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TYRIMO METODIKA

LAIKAS

2021 06 28 – 07 20

TIKSLAS

Išsiaiškinti vadovų nuostatas dėl 
Lietuvoje ir užsienyje dirbusių 

šalies gyventojų.

TIKSLINĖ GRUPĖ

Mažų, vidutinių ir didelių 
įmonių vadovai, skyrių vadovai 

ir HR specialistai.

APKLAUSOS METODAS

IMTIS ATRANKA LOKACIJA DUOMENŲ ANALIZĖ

Tyrimo metu buvo apklausta 
513 respondentų.

Kombinuotas metodas: CATI 
(Computer Assisted Telephone 
Interview) ir CAWI (Computer 

Assisted WEB Interview).

Tyrime naudotas kvotinės 
disproporcinės atrankos metodas 

pagal įmonės dydžio ir veiklos 
kriterijų, siekiant užtikrinti mažų, 

vidutinių ir didelių įmonių 
respondentų kiekį gardelėje.

Visa šalies teritorija. Analizė atlikta SPSS/PC programine 
įranga. Ataskaitoje pateikiami 

bendrieji atsakymų pasiskirstymai 
(procentai), ir pasiskirstymai pagal 

socialines-demografines 
charakteristikas (Žr. Priedus).
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Atrankiniuose kiekybiniuose tyrimuose visada išlieka statistinės paklaidos tikimybė, į kurią būtina atsižvelgti interpretuojant duomenis.
Pvz.: jeigu apklausus 513 respondentų gavome, jog 58,5 proc. apklaustųjų sutinka, kad migracinės patirties turintys darbuotojai dažniau
prasčiau išmano Lietuvos rinką, jos niuansus nei visą laiką Lietuvoje gyvenantys asmenys, tai yra 95 proc. tikimybė, kad tikroji reikšmė yra
tarp 54,2 proc. ir 62,8 proc.
Įverčio tikslumas mažėja, mažėjant analizuojamų atsakymų skaičiui. Toliau pateikiama lentelė padedanti įvertinti statistinę paklaidą.

STATISTINĖ PAKLAIDA

%= 3/97 5/95 10/90 15/85 20/80 25/75 30/70 40/60 50/50
N=
10 10,6 13,5 18,6 22,1 24,8 26,8 28,4 30,4 31,0
30 6,1 7,8 10,7 12,8 14,3 15,5 16,4 17,5 17,9
50 4,7 6,0 8,3 9,9 11,1 12,0 12,7 13,6 13,9
75 3,9 4,9 6,8 8,1 9,1 9,8 10,4 11,1 11,3
100 3,3 4,3 5,9 7,0 7,8 8,5 9,0 9,6 9,8
150 2,7 3,5 4,8 5,7 6,4 6,9 7,3 7,8 8,0
200 2,4 3,0 4,2 4,9 5,5 6,0 6,4 6,8 6,9
300 1,9 2,5 3,4 4,0 4,5 4,9 5,2 5,5 5,7
400 1,7 2,1 2,9 3,5 3,9 4,2 4,5 4,8 4,9
500 1,5 1,9 2,6 3,1 3,5 3,8 4,0 4,3 4,4
600 1,4 1,7 2,4 2,9 3,2 3,5 3,7 3,9 4,0
700 1,3 1,6 2,2 2,6 3,0 3,2 3,4 3,6 3,7
800 1,2 1,5 2,1 2,5 2,8 3,0 3,2 3,4 3,5
1000 1,1 1,4 1,9 2,2 2,5 2,7 2,8 3,0 3,1
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ĮMONIŲ CHARAKTERISTIKOS (PROC.)

10

23

24

21

22

36

12

14

16

22

IT

Gamyba

Prekyba

Kitos fizinės paslaugos

Kitos intelektualinės paslaugos

1 - 9

10 - 20

21 - 50

51 - 100

Daugiau nei 250

Įmonių pasiskirstymas pagal 
veiklos sritis, proc.

Įmonių pasiskirstymas pagal 
darbuotojų kiekį, proc.



REZULTATAI
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Tarkime jūsų įmonė ieško naujo darbuotojo ir į poziciją pretenduoja 2 kandidatai. Kurį kandidatą labiausiai tikėtina pasirinksite?

KANDIDATO PASIRINKIMAS PAGAL DARBO PATIRTĮ LIETUVOJE 
ARBA UŽSIENYJE (PROC.)

Kandidatus, turinčius reikiamos darbo
patirties įgytos Lietuvoje, dažniau rinktųsi
prekybos ir kitas fizines paslaugas
teikiančios įmonės bei įmonės, kuriose
nedirba asmenys per praėjusius 3 metus
grįžę iš užsienio (ten studijavę, dirbę ar
pan.)

Kandidatus, turinčius reikiamos darbinės
patirties įgytos užsienyje dažniau rinktųsi IT
srities įmonės bei įmonės, kuriose dirba
asmenys, per praėjusius 3 metus grįžę iš
užsienio (ten studijavę, dirbę ar pan.)

Kandidatas turi reikiamos 
darbo patirties įgytos 

Lietuvoje
75%

Kandidatas turi reikiamos 
darbo patirties įgytos 

užsienyje
25%

N=513
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Tarkime jūsų įmonė ieško naujo darbuotojo ir į poziciją pretenduoja 2 kandidatai. Kurį kandidatą labiausiai tikėtina pasirinksite? Ar Jūsų
įmonėje yra dirbančių asmenų, kurie per praėjusius 3 metus yra grįžę iš užsienio (ten studijavo, dirbo ar pan.?)

KANDIDATO PASIRINKIMAS PAGAL IŠSILAVINIMĄ LIETUVOJE 
ARBA UŽSIENYJE (PROC.)

Kandidatui, neturinčiam reikiamos darbo
patirties, bet turinčiam reikiamą
išsilavinimą įgytą Lietuvoje, pirmenybę
dažniau teiktų mažos (10 – 20 darbuotojų
turinčios) įmonės.

Kandidatui, neturinčiam reikiamos darbo
patirties, bet turinčiam reikiamą
išsilavinimą įgytą užsienyje, pirmenybę
dažniau teiktų įmonės, kuriose dirba
grįžusių iš užsienio (ten studijavusių,
dirbusių ar pan.) darbuotojų.

Kandidatas neturi reikiamos darbo 
patirties, bet turi reikiamą 
išsilavinimą įgytą Lietuvoje

69 %
Kandidatas neturi reikiamos darbo 

patirties, bet turi reikiamą 
išsilavinimą įgytą užsienyje

31 %

N=513
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Tarkime jūsų įmonė ieško naujo darbuotojo ir į poziciją pretenduoja 4 kandidatai. Kurį kandidatą labiausiai tikėtina pasirinksite?

KANDIDATO PASIRINKIMAS PAGAL IŠSILAVINIMO ARBA DARBO 
PATIRTIES ĮGIJIMO ŠALĮ (PROC.)

Kandidatams, turintiems reikiamos darbo
patirties įgytos Lietuvoje, bet neturintiems
reikiamo išsilavinimo, dažniau pirmenybę
teiktų įmonės, kuriose nėra darbuotojų,
per pastaruosius 3 metus grįžusių iš
užsienio (ten studijavusių, dirbusių ar
pan.)

