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SUMMARY

Organizations seek to remain strong and competitive. Everyday, organizations have to face a
variety of challenges. Today, intergenerational workforce management is a common problem. The
question is how to achieve the best results, as different generations can achieve those results
together,and how to promote collaboration between them. In business organizations we can meet
different generationemployees which are often quite different due to the different expectations, needs
and interests at work but they also have to achieve common goals and results. Collaborative
management theory suggests that the best results can be achieved only through cooperation and
collaborative work. This does not only makehuman relationships better, but it also improves the
performance of the company.

Problem. Nowadays, work takes up the largest part of a person‘s life. The rapidly changing
market encourage changes in standards (e.g., a senior must teach a junior) that is still relevant in our
society and due to the change, a new model (that is not accepted by everybody) is being formed -
active cooperation between the different generations of employees. The given literature extensively
analyzes the differences between different generation employees but it is notanalyzed how to help
different generations of employees work together. Thus, the question is how to promote collaboration
between the different generations?

Object of research: factors that encourage employees of different generations to cooperate.

Research aim:to investigate the factors that motivate employees of different generations to
cooperate.

Research objectives:

1. to analize the differences of different generation employees;

2. to analyze the concept of collaboration and identify the factors that affect employeesto
collaborate;

3. to develop a theoretical model that shows how different generations of employees

collaborate;



4. to develop a methodology and to carry out an empirical investigation about
thecollaborations of different generations.

Research methods: analysis of scientific literature, survey, statistical analysis of data.

Results of the study:

The results revealed promotion options of different generations of employees:

v Analysing the cooperation factors on the personal level, the main factor that encourages
the representatives of generation X - communication with colleagues not only during working hours.

v Analysing the cooperation factors on thescale of the organization showsthat
communication with other departments staff is more encouraging for the X and Y generations.

v Analysing the cooperation factors on the scale of a team shows that a person's ability to
perform different types of work encourages the representatives of generation X.

In conclusion, it can be said that the combination of things that equally satisfy the baby boomers

and generations X and Y can make solid teams and thus reach high aims of the organization.
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IVADAS

Temos aktualumas. Organizacijos siekia i$likti stipriomis bei konkurencingomis. Organizacijos
kasdien susiduria su jvairiais i§§tkiais. Siandien vis aktualesnémis tampa skirtingy karty darbuotojy
valdymo problemos. Kyla klausimai, kaip pasiekti geriausiy rezultaty, kaip skirtingos kartos gali siekti
ty rezultaty kartu ir kaip skatinti jy bendradarbiavimg. Verslo organizacijose galima sutikti kelias
darbuotojy kartas, kurios daznai yra visiSkai skirtingos dél skirtingy liikesCiy, poreikiy ir interesy
darbe, taciau kartu turi siekti bendry tiksly ir rezultaty. Bendradarbiavimu grjstu valdymo teorija teigia,
jog geriausiy rezultaty galima pasiekti tik bendradarbiaujant, o bendradarbiavimu gristas darbas ne tik
skatina zmoniy santykius, bet ir gerina jmonés rezultatus (Aslam, Habib, Siddique & Khann, 2012).

Daznai bendradarbiavimo savoka suprantama skirtingai ir painiojama su kooperacija,
komunikacija ar tiesiog Ziniy dalijimusi tarpusavyje. Skirtingy karty atstovai ne vienodai dalijasi savo
darbo patirtimis, Ziniomis, turi skirtingus jsitikinimus apie darbo etika, lojalumg ir gerai atlikto darbo
supratimg. Aslam‘as, Habib‘as Sidik‘as, Kan‘as (2012) teigia, kad esant bent trims skirtingoms
kartoms Kkartu darbo vietoje yra sunku suderinti ir priversti bendradarbiauti skirtingus darbuotojus,
taciau Jonshon ir Jonshon‘as (2010) pastebi, kad visos kartos vis dél to gali dirbti kartu ir pasiekti gery
rezultaty, taCiau bitina suprasti skirtingy karty konfliktus, kurie skiria, o ne sujungia darbuotojus
bendram tikslui. Pastebima, kad skirtingy karty darbuotojai vertina skirtingus dalykus darbe, todél
tikétina, kad norg bendradarbiauti skatina ir skirtingi veiksniai.

Problema. Siandien visuomenéje darbas uZzima didZiausia gyvenimo dalj. Sparéiai
besikei¢iancios rinkos salygos skatina keisti dar aktualia visuomenéje norma (vyresnieji moko
jaunesniuosius) ir formuojasi naujas ne visiems priimtinas modelis — aktyvus bendradarbiavimas tarp
skirtingy karty darbuotojy. Literatiiroje placiai analizuojami skirtingy karty skirtumai, taciau placiai
nesiaiSkinama, kaip skirtingy karty darbuotojams padéti bendradarbiauti, tad kyla klausimas, kas
skatina skirtingy karty bendradarbiavimg?

Darbo objektas: veiksniai, skatinantys skirtingy karty darbuotojus bendradarbiauti.

Darbo tikslas: istirti veiksnius, skatinancius skirtingy karty darbuotojus bendradarbiauti.

UZdaviniai:

5. isanalizuoti skirtingy karty darbuotojy skirtumus;

6. iSanalizuoti bendradarbiavimo koncepcija bei identifikuoti veiksnius, turinéius jtaka

darbuotojy bendradarbiavimui.

7. parengti teorinj skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo modelj;

8. parengti tyrimo metodologija ir atlikti skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo empirinj

tyrimg. .

Tyrimo metodai: mokslinés literattiros analizé, anketiné apklausa, statistiniy duomeny analizé.
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1. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU BENDRADARBIAVIMO
PROBLEMATIKA IR ISSUKIAI

Pastaruoju metu tiek vadybos mokslo atstovai, tiek ir verslo organizacijos praktikai nuolat
diskutuoja, kaip pasiekti geresniy veiklos rezultaty. Bendradarbiavimas yra viena i§ efektyviai
veikian¢iy komandy prielaidy, tac¢iau visuomenés sené¢jimas lemia tai, kad darbo vietose susitinka
skirtingy karty darbuotojai. Bendradarbiavimas padeda sumazinti darbo sudétingumo lygj bei tinkamai
paskirstyti finansinius, fizinius ir zmogiskuosius iSteklius. Nors bendradarbiavimas yra vienas i8
modernaus verslo veiksniy, tac¢iau Siandien vos kelios jmonés supranta kaip valdyti imong¢ ir kolektyva
jo pagrindu. Augant Zmoniy kompetencijoms, mokslui bei ekonomikai atsirado poreikis dirbti ne tik
sau ir su savimi, bet ir dalintis savo Ziniomis bei siekti bendry tiksly kartu su kolegomis.

Analizuojant skirtingy karty bendradarbiavimo klausima visy pirma svarbiausia yra apibrézti,
kas tai yra skirtingos kartos. Mokslinéje literatiiroje skirtingi autoriai skirtingai apibtidina jy atsiradimo
laikotarpj. DelCamp‘as, Hagert‘as, Hani‘s ir Knipel‘as (2011) analizuodami skirtingy karty valdymo
ypatumus teigia, kad ,karta® tai Zmoniy grupé, kuri dalijasi patirtais iSgyvenimais tuo paciu
laikotarpiu. Jonhson ir Jonhson‘as (2010) teigia, kad tai zmongés, kurie gimé ir gyveno tuo paciu
laikmeciu, ,,Mcrindle research* (2006) ir kiti autoriai skirtingai apibrézia ,,kartos* sgvokos apibrézimo
esme, taciau atlikdami skirtingus tyrimus vieningai nustato vertybiy sistemas, kurios buvo paveiktos
asmeniniy, ekonominiy problemy. Analizuojant skirtingy autoriy, tokiy kaip DelCamp‘o ir kt. (2011),
Jonhson ir Jonhson‘o (2010), ,,Mccrindle research® (2006), Cortington‘o (2008), Kuperschmidt‘o
(2008), Levickaités (2010) teiginius, kas yra ,karta” bus siekiama issiaiskinti §ios sgvokos esmg.
Kadangi praktikoje egzistuoja kartos sgvoka, mokslingje literatiroje yra iSskiriamos ir jy skirtingos
rasys, kurios yra skirstomos pagal Zmoniy gimimo laikmetj.

