barjera, sukuriat naujy poky¢iy aktualuma, suteikti jzvalgy, kaip sukurti
pasitikéjimg ir jsitraukima, naujiems, svarbiems jmoniy darbuotojams.

Dél sunkumy, kylanciy vertinant darbuotojo tinkamumag.

Virtualits interviu. Daugeliu atvejy kandidaty galimybé atvykti i pokalbj akis i akj yra
nejmanoma. Dabar biitini virtual@is interviu. Ne visiems kandidatams patinka vaizdo konferencijy
formatas, ir tai gali padaryti kandidatg nervingesnj, nei dalyvavimas asmeniniame pokalbyje, zinoma
tai gali sukelti klaidingg jsptidj. Nors technologijos tobuléja, jos vis tiek negarantuoja, kad rysys
nenutruks.

Tinkamumo patikvinimo problemos. Mazgjant, o tam tikrais atvejai nesant galimybiy
kandidatui atvykti j darbo pokalbj tenka ieskoti naujy technologijy ir biidy kaip jsitikinti ar kandidatas
yra tinkamas. Nuotolinis kandidato tinkamumo patikrinimas kelia abejoniy dél jo sgZziningumo
savybes, nes bendravimas per ekrang net matant vaizda neatstoja jprasto tiesioginio bendravimo.
Darbo pradzios problemos. Kyla problemy su jvadiniy dokumenty registracija, sutarciy pasiraSymas
ir pradinio mokymo procesu, neatsizvelgiant i tai, kokia yra pazangios technologijos. Pasveikinti ka
nors naujo prisijungus prie komandos néra tas pats, kai néra komandos, su kuria buty galima susitikti,
todél integruoti naujus darbuotojus yra labai sunku, kai jie pradeda dirbt nuotoliniu biidu nuo pat
pradziy.

Papildomi kastai. COVID-19 salygojo poreikj papildomai investuoti j naujy technologijy
diegimg, naujy jdarbinimo biidy paieSkg. Kiekviena naujové yra investicija, kuriai reikia laiko

iSbandyti ir jvertinti jos tinkamuma, taigi kol kas néra aisku ar eksperimentai pasiteisins ateityje.
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COVID-19 pandemijos i$$iikis nauji verslo dalykiniai bendravimo poky¢iai, kurie priverté pakeisti
senas darbo atrankos ir paieskos tradicijas kone per vieng naktj

Taigi, apibendrinant respondenty atsakymus ir darbo autoriaus patirtj, COVID-19 priverté
pakeisti senas darbo atrankos ir paieskos tradicijas kone per vieng naktj. Ta¢iau darbuotojo svarba
Siuolaikinéje, globalizacijos salygomis veikiancioje jmonéje vercia galvoti ne apie trumpalaikius
sprendimus ir tikétis sugrjzti j normalig biiseng, kai bus panaikintos COVID-19 salygoti apribojimai,
nes tai buty klaidinga ir gali buti labai Zalinga. Galima arba rizikuoti priimti klaidingus sprendimus
t.y. atsirinkti darbui netinkancius Zmones arba bijant suklys stabdyti planuojama veiklg, arba galima
pasinaudojus galimybe visiskai suskaitmenizuoti jdarbinimo procesa, jskaitant internetinius interviu
ir patikrinimo procediras, surenkant ir patvirtinant asmens tapatybés dokumenta internete, taip
ilgainiui padarant jdarbinimo procesus efektyvesnius. Daugelis programinés jrangos tiekéjy siiilo
nemokamus jrankius, padedancius uztikrinti kokybiSkas vaizdo konferencijas, kurios sudaro salygas
vykdyti profesionalius virtualius interviu su papildomomis funkcijomis, tokiomis kaip interaktyvios
lentos ir ekrano bendrinimas, pvz.: ,,Zoom*", ,,Skype* ir ,MS Teams*, todé¢l pirminj démes;j tikslinga
kreipti j atrankos proceso pritaikyma, tikslu atrasti naujy priemoniy ir buidy uztikrinti tinkamo
kandidato pasirinkima bei jo jdarbinima. Siandien yra daugybé jdarbinimo programinés jrangos
varianty. Kai kurie i§ paciy pagrindiniy pakety yra nemokami, kiti siiilo pasirinkimo variantus.
Sprendimas yra placiam spektrui jmoniy biudzety. Idarbinimo programiné jranga gali apimti darbo
skelbimus, interviu valdyma, foninj patikrinima, nuorody tikrinimg ir net jdarbinimg. Debesies ar
serveriy pagrindu sukurti sprendimai leidzia verslo jdarbinimo komandai pasiekti programing jrangos
prisijungima i bet kurios pasaulio vietos. Naujiems darbuotojams privaloma sudaryti didesnj jmonés
vaizda, tokiu biidu suteikiamos galimybés jiems pazinti kitus organizacijos zmones, kad jie galéty
efektyviai bendradarbiauti, nesijausty socialiai atskirti. Tai gali apimti virtualiag ekskursija po
darbdaviy biura, trumpus sveikinimo vaizdo jrasus i$ pagrindiniy komandos nariy ir (arba) socialiniy
ivykiy vaizdus. Atsirado poreikis ieSkoti bidy padéti naujiems darbuotojams tapti komandos dalimi,
tam galima surengti socialinius renginius internete ar pan.