N=513

54

22

17

7

Kandidatas turi reikiamos darbo patirties įgytos
Lietuvoje, bet neturi reikiamo išsilavinimo

Kandidatas turi reikiamos darbo patirties įgytos
užsienyje, bet neturi reikiamo išsilavinimo

Kandidatas turi reikiamą išsilavinimą įgytą
Lietuvoje, bet neturi reikiamos darbo patirties

Kandidatas turi reikiamą išsilavinimą įgytą
užsienyje, bet neturi reikiamos darbo patirties
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Toliau Jums pateiksime įvairius teiginius, kuriuos apie užsienyje dirbusios arba studijavusius darbuotojus yra išsakę kiti darbdaviai, o Jūs
pasakykite kiek Jūs sutinkate arba nesutinkate su šiais teiginiais:

NUOSTATOS APIE MIGRACINĖS PATIRTIES TURINČIUS 
DARBUOTOJUS (PROC.)

22

18

15

21

9

40

40

42

34

19

28

30

33

32

36

7

9

8

9

23

3

3

2

4

13

Migracinės patirties turintys darbuotojams būdingi nepagrįsti lūkesčiai
dėl darbo sąlygų, jie dažnai  jaučiasi geresni arba nori didesnio atlygio

nei tokios patirties neturintys kandidatai

Migracinės patirties turintys darbuotojai dažniau prasčiau išmano
Lietuvos rinką, jos niuansus nei visą laiką Lietuvoje gyvenę kolegos

Migracinės patirties turintys darbuotojai dažnai turi  vertingos patirties
ar įgūdžių, kurios neturi kiti darbuotojai

Iš užsienio sugrįžę darbuotojai yra mažiau lojalus įmonei ir yra labiau
linkę keisti darbus nei migracijos  patirties neturintys

Iš užsienio dažniausia grįžta  tie emigrantai, kurie nesugebėjo pritapti
kitoje šalyje

Visiškai sutinku Greičiau sutinku Nei sutinku nei nesutinku Greičiau nesutinku Visiškai nesutinku

N=513

Prekybos srityje veikiančios įmonės dažniau visiškai sutinka
su tuo, kad migracinės patirties turintiems darbuotojams
būdingi nepagrįsti lūkesčiai dėl darbo sąlygų arba nori
didesnio atlygio, taip pat su tuo, kad jie yra mažiau lojalūs
įmonei ir yra labiau linkę keisti darbus nei tokios patirties
neturintys kandidatai.

Labai mažos įmonės dažniau visiškai sutinka, kad migracinės
patirties turintys darbuotojai dažnai turi vertingos patirties
ar įgūdžių, kurios neturi kiti darbuotojai.
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Kokią dalį darbuotojų sudaro migracinės patirties turintys žmonės?

DARBUOTOJAI, TURINTYS MIGRACINĖS PATIRTIES (PROC.)

IT įmonės, taip pat didelės ir labai didelės
įmonės dažniau nurodė, jose dirba asmenų,
per pastaruosius tris metus turėjusių
migracinės patirties, o labai mažos – kad
nėra.

Pavieniai atvejai -
64 %

Iki 10 proc. -
26 %

11 - 20 proc. -
6 %

Daugiau nei 20 
proc. - 4 %

N=242

Ar Jūsų įmonėje yra dirbančių asmenų, kurie per praėjusius 3 metus yra grįžę iš užsienio (ten
studijavo, dirbo ar pan.)?
N=513

47 53
Taip Ne



APIBENDRINIMAS
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• Esant galimybei rinktis tarp kandidatų, reikiamos darbo patirties įgijusių Lietuvoje arba užsienyje, 75% įmonių pasirinktų kandidatą, darbo patirtį įgijusį Lietuvoje.

Pirmenybę kandidatams, turintiems reikiamos darbo patirties įgytos Lietuvoje, teiktų prekybos ir kitas fizines paslaugas teikiančios įmonės, taip pat įmonės, kuriose

nėra užsienyje dirbusių darbuotojų. IT srities bei įmonės, kuriose yra užsienyje dirbusių darbuotojų, kiek dažniau pirmenybę teiktų kandidatui, turinčiam reikiamos

patirties įgytos užsienyje.

• Renkantis iš kandidato, neturinčio reikiamos darbo patirties, bet turinčio reikiamą išsimokslinimą, pirmenybę jį įgijusiam Lietuvoje teiktų 69% įmonių (dažniau mažos

ir užsienyje dirbusių neturinčios įmonės).

• Renkantis iš kandidatų, turinčių arba darbo patirties, arba išsilavinimą įgytus Lietuvoje arba užsienyje, daugiau nei pusė (54%) įmonių, teiktų pirmenybę reikiamos

darbo patirties Lietuvoje įgijusiam kandidatui, 22% – darbo patirties užsienyje įgijusiam, 17% - išsimokslinusį Lietuvoje ir tik 7% - išsimokslinusį užsienyje. Taigi

pirmenybė dažniau teikiama darbo patirties turinčiam kandidatui, bei kandidatui, dirbusiam arba išsimokslinusiam Lietuvoje.

• Dvi dažniausios nuostatos apie migracinės patirties turinčius darbuotojus yra jiems nepalankios: 62% apklaustų įmonių pritaria, kad jie dažniau turi nepagrįstų

lūkesčių darbo sąlygoms, 58% pritaria, kad grįžę iš migracijos prasčiau išmano Lietuvos rinką. Trečia pagal dažnumą nuostata palankesnė – 57% pritaria, kad iš

migracijos grįžę dažnai turi vertingos patirties.

• 47% įmonių nurodė, kad jose dirba asmenų, per pastaruosius 3 m. turėjusių migracinės patirties, 64% iš jų tai yra pavieniai atvejai. Dažniau migracinės patirties

turintys dirba IT įmonėse, didelėse įmonėse ir labai didelėse įmonėse. Tokių darbuotojų neturinčios dažniau nurodė labai mažos įmonės.

APIBENDRINIMAS (I)
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• Pirmenybė dažniau teikiama reikiamos darbo patirties jau turinčiam kandidatui. Dažniau būtų pasirenkamas darbo patirtį Lietuvoje įgijęs kandidatas. Tik
reikiamą išsilavinimą turintiems kandidatams pirmenybė teikiama rečiau, nei tik reikiamos darbo patirties turintiems. Analogiškai, dažniau teigiama, kad
būtų pasirinktas kandidatas, reikiamą išsilavinimą įgijęs Lietuvoje, o ne užsienyje.

• IT įmonės ir labai didelės įmonės palankiau vertina migracinės patirties turėjusius kandidatus, turi daugiau darbo su jais patirties.

• Mažos ir labai mažos įmonės dažniau mano, kad migravęs kandidatas gali pasidalinti vertinga patirtimi, tačiau tokius darbuotojus įdarbina rečiau.

• Prekybos ir fizines paslaugas teikiančios įmonės, taip pat turinčios mažiau patirties su migravusiais darbuotojais, pastarųjų atžvilgiu yra konservatyvesnės
ir dažniau rinktųsi Lietuvoje išsimokslinimą/darbo patirtį įgijusius. Prekybos srities įmonėse taip pat labiau paplitusios nepalankios migravusiems
darbuotojams nuostatos: jie matomi kaip mažiau lojalūs, turintys per aukštus lūkesčius.