Karty teorijos pradininkai Howe‘as ir Strauss‘as nustaté SeSias skirtingas kartas, kurios yra
buvusios pasaulyje: prarastoji karta, didzioji karta, tylioji karta, Kadikiy bumo karta, X karta, Y karta,
taciau Macky‘s, Gardner‘is ir Forsuth‘as (2008), Levickaité (2010) teigia, kad yra ir septintoji karta -
Z, kuri bent jau darbinéje veikloje Siuo metu kol kas néra aiskiai pasireiskusi. Tai rodo, kad autoriai
vieningai nesutaria dél tikslaus karty skaiCiaus, todél analizuojant moksling literatirg bus siekiama
istirti kiek yra skirtingy karty bei kokios vis dar egzistuoja darbo aplinkoje.

Analizuojant moksling literatiirg taip pat pastebéta, kad autoriai vykdydami savo tyrimus remiasi
skirtingu karty skirstymu. StaniSauskiené¢ (2015) analizuodama karjeros sprendimus, lemiancius
veiksniy dinamikg karty kaitos kontekste, rémési kiek Kitokiu karty skirstymu negu Kiti autoriai.

Pagrindinis skirtumas nuo kity skirstymy, tai pasirenkami kartos gimimo metai. , ,,Mccrindle research*
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(2006) ir Reynold‘as (2005) remiasi dar kitokiu negu StaniSauskiené. Skirtingy karty laikotarpiy
skirtumai pateikti 1 lenteléje.

1 lentelé. Skirtingy autoriy karty skirstymas

StaniSauskiené (2015) Mccr"gg(')%gseamh Reynolds (2005)
Tylioji karta 1920 — 1945 ki 1946 1925 _ 1942
Kadikiy bumo karta 1046 _ 1964 1046 _ 1964 1943 iki 1960 _ 64
X Karta 1965 — 1981 1965 — 1979 1961 64 iki 1981
Y karta 1982 _ 2003 1080 _ 1994 1982 ~1993
Z karta 2004 — 2023 1995 — 2009 Nenurodo

Minimi autoriai skirtingy karty laikmecius nurodo nevienodai, jy skirtumo skalé apie 2-3 metus.
Nors mokslingje literatiiroje néra patvirtintas tikslus skirtingy karty skirstymas, taciau autoriai teisingi
dél to, kad skirtingos kartos pasaulyje egzistuoja bei jy skirtumus nurodo labai panasius. Darbo
pagrindas — trys kartos, kurios $iuo metu dazniausiai sutinkamos darbo aplinkoje, tai Kiidikiy bumo
kartos atstovai, kuriy amzius Siandien gali buti nuo 56 iki 73, X kartos atstovai, kuriy amzius gali
bati nuo 36 iki 55 bei Y kartos atstovai, kuriy amzius siekia nuo 16 iki 35 mety amziaus.

Pasak autoriy, Sis laikotarpis yra pirmasis istorijoje kai skirtingos kartos dirba kartu. Kiekviena
karta turi skirtingus jsitikinimus, likescius, vertybes, mokymosi stiliy ir pageidavimus, o tai sukelia
skirtingus darbo jproCius. Nors skirtingy karty darbuotojy valdymas néra lengva uzduotis, taciau
Siandien tai yra verslo pasaulio realybé. Beekman‘as (2011) savo straipsnyje ,,Uzpildyti karty spraga®
teigia, kad iSanalizavus skirtingy karty skirtumus galima atrasti begales idéjy, kurios padés visoms
Sioms kartos dirbti kartu. Visos kartos iSaugo skirtingu laikmeciu, tod¢l jy, kaip darbuotojy, likes¢iai ir
interesai gali skirtis. Kwon‘as, Ahn‘as, Lee ir Kim‘as (2015), Enelowm‘as ir Kursmark‘as (2007),
StaniSauskiené (2015) savo tyrimuose nustaté, kad Kiidikiy bumo kartos atstovai yra visiskai kitokie
apdovanojimai, o savo Kkarjeroje siekia augancios atsakomybés. Yo ir Miller‘is (2005) nustaté, kad
skirtingai negu jaunesni darbuotojai, jie linke turéti stabilig darbo aplinka, o Zymus pokyciai jy
nedomina. Jorgensen‘as (2003), Hamilton‘as ir Hamilton‘as (2006) nesutaria dél pagrindiniy vertybiy,
kurios biidingos Sios kartos atstovams. Pirmasis autorius labiau gilinasi § moralines vertybes, kurios
skatina Sios kartos Zzmones judéti pirmyn, o antrasis vis dé¢l to labiau linksta j finansines paskatas. Tai
rodo, kad dauguma autoriy suprasdami $ios kartos skirtumus neisskiria pagrindiniy.

X kartos atstovai dar sudétingesni asmenys. Pasak autoriy Masibigiri‘j ir Nienaber<g (2011),
Kane‘a (2014) $i karta uzaugo drebancios ekonomikos laikais, o kylancios skyrybos Seimoje buvo
norma. Paveikti tokiy jvykiy, jie uzaugo lengviau priimantys stresines situacijas, taciau maziau lojaliis
organizacijoms. Bristow‘as, Amyx‘as, Castleberry‘is ir Cochran‘as (2011), StaniSauskiené (2015),

Ciutiené ir Railaité (2013), Steijn‘as ir de Rujter‘is (2010) analizuodami $ios kartos ypatumus nustaté,
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kad Sios kartos Zmonés yra labiau ciniski nei optimistiski, o juos motyvuoja nepriklausomybé bei
savirealizacija. Si karta yra paveikta technologijy atsiradimy, todél jy poZiris j darba, jo vieta taip pat
pasikeité.

Crapton‘as ir Hodge‘as (2011) bei kiti autoriai i$skiria dar naujesne ir kitokig kartg — Y. Autoriai
teigia, kad §i karta skirtingai negu X karta yra maziau nuozmi dél savo nepriklausomybés, jie tiki, kad
gyvenime yra daugiau visko nei tik darbas. Perdergast‘as (2010) analizuodamas Y kartos atstovus,
kaip turistus, nustaté, kad $i karta nors ir yra ypatinga savo pozilriu, optimizmu, taciau uzauge
technologijy apsuptoje aplinkoje ir nuolat saugomi tévy yra prarad¢ bendravimo jgudzius. Meier‘is ir
Crocker‘is (2010) teigia, kad norint sudominti $ig kartg, jiems reikia pasitilyti tinkamg darbui darbo
atmosfera, kuri buty kulttringa ir pritaikyta jy laisvalaikio poreikiams. Angeline‘a (2011) teigia, kad
jiems labiau ripi gyvenimo ir darbo balansas, jie yra optimistiski ir kiirybiski, todél geba dirbti
jvairiose komandose. Tai rodo, kad autoriai vieningai nesutaria, ar vis dél to §i karta yra atsiskyrele,
kuri nenori ir nesugeba bendrauti ar vis dél to geba dirbti komandose ir siekti bendry tiksly kartu su
komandos nariais.

Pagrindiné problema analizuojant darba skirtingy karty darbuotojy veikloje —
bendradarbiavimas. Autoriai nurodo jvairius skirtumus, kurie gali kliudyti dirbti kartu vienos ar kitos
kartos atstovams. Autoriai Austin‘as ir Seitanidi‘s (2012), Antikainen‘as, Maakipaa‘s ir Ahonen‘as
(2010), Stulgiené ir Ciutiené (2014), Bedwell‘as, Wildman‘as, Diazgranados‘as, Salazar‘as, Kramer-is
ir Salas‘as (2012) analizavo bendradarbiavimo sampratos reik§me ir jg nurodydavo vis kitaip. Vieni
teigia, kad tai procesas, kuriuo siekiama organizacijos tiksly, kiti, kad tai procesas, kuriuo siekiami
asmeniniai tikslai.

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad autoriai nesutaria dél bendradarbiavimo modeliy

ir juos nurodo skirtingai. Bendradarbiavimo modeliai pagal autorius pateikti 2 lenteléje.