Dél pasikeitusiy darbuotojus motyvuojanciy veiksniy.

Nuotolinis darbas. Nuotolinio darbo galimybé yra klausimas, kuris anks¢iau btudavo kaip
papildoma motyvuojanti priemoné, dabar klausimas jgyja atvirkStinj pobtudj. Nuolatinis darbas
susikaupti trukdo namuose esantys vaikai, kiti neturi namuose tinkamy darbo priemoniy, kurie
efektyviai naudojami biure. Kandidatams kyla klausimy dél to kokios salygos dirbti biure, ar jos

pakankamai saugios, kokias priemones sitilo pritaikant namy aplinkg darbui, kokie keliami
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Cww—

pritaikyta ir motyvuojancig darbo aplinka.

Taigi, apibendrinant respondenty atsakymus ir darbo autoriaus patirtj, COVID-19 salygojo
poreikj dar prie§ pradedant kandidaty atrankg atrankos procesus pritaikyti taip, kad biity perzitiréta
iki COVID-19 taikyta darbuotojy motyvaciné sistema, paruosta strategija del darbo aplinkos
pritaikymo ir numatytos nuotolinio darbo taisyklés, priemoniy nuotoliniam darbui suteikimo
galimybés bei salygos t.y. pasiruosta atsakyti j visus darbuotojy klausimus, kad biity uZtikrintas
aiSkumo ir saugumo jausmas, jog didéjant nerimui darbuotojo sveikatos saugumu bus pasiripinta.
Nesvarbu, ar $iuo metu darbdaviai aktyviai samdo, ar planuoja tai daryti ateityje, tolesnius veiksmus,
bitina formuoti taip, kad bty islaikyta teigiama darbdavio prekinio Zzenklo verté, kuriant nauja
darbuotojy pasitikéjimg dél galimybiy tinkamai adaptuotis prie neatidéliotiny ekonominiy pokyciy ir

ateityje.

3.3. COVID-19 poveikis darbo rinkai ir jdarbinimo procesams tarptautiniame versle

Taigi apibendrinant tyrimo rezultatus ir atsakant j tyrimo metodologijoje iskeltus klausimus
galima teigti, kad:

1. COVID-19 pandemija reikSmingai veikia ES valstybiy nariy darbo rinka, taciau ypac
neigiamai darbo rinka bent kol kas yra veikiama atskiruose sektoriuose, kuriuos reikSmingai palieté
suvarzymai ir néra galimas greitas prisitaikymas prie kintan¢iy aplinkos salygy. COVID-19
pandemijos jtaka atskiry profesijy specialisty darbo rinkg taip pat veiké ne vienodai, pakankamai
stabili i§liko arba augo aukstesnés kvalifikacijos specialisty paklausa.

2. Pastebima tendencija kai nedarbo lygis didé¢ja sparCiau nei bedarbiy dalis, todél
darbuotojy paklausa darbo rinkoje, ypa¢ tarp specialisty t.y. mokslo ir inzinerijos, sveikatos
prieziiiros, mokymo, verslo ir administravimo, informaciniy ir rysiy sistemy technikos, teisés,
socialinés ir kultiiros, bei techniky ir jaunesniyjy specialisty t.y. jaunesniyjy mokslo ir inzinerijos
specialisty, jaunesniyjy sveikatos prieziliros specialisty, jaunesniyjy verslo ir administravimo
specialisty, jaunesniyjy teisés, socialinés srities, kultliros ir susijusiy profesijy specialisty,
informaciniy ir rysiy sistemy techniky pozitirj gali padidéti.