IŠVADOS



UAB Spinter tyrimai 
info@spinter.lt
tel. 863720595

Kontaktinė 
informacija

Renkuosi Lietuvą
renkuosilietuva@iom.int
Tel. 8 800 22922
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SANTRAUKA 
  

Studijos metu tirtos Lietuvos darbdavių nuostatos dėl grįžtančių migrantų (apklausta 15 įmonių 

vadovų, žmogiškųjų išteklių ir kitų skyrių vadovų). Tyrimo metu buvo analizuojamos Lietuvos darbdavių 

nuostatos apie Lietuvoje ir užsienyje išsimokslinimą ar darbinę patirtį įgijusius darbuotojus. Išsamesnė tyrimo 

metodologija pateikiama Prieduose (17 psl.). 

Tyrimo tikslas – išsiaiškinti vadovų nuostatas apie Lietuvoje ir užsienyje dirbusius šalies gyventojus. 

 

Nuostatos apie kandidatus išsimokslinusius Lietuvoje arba užsienyje 

Rezultatai rodo, kad pagrindiniai išsimokslinimą įgijusių užsienyje kandidatų privalumai yra (1) labai 

geros anglų / kitos užsienio kalbos (vokiečių, prancūzų) žinios, (2) kitų kultūrų geresnis supratimas ir 

priėmimas, (3) Įvairesnės ir turtingesnė profesinė patirtis, įgyta dėka labiau patyrusių užsienio dėstytojų, (4) 

aiškesnis pasaulinių tendencijų matymas bei gebėjimas plačiau ir giliau žvelgti į aplinką (bendresnio paveikslo 

matymas), (5) įgytas tikslingesnis paruošimas pagal specialybę bei (6) didesnis atsakomybės jausmas.  

Išsimokslinimą įgiję Lietuvoje kandidatai pranašesni tuo, jog yra (1) labiau nuspėjami, 

„aiškesni“ kandidatai, (2) dėl panašaus mentaliteto vyksta greitesnis procesų įsisavinimas  ir darbo kultūros 

perėmimas  lengviau „užsiauginami“ darbuotojai, (3) turi mažesnius lūkesčius darbo sąlygų ir atlyginimo 

klausimais, (4) žino Lietuvos realijas, išmano rinką, (5) įsigilina į detales, kokybiškiau išmano konkrečią sritį. 

Pagrindinės vadovų jaučiamos baimės / numanomos rizikos, įdarbinant užsienyje studijavusį 

kandidatą: (1) sunkumai perimant naują lietuvišką darbo kultūrą, (2) savo galimybių, žinių ir kompetencijų 

pervertinimas, (3) tvirtos savo nuomonės turėjimas, vakarietiška mąstysena / požiūris, (4) nepastovumas, (5) 

baimė, kad kandidatas nepritaps prie kolektyvo, sunkiai integruosis, (6) požiūris į darbą bus ne toks rimtas, 

koks būtų Lietuvoje besimokiusio bei (7) Lietuvos aktualijų nežinojimas / nesupratimas. 

Pagrindinės vadovų jaučiamos baimės / numanomos rizikos, įdarbinant Lietuvoje studijavusį 

kandidatą: (1) turimos per didelės ambicijos, pervertinamos savo žinios ir įgūdžiai, (2) abejonės dėl anglų 

kalbos žinių bei (3) darbinės praktikos trūkumas. 

 

Nuostatos apie kandidatus ir patirtis su darbuotojais įgijusiais darbo patirties užsienyje 

Dažniausiai pasitvirtinančios teigiamos nuostatos apie užsienyje dirbusius ir į Lietuvą grįžusius 

darbuotojus yra tai, kad jie (1) turi labai geras anglų kalbos žinias bei (2) lengvai integruojasi, yra lankstesni, 
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imlesni, komunikabilesni, pasaulietiškesni. Kartais pasitvirtina ir tai, kad (3) užsienyje įgyta darbinė patirtis yra 

išskirtinė ar, kad (4) darbuotojai yra darbštesni, tvirtai siekiantys tikslų, nebijantys rizikos. 

Dažniausiai pasitvirtinančios neigiamos nuostatos apie užsienyje dirbusius ir į Lietuvą grįžusius 

darbuotojus yra tai, kad jie yra linkę reikalauti to, ką turėjo darbovietėje užsienyje: (1) fiksuotą darbo laiką, 

apmokamus viršvalandžius, didesnį nei vidutinį atlyginimą. Kartais pasitvirtina ir tokie stereotipai, jog (2) 

dirbęs užsienyje žemesnės kvalifikacijos darbą bus prasčiau išsilavinęs,  stokos bendravimo / komunikacijos 

įgūdžių, (3) bus sunkiai prognozuojamas / nenuspėjamas, (4) išvyko į užsienį ieškoti geresnio gyvenimo, nes 

Lietuvoje nepasisekė, o grįžo atgal, nes nepavyko įsitvirtinti ir užsienyje, (5) nesupranta Lietuvos aktualijų ir 

tai atsiliepia neigiamai darbe, (6) reikalauja per didelio atlyginimo, neatitinkančio turimų kompetencijų, 

neįvertina šalies darbo rinkos, (7) trūksta atsakomybės jausmo. 

 

Nuomonė apie grįžtančių migrantų įtaką Lietuvos darbo rinkai 

Vertinant, kokią įtaką Lietuvos darbo rinkai darys sugrįžtantys buvę emigrantai, vyrauja nuomonė, kad 

vyks abipusiai pokyčiai – trumpoje laiko perspektyvoje prie darbo rinkos prisitaikys grįžęs migrantas, tačiau 

ilgalaikėje perspektyvoje bus priversta keistis ir pati darbo rinka. 
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II. TYRIMO REZULTATAI 

2.1 IŠSIMOKSLINIMĄ ĮGIJUSIŲ UŽSIENYJE KANDIDATŲ PRIVALUMAI 
 

Išsimokslinimą įgijusių užsienyje kandidatų privalumai vertinami nevienareikšmiškai. Dalis tyrime 

dalyvavusių darbdavių įžvelgia galimus kandidatų privalumus, priimant juos į darbą, kita dalis darbdavių visgi 

nekreiptų dėmesio į tai, kurioje šalyje kandidatas baigė studijas, argumentuodami tuo, jog sunku įvertinti 

užsienio studijų programas, jų kokybę, ką tiksliai kandidatas mokėsi ir kokių įgūdžių įgijo, kadangi užsienio 

studijų programos Lietuvai yra pernelyg svetimos / nepažintos, neretai išaukštinamos, nors ne visada tai būna 

pagrįsta („kalbant apie užsienio universitetus, tai dažnai net neįsivaizduoji, kokios ten pas juos programos arba 

įsivaizduoji, kad tos programos kažkuo geresnės nei Lietuvoje, bet nebūtinai tai yra tiesa. Dėl to yra išankstinė 

nuomonė, kad užsienyje studijavę daugiau kažko išmoko, įsisavino, daugiau praktikos turėjo, nes Lietuvos 

universitetuose daugiau vyrauja teorija“).  