2 lentelé. Bendradarbiavimo modeliai

Autorius Bendradarbiavimo modelis
Tinklinis modelis
e Kooperacijos modelis
RaiSiené (2014) Partnerystés modelis
Koalicijos modelis
. Vertikalusis bendradarbiavimo modelis
Burgis (2014) Horizontalusis bendradarbiavimo modelis
Bower, Klimke, Dollner Sinchroninis bendradarbiavimo modelis
(2010) Asinchroninis bendradarbiavimo modelis

Raisienés (2014) isskirtame tinkliniame modelyje bendradarbiavimas vyksta tinkle tarp
komandos nariy, kai santykiai ir komunikavimo rysiai uZtikrina komandos nariy bendradarbiavima
(Prosceviciene, 2010). Kooperacijos modelis jungia bendras komandos nariy Zinias ir pastangas,

sickiami bendri tikslai (Antanaitiené ir Anuzis, 2014). Partnerystés modelis apima tai, kad tik abipusiu
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pasitikéjimu galima pasiekti bendrus komandos tikslus. Koalicijos bendradarbiavimo modelis uZsienio
literatiiroje siejamas su partneryste. Burgis (2014) iSskyré kitokius bendradarbiavimo modelius.

Esant vertikaliam bendradarbiavimo modeliui vienodo lygmens darbuotojai pasidalija darbus
siekiant bendry tiksly, o horizontalusis bendradarbiavimo modelis kalba apie tai, kad darbais pasidalija
ir partneriai, taip siekiant geresniy rezultaty.

Sinchroninis bendradarbiavimo modelis yra apie tai, kad bendradarbiavimas vyksta realiu laiku —
Cia ir dabar, o asinchroninis bendradarbiavimas nusitgsia iki tam tikro laiko, kol bus pasiektas
rezultatas.

Esant neaiSkiam bendradarbiavimo skirstymui sunku nustatyti ir veiksnius, kurie gali daryti jtaka

darbuotojams. Autoriai nurodo skirtingus veiksnius, kurie pasak autoriy daro jtakg darbuotojams.

3 lentelé. Bendradarbiavimo veiksniai pagal skirtingus autorius

Autorius Veiksniali
Igtdziai, psichologiniai veiksniai, gerove,

Patel, Pettitt & Wilson (2012) pasitikéjimas, konfliktai, patirtis, tikslai, stimulas,
suvarzymai

Idomts tikslai, aiskis tikslai ir koncepsija; atvira ir
konstruktyvi aplinka; poziiiris; jausmas, kad kuri nauja
produkta/paslauga; linksmybés, laiméjimai,
bendradarbiavimo pojiitis, bendruomeniSkumas

Antikainen, Makipaa & Ahonen (2010)

Palaikymas i§ pagalbininko; Susipazinimas;
Walters & Napiers (2002) Bendravimas; Pasitikéjimo karimas; Tapimas
organizuotu.

Darbuotojy tarpusavio bendravimas; darbuotojy raidos

Kairiené (2010) ypatumai

Atsakomybé,atskaitomybé, koordinavimas,
bendravimas, atkaklumas,savarankiskumas, apibusis
pasitikéjimas ir pagarba

Bridges, Davidson, Odegard, Maki & Tomkowiak
(2011)

Norint suburti komanda ir kad ji siekty bendry tiksly svarbu atsizvelgti | kiekvienos komandos
nariy poziurj | darba bei kokie veiksniai skatina darbuotojus bendradarbiauti. Ne tik veiksniai yra
svarbiis norint suprasti bendradarbiavimo principus, bet ir bendradarbiavimo lygiai. Kiekvienas
autorius  analizuodamas bendradarbiavimo ypatumus skirtingai nurodo bendradarbiavimo
lygius/lygmenis. Maurugaitiené, Karaliinaité, Pantelejeva ir Sioziené (2011) analizuodamos
bendradarbiavimo ypatumus mokytojy sferoje iSskyré bendradarbiavimo lygmenis, kurie aiskiau
parodo veiksniy galig siekiant bendradarbiavimo. Autorés iSskyré asmeninj, tarpasmeninj, institucinj,
politinj ir tarptautinj bendradarbiavimo lygmenis. Miller‘is (2015) iSskyré kiek paprastesnj
bendradarbiavimo lygiy vaizdg, kurio esmé parodyti, kad bendradarbiavimas gali buti pirmojo
lygmens — asmeninis, antrojo lygmens — sgveikos pagrindu pagrijstas, tre¢iojo lygmens — kooperacijos
bei ketvirtojo lygmens — bendradarbiavimo. Ketvirtasis bendradarbiavimo lygmuo yra stipriausias, nes
tikslai, uzduotys bei grupés yra tviriausios ir bendriausios. Ciutien¢, Venckuviené ir Dadurkiené

(2016), Stulgiené ir Ciutiené (2014), Patel‘is ir kt. (2012) isskyré tris bendradarbiavimo lygmenis:
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bendradarbiavimas asmeniniame lygmenyje, bendradarbiavimas organizaciniame bei komandos

lygmenyje. Autoriai Siems lygmenims priskiria ir veiksnius, kurie nurodyti 4 lenteléje.

4 lentelé. Asmeninio, organizacinio, komandinio lygmeny veiksniai

BENDRADARBIAVIMO LYGMENYS

AUTORIAI

Bendradarbiavimas
asmeniniame lygmenyje

Bendradarbiavimas
organizaciniame
lygmenyje

Bendradarbiavimas
komandos lygmenyje

Ciutiené ir kt (2016)

Organizaciné kultiira ;
struktiira, procesai,
dalyvavimas komandos
nariy procesuose

Stulgiené ir Ciutiené Pas1_t1kej 1mas,
bendravimas, aplinka,
(2014) o g
iStekliai

Patel, Pettitt & Wilson
(2012)

Igudziai, psichologiniai
veiksniai, gerove

Vaidmenys, santykiai,
bendras supratimas,
zinios, bendri pagrindai,
grupiy procesai, struktiira,

Apibendrinant bendradarbiavimo lygiy problemos analiz¢ galima teigti, kad skirtingi autoriai

skirtinguose bendradarbiavimo lygmenyse skirtingai nurodo veiksnius. Placiau analizuojant bus vis

délto siekiama iSsiaiSkinti, kokie veiksniai daro jtakg skirtingy karty darbuotojams. Lydmenys

geriausiai padés jvertinti skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo ypatumus, nes mokslingje

literatliroje nerandama informacijos, kokie veiksniai daro jtaka batent skirtingoms kartoms, siekiant

bendro darbo kartu.
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2. TEORINIAI SKIRTINGU KARTU IR BENDRADARBIAVIMO VEIKSNIU
SPRENDIMAI

2.1 Skirtingy karty darbuotojy analizé

2.1.1.Skirtingy karty darbuotojuy samprata, klasifikacija

Savoka ,karta® yra apibréZiama kaip Zmoniy kompanija, kuri dalijasi unikaliais savo gyvenimo
jvykiais. Gyvenimo patirtys tiesiogiai veikia kiekvienos kartos narius taip darant jtakag vertybiy ir
jsitikinimy formavimuisi, teigia DelCampo‘as ir kt. (2011).

Pasak Jonhson‘as ir Jonhson‘as (2010) ,,karta“ tai yra zmoniy grupé, kuri gimé ir gyveno tuo
paiu metu, turéjo panaSias zinias ir patirtj. Laikmetis daré jtaka jy mintims, poZzidriui, vertybéms,
isitikinimams ir elgsenai.

Kaip nurodo ,,Mccrindle research® (2006) istoriskai ,karta yra apibréziama, kaip vidutinis
intervalas tarp tévy ir jy palikuoniy gimimo.

Paprastai, kartos teorija paaiSkina, kaip laikotarpis, kuriame gimeé individas paveiké jo poZiiirj ]
pasaulj. Cortington‘as (2008) teigia, kad vertybiy sistema yra formuojama jvykiy, Seimos, draugy,
bendruomeniy bei laikotarpio, kuriuo gimé zmogus. Karty teorijos pradininkai Howe*‘as ir Strauss‘as
bei kiti autoriai teigia, kad pasaulyje yra kelios skirtingos kartos. Kupperschmidt‘as (2008) teigia, kad
pagrindinés keturios kartos yra veteranai, Kudikiy bumo laikmecio atstovai, karta X ir karta Y (cit. i$
Angeline‘a, 2011). Siandien gyvenime egzistuoja ir penktoji karta - Z teigia Levickaite (2010). Patys
pradininkai teigia, kad naujos kartos pasirodo kas du deSimtmecius, todél remiantis jvairiais autoriais

skirtingy karty skirstymas pateiktas 5 lenteléje.