3. COVID-19 jtakoje darbuotojai nepraranda pozityvaus pozitrio j darbo pokycius,

VW -

pasikeitusios darbuotojy psichologijos;
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4. COVID-19 darbuotojy paieskos metodams esminés jtakos neturéjo, taciau
darbdaviams pradedant suvokti, jog situacija néra laikina skatina darbdavius veikti ir nebeatidélioti
planuoty jdarbinimy, kas skatina veikti aktyviau siekiant pritraukti tinkamus kandidatus;

5. COVID-19 labai smarkiai jtakojo darbuotojy atrankos metodus, nes jprastos
darbuotojy tinkamumo patikrinimo metodikos sunkiai pritaikomos dél riboto tiesioginio kontakto
galimybés ir nuotolinio darbo, pasikeité psichologiné ir emociné darbuotojy bei jmoniy aplinka, néra

patirties ir praktikos kokios priemonés turéty biiti taikomos ir buty efektyvios.
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ISVADOS IR PASIULYMAI

Siuolaikinis tarptautinis verslas veikia pasaulinés konkurencijos salygomis, kur technologijy
vystymasis suartino pasaulj taip, kad darbo rinka nebeturi sieny. Globalioje, informacija paremtoje
ekonomikoje reikSmingai iSaugo zmogiskyjy istekliy verté ir reikSmeé organizacijoje, o zmogus tampa
konkurencinio pranaSumo Saltiniu. Biitent zmogus ir talentas yra Zodziai, kurie keicia zmogiskyjy
iStekliy samprata, iSrySkindami individualuma ir suteikdami vis didesng¢ reik§me j Zmones orientuoty
verslo strategijy populiaréjimui.

Didéjant darbuotojy ziniy ir sugebéjimy vertei, didZigja daugumos organizacijy sékme lemia
tinkamas talenty, o ne masiny ir naujausiy technologijy valdymas. Tikslas apriipinti organizacija
reikiamais zmogiskaisiais iStekliais numatytoms pareigoms reikiamu metu vykdyti t.y. darbuotojy
paieskos ir atrankos procesai, tampa vis reikSmingesnés strategijos kryptys.

Tarptautiniame versle vyrauja talenty i§ iSorés pritraukimo, o ne kandidaty tarp jmonés
darbuotojy paieskos tendencija, todél naujausiy ir efektyviy darbuotojy paieskos bei atrankos metody
taikymas yra tiesiogiai susijes su pridétinés vertés kirimu. Did¢janti jau dirbanciy darbuotojy
perviliojimo paklausa, parodo atrankos ir jdarbinimo metody parinkimo kryptj, kurig Zinoti yra laibai
reikSminga, nes esamy darbuotojy paieskos ir atrankos metody yra labai daug, arba tenka kiirybiskai
sugalvoti naujy, taigi darbuotojo jdarbinimo proceso efektyvumas ir kokybé¢ didele dalimi priklauso
nuo to kas ir kaip atlieka darbuotojy paieska bei atranka.

Taigi tarptautingje aplinkoje veikiantis verslas turi jvertinti konkurencingumo darbo istekliy
rinkoje didéjima, ne tik tikslu pritraukti naujus zmones j organizacijg, bet ir tikslu iSsaugoti esamus
talentus. Zmoniy praradimas, salygoja nauja procesa dél jy pritraukimo, kas neabejotinai didina
kastus ir stabdo galimybes resursus nukreipti i naujy talenty paieska, uzuot ieSkojus kuo uzpildyti pas
konkurentus i$¢jusio darbuotojo vieta. Darbo rinkoje vyraujancios tendencijos pervilioti jau dirbantj
darbuotoja, taip sutaupant laiko ir kasty apmokymui, yra tendencija, kuri negali buti ignoruojama
konkurencinéje kovoje, nes ji gali veikti kaip naudingas jrankis arba kaip verslo pabaigos pradzia.

Dél COVID-19 pasauliné sveikatos krizé tapusi ekonomine krize kaip ir kiekviena pasauliné
galés pasinaudoti tie, kurie pirmieji iSmoks prisitaikyti ir veikti naujos realybés salygomis.
Atsizvelgiant | zmogaus vaidmens Siuolaikinés organizacijos pridétinés vertés kiirime didéjima,
darytina iSvada, jog Zmogiskyjy istekliy perskirstymas tarp organizacijy bus vienas i§ konkurencinés