Pagrindiniai išsimokslinimą užsienyje įgijusių kandidatų privalumai (Pav. 2.1.1): 

 Labai geros anglų / kitos užsienio kalbos (vokiečių, prancūzų) žinios. Manoma, kad jog 

užsienyje studijavę kandidatai atvykę į Lietuvą geba sklandžiau reikšti savo mintis užsienio 

kalba, pasižymi platesniu užsienio kalbos žodynu; 

 Kitų kultūrų geresnis supratimas ir priėmimas, kas palengvina darbuotojų bendravimą su 

užsienio klientais ar kitataučiais kolegomis. Teigiama, kad tokie kandidatai greičiausiai bus 

pasaulietiškesni, tolerantiškesni, turės daugiau vakarietiško, modernaus požiūrio į aplinką, 

darbo kultūrą („pas mus yra žmonių, kurie studijavo įvairiose šalyse, tai jiems čia atvykus, mūsų 

įmonėje lengviau bendrauti su užsienio klientais, atrodo jiems nebūna tokio šoko, kaip lietuviui, 

baigusiam mokslus Lietuvoje <...> studijavę užsienyje darbuotojai lengviau ir greičiau 

„pajaučia“ klientus; „jie mokėsi su „multicultural“ žmonėmis, kurie tau duoda pridėtinę vertę 

apskritai tiek gyvenime, tiek darbinėje srityje, nes jie pasaulietiškesni, galbūt net praktikos 

prasme jie yra pranašesni, nes mūsų universitetai dar kai kurie tarybiniai, su užsilikusiu 

senoviniu mąstymu, senoviniais vadovėliais“); 

 Kokybiškesnė, turtingesnė, spalvingesnė profesinė patirtis, įgyta dėka labiau patyrusių užsienio 

dėstytojų; 

 Aiškesnis pasaulinių tendencijų  matymas bei gebėjimas plačiau ir giliau žvelgti į aplinką 

(matymas);  

 Įgytas tikslingesnis paruošimas pagal specialybę. Manoma, kad užsienyje studijų programos 

siauresnės, specifiškesnės, o įgyję išsimokslinimą užsienyje dažniau siekia dirbti pagal savo 
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specialybę („tai, visų pirma, manyčiau, kad užsienyje tikslingiau paruošia darbuotoją pagal 

specialybę, nes Lietuvoje vis vien daugiau bendrinis paruošimas. Lietuvoje išvis dauguma juk 

dirba net ne pagal savo specialybę“; „žmogus baigęs universitetą užsienyje labiau taiko dirbti 

pagal specialybę, kurią studijavo užsienyje“); 

 Didesnis atsakomybės jausmas.  

 

Pav. 2.1.1 Išsimokslinimą įgijusių užsienyje kandidatų privalumai 
 

2.2 IŠSIMOKSLINIMĄ ĮGIJUSIŲ LIETUVOJE KANDIDATŲ PRIVALUMAI 
 

Išsimokslinimą įgijusių Lietuvoje kandidatų privalumų išskiriama mažiau nei išsimokslinimą įgijusių 

užsienyje. Pagrindiniai išsimokslinimą įgijusių Lietuvoje kandidatų privalumai (Pav. 2.2.1): 

 Labiau nuspėjami, „aiškesni“ kandidatai, kadangi Lietuvos universitetai bei juose dėstomos 

studijų programos yra žinomos Lietuvos darbdaviams ar bent jau lengviau prieinamos, norint su 

jomis išsamiau susipažinti. Dalis kandidatų su savo būsimais darbdaviais susipažįsta dar savo 

studijų praktikos metu („mūsų darbdaviai puikiai pažįsta Lietuvos universitetus, jau maždaug žino 
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iš kokio universiteto kokio žmogaus maždaug galima tikėtis. Kai kurie verslo atstovai netgi dėsto 

universitete, galima atlikt praktiką pas juos, tai studentai užsirekomenduoja darbo vietą pas juos. 

Taigi Lietuvoje studijavę yra puikiai žinomi visiems, jie gerai pažįsta darbo rinką, Lietuvoje augę, 

mokęsį, dirbę“); 

 Lengviau „užsiauginami“ darbuotojai. Studijavę Lietuvoje lengviau perima darbo kultūrą, įmonės 

vertybes, jiems nereikia skirti papildomo laiko adaptacijai, nes viskas aplink pažįstama ir sava; 

 Pasižymi turimais mažesniais lūkesčiais dėl darbo atlyginimo, rečiau tikisi, jog jų dirbami 

viršvalandžiai bus apmokami („pagrindinis privalumas, kad bent jau pradžioje bandomuoju 

laikotarpiu yra mažesni lūkesčiai dėl darbo užmokesčio, nes žinome, kad Lietuvoje atlyginimo 

vidurkis mažesnis nei užsienyje, tai žmonės atvykę iš užsienio turi didesnius lūkesčius algai“); 

 Žino Lietuvos realijas, išmano visą rinką iš vidaus, geriau suvokia, kokie sprendimai labiau tinkami 

lietuviškai auditorijai; 

 Nors dažnai pasigendama platesnio bendresnio paveikslo matymo, tačiau puikiai įsigilina į detales, 

kokybiškiau išmano konkrečią, galbūt kartais ir siauresnę sritį. 

 

 

Pav. 2.2.1 Išsimokslinimą įgijusių Lietuvoje kandidatų privalumai 
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2.3 BAIMĖS, ĮDARBINANT UŽSIENYJE IŠSIMOKSLINIMĄ ĮGIJUSĮ KANDIDATĄ 
 

Nepaisant to, kad  įdarbinant užsienyje išsilavinimą įgijusį kandidatą dažniau įžvelgiama privalumų, 

tačiau šių kandidatų įdarbinimo atveju jaučiama ir baimių. Pagrindinės darbdavių jaučiamos baimės / 

numanomos rizikos, įdarbinant užsienyje studijavusį kandidatą (Pav. 2.3.1): 

 Sunkumai perimant naują, lietuvišką darbo kultūrą. Pastebimos tendencijos, kad grįžusieji iš 

užsienio nori greitai kilti karjeros laiptais, turi didesnius atlyginimo lūkesčius, nori gauti papildomų 

motyvacinių priemonių (pvz. sveikatos draudimas, apmokami viršvalandžiai), („vis vien Lietuva 

maža šalis, su savo aiškia kultūra, tradicijomis, vertybėmis, o atvykęs iš užsienio žmogus gali turėti 

kitokius lūkesčius, kultūrinių, vertybinių skirtumų. Tas Lietuvoje studijavęs darbuotojas yra 

lengviau prognozuojamas“); 

 Savo galimybių, žinių ir kompetencijų pervertinimas – prašoma iš darbdavio daugiau nei pats 

mainais gali duoti („turiu tokių žmonių, kurie grįžo iš užsienio pabaigę mokslus, bando ieškotis 

darbo ir vis dar įsivaizduoja, kad 1000 Eur čia yra visiškas mažmožis; 

 Tvirtos savo nuomonės turėjimas, vakarietiška mąstysena / požiūris, dėl kurio Lietuvoje tvirtai 

reikalaus iš darbdavio daugiau nei darbdavys gali jam pasiūlyti („jie turi savo nuomonę, 

nusistatymą, kitokį mindset‘ą ir reikalaus iš darbdavio daugiau nei Lietuva gali suteikti. Pvz. 

apmokami viršvalandžiai, kas Lietuvoje kaip nerašyta taisyklė, kad viršvalandžiai neapmokami 

daugelyje įmonių, o užsienyje savaime suprantama, kad viršvalandžiai apmokami“); 

 Nepastovumas. Jaučiama rizika, kad kandidatas įsidarbinęs dėl neišpildytų lūkesčių ilgai neužsibus 

įmonėje arba grįš atgal į užsienį (pvz. tęsti mokslus, dirbti pagal specialybę) („kiek esame susidūrę 

savo įmonėje, tai žmonės, kurie mokėsi užsienyje, atvykę dirbti atgal į Lietuvą, jei prie jų per daug 

nesitaikai, neišpildai jų lūkesčių, tai jie linkę greičiau darbovietę pakeisti. Ir šitoje vietoje nežinau, 

ar jie tiesiog labiau tiki, kad gali lengvai rasti kitą darbą ar iš tiesų yra patrauklūs darbo rinkoje ir 

greitai susiranda kitą darbą“; „galimas nepastovumas, nes matau tendenciją, kad tie, kurie mokėsi 

ar gyveno užsienyje, yra linkę kartoti tai, t.y. išvykti į užsienį atgal“); 