5 lentelé. Skirtingy karty skirstymas

Kartos pavadinimas Trukmé
Prarastoji karta 1883-1900
DidZioji karta 1901-1924
Tylioji karta 1925-1942
Kiadikiy bumo karta 1943-1960
Karta X 1961-1981
Karta Y arba Tukstantmec¢io karta 1982-2000
Karta Z arba Interneto karta Nuo 2001

Mokslingje literattiroje pastebima, kad autoriai nesutaria dél karty skirstymo, tod¢l jy skirstyma
pateikia skirtingai. StaniSauskiené (2015) teigia, kad tylioji karta yra gimusi nuo 1920 iki 1942 m.

Kiadikiy bumo kartos atstovus jvardija gimusius nuo 1945 iki 1964 mety, o X kartos atstovus nuo
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1965 iki 1982 m. Y Kkarta pagal autor¢ yra gimusi nuo 1982 iki 2003 mety. ,,Mccrindle research*
teigia, kad kartos yra veikiamos tiek demografiniy, tiek socialiniy veiksniy, todél pateikia skirstyma

remiantis gimimo laiku (zr. 6 lentele).

6 lentelé. Skirtingy karty skirstymas ir paplitimas (,,McCrindle research*, 2006)

Kartos pavadinimas Gimimo data Paplitimas (%)
Statybininkai (ang. Builders) Iki 1946 17,00
Bumo Zmonés (angl. Boomers) 1946-1964 26,00
X Kkarta (angl. Generation X) 1965-1979 21,50
Y karta (angl. Generation Y) 1980-1994 20,50
Z karta (angl. Generation Z) 1995-2009 15,00

Ateina karty peréjimas — senesni ,,statybininkai* ir ,,veteranai palieka darbo vietas ir karta X ir
Y ateina | jy vietas, o tai gali blti nauja banga darbovietéms (Reynolds, 2005). Dabar rinkoje yra
keturios kartos, todé¢l 7 lenteléje pateiktas skirtingy karty skirstymas bei pasiskirstymas darbo rinkoje.

7 lentelé. Skirtingy karty ir darbo jégos skirstymas (Reynolds, 2005)

Kartos pavadinimas Gimimo data Darbo jégos paplitimas
Veteranai 1925-1942 5
Kudikiy bumo atstovai 1943 iki 1960-64 43
Karta X 1961-64 iki 1981 42
Karta Y 1982-1993 10

Pagal pateiktus duomenis, matoma, kad skirtingi autoriai skirtingy karty laikmecius nurodo
nevienodai, ta¢iau dél vieno dalyko sutaria vienareik§miskai. Pagal autorius trys kartos: Kiadikiy bumo
kartos atstovai, karta X ir Y uzima didZiausig dalj darbo aplinkoje. Remiantis platesniu karty skirstymu
(1 lentel¢) galima teigti, kad prarastosios, didziosios karty atstovy darbo rinkoje jau seniai néra,
veteranai ar dar vadinami tyliosios kartos atstovai, kuriems 2016 metais yra 74 — eri metai dar gali bati
sutinkami darbo rinkoje. Z kartos atstovai, kurie deda tik pasiruo§imo Zingsnius j darbo rinka, taip pat
gali biiti sutinkami tarp darbuotojy. Remiantis tuo, kad Kadikiy bumo atstovai, X ir Y kartos atstovai
yra pagrindas darbo rinkos, todé¢l Siame darbe bus analizuojamos biitent $iy karty poreikiai ir interesai.

Kaip matoma, mokslinéje literatiiroje yra jvairiy karty skirstymy pagal metus, Siame darbe bus
analizuojamas pagrindinés trys kartos, kurios Siuo metu darbo rinkoje uzima didZziausig dalj visy
esan¢iy darbuotojy. Sio darbo 5 lenteléje nurodytas skirtingy karty skirstymas bus naudojamas ir

tolimesn¢je analizéje.
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2.1.2. Skirtingy karty darbuotoju lukesciai ir interesai

Pasak Beekman‘a (2011) Kudikiy bumo kartos atstovai yra dauguma $iuo metu. Autorius teigia,
kad skirtingai negu tradicinés kartos atstovai, Kadikiy bumo karta uzaugo ,,sveikos“ ekonomikos
laikais ir yra optimistiskesni tiek gyvenime, tiek darbe. Kuidikiy bumo kartos atstovai mato savo darba
kaip asmeniniy interesy iSraiSkg ir pilnai atlikta darba. Taip pat tai yra budas finansuoti savo
asmeninius interesus bei pomégius. Sios kartos atstovai taip pat teikia pirmenybe dirbi

bendradarbiaujancioje ir j komandg orientuotoje aplinkoje. Bendraujant su Sios kartos atstovais

......

turi kitokius gyvenimo biido jproc¢ius nei ankstesnés kartos, taip pat jie labiau iSsilaving bei siekia
turéti didesnes pajamas (Kwon ir kt.,2015).

Kiadikiy bumo atstovai gali bati keliy risiy: jaunieji kiidikiy kartos atstovai ir vyresni negu 45 —
eri, kurie paprastai yra pradiniame karjeros lygyje ir sickia augancios atsakomybés (Enelow,
Kursmark, 2007). Jaunesnieji kartos atstovai yra darboholikai, kurie yra verzliis ir konkurencingi, taip
pat orientuoti | rezultatg (StaniSauskiené, 2015). Bendrai Sios kartos poreikis, tai stabilumas darbe,
jiems darbo vieta yra brangi, todél ja saugo. Autoré teigia, kad Sios kartos atstovai néra linke
konsultuotis su jaunesniais, taip pat nenori iSeiti ] pensijg ir perleisti savo pozicijy jaunesniems.
Chun‘as, Yo ir Miller‘is (2005) antrina minétai autorei ir teigia, kad skirtingai negu jaunesniy karty
atstovai, yra linke dirbti daug bei turéti stabilig darbo aplinkg. Ciutiené ir Railaité (2013) tai pat teigia,
kad darbas Sios kartos atstovams pagrindinis dalykas, kuris leidZia jiems jrodyti savo verte. Kiidikiy
bumo kartos atstovai linke labiau bendradarbiauti nei kity karty atstovai, o jy interesas — biiti
jvertintiems. Nors jie pasizymi gerais bendravimo jgiidZiais bei stipria darbo etika, taciau jie siekia
jvairiy galimybiy darbe, kaip laisvas darbo grafikas, papildomos sveikatos paslaugos ar kitokios
socialinés garantijos. Tai rodo, kad Sie Zmonés ne tik nori gauti stabily atlyg] uz savo darba, bet ir
papildomy galimybiy uz savo darbg. Jorgensen‘as, (2003) teigia, kad Kadikiy bumo kartos atstovai
savo laiku uzimdavo aukStesnes pareigas negu kiti. Darbuotojai biidavo iStikimi savo organizacijoms,
todel laikési tokiy charakteristiky:

Vertinti komandinj darbg ir diskusija grupése;
Matyti darbg per proceso orientyro prizme;
Vertinti kompanijos jsipareigojimus ir iStikimybe;

Tikeéti, kad kazka paaukojant galima pasiekti sekmeés;

AN N NN

Siekti ilgo termino darbo;
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Tai rodo, kad Sios kartos atstovy poreikis buvo biiti jvertintiems nepaisant to, kiek jie tur¢jo
paaukoti, norint pasiekti sékmés. Kitaip negu kiti autoriai, kurie kalba apie Kudikiy bumo kartos
atstovus kaip apie iStikimiausius ir darboholikus, Gibson‘as, Greenwood‘as, ir Murphy‘s Jr. (2009)
i8skyré vertybes, kuriy zmonés siekia ir kas jiems svarbiausia, tai sveikata, pasitikéjimas,
komfortabilus gyvenimas, laisveé, iSmintis. Tai rodo, kad ilgos darbo valandos turi tam tikra tiksla,
kurio siekia Zzmonés. Williams‘as, Page‘as (2011) teigia, kad Kudikiy bumo kartos atstovy poreikis —
individualizmas. Jie apibtidina save kaip karjeristus ir darboholikus, nors kai kurie senyvo amziaus
Zmongs i$eina j pensija, Sios kartos atstovai iSeina j ,,aktyvigja pensija*. Hamilton‘as, Hamilton (2006)
teigia, kad tai viena sékmingiausiy karty, nes jie uzaugo su prigimties teisés tikéjimu. Sios kartos
atstovai yra pagarséje naujomis idéjomis 1960-1970 metais, kaip Zmoniy teisés, feministiniai
judéjimai. Bidami tokie aktyvus daug démesio skyré darbui bei savo gerovei, tad galima daryti iSvada,
kad Sios kartos atstovy pagrindiniai interesai bei poreikiai buvo Sie:

v Tlgos darbo valandos vardan geresniy finansiniy sglygy gyvenime;
Piniginiy premijy siekimas;
Nepiniginiy premijy siekimas;

Darbas orientuotas j rezultatus;

ASIRNERNERN

Bendradarbiavimo poreikis siekiant kuo geresniy rezultaty.