kovos jrankiy.
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COVID-19 salygota pandemija reikSmingai neigiamai veikia ES valstybiy nariy darbo rinka,
taCiau neigiamas poveikis skiriasi atskiruose sektoriuose ir yra didesnis tuose sektoriuose, kuriuose
buvo taikyti didesni veiklos suvarZymai ir nebuvo rasta galimybés efektyviai prisitaikyti prie
nuotolinio darbo t.y. apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy bei aptarnavimo veikloje. Paklausa ir
konkurencingumas darbo rinkoje islieka, nes stebimas gana stabilus bedarbiy dalies islikimas, o
nedarbo did¢jima i§ esmés salygoje nedirbanciy, neketinanciy ir negalin¢iy dirbti Zzmoniy dalis.
Atskirose sferose pagal profesines grupes, o biitent tarp specialisty t.y. mokslo ir inZinerijos, sveikatos
prieziiiros, mokymo, verslo ir administravimo, informaciniy ir rysiy sistemy technikos, teisés,
socialinés ir kulttros, bei techniky ir jaunesniyjy specialisty t.y. jaunesniyjy mokslo ir inzinerijos
specialisty, jaunesniyjy sveikatos prieziliros specialisty, jaunesniyjy verslo ir administravimo
specialisty, jaunesniyjy teisés, socialinés srities, kultliros ir susijusiy profesijy specialisty,
informaciniy ir rysiy sistemy techniky stebimas net konkurencingumo stipréjimas dél didéjancios
paklausos.

Atitinkamos darbo rinkos salygomis, jvertinus S$iuolaikinio globalizacijos salygomis
veikian€io verslo pagrindines konkurencinio pranasumo tendencijas, orientuotas ] zmogy,
organizacijos neturéty viso démesio sutelkti tik | savo esamy darbuotojy prisitaikymg COVID-19
salygomis ir turéty jvertinti kokios yra galimybés iSnaudoti darbo rinkoje atsiradusius papildomus
darbo iSteklius dél paklausos atskiruose sektoriuose mazéjimo, kokios yra galimybés pritraukti
talentus i§ konkurenty, dél bendrai jau¢iamos jtampos darbo rinkoje bei pasiruosti darbo rinkos
pokyc¢iams, kurie atradus vakcing nuo COVID-19 gali buti tokie patys staigis, kaip ir COVID-19
protrikio pradZioje.

COVID-19 protrikis dél taikyty ribojimy ir tiesioginés grésmés Zzmoniy sveikatai darbuotojy
ir paveikdamas nors dinamiska, bet jprasta, idarbinimo proceso eiga, kuri yra priversta transformuotis
atsizvelgiant ne tik ] procesinius pasikeitimus, bet ir atsizvelgdama j darbuotojy psichologijos
pokycius.

Taigi siekiant sklandaus prisitaikymo prie pokyciy tiek darbdaviai, tiek darbuotojai turéty
aktyviau dalyvauti internetinéje socialin¢je erdvéje norint uztikrinti efektyvy darbuotojy paieskos
procesa. Siekiant iSvengti darbuotojy paieskos ir atrankos procesy stabdymo iki bus prisitaikyta prie
jdarbinimo procesy pokyc¢iu darbdaviams tikslinga kreiptis j aktyvias paieskos priemones taikancius
idarbinimo specialistus, kuriy patirtis ir specialios zinios, bei galimybés tiksliau prisitaikyti prie

pasikeitusios darbuotojy psichologijos uztikrina efektyvesnj procesa.
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Siuolaikingje aplinkoje ne tik darbdavys renkasi darbuotoja, bet ir darbuotojas renkasi
darbdavj, todél dalis su paieskos ir atrankos procesu susijusiy elementy (bttent tai koks yra darbdavio
jvaizdis, blisimos darbo sglygos ir pan.) gali biiti iSspresta tik pacio darbdavio.

Siekiant uztikrinti sklandy darbuotojy paieskos ir atrankos procesa, nepriklausomai nuo to kas
ji vykdyty, prie§ pradedant kandidaty atrankg turi biti perzitiréta iki COVID-19 taikyta darbuotojy
motyvacingé sistema, paruosta strategija dél darbo aplinkos pritaikymo ir numatytos nuotolinio darbo
taisyklés, priemoniy nuotoliniam darbui suteikimo galimybés bei sglygos t.y. pasiruosta atsakyti j
visus darbuotojy klausimus.

COVID-19 paspartino iki tol vyravusios darbuotojy paieskos ir atrankos skaitmenizavimo
tendencijos vystymasi, todél nors yra tikimasi, kad COVID-19 salygoti ribojimai yra laikini, taciau
Siuolaikinis globalizacijos sglygomis veikiantis tarptautinis verslas, sickdamas ateityje neprarasti
konkurencingumo, turéty ieSkoti ne tik trumpalaikiy sprendimy kaip greitai prisitaikyti prie
pasikeitusiy darbuotojy paieskos ir jdarbinimo procesy, bet galvoti ir apie ilgalaikius sprendimus,
ypac jei ateityje planuoty darbuotojy paieskos ir idarbinimo procesus vykdyti savarankiskai. Tai kas
bus sukurta, neabejotinai galés biiti iSnaudota naujame pasaulyje po COVID-19 pandemijos.