 Baimė, kad kandidatas įsidarbinęs nepritaps prie kolektyvo, sunkiai integruosis; 

 Lietuvos aktualijų nežinojimas / nesupratimas (ypač aktualu komunikacijos srityje) („gali 

nesuprasti Lietuvos aktualijų. Labai svarbu suprasti informacinį kontekstą, kuo gyvena tikslinės 

auditorijos, kokie yra komunikacijos kanalai, kas šiuo metu visuomenei skaudu, kas rūpi“). 
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Pav. 2.3.1 Baimės / numanomos rizikos, įdarbinant užsienyje studijavusį kandidatą 
 

2.4 BAIMĖS, ĮDARBINANT LIETUVOJE IŠSIMOKSLINIMĄ ĮGIJUSĮ KANDIDATĄ 
 

Įdarbinant Lietuvoje išsimokslinimą įgijusį kandidatą, baimių jaučiama mažiau nei įdarbinant 

studijavusį užsienyje. Pagrindinės jaučiamos baimės / numanomos rizikos, įdarbinant Lietuvoje studijavusį 

kandidatą (Pav. 2.4.1): 

 Per dideli lūkesčiai, pervertinamos savo žinios ir įgūdžiai. Siekiama daug uždirbti, neįdedant 

pakankamai pastangų („nes lietuviai visada buvę Lietuvoje geriau žino darbo kodeksą, savo, kaip 

darbuotojo teises, daugiau reikalauja. Apskritai, Lietuvoje baigęs mokslus, dažnai dar būna be 

darbinės patrities, tačiau su didelėmis ambicijomis, noru daug uždirbti, įdedant mažai darbo, o 

užsienyje pabuvęs žmogus, nors ir nori gerai uždirbti, tačiau šalia to dažnai jau supranta 

korporacinių įmonių struktūrą, kokius žingsnius turi padaryt, kad gautų paaukštinimą, kad būtų 

pastebėtas įmonėje“); 



   
 

 
© SPINTER tyrimai, 2021                                                                                                                                                   10 

 

 Abejonės dėl anglų kalbos žinių. Pastebėta, kad praktikoje darbinės kompetencijos lengviau 

įgyjamos nei patobulinamos anglų kalbos žinios; 

 Darbinės praktikos trūkumas („kiek esame susidūrę, jei žmogus ką tik baigęs universitetą 

Lietuvoje, tai jis turi labai mažai praktinės patirties, todėl didžiausias nuogąstavimas būtų, kad 

jam paprasčiausiai nepavyks atlikti darbo, kurį jam paskirsime“). 

 

 
Pav. 2.4.1 Baimės / numanomos rizikos, įdarbinant Lietuvoje studijavusį kandidatą 
 

Atliekant tyrimą pastebėta, kad baiminamasi įdarbinti jauną žmogų ir nėra didelės svarbos, ar jis 

užsienyje ar gimtinėje įgijo išsimokslinimą. Pasak darbdavių, jaunas kandidatas greičiausiai bus mažiau 

atsakingas, gali greičiau nuspręsti pakeisti darbą ir palikti darbovietę („dėl jauno žmogaus bijočiau, kad jis bus 

mažiau atsakingas. Turėjom tokių atvejų, kur jau sukertam rankom, turi pradėti dirbti, bet nebeateina 

sutarties pasirašyti, dingsta kažkur. Tai tas bėgiojimas, savęs ieškojimas gąsdintų labiausiai“; „ypač darbinant 

jauną žmogų, man neaišku, kokia jo vizija dėl darbo, ar linkęs augti, ar linkęs šiek tiek pabūti ir greitai išeiti“). 

 

2.5 STUDIJAVĘS UŽSIENYJE VS. STUDIJAVĘS LIETUVOJE 
 

Vertinant, kuris iš dviejų kandidatų (užsienyje ar Lietuvoje studijavęs) labiau tikėtina, kad būtų 

pasirinktas įdarbinti, tyrimo dalyvių vertinimai nevienareikšmiški. Kiek dažniau linkstama pasirinkti užsienyje 

baigusį studijas, motyvuojant tuo, kad jis jau bus įsitvirtinęs, lankstesnis, lengviau adaptuosis prie skirtingų 

darbo sąlygų / žmonių, bus atviresnis, daugiau matęs ir patyręs, todėl galbūt atneš į įmonę naujos, sėkmingos 

užsienietiškos darbo praktikos („dažniausiai būna bent dalinai arba pilnai atsakingas už save, tvirčiau stovintis, 
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prisitaikęs prie skirtingų kultūrų, nes vis vien mokslai truko 3 ar 4 metus, tai daug matęs, daug patyręs, 

atviresnis pasauliui žmogus būna“).  

Lietuvoje studijavęs kandidatas būtų pasirenkamas viliantis, kad jis bus sėslesnis, labiau nuspėjamas, 

turintis ne per didelius darbo sąlygų, atlyginimo lūkesčius, jausis lygus su kitais („nes studijavęs užsienyje 

prestižiniame universitete gali jaustis pranašesnis kažkuo atėjęs dirbti į įmonę, tada atsiras trintis tarp 

darbuotojų“). 

Trečdalis tyrimo dalyvių vis dėlto negali įvardinti, kurį būtent kandidatą nuspręstų priimti į darbą, 

kadangi sprendimą priimtų atsižvelgdami į kitus atrankos kriterijus – darbinę patirtį, žinias, kompetencijas ir 

bendravimo įgūdžius, nes įgytas išsimokslinimo laipsnis ne visada atspindi turimas kandidato žinias („man tai 

čia visiškai vienodi pasirinkimai, visai neturėtų įtakos mano sprendimui, ar žmogus studijavo užsienyje, ar 

Lietuvoje. Kartais matome, kad nors darbuotojai ir magistro studijas baigę, bet jie tiesiog iš asmenybinių 

dalykų pusės netempia.“). Jei kandidatai būtų labai panašūs aukščiau išvardintų aspektų atžvilgiu, tai būtų 

palyginamos tarpusavyje mokymo įstaigos, jų reitingai („na, nebent jei viskas visiškai identiška būtų, tada 

lyginčiau universitetų reitingus ir pagal tai priiminėčiau sprendimą, nes faktas, kad Oksfordas yra visai kitame 

lygyje nei mūsų VU; Jei būtų baigę Oksfordą ir kolegiją, tai imčiau Oksfordą baigusį, bet jei reiktų rinktis tarp 

koledžo ir kolegijos, tai turbūt rinkčiausi lietuvį, studijavusį Lietuvoje ir baigusį kolegiją čia Lietuvoje, nes vėlgi 

geriau žinos tą visą Lietuvos kontekstą, o koledžo žinios vargu ar bus kažkuo labai geresnės už kolegijos 

žinias“). 