Kiek kitokie yra X kartos zmonés, kurie yra gime laikotarpiu 1961-1981 metais. Naujos
technologijos ir socialiniy moksly atradimai pakeité Zmoniy pozitirj j darba, aplinka. Sios kartos
atstovai kitaip negu Kidikiy bumo atstovai yra pasitikintys savimi, ta¢iau praranda pasitikéjima,
istikimybe darbu. Sios kartos zmonés yra zmogiskasis kapitalas, kurie yra daug Zinantys, turi jgiidziy,
patirties ir uztikrina gerai atliktg darbg (Masibigiri, Nienaber, 2011). X kartos Zzmones paveiké augantis
skyryby skaiCius Seimose, kylancios skyrybos buvo norma, o ekonomika dreb¢jo (Kane, 2014). Vis
daugiau motery pradédavo dirbti, o jy vaikai tapdavo savarankiski bei kuo maziau priklausomi. Darbo
aplinkoje Sios kartos atstovams riipi laisvée ir atsakomybé. Jie nemeégsta biiti valdomi, demonstruodami
nuolating panieka autoritetams ir nustatytoms darbo valandoms. Sios kartos zmonés jkvepia tai, kad jie
gali atlikti darbg taip, kaip jiems yra patogiau. X kartos mentalitetas atspindi per¢jima nuo gamybos
ekonomikos prie paslaugy ekonomikos. Tai pirmoji Zmoniy kartg, kuri uzaugo kartu su kompiuteriais,
technologija apipyné jy gyvenimus. Pasak autoriaus Kane‘o (2014) kai advokaty kontorose ir verslo
teisinése tarnybose buvo jdiegtos naujosios technologijos, X kartos Zmonés sugeb€jo priimti naujoves,
iSmokti ir adaptuotis. Sios kartos zmonéms norint atlikti savo darbus patogu naudotis telefonais,
kompiuteriais, elektroniniais pastais ar kitomis technologijomis darbo vietoje.

Dauguma X kartos zmoniy uzaugo sunkios ekonomikos laikais 1980 metais ir maté kaip jy

darboholikai tévai prarasdavo sunkiai uzdirbtas darbo vietas, todé¢l Sios kartos Zmonés yra maziau
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prisiriS¢ prie vienos darbovietés ir gali keisti darbus dazniau nei ankstesn¢ karta. Jie gerai priima
naujoves ir yra tolerantiski alternatyviam gyvenimo stiliui.

Skirtingai negu Kuadikiy bumo karta, $ios kartos zmonés dirba tam, kad gyventy, o ne gyvena,
tam kad dirbty. Jie priima linksmybes darbo vietoje, esant sunkumams gali ir pazaisti, tod¢l naujos
kartos atstovai daznai jtraukia humorg ir zaidimus j darbine veikla. Tai rodo, kad Sios kartos Zzmonés
yra visiSkai kitokie negu Kidikiy bumo kartos atstovai, jie nedirba ilgy valandy tam, kad gauty
premijas bei nesekina saves stresinémis situacijomis. Bristow‘as ir kt. (2011), StaniSauskiené (2015),
Ciutien¢ ir Railaité (2013) taip pat teigia, kad $ios kartos atstovai néra lojaliis vienai organizacijai, o
darbus gali keisti kur kas dazniau negu Kadikiy bumo atstovai. Hansen‘as, Leuty‘s (2012) teigia, kad
nors Kudikiy bumo kartos atstovai atrodé optimistiski, tai X kartos zmoneés yra apibidinami kaip
ciniski ir skeptiski. Sios kartos atstovus ugdé televizija ir tobuléjanéios technologijos, kurios leido
labiau Zmonéms tyrinéti pasaulio jvykius ir pop kultiira nei ankstesnéms kartoms. Autoriai pritaria
Kane‘o iSsakytoms mintims ir antrina, kad §i karta buvo pirmoji ir didZioji, kai jy abu tévai galéjo
dirbti kartu, o tais sukélé daug skyryby per kurias vaikai tapo savarankiski. Galbut dél $iy savybiy, Sios
kartos zmonés jgavo naujy savybiy, kurios pakeité pozitrj | darbg. X kartos atstovai atrado tokias
savybes kaip nepriklausomybe, o darbe juos motyvuoja atsiliepimai apie jy darbg, i$Siikiai ir vystymosi
galimybés. Lyginant X kartos ir Kidikiy bumo kartos atstovus Jurkiewizc‘as (2000) teigia, kad
Kidikiy bumo kartos Zmonés iSklasifikavo ,,Sansas iSmokti naujus dalykus* ir ,,laisvé nuo spaudimo
darbe ir ne darbe* auk$¢iau negu tai padaré X kartos atstovai, taciau jie iSreitingavo auksciau ,,laisve
nuo priezitros®. Tai rodo, kad 70 — 90-yjy mety zmonés kaip ir buvo priprate vaikystéje, taip ir noréjo
darbe — kuo maziau priklausomybés nuo kity. Pasak Steijn‘o ir de Ruijter‘io (2010) X kartos atstovams
labiau riipi savirealizacija darbinéje aplinkoje. Ekonominis saugumas yra vis maziau svarbus jiems,
todé¢l nemato problemos jsidarbinti kitoje organizacijoje.

Jei bty atsizvelgiama | kiekvieng X kartos darbuotojg bty iSvengiama jy lojalumo nebuvimo, o
su skirtingy poreikiy turin¢iy skirtingy karty atstovy biity galima pasiekti gery rezultaty.

Dar viena, visai nesenai jéjusi j darbine aplinka karta Y. Si karta gimé 1982-2000 metais ir buvo
visiSkai kitokia negu pries tai buvusios kartos.

Crampton‘as ir Hodge‘as (2011) teigia, kad tai viena labiausiai i§simokslinusiy karty. Sios kartos
atstovai daug keliavo, o technologijos buvo labai modernios. Jie gyveno technologijy pasaulyje:
internetas, DVD grotuvai, telefonai ir kt. Si karta buvo ne tik maZiau orientuota j rezultata, o ir sunkiai
susikaupdavo. Karta X turi morale ir pilietiSkumo jausmag ,0 uZdirbti daug pinigy néra jy pagrindinis
tikslas. Jiems svarbus jy indélis i visuomenés ir savo kaip tévy vaidmenij. Y karta yra panasi | X kartg
tuo, kad abi kartos yra nepriklausomos, gyvena technologijy apsuptyje, yra verslios ir darbscios bei
klesti dé¢l lankstumo. Vienas 1§ skirtumy tarp Siy artimy karty — Y karta yra maziau nuozmesné dél

savo nepriklausomybés negu karta X. Sios kartos zmonés tiki, kad gyvenime yra daugiau negu tik
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darbas. Y karta dar kitaip gali buti vadinama ,,kodél as*. Nors §i grupé yra technologiskai i$sivysciusi,
tadiau turi bendravimo jgiidziy trikuma, todé¢l gali bati sudétinga bendrauti. Si karta nepasizymi
kantrybe, o nori visko dabar ir ¢ia. Taip pat jie daznai gali prarasti susidoméjimg viena ar kita veikla,
todél juos sunku mokyti ir i§laikyti jy démesj. Si karta netoleruoja neefektyviy susirinkimuy, ji geriau
pasirenka bendravimg kitomis priemonémis, tokiomis kaip elektroniniai pastai, telefonai ir kt.

Norint bendrauti ir gerinti jmonés efektyvumg svarby patenkinti karty poreikius. Y kartos
atstovai savo darbe siekia gauti griztamajj rySi, o idealus vadovas pagal Sig karta yra lankstus ir
autoritetingas. Jauni darbuotojai yra nepriklausomi, todél jiems nepatinka buti valdomiems iki
smulkmeny.