Progresyviai mastancios jmonés turi galimybiy pasinaudoti COVID-19 pokyc¢iais ir padidinti
savo konkurencinj pranaSumg ne tik darbo rinkoje, bet ir globalioje ekonomikoje, jei imsis
neatidéliotiny sprendimy investuojant j darbo aplinkos pasikeitusiems darbuotojy poreikiams
pritaikyma, ieskos techniniy sprendimy, kurie biity ne trumpalaikiai, bet veikty ir po COVID-19,
neatidélios jdarbinimo ir drasiai iSnaudos galimybes pritraukti naujus talentus, bei tinkamai pasiruos
valstybinés paramos priemoniy priémimui ir COVID-19 pabaigai, nes nors nezinom kiek tesis
COVID-19 pandemija, bet Zinom, kad tai baigsis, o kai baigsis reikés biiti ne tik pasiruosus, bet ir

nepraradus konkurencingumo.
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SANTRAUKA

63 puslapiai, 3 grafikai, 18 paveikslai, 77 Saltiniai.

jdarbinimo procesuose susiduria tarptautinis verslas COVID — 19 jtakoje. Darba sudaro trys
pagrindinés dalys; literatiiros analizé, tyrimai ir jy rezultatai, iSvados ir rekomendacijos. Pirmojoje
dalyje apibendrinama iki COVID — 19 vyravusi nuomoné¢ dél zmogiskyjy istekliy reikSmés
tarptautinio verslo konkurencingumui ir darbuotojy paieSkos bei atrankos metodams, kuriais
naudojosi verslas. Antrojoje, analizuojama situacijos darbo rinkoje ir jdarbinimo procesuose po
COVID - 19 pasikeitimai, lyginant su situacija buvusia iki COVID — 19.

Pagrindiniai tyrimo uzdaviniai yra nustatyti COVID-19 kaip reiskinio poveikj verslui ir darbo rinkai;
iSanalizuoti COVID-19 pandemijos poveiki zmogiskyjy istekliy paklausai ir pasiilai; iSnagrinéti
laikotarpyje.

Tyrimas atskleidé, kad COVID-19 poveikis Zmogiskiesiems iStekliams yra susij¢s su darbo jégos
adaptacija, pokyciy jveikimu organizacijose, i$Stkiais susijusiais su naujy darbuotojy paieska ir
integracija. Verslas dél COVID-19 susidiiré¢ su isSukiais, nes atrankos metodai nepritaikyti
nuotoliniam bendravimui, pasikeitusi psichologiné ir emocin¢ aplinka, triksta patirties pritaikyti
jdarbinimo procesus ir jvertinti galimybes iSnaudoti rinkos salygas. Taigi verslas, veikiantis
tarptautinéje aplinkoje, turi jvertinti darbo rinkos konkurencinguma ne tik norédamas pritraukti naujy
darbuotojy ] organizacija, bet ir norédamas iSlaikyti esamus talentus. Autorius mano, kad tyrimo
rezultatai gali biiti naudingi jmonéms, ketinan¢ioms prisitaikyti prie naujy darbo rinkos tendencijy po

antrosios COVID-19 pandemijos bangos.
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SUMMARY
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The main purpose of this master thesis is to identify the labor market opportunities and challenges
faced by international business in the recruitment process at COVID - 19 circumstances. The work
consists of three main parts: literature analysis, research and analysis of the results, conclusions and
recommendations. The first part summarizes the prevailing opinion prior to COVID - 19 on the
importance of human resources for the competitiveness of international business and the recruitment
and selection methods used by the business. The second one analyzes the changes in the situation in
the labor market and employment processes after COVID - 19 in comparison with the situation before.
The main objectives of the study are to identify the impact of COVID-19 to business and labor market;
to analyze the impact of the COVID-19 to demand and supply of human resources; examine the key
challenges businesses is facing in recruitment and selection process during a pandemic period.