 

2.6 TEIGIAMOS DARBDAVIŲ NUOSTATOS APIE UŽSIENYJE DIRBUSIUS IR Į LIETUVĄ 
GRĮŽUSIUS DARBUOTOJUS 
 

Vertinant, kokios teigiamos nuostatos vyrauja apie užsienyje dirbusius ir į Lietuvą grįžusius 

darbuotojus (Pav. 2.6.1), dažniausiai minima, kad (1) toks kandidatas tikrai turės labai geras anglų kalbos 

žinias. Kita dažna nuostata, jog (2) turintis darbinės patirties užsienyje asmuo lengvai integruosis Lietuvoje, 

bus lankstesnis, laisvesnis, imlesnis naujovėms, komunikabilesnis, pasaulietiškesnis, metropolitiškesnis (ypač 

jei užsienyje dirbo aukštesnės kvalifikacijos darbą) („pavyzdžiui aš pats dirbau užsienio kapitalo įmonėje, 

turėjome padalinius visoje Europoje, tai jam lengviau būtų integruotis į tokią įmonę, nes ji tarptautinė, daug 

įvairių kolegų, pats bendravimas dažnai būna ir anglų kalba. Dar atsižvelkim į tai, kad dirbame mažoje šalyje, 

tai lengviau prisitaikyti didesnėje įmonėje, kurioje bus panaši tvarka, kaip ir užsienio įmonėje, kurioje dirbo“). 

(3) Pastebima, kad užsienyje įgyta darbinė patirtis suvokiama kaip kažkuo ypatinga ar tokia, kurios Lietuvoje 

dirbantis žmogus beveik neturi galimybės įgyti, galbūt net pervertinama. Manoma, kad dirbusieji užsienyje ir 
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patyrę kitokią pilietinę kultūrą, kitokį gyvenimą, kitą darbo kultūrą, tikėtina, kad ją perima ir atsiveža  į Lietuvą 

(„pas mus Lietuvoje užsienis yra labai vertinamas, ypač anglakalbės šalys. Atrodo, kad ten viskas kitaip ir 

žymiai geriau. Toks jausmas, kad užsienyje yra apskritai geriau“). Pavieninai tyrimo dalyviai įvardina ir tokią 

nuostatą, jog (4) užsienyje dirbę darbuotojai pasižymi kaip esantys darbštesni, daug laiko ir pastangų skiriantys 

darbui ir karjeros siekimui, ryžtingi, siekiantys tikslų ir nebijantys rizikos („esu girdėjusi, kad tokie žmonės 

padarys bet ką, kad pasiektų savo tikslus. Jie yra ryžtingi, nes reikia daug ryžto pakeisti gyvenamą šalį, šeimą, 

neretai nebijantys rizikos, kas gali būti pliusas kai kuriais atvejais“). 

 

Pav. 2.6.1 Teigiamos darbdavių nuostatos apie užsienyje dirbusius ir į Lietuvą grįžusius darbuotojus 

 

2.7 NEIGIAMOS DARBDAVIŲ NUOSTATOS APIE UŽSIENYJE DIRBUSIUS IR Į LIETUVĄ 
GRĮŽUSIUS DARBUOTOJUS 
 

Kalbant apie neigiamas darbdavių nuostatas dėl užsienyje dirbusių ir į Lietuvą grįžusių darbuotojų 

(Pav. 2.7.1), dažniausiai minima, kad (1) jei kandidatas užsienyje dirbo žemesnės kvalifikacijos darbą, tai 

greičiausiai jis bus prasčiau išsilavinęs,  stokos bendravimo ir komunikacijos įgūdžių. Taip pat apie grįžusius iš 

užsienio dažnai galvojama kaip apie tuos, kurie išvyko į užsienį ieškoti geresnio gyvenimo, nes Lietuvoje 

nepasisekė, o grįžo atgal, nes nepavyko įsitvirtinti ir užsienyje („dažniausiai į tokius žmones žiūrima kaip į tuos, 

kurie greičiausiai ne iš gero gyvenimo išvažiavo į užsienį, o grįžo dėl to, kad nepasisekė ir ten. Lietuvoje 

nesugebėjo susirasti darbo, dėl to pasirinko lengvesnį kelią – išvažiuoti į užsienį, nebandyti čia nieko.“ „tie, 
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kurie neįsitvirtina užsienyje, tai turbūt yra niekam tikę ir grįžta būti tokiais pat Lietuvoje“; „atlyginimų vidurkis 

didesnis užsienyje, tai turėtų būti priežastys, dėl ko jis vis dėlto vis vien grįžo į Lietuvą, tai gal grįžo dėl kažkokių 

darbinių priežasčių? Galbūt neįsitvirtino užsienio darbo rinkoje ir tikisi, kad Lietuvoje bus lengviau?“).  

Kita neigiama nuostata yra apie tai, jog  (2) dirbęs užsienyje ir atvykęs dirbti atgal į Lietuvą darbuotojas 

greičiausiai bus mažiau pastovus, nes labai tikėtina, kad greitai grįš atgal į užsienį. Teigiama, kad turėję 

sėkmingos patirties užsienyje grįžta atgal į užsienį, nes nusivilia gimtąja šalimi, o turėjusiems neigiamos 

patirties užsienyje kartais nepavyksta įsitvirtinti ir Lietuvoje, todėl nusprendžia grįžti laimės ieškoti svetur 

(„būtų baisu įdarbinti tokį žmogų, nes baiminčiausi, kad galbūt pabandys dirbti, bet  vis vien greitai grįš atgal 

į užsienį, nes čia jo netenkins alga“).  

Gana dažnai baiminamasi, kad (3) grįžusieji iš užsienio bus linkę reikalauti to, ką turėjo darbovietėje 

užsienyje: fiksuotą darbo laiką, apmokamus viršvalandžius, didesnį, nei vidutinį, atlyginimą („Lietuvoje įprasta, 

kad darbuotojas nekelia sąlygų, o priima jas. Tai iš darbdavio pusės blogai būtų tai, kad darbuotojas labai 

stipriai stovi už save, reikalauja mokėti už tai, kas jam priklauso“).  

Pavienių tyrimo dalyvių minimos neigiamos nuostatos apie užsienyje dirbusius ir į Lietuvą grįžusius 

kandidatus yra apie tai, jog priimant tokį kandidatą į darbą (5) rizikuojama, kad darbuotojas nesupras Lietuvos 

aktualijų ir tai atsilieps neigiamai darbe (pvz. dirbant komunikacijos srityje) („gali nesuprasti Lietuvos aktualijų 

konteksto, komunikacijos kanalų, gali nežinoti, kad vyko šeimų maršas Lietuvoje, tai kaip gali dirbti 

komunikacijoje? Nežinai, kad prezidentas silpnas Lietuvoje ir jo įvaizdis prastas. Nežinai podcast‘ų Lietuvoje, 

kad yra toks Skirmantas Malinauskas ir pan. Jei turėčiau baldų įmonę, tai pastatyčiau žmogų prie baldų staklių 

ir tegul štampuoja, nerūpėtų man, ar jis Lietuvoje, ar užsienyje dirbęs, ar žino Lietuvos aktualijas, ar ne“), (6) 

reikalaus per didelio atlyginimo, neatitinkančio turimų kompetencijų, neįvertins šalies darbo rinkos, (7) 

galimai bus neatsakingas, neatliks pavesto darbo iki galo arba vėluos darbą atlikti laiku, nes manoma, kad 

lietuvis dirbdamas užsienyje dažnai per trumpą laiką pakeičia ne vieną darbovietę, kas rodo jo nepastovumą, 

darbų neužbaigimą iki galo („aš pati esu susidūrusi, kad užsienyje yra darbo vietų, kur galima 