Pendergast‘as (2010) i8skiria septynis Y kartg charakterizuojancius bruozus:

v Ypatingi — Y Kkartos atstovai laiko save ypatingais dél jy skaitmeniniy galimybiy ir
mazesniy Seimy.

v Apsaugoti — Sios kartos atstovai buvo apsaugoti tévy ir platesniy bendruomeniy.

v Pasitikintys — jie priémé nezinomybg ir patyré ekonoming sékmg, taigi taip jgijo
pasitikéjimg ir optimizmg.

v Orientuoti | komandg — ankstesnés patirtys paveiké kartg orientuotis | komandos veiklas
labiau negu ankstesnes kartas.

v Siekiantys — tai labiausiai i§simokslinusi karta kokia tik yra buvusi. Dél mokslo ir sékmés
jie pasieke savo tiksly.

v Tradiciniai — Sios kartos atstovai siekia balanso tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

Galima teigti, kad veiksniai, kurie daré jtakg ankstesnéms kartoms skirtingai veikia $ig karta.
Savo gyvenime jie siekia skirtingy dalyky, o ir supanti aplinka yra kitokia.

Meier‘is, Crocker‘is (2010) isskiria veiksnius, kurie daro jtakg jy darbo interesams. Autoriai
pirmiausia i$skiria darbo atmosfera, kuri turi biiti kultiringa ir pritaikyta darbui. Taip pat Siai kartai
svarbu suteikti autonomija, kartos atstovai nori laisvés priimti sprendimus. Griztamasis rySys apie jy
darba taip pat vienas i3 svarbiausiy veiksniy norint motyvuoti iuos darbuotojus. Sios kartos atstovai
siekia galimybiy mokytis ir praktikuotis. Y kartos atstovy nesudomins darbas jeigu jis nebus jdomus.
Jie nori, kas darbas biity orientuotas j tam tikry uzduociy sprendimus. Taip pat $iai kartai aktualls ir
lyderystés klausimai, susij¢ su valdymo stiliais ir jy veiksmingumu. Darbo vieta turi buti geografiskai
patogi jiems, o mobilumas suteikty galimybe keliauti. Atlyginimas taip pat vienas aktualus klausimas,
nors $i karta dirba ne tik dél pinigy, taciau jiems svarbiis atlyginimo klausimai. Galima daryti iSvada,
kad patenkinus Siuos Y kartos poreikius ir interesus biity galima pasiekti gery rezultaty darbo
aplinkoje, siekiant organizacijos tiksly.

Daugelyje darbo sriciy Y karta apibiidinama kaip radikaliai kitokia negu ankstesnés kartos teigia

Solnet‘as, Kralj‘as, Kandampully‘s (2012).Sios kartos atstovai gyvena impulsyviai — pirma gyvena, po
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to dirba, todél tai gali daryti jtaka jy pozitriui ] darbg ir interesams. Angeline‘a (2011) teigia, kad Sie
asmenys yra optimistiski, kurybiski, ieSko gyvenimo ir darbo balanso, mobiliis, geba dirbti
komandose, siekia mokytis bei nori biiti jvertinti. Tai rodo, kad suteikus tinkamas darbo salygas,
kurios patenkinty tokius jy lukescius, jie savo darbu ir Ziniomis patenkinty organizacijos lukescius bei
padidinty efektyvumg. Nors jie gali biiti jauni darbuotojai, taciau jiems riipi socialinés problemos,
kurios supa juos. Jie taip pat tikisi, kad organizacijos, kurioms jie priklauso, prisidés prie socialiniy
projekty ar problemy sprendimo budy, todél Siandien daznai matome, kaip jauni verslininkai ir
darbuotojai prisideda prie geranoriSsky darby taip bendradarbiaudami ir su vyresniaisiais. Jie priima
ly€iy, rasiy, amziaus jvairove, nes nori, kad pasaulis biity geresné vieta gyventi visiems, tai rodo, kad
Si karta gali bendrauti su jvairaus amziaus ar tautybés zmonémis. Autoré¢ teigia, kad Sios kartos
interesas dirbti vienu metu jvairiose komandose, tad galima daryti iSvada, kad Y karta sugeba
bendrauti su jvairiais Zmonémis. Kai vadovai gerbia Y kartos nuomoneg, jie tampa labiau pasitikintys,
optimistiski ir entuziastingai siekia suzinoti daugiau (Hill, Stephens, 2003). Sios kartos atstovai siekia,
kad vadovai isgirsty jy idéjas, suteikty grjztamajj rySj ir atlygj uz jy pasiekimus. Y Kkartos atstovai
tikisi, kad vadovai pazins juos pagal varda, supras jy poreikius, lukescius ir ripinsis jy gerove.

Siekiant suprasti visas kartas Crampton‘as ir Hodge‘as (2011) teigia, kad reikéty nepamirsti keliy
dalyky, kurie padés suprasti kiekvieno interesus bei kuo Sios kartos yra panasios:

v Visos kartos turi panasiy vertybiy.

Kiekvienas nori pagarbos;
Vadovai turi biiti saZiningi su jais;
Zmonés nori lyderiy, kurie biity patikimi ir saZiningi;
Vidaus politika yra bet kokio amziaus problema;
Lojalumas priklauso nuo konteksto, o ne nuo kartos;

Paprasciau gauti jaung darbuotoja negu islaikyti sena;

N N N N N N

Visi nori mokytis;

Skirtingy karty skirtumai ir panaSumai nurodyti 8 lentel¢je.
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8 lentelé. Skirtingy karty skirtumai

Kidikiy bumo karta X karta Y karta
Gimimo data 1943-1960 1961-1981 1982-2000
Metai po karo; Saltojo karo metai; ES Naujyjy technologijy

Istorinis laikmetis

televizijos ir roko grupiy
atsiradimas

ikiirimas

atsiradimo laikas

Pasitikintys savimi,

Moraliski, pilietiski,

Asmeninés savybeés Optimistai ciniski, skeptiski bei karybiski, sunkiai
mégstantys kritikuoti. susikaupiantys
Meégsta laisvg darbo Savirealizacijos
Poziiiris j darbg Darboholikai laika, néra lojalis vienai . zacl]
N galimybés
organizacijai
Aukitas postas, Matomas jy indéli j

Motyvacija

prestizinis darbas,
premijos, asmeninis
démesys

Laisvas laikas, humoras
darbe,

visuomeng, grjZtamasis
rySys, geografiskai
tinkama darbo vieta,
patogi darbo vieta

Bendravimas

Nori tiesioginio
bendravimo su kitais

Bendravimas telefonais,
el. pastais

Nori technologijomis
pagristo bendravimo:
el.pastas, SMS

Atsizvelgiant | darbuotojy skirtumus, poreikius ir interesus biitina laviruoti tam, kad Sios kartos

sugebéty dirbti kartu. Svarbiausia yra i8siaiskinti, kokie pagrindiniai veiksniai skatina skirtingy karty

darbuotojus dirbti vardan bendro tikslo.
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2.2. Skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo teorinis modelis

2.2.1. Bendradarbiavimo samprata

Daugelis autoriy bendradarbiavimo koncepcija apibrézia skirtingai, vieni teigia, kad tai yra
santykiai tarp dviejy ar daugiau $aliy, siekian¢iy bendry tiksly, kiti kad tai darbo metodas. Austin‘as ir
Seitanidi‘s (2012) keldami klausimg ,,Kaip bendradarbiavimas tarp ne pelno siekian¢iy organizacijy ir
verslo gali kurti ekonoming, socialing verté visuomenei, organizacijai ir individui?* nustaté, kad
bendradarbiavimas yra vertés kiirimas tiek organizacijoms, tiek individams. Antikainen‘as ir kt. (2010)
teigia, kad bendradarbiavimas tai budas didinti kiirybiskuma ir efektyvumg inovacijose. Stulgiené ir
Ciutiené (2014) teigia, kad bendradarbiavimas tai yra daugiau negu komandos darbas, nei darbas kartu,
o tai yra filosofija. Sie apibrézimai jrodo, kad jvairiose darbo srityse bendradarbiavimas suprantamas
skirtingai, galima daryti iSvada, kad vadovai ir darbuotojai remiasi bendradarbiavimu, siekdami
pasiekti organizacijos tiksly. Per $ig veikla organizacijos siekia sustiprinti savo geb¢jimus dirbti kartu
bei siekia pagerinti konkurencinj pranaSuma.