The study revealed that the impact of COVID-19 on human resources is related to the adaptation of
workforce, coping with changes in organizations, challenges related to the recruitment and integration
of new employees. The business has faced challenges due to COVID-19, as selection methods are not
adapted to distance communication, the psychological and emotional environment has changed, there
is a lack of experience in adapting recruitment processes and assessing opportunities to exploit market
conditions. Thus, a business operating in an international environment needs to assess the
competitiveness of the labor market not only to attract new employees to the organization, but also to
retain existing talent. The author believes that the results of the study may be useful for companies

intending to adapt to new labor market trends after the second wave of the COVID-19 pandemic.
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PRIEDAI

1 Priedas: Nedarbo lygis;

2 Priedas: Nedarbo lygis pagal atskiras darbo jégos ir papildomos darbo jégos dalis;
3 Priedas: Uzimtumas pagal ekonomines veiklas (pagal NACE klasifikatoriy);

4 Priedas: Uzimtumas pagal profesijy grupes (pagal ISCO-08 klasifikatoriy).
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1 Priedas: Nedarbo lygis

2019K4 2020K2 2020K2
proc. tiukst. | proc. | tukst. | proc. tukst.

EU-27 bendras 12,9 | 28690 | 13,3 | 29537 14,6 | 32192
Belgija 11,8 621 | 11,5 607 12,1 634
Bulgarija 8 277 8.4 287 10 339
Cekija 3,1 168 3 162 3,5 189
Danija 11,2 352 11,6 364 12,3 383
Vokietija 7,5 | 3335 8,9 4013 9,1 4093
Estija 9,1 67 9,9 73 12,2 89
Airija 13,6 350 14 358 16,7 429
Graikija 23,9 1153 | 23,6 1127 24,7 1189
Ispanija 22,6 | 5417 23 5544 25,8 6209
Pranciizija 15,9 | 4881 15,5 4762 15,9 4823
Kroatija 13,3 254 | 13,8 263 14,8 283
Italija 21,1 6031 | 214 6085 233 6617
Kipras 13,2 61 | 132 60 13,9 64
Latvija 12 120 14,1 143 13,4 136
Lietuva 8,4 126 9,2 139 11,1 166
Liksemburgas 11,4 37 13 42 13,3 44
Vengrija 6,4 306 6,9 329 8,9 429
Malta 6,5 18 6,3 18 6,9 19
Olandija 10,3 | 1000 10 971 12 1159
Austrija 10,4 489 11,4 537 13,9 657
Lenkija 6,1 | 1059 5,9 1028 6,3 1080
Portugalija 12,6 676 | 129 689 14,5 772
Rumunija 6,8 621 6,8 613 8,6 779
Slovénija 6,6 68 7,1 74 8 83
Slovakija 8,3 232 8,7 239 9,6 264
Suomija 16 470 16,3 479 18,4 537
Svedija 14,1 815 | 14,7 848 16,9 979
Naudojamos santraukos

2019 m. ketvirtas ketvirtis 2019K4

2020 m. pirmas ketviertis 2020K1

2020 m. antras ketviertis 2020K2




2 Priedas: Nedarbo lygis pagal atskiras darbo jégos ir papildomos darbo jégos dalis

1 dalis

Bedarbiai pagal TDO Ne visa darbo dieng dirbantys

2019K | 2020K | 2020K | 2019K | 2020K | 2020K | 2019K | 2020K | 2020K | 2019K | 2020K | 2020K

4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2

proc. proc. proc. tikst. takst. takst. proc. proc. proc. takst. tukst. tukst.
bEeIf;jZas 6,3 6,2 6,3 | 13916 | 13.712 | 13.933 2,8 2,8 2,9 6.287 6.175 6.302
Belgija 4,9 5 4,7 261 264 248 33 2,8 2,9 173 149 150
Bulgarija 4 43 53 140 147 182 0,5 0,4 0,6 18 15 21
Cekija 2 2 2,3 111 110 124 0,3 0,2 0,3 16 12 14
Danija 4,9 4,6 5,1 154 146 160 2,9 3,1 2,9 91 96 90
Vokietija 3,1 32 34 1.384 1.443 1.523 2,3 2,3 2,2 1.025 1.024 1.010
Estija 4 4,5 6,7 29 33 49 0,8 0,9 0,8 6 7 6
Airija 4,6 4,7 44 118 119 113 43 4,5 4 112 114 102
Graikija 16,1 15,3 16,2 778 733 778 4.8 4.8 4,5 231 227 216
Ispanija 134 13,6 14,3 3.220 3.277 3.441 5,1 4,7 43 1218 1.134 1.032
Pranciizija 78 7.4 6,9 2410 2.277 2.097 4,4 4,1 4,2 1.339 1.270 1.260
Kroatija 6,1 59 6,6 116 113 126 1.4 1.5 1,4 26 28 28
Italija 8,6 8 6,9 2.464 2271 1.966 2,4 2,8 35 690 791 983
Kipras 6,6 6,5 6,8 30 29 31 4,6 4,7 4,7 21 22 22
Latvija 6 6,8 7,9 60 69 80 24 32 2,2 24 32 22
Lietuva 6,3 6,5 8,5 94 99 127 0,7 0,7 0,7 10 11 10
::sikse'“b“rg 55 6,1 6 18 20 20 13 1,6 14 4 5 5
Vengrija 33 35 4,5 160 169 215 0,7 0,7 0,8 31 32 38
Malta 34 3,6 4,4 9 10 12 1,8 1,3 0,7 5 4 2
Olandija 32 3,1 3,6 312 298 350 33 33 4,1 321 321 395
Austrija 4,2 4.4 53 198 205 250 2,7 2,8 2,9 127 134 137
Lenkija 3 2,9 3 514 506 515 0,9 0,8 0,9 160 143 146
Portugalija 6,4 6,4 5.8 342 341 308 2,9 2,8 2,6 155 150 138
Rumunija 39 4,2 53 358 382 479 2,2 2,1 2 201 188 182
Slovénija 4,1 43 5,1 43 45 53 1,3 1,6 1,3 13 16 13
Slovakija 5,6 59 6,4 156 164 177 L1 L1 1 30 30 27
Suomija 6,4 6,3 7,1 187 186 208 35 34 3,8 102 101 110
Svedija 6,6 7 79 384 401 460 33 32 38 190 187 218