„slack‘inti“ dirbant, tai darbdaviams Lietuvoje iškart kyla klausimai, ar užsienyje dirbęs žmogus bus atsakingas, 

ar darbus įvykdys laiku“). 
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Pav. 2.7.1 Neigiamos darbdavių nuostatos apie užsienyje dirbusius ir į Lietuvą grįžusius darbuotojus 
 

2.8 DIRBĘS UŽSIENYJE VS. DIRBĘS LIETUVOJE 
 

Vertinant, kuris iš dviejų kandidatų (užsienyje ar Lietuvoje dirbęs) labiau tikėtina, kad būtų pasirinktas 

įdarbinti, tyrimo dalyvių vertinimai išsiskiria. Kiek dažniau būtų linkstama pasirinkti užsienyje dirbusį 

kandidatą. To priežastys:  

1) Įmonėje didžioji dalis komunikacijos vyksta anglų kalba ir kandidatas dirbęs užsienyje galėtų geriau 

komunikuoti užsienio kalba; 

2) Turėtų „soft skills“ – bendravimo su klientais įgūdžių, geras anglų kalbos žinias, patirtį dirbant 

multikultūrinėje aplinkoje; 

3) Lengviau susidorotų su kylančiais sunkumais, stresu darbe; 

4) Didesnė tikimybė, kad kandidatas dirbo įvairesnio pobūdžio darbą, tad turės įvairesnės darbinės 

patirties (jei tai vadovas, tai greičiausiai turės kitokių / papildančių savybių, nei Lietuvoje vadovams 

įprasta turėti); 

5) Jei dirbo didelėje įmonėje, greičiausiai galėtų Lietuvai atnešti praktinių („know-how“) žinių, kurių 

lietuvis dirbęs Lietuvoje negalėtų atnešti. Apskritai, toks kandidatas įneštų vakarietiškos darbo 

kultūros. 
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Dirbęs Lietuvoje būtų pasirenkamas, nes: 

1) Būtų pastovesnis, lengviau nuspėjamas ir prognozuojamas, darbdaviui  aiškesni ir labiau pažįstami  

tokių darbuotojų įgūdžiai, žinios (Lietuvoje esančios įmonės ir jų darbuotojų pozicijos labiau 

žinomos / prieinamos, nei užsienio) („rinkčiausi dirbusį Lietuvoje, nes vėlgi žinočiau, ką ta įmonė 

daro, kokie darbuotojų įgūdžiai tai pozicijai turėtų būti, o su užsienio rinka neaišku, ar tikrai žmogus 

tiek dirbo visko, ar tiesiog prisirašė į CV. Lietuvoje nesunku kreiptis ir į referuojantį asmenį, o iš 

užsienio gauti grįžtamąjį ryšį mažai šansų“); 

2) Žinotų darbo rinką, mažiau laiko reikėtų skirti darbuotojo apmokymams; 

3) Turėtų savo kontaktų, atsineštų savo klientų portfelį; 

4) Labiau išmanytų Lietuvos aktualijas, turimą lietuvišką darbinę patirtį būtų lengviau pritaikyti, nei 

patirtį įgytą užsienyje (komunikacijos sritis). 

Dalis tyrimo dalyvių negalėtų priimti sprendimo, kurį kandidatą įdarbinti, neįvertinę kitų aspektų: 

turimų darbo įgūdžių, žinių, lūkesčių, motyvų ir pan. Idealiu atveju, jei abu kandidatai būtų visiškai panašūs, 

sprendimą greičiausiai nulemtų asmeninės simpatijos, nei šalis, kurioje kandidatas dirbo („nemanau, kad 

priimčiau sprendimą remdamasis pagal tai, kur dirbo, Lietuvoje ar užsienyje. Jei jau visiškai viskas identiškai 

būtų, tai tada galų gale chemija tarpusavio nulemtų sprendimą, bet ne šalis, kurioje dirbo“). 

 

2.9 GRĮŽTANČIŲ MIGRANTŲ ĮTAKA LIETUVOS DARBO RINKAI 
 

Vertinant, kokią įtaką Lietuvos darbo rinkai darys sugrįžtantys buvę emigrantai,  vyrauja nuomonė, kad 

vyks abipusiai pokyčiai – trumpoje laiko perspektyvoje prie darbo rinkos prisitaikys grįžęs migrantas, tačiau 

ilgalaikėje perspektyvoje bus priversta keistis ir pati darbo rinka („manau, kad viskas kis labai kompleksiškai, 

bet iš esmės pirmiausiai grįžtantieji turės prisitaikyti, o rinka turės prisitaikyti jau su laiku, bet kad rinka keisis, 

tai neabejoju, nes kiekis grįžtančiųjų bus nemažas po visų dabartinių pokyčių pasaulyje“; „galbūt pradiniame 

laikotarpyje grįžę žmonės turės prisitaikyti, bet jie atveš ir pokyčius, prie kurių ilgalaikėje perspektyvoje turės 

keistis rinka, ypač kai rinkoje ypač trūksta darbuotojų“). Teigiantys, kad prie darbo rinkos taikysis grįžę 

migrantai, mano, kad prisitaikymas vyks tokiais būdais: 

 Grįžusieji užpildys tas rinkos dalis, kuriose labiausiai trūksta darbuotojų („mes jų labai laukiame 

sugrįžtančių ir tikrai matome, kad yra nemenkas grįžimas iš Danijos, Didžiosios Britanijos, tas yra 

labai džiugu ir nematau, kad būtų kažkoks „shift‘as“ pačioje ekonomikoje. Mes juos tiesiog 

susiurbsime, rinka net nepastebės“); 
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 Dauguma grįžusiųjų sugrįš į savo gimtuosius miestelius ir užimdami laisvas darbo vietas dirbs 

panašų darbą, kokį dirbo užsienyje – vadybininku, aptarnaujančiu personalu ar atliks fizinį darbą ir 

pan.;  

 Dalis grįžusiųjų bus priversti konkuruoti su darbo vietas užėmusiais kitataučiais iš trečiųjų šalių, 

tokiu būdu patys prisitaikydami prie rinkos. Kvalifikuotesni darbuotojai turės taikytis taip pat, nes 

jų nėra pakankamai didelė dalis, kad prie jų keistųsi darbo rinka; 

 Jei užsienyje dirbo nekvalifikuotą darbą, tai ir Lietuvoje bus priversti taikytis prie darbo rinkos, nes 

jie nebus pakankamai paklausūs, kad rinka taikytųsi prie jų. Manantys, kad keisis darbo rinka, teigia, 

jog: 

 Rinka bus priversta kelti darbo užmokesčius, kad trūkstamų darbuotojų darbo vietas užpildytų 

emigravę dėl geresnės finansinės gerovės („tam tikrų specialistų trūksta ir trūksta dėl to, kad 

žmonės išvykę dirbti į užsienį, o išvykę dėl to, kad ten didesni atlyginimai, tai automatiškai turės 

prisitaikyti rinka ir pas mus, turės kilti algos, bet nereik tikėtis, kas viskas čia bus staigiai. Tas 

prisitaikymas, mano nuomone, užtruks kokių 10 metų tikrai. Trumpame laikotarpyje tai žinoma 

prisitaikys pats grįžęs žmogus“); 

 Rinka bus priversta keistis, nes sugrįžtantys bus pažinę kitokią darbo kultūrą, kurią tikėsis sutikti ir 

Lietuvoje, atvyks su didesne darbo patirtimi ir didesniais algų lūkesčiais. 
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PRIEDAI 

 
Pav. 3.1 Užsienyje ir Lietuvoje išsimokslinimą įgijusių kandidatų privalumų palyginimas 
 

 
Pav. 3.2 Baimių / rizikų, įdarbinant užsienyje ir Lietuvoje išsimokslinimą įgijusius kandidatus, palyginimas 
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Pav. 3.3 Teigiamos ir neigiamos darbdavių nuostatos apie užsienyje dirbusius ir į Lietuvą grįžusius 
darbuotojus
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I. TYRIMO METODIKA 
 

Visuomenės nuomonės ir rinkos tyrimų bendrovė „Spinter tyrimai“ 2021 metų liepos 13-20 dienomis atliko 

vadovų / žmogiškųjų išteklių vadovų kokybinį tyrimą. 