Bedwell‘as ir kt. (2012) teigia kad, bendradarbiavimas yra besivystantis procesas, kai socialiniai
subjektai aktyviai ir abipusiSskai uZsiima bendra veikla, kuria siekiama pasiekti bent vieng bendra
tiksla. Tai rodo, kad nesvarbu, ar tai buty klienty, verslo partneriy ar darbuotojy bendradarbiavimas,
besivystantis procesas padeda pasiekti bendry tiksly. Autoriai i$skiria apibiidinimus, kurie apibiidina
bendradarbiavima:

v Bendradarbiavimas yra besikei¢iantis procesas;

v Bendradarbiavimui reikia dviejy ar daugiau socialiniy subjekty;
v Bendradarbiavimas yra abipusis;

v Bendradarbiavimas reikalauja dalyvavimo bendroje veikloje;

v Bendradarbiavimu siekiama pasiekti bendrus tikslus.

Barfield‘as (2016) analizuodamas bendradarbiavimo sampratg edukacijos procesuose, teigia, kad
nesvarbu, kokia yra bendradarbiavimo forma, taciau bendradarbiavimas apima kartu sprendZziant
iSkilusias problemas, dalijantis atsakomybe bei galimybe pasiekti daugiau dirbant komandoje.

Mokslin¢je literatiiroje nemazai bendradarbiavimo apibrézimy vieni autoriai iSskiria ir jo
modelius. RaiSiené (2014) iSskiria Siuos modelius: tinklinis, kooperacijos, partnerystés, koalicijos
ir integracinis.

Tinklinis bendradarbiavimo modelis, tai sudétingas procesas, kuris reikalauja derinti
skirtingus interesus, nuomones bei lukesCius ir suprasti, kad tokia sgveika yra biitina ir gali duoti

naudos visiems jos dalyviams (PuSkorius, 2014).
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Kooperacijos bendradarbiavimo metodas suprantamas, kaip individy pastangy sutelkimas,
siekiant bendro tikslo.

Partnerytés bendradarbiavimo modelis siejamas su pasitikejimu ir vizija (Smaliukiene,2015)
Tai rodo, kad bendradarbiaujant tokiu metodu dvi Salys turi pasitikéti vienas kitu ir turéti bendra tiksla.

Uzsienio literatiiroje koalicinio bendradarbiavimo sgvokai randamas sinonimas - partnerysté,
todél daznai Sie reiSkiniai laikomi panasiais.

Integracinis bendradarbiavimas apibréziamas, kaip itin sudétingas procesas, kuris skirtas tik
ilgalaikéje perspektyvoje pasiekti bendrus tikslus, dalijantis specifinémis ziniomis bei atsakomybe
(Raisiené, 2014).

Burgis (2014) i$skiria kiek kitokj bendradarbiavimo skirstyma: vertikalus ir horizontalus. Sie
bendradarbiavimo modeliai orientuoti | organizacinio bendradarbiavimo modelj. Pasak autoriaus,
vertikalusis bendradarbiavimas tai, kai bendradarbiaujancios organizacijos uzima skirtingas tiekimo
grandinés pakopas, o horizontalusis bendradarbiavimas, tai kai susivienijimus sudaro partneriai, kurie
sutelkdami savo jégas ir iSteklius siekia jgyvendinti tas pacias verslo funkcijas. Walsh‘as, Lee ir
Nagaoka (2016) vertikalyjj bendradarbiavimg analizuoja kaip nevienalytj — bendradarbiavimas su
iSorine aplinka, siekiant pasiekti uzsibrézty tiksly (galime teigti, kad tai bendradarbiavimas su
klientais). Ankersmit‘as ir kt. (2014) analizuodami bendradarbiavima oro linijy pramongs srityje teigia,
kad horizontalus bendradarbiavimas apima jmones (darbuotojus), kurie veikia tame paciame grandinés
lygyje, bet paprastai skirtingose grandinése. Autoriai aiSkina, kad toks bendradarbiavimas pasireiskia
dalijantis gebéjimais planuoti, tvarkyti jvairias teikiamas paslaugas. Anand‘as ir Bahinipati‘s (2012)
horizontalyjj bendradarbiavimg analizuoja kaip darbuotojy (tiekéjy) suderinamuma norint pasiekti
bendry tiksly, t.y. skirtingi darbuotojai gali biiti suderinami tam tikrai uzduociai norint pasiekti gery
rezultaty.

Bower‘is (2011), Klimke ir Dollner‘is (2010) isskiria sinchroninj ir asinchroninj
bendradarbiavimg. Sinchroninj bendradarbiavimg autoriai iSskiria kaip bendravima realiu laiku-
internetiniai susitikimai, momentiniai praneSimai, o asinchroninis prieSingai. Sgveika gali buti kitu
laiku — jkélus dokumentus laukiant atsakymo ir kt.

Apibendrinant bendradarbiavimo savokos analize, galima teigti, kad pasak autoriy tai yra
sudétingas procesas darbo veikloje, tacCiau sutaria dél to, kad tai komandos darbas siekiant

organizacijos tiksly taip sustiprinant savo gebéjimus.

2.2.2. Bendradarbiavimo veiksnial

Mokslingje literatiroje randamos kelios bendradarbiavimo sampratos ir formos, taciau iSlieka

pagrindinis klausimas, kokie yra bendradarbiavimg skatinantys veiksniai.
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Patel‘is ir kt. (2012) nurodo pagrindinius veiksnius, kurie skatina produktyviai bendradarbiauti
darbo aplinkoje su kitais:

v' Jgudziai (Darbuotojai atsineSa savo darbo jgiidzius ir patirtj bendradarbiavimui. Jgiidziy
lygis gali buti matuojamas kaip ir motyvacijos, nes ne visada darbuotojas gali pasirodyti savo
tikruosius jgiidzius)

v' Psichologiniai veiksniai (Sis faktorius yra svarbus, nes nuo $iy veiksniy gali priklausyti
bendradarbiavimo sékmé ar nesékmé. I psichologinj faktoriy jeina poreikiai, suvokimas, nuotaikos,
motyvacija, poziuris, vertybés, jsitikinimai, likesCiai, pageidavimai, asmenybé, ambicijos ir
pasitikéjimas)

v' Gerové (Fiziné ir psichologiné gerové gali prisidéti prie bendro darbo sékmés, nes
darbuotojai, kurie patiria daugiau teigiamy emocijy gali biiti labiau linke j bendradarbiavimg ir
atvirksciai.

v' Pasitikéjimas (Geri bendradarbiavimo santykiai yra abipusio pasitikéjimo pagrindas.
Zmonés yra linke pasitikéti tais, kurie yra panasiis j juos (pvz. amzius, profesinis isilavinimas ir kt.)
Pasitikéjimo faktorius leidzia zmonéms uzsiimti bendra veikla, taip pasiekiant bendry tiksly.

v' Konfliktai (Konfliktus gali sukelti neatitikimas tarp bendradarbiaujan¢iy asmeny. Dazni
konfliktai gali sukelti nes¢kmg¢ bendradarbiavimui)

v' Patirtis (Bendro darbo patirtis bei praeities darbo patirtys gali bati sékmingo
bendradarbiavimo pagrindas)

v' Tikslai (Aiskis tiek organizacijos, tiek darbuotojy tikslai leidzia nustatyti
bendradarbiavimo strategija, kuri padeda pasiekti bendrus tikslius.

v' Stimulas, paskatos (Kiekvienas darbuotojas turi biiti motyvuotas dirbti komandoje, jei
grupé zmoniy vadinama ,.komanda“ dirbty atskirai, jy veiksmingumas bendradarbiauti sumazes)

v" Suvarzymai (Apribojimai bendradarbiaujant gali skirti darbuotojus, o ne vienyti bendram
tikslui, pvz.: galimybé keisti darbo procesa, sumazinti finansiniai istekliai)

v' Valdymas (Vadovy parama susijusi su darbuotojy pasitenkinimu skatina
bendradarbiavimo procesus)

v" Laikas (Bendradarbiavimo veiksniai ir jy sgveika laikui bégant keisis, todél laikui bégant
biity galima gerinti bendradarbiavimo procesus)

Autoriai nurodo gana placius galimus veiksnius bendradarbiavimo skatinimui.
Antkainen‘as ir kt. (2010) tyrinédami bendradarbiavimo veiksnius i$skyré kiek kitokius:
v Idomas tikslai, aiSkas tikslai ir koncepcija;
v Atvira ir konstruktyvi aplinka;
v Naujas pozilris;
v’ Jausmas, kad kuri naujg produkta/paslaugg;
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v Linksmybés;
v Laiméjimai: konkurencija ir nauda i§ dalyvavimo;
v Bendradarbiavimo pojitis;
v Bendruomeniskumo jausmas ir panaumas.
Walters‘as ir Napiers‘as (2002) iSskyré penkis bendradarbiavimo veiksniy modelius, siekiant
s¢kmingo bendradarbiavimo komandose.