Naudojamos santraukos

2019 m. ketvirtas ketvirtis 2019K4
2020 m. pirmas ketviertis 2020K 1
2020 m. antras ketviertis 2020K2




2 Priedas: Nedarbo lygis pagal atskiras darbo jégos ir papildomos darbo jégos dalis

2 dalis

Z kurie gali dirbti, bet neiesko darbo Zmonés, kurie ieSko darbo, bet negali dirbti

2019K | 2020K | 2020K | 2019K | 2020K | 2020K | 2019K | 2020K | 2020K | 2019K | 2020K | 2020K

4 2 2 4 2 2 4 2 2 4 2 2

proc. proc. proc. takst. takst. takst. proc. proc. proc. takst. takst. takst.
ot 0.9 1 0.8 | 1903 | 2.138 | 1865 3 34 46 | 6584 | 7.513 | 10.092
Belgija 1,5 1,6 1,5 78 82 78 2,1 2,1 3 109 112 158
Bulgarija 0,6 0,6 0,7 22 21 23 2.8 3,1 33 97 105 114
Celdja 0,2 0,2 0,2 11 12 10 0,6 0,5 0,8 30 28 41
Danija 1,6 1,7 1,7 50 54 52 1,8 2,1 2,6 57 67 82
Vokietija 1 1 0,9 443 439 393 1,1 2,5 2,6 483 1.106 1.167
Estija 0,6 1 5 7 3,8 3,5 42 28 26 30
Airija 0,5 0,6 0,5 12 14 12 42 43 7.9 109 110 203
Graikija 1 1,4 1,4 46 68 67 2 2,1 2,7 97 99 128
Ispanija 0,9 1,3 1 226 311 247 3,1 34 6,2 753 821 1.490
Pranciizija 1,2 1,4 1,2 368 437 356 2,5 2,5 3,7 764 778 1.110
Kroatija 0,3 0,4 0,3 5 8 5 5,6 6 6,5 107 114 125
Italija 0,4 0,6 0,5 116 173 147 9,7 10 12,4 2.761 2.843 3.521
Kipras 1 1 1,3 5 5 6 1,1 1 1,1 5 5 5
Latvija 0,7 1,2 0,4 7 13 5 2,9 2,9 2,9 29 30 30
Lietuva 1 1.4 1,1 15 21 17 0,5 0,5 0,8 8 8 13
::sikse'“b“rg 1,6 2,1 24 5 7 8 3,1 32 34 10 10 11
Vengrija 0,1 0,1 0.2 6 7 10 23 2,5 34 109 121 166
Malta 1 1,3 1,4 3 4 4
Olandija 1,6 1,4 1,3 158 132 127 22 23 3 210 220 287
Austrija 12 12 0,9 55 56 44 23 3 48 110 142 226
Lenkija 0,4 0,4 0,4 68 75 74 1,8 1,8 2 317 304 345
Portugalija 0,5 0,4 0,4 26 22 24 2,9 33 5,7 154 177 302
Rumunija 0,7 0,4 1,3 61 40 118
Slovénija 0,3 0,3 0,2 3 3 2 0,9 0,9 1,4 9 10 15
Slovakija 03 04 04 9 10 10 13 13 1.8 36 35 50
Suomija 23 23 1.8 67 67 52 39 42 5.7 115 125 168
Svedija 1,8 1,9 1,5 104 112 88 24 2,5 3,7 137 147 213
Naudojamos santraukos
2019 m. ketvirtas ketvirtis 2019K4
2020 m. pirmas ketviertis 2020K1
2020 m. antras ketviertis 2020K2