 
1.1. Tyrimo tikslas 

Išsiaiškinti vadovų nuostatas dėl Lietuvoje ir užsienyje dirbusių šalies gyventojų. 

 
1.2. Tyrimo metodas 

Giluminiai, pusiau struktūruoti interviu (angl.  in-depth interview). 

 
1.3. Tyrimo imtis 

15 informantų: 

1) Gamybinės įmonės vadovas, vyras, Kaunas 

2) Verslininkas, 4 UAB savininkas, vyras, Klaipėda 

3) Privačios slaugos įmonės vadovas, vyras, Vilnius 

4) Komunikacijos agentūros vadovas, vyras, Vilnius 

5) Eksportuojančios statybos-gamybinės įmonės savininkas, vyras, Plungė 

6) Valstybinės institucijos personalo ir teisės skyriaus vadovas, vyras, Vilnius 

7) Prekybos įmonės vadovė, moteris, Panevėžys 

8) Tarptautinės didmeninės prekybos įmonės vadovo pavaduotojas, vyras, Kaunas 

9) Komandos vadovas IT įmonėje, vyras, Vilnius 

10) Grupės vadovas antstolių įmonėje, vyras, Vilnius 

11) Komandos vadovė IT įmonėje, moteris, Vilnius 

12) Verslo klientų skyriaus vadovė IT įmonėje, moteris,  Vilnius 

13) Komandos vadovė banko IT skyriuje, moteris, Vilnius 

14) Komercinio skyriaus vadovė aviacijos sektoriuje,  moteris, Vilnius 

15) Klientų aptarnavimo komandos vadovė kibernetinių paslaugų teikimo įmonėje, moteris, Vilnius 

 
1.4. Tyrimo lokacija 

Visa šalies teritorija. 

 
1.5. Tikslinė grupė 
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Labai mažų (1-9 darbuotojai), mažų (10-50 darbuotojų), vidutinių (51-249 darbuotojai) ir didelių (virš 

250 darbuotojų) įmonių vadovai, žmogiškųjų išteklių ir kitų skyrių vadovai. 

 
1.6. Diskusijos trukmė 

~30 min. 

 
1.7. Atrankos metodas 

Tikslinė atranka.Įmonės rinktosi pagal dydį (mažos, vidutinės, didelės) ir pagal atstovaujamus 

sektorius (IT, gamyba, prekyba, kitos fizinės paslaugos, kitos inteleaktualinės paslaugos). 

 
1.8. Informantų socialinės-demografinės charakteristikos (%) 
 

 

 

27

13

13

27

20

13

20

20

20

27

67

33

50

20

10

20

IT

Gamyba

Prekyba

Kitos fizinės paslaugos

Kitos intelektualinės paslaugos

Iki 10

11-50

51-100

101-250

Daugiau nei 250

Taip

Ne

Pavieniai atvejai

Iki 10 proc.

11-20 proc.

Daugiau nei 20 proc.

Veiklos sritis

Darbuotojų skaičius

Ar Jūsų įmonėje yra dirbančių asmenų, 
kurie per praėjusius 3 metus yra grįžę iš 
užsienio (ten studijavo, dirbo ar pan.)?

Kokią dalį darbuotojų sudaro 
migracinės patirties turintys 

žmonės?



IŠVADOS  
 

Nors darbdaviai linkę pabrėžti, kad  studijos ar įgyta darbinė patirtis užsienyje arba Lietuvoje nėra 

vienintelis ir svarbiausias atrankos kriterijus, renkantis darbuotoją, kokybiniame tyrime  išryškėja ir 

gana aiškios darbdavių išankstinės nuostatos apie šiuos potencialius darbuotojus: 

(1) Užsienyje studijavęs / dirbęs kandidatas dažniau suvokiamas kaip lankstesnis, imlesnis 

naujovėms, lengviau prisitaikantis prie skirtingų darbo sąlygų / žmonių, atsparesnis stresui, 

dažnai turintis geras užsienio kalbos žinias, bendravimo įgūdžius, platesnę pasaulėžiūrą, 

galintis atnešti užsienietiškos darbo praktikos. Kita vertus, šios savybės užsienyje studijavusį/ 

dirbusį  kandidatą verčia vertinti kaip rizikingą – lankstumas ir imlumas siejamas  su tokio 

darbuotojo nepastovumu – jei  darbovietė neatitiks jo lūkesčių, be didelių skrupulų  ją paliks. 

Be to Lietuvos darbdaviai  nuogąstauja, kad iš užsienio grįžę migrantai tikisi didesnių 

atlyginimų nei šiandien pasiruošęs mokėti Lietuvos verslas. 

(2) Lietuvoje studijavęs / dirbęs kandidatas suvokiamas kaip saugesnis variantas – sėslesnis, 

labiau nuspėjamas, turintis darbdaviui geriau pažįstamus įgūdžius / žinias, mažesnius lūkesčius. 

Kita vertus, sėslumas lemia mažesnę patirčių įvairovę. Darbdaviai taip pat nuogąstauja  dėl 

neadekvataus savo kvalifikacijos vertinimo ir lūkesčių, tik skirtingai nuo buvusių migrantų, šiuo 

atveju tai siejama su patirties trūkumu. 

(3) Darbdavių abejonės, su kuriomis tenka susidurti  grįžusiems iš užsienio priklauso ir nuo 

darbuotojų kvalifikacijos bei socialinio statuso - darbininkiškų profesijų atstovams tenka įveikti 

darbdavių neigiamas nuostatas dėl  „gyvenimo užsienyje iš pašalpų“, galimos kriminalinės 

praeities, nesugebėjimo prisitaikyti užsienio šalyje , o aukštesnės kvalifikacijos darbuotojams 

dažniau tenka įrodyti Lietuvos aktualijų, konteksto, verslo mentaliteto išmanymą 

(4) Galimybės sėkmingai įsidarbinti Lietuvoje grįžus  iš užsienio labai priklauso ir nuo veiklos 

sektoriaus ir įmonės tipo  – tarptautinei patirčiai atviresnis IT sektorius bei didelės tarptautinės 

įmonės, atsargiau vertina prekybos ir statybos sektoriai, taip pat mažos įmonės. 

(5) Nors kokybinio tyrimo metu darbdaviai kiek dažniau linkę rinktis  patirties užsienyje turinčius 

darbuotojus, šią tendenciją visiškai paneigia kiekybinio tyrimo rezultatai. Tai leidžia daryti 

pagrįstą  prielaidą, kad nors darbdaviai  suvokia užsienyje dirbusių ir studijavusių privalumus, 

realiame gyvenime dažniau pasirenkamas „saugesnis“ variantas t.y. Lietuvoje ugdyti ir 

praktiką įgiję darbuotojai. 
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