3 Priedas: UZimtumas pagal ekonomines veiklas (pagal NACE Kklasifikatoriu);

2019K4 2020K2 2020K2
tikst. tikst. tikst.
Bendrai dirbantieji 201.004,7 198.433,8 195.290
Zemés iikis, miSkininkysté ir Zuvininkystée A 8.628 8.334 8.587
Kasyba ir karjery eksploatavimas B 617,1 621,2 616
Apdirbamoji gamyba C 32.482,6 33.017,1 32.230
Elektros, duju, garo tiekimas ir oro kondicionavimas D 1.429.9 1.426,1 1.497
Vandens tiekimas nuoteky valymas, atlieky tvarkymas ir regeneravimas E 1.648,7 1.665,2 1.572
Statyba B 13.598,1 12.601,4 12.499
Dldme.nme ir maZmeniné prekyba; varikliniy transporto priemoniy ir G 27.7552 26.660,3 26.106
motocikly remontas
Transportas ir saugojimas H 10.793,3 10.290,7 9.979
Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla 1 9.393,1 8.642,6 7.771
Informacija ir rySiai J 6.250 6.551,8 6.770
Finansiné ir draudimo veikla K 5.273,1 5.567,9 5411
Nekilnojamojo turto operacijos L 1.527,9 1.694.4 1.692
Profesiné, moksliné ir techniné veikla M 11.206,1 11.011,9 11.099
Administraciné ir aptarnavimo veikla N 8.370,1 7.735,9 7.543
Viesasis valdymas ir gynyba; privalomasis socialinis draudimas (0] 13.626,4 14.346,8 14.215
Svietimas P 14.635,1 14.882,2 14.662
Zmoniy sveikatos prieZiiira ir socialinis darbas Q 21.663,9 21.028,2 21.225
Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla R 3.336,6 3.263,6 3.138
Kita aptarnavimo veikla S 4.942,7 5.245,9 5.149
Namy i@ikiy, samdanc¢iy darbininkus, veikla; namy tikiy veikla, susijusi su
savoms reikméms tenkinti skirty nediferencijuojamy gaminiy gamyba ir T 2.128,4 2.038,4 1.833
paslaugy teikimu
Ekstrateritoriniy organizacijy ir jstaigy veikla U 152,7 151,1 137
Neatsaké 1.545,8 1.656,9 1.562
Naudojamos santraukos
2019K
2019 m. ketvirtas ketvirtis | 4
2020K
2020 m. pirmas ketviertis | 1
2020K
2020 m. antras ketviertis | 2




4 Priedas: UZzimtumas pagal profesiju grupes (pagal ISCO-08 klasifikatoriy)

2019K4 | 2020K2 | 2020K2
tukst. tukst. takst.
Bendrai dirbantieji 201.004,7 | 198.433,8 | 195.289,7
1 | Vadovai 10.452,6 9.994,3 9.986,8
2 | Specialistai 39.179,7 | 40.295,5 40.555
3 | Technikai ir jaunesnieji specialistai 33.611,5 | 34.097,3 | 33.632,1
4 | Istaigy tarnautojy priZiurétojai 18.907 | 18.968,6 | 18.669,4
5 | Paslaugy sektoriaus darbuotojai ir pardavéja 33.187,4 | 31.764,2 | 30.489.,8
6 | Kvalifikuoti Zemés @ikio, miSkininkystés ir Zuvininkystés darbininkai 7.054,3 6.874,2 7.099,9
7 | Kvalifikuoti darbininkai ir amatininkai 23.569,9 | 229214 | 22.577,6
8 | Irenginiy ir maSiny operatoriai ir surinkéjai 15.428,3 | 14.917,1 | 14.578,9
9 | Nekvalifikuoti darbininkai 17.797,4 | 16.844,3 | 16.048,7
0 | Ginkluotyju pajégu profesijos 1.272,9 1.249,7 1.210,3
Neatsake 543,6 507,3 441,3
Naudojamos santraukos

2019 m. ketvirtas ketvirtis | 2019K4

2020 m. pirmas ketviertis | 2020K1

2020 m. antras ketviertis | 2020K2