1. Palaikymas i§ pagalbininko;

2 SusipaZinimas;

3 Bendravimas;

4. Pasitikéjimo kiirimas;
5 Tapimas organizuotu.

Pasaka autoriy Tseng‘o, Wang‘o, Ku ir Sun‘o (2010) palaikymas i$ instruktoriy suteikia drasos,
orientavimosi, informacijos ir iStekliy komandos nariams kai yra statomas “bendradarbiavimo tiltas”
per nariy skirtumus ir veikia kaip teiséjas, kai dalyviai negali i$spresti konflikty

Susipazinimo etape komandos nariai galéty dalytis asmenine ir kultiirine informacija, tokia kaip
asmeniniai jsitikinimai, biografijos faktai, pomeégiai, Seimyninis gyvenimas, darbo jgiidZiai ir viltys 1§
komandos. Dalijimasis asmenine ir kultlirine informacija su kitais leidZzia komandos nariams kurti
bendravimo rysius

Aiskus bendravimas yra visy komandy pamatas, kurios néra aiSkios dé¢l savo komandos tiksly, o
nesant bendravimui gali atsirasti nesutarimai jgyvendinant procesy tikslus

Komandos nariai pasitikédami vienas kitu jaucia, kad dirba siekiant bendro tikslo ir daro
geriausiai, ka gali siekdami uZsitarnauti komandos pasitik¢jimg. Pasitikéjimas tarp komandos nariy
gali bti kuriamas dalijantis mintimis, iSvadomis ir kity nariy pritarimu, palaikymu.

Penktasis modelis kalba apie tai, kad pradzioje nustatant komandos susitarimus galima padéti
iSvengti komandos konflikty ir paskatinti dalyvius gerbti jy bendradarbiavimg. ISsirenkant gaby
komandos lyder; galima kurti unikalius eigos modelius taip taupant laikg ir maZinant kultiirinius
jsitikinimus tarp nariy (Tseng, Wang,Ku, Sun, 2010). Komandos dalyviai veikdami bent vienu 1§ §iy
veiksniy sukurty palankig aplinka darbui.

Kairiené¢ (2010) analizuodama komandos nariy bendradarbiavimg teikiant ankstyvaja pagalba
vaikams, nustaté tyrimo duomenimis, kad bendradarbiavimo komandos pagrindas yra specialisty
(darbuotojy) tarpusavio bendravimas j kurj jeina jy darbo prioritetai bei bendradarbiavimo salygos,
taip pat vienas i§ svarbiausiy veiksniy — darbuotojy raidos ypatumai | kuriuos jeina darbuotojy
tarpusavio santykiai, poky¢iy poreikis ir inicijavimas. Autorés tyrimas atskleidé, kad pagrindinis
veikinys sukuriantis bendradarbiavimo pagrindg — pagarbis tarpasmeniniai santykiai. Miltiené,

Venclovaité¢ (2012) tirdamos pedagogy bendradarbiavimg inkliuzinio ugdymo kontekste teigia, kad
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bendradarbiavimas nejsivaizduojamas be pedagogy (Siuo atveju darbuotojy) lygiavertiSkumo,
skirtingos kompetencijos pripazinimo bei be noro ir pasirengimo mokytis vieniems i§ kity. Remiantis
autoriy tyrimu galima teigti, kad pagrindiniai veiksniai darantys jtakg bendradarbiavimui tai: aiSkus
tiksly identifikavimas, funkcijy pasiskirstymas, bendros veiklos planavimas ir problemy sprendimas,
atsakomybé uz bendrus veiklos rezultatus.

Bridges‘as, Davidson‘as, Odegard‘as, Maki ir Tomkowiak‘as (2011) analizuodami
bendradarbiavimg edukacijos srityje, nustaté, kad elementai (veiksniai), kurie jtakoja komandos
dalyvius yra keli, tai atsakomybé¢, atskaitomybé, koordinavimas, bendravimas, atkaklumas,
savarankiSkumas bei abipusis pasitikéjimas ir pagarba. Bendradarbiavimo sgveika maiSo kultiirinius
skirtumus, o dalijantis jgiidziais ir ziniomis pasiekiamas bendras rezultatas.

Kiekvienas darbuotojas yra skirtingas savo pozitriu ir vertybémis, todél norint tinkamai
sukomplektuoti komanda reikia suprasti jy pozitrj j bendradarbiavima. Norgen‘as (2009) atlikdama
bendradarbiavimo didinimo galimybiy tyrimg nustaté, kad nors mokslinéje literatiiroje ir nemazai
bendradarbiavimo apibrézimy, taciau jie néra sinonimai, tai parodo bendradarbiavimo esme. Autoré
i§skiria kelias galimas bendradarbiavimo formas, tokias kaip noras bendradarbiauti, organizacinis
lojalumas, organizacinis jsipareigojimas, prosocialinis organizacinis elgesys, organizacinis
pilietiSkumas, kontekstiné veikla ir organizacinis solidarumas. Noras bendradarbiauti apibréziamas
kaip tiesioginis poreikis pasiekti bendry tiek darbuotojy, tiek organizacijos tiksly. Organizacinis
lojalumas asmeniniy interesy paaukojimas vardan organizacijos tiksly. Organizacinis jsipareigojimas
apibréziamas kaip darbuotojy jausmas, kuris neleidZia palikti jiems organizacijos dél to, kad bijo
prarasti tai, kg turi. Tai kitokia bendradarbiavimo forma negu realus noras bendradarbiauti turint tiksly.
Prosocialinis elgesys rodo, kad bendradarbiavimas apibiidinamas kaip pagalba, dalijimasis ar
aukojimas. Tai teigiama bendradarbiavimo forma orientuota j konkrety objekty. Organizacinis
pilietiSkumas apibudinamas dvejopai, tai darbuotojo pareigos jausmas privalomai kazka atlikti ir
altruizmas. Si bendradarbiavimo forma rodo, kad tai nepareigybinis elgesys. Kontekstinés veiklos
bendradarbiavimo forma tai nuolatinis entuziazmas ir papildomos pastangos bendradarbiauti su Kkitais,
o0 organizacinis solidarumas apibuidinamas kaip darbuotojy noras — bendradarbiauti ar ne.

Maurusaitiené, Karalitinaite, Pantelejeva, Siozien¢ (2011) analizuodamos profesinio rengimo
socialiniy dalininky sampratg bei bendradarbiavimo lygmenis, teigia, kad bendradarbiavimo formos
bei siekiami rezultatai gali skirtis, todél bendradarbiavimas gali biiti skirstomas j lygmenis.

Bendradarbiavimo lygmenys pateikti 1 paveiksle.
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....................................................................

¢ 5.TARPTAUTINIS LYGMUO:
*  «mobilumas;

+ = skaidrumas;

« lankstumas;

= priginamumas.

4. POLITINIS LYGMUO:

» ekonominé vadyba;

« darbo rinkos politika;

- profesinio rengimo politika.
..................................................... a1

3. INSTITUCINIS LYGMUO: :

« organizacijos tikslai; F

- organizacijos idtekliai ir vertybiy kapitalas; :

- tobulinimo altiniai. :

' 2. TARPASMENINIS LYGMUO:

v =socialiniy dalininky atsakomybeé;

E - isoriniai / vidiniai socialiniai dalininkai;
'« bendradarbiavimo kryptys.

{1 1.ASMENINIS LYGMUO: :
o vertybes; .
' . -motyvacija / interesai; :

i+ veiklumas / verslumas.

------------------------------------------------------

....................................................................

1 pav. Bendradarbiavimo lygmenys (Maurusaitiené, Karalitinaité, Pantelejeva, Sioziené, 2011)

Autorés teigia, kad asmeninis bendradarbiavimo lygmuo yra pradzia. Siame lygmenyje vertybés
yra svarbiausios, nes jos padeda susitarti dél bendradarbiavimo kultiiros. Asmeniniame
bendradarbiavimo lygmenyje pasireiSkia komandos nariy motyvacija, siekiai ir interesai. Siekiant
iSsiaiskinti $io bendradarbiavimo lygmens pasireiskimg komandoje svarbu jvertinti, kokias vertybes
turi komandos nariai, kokias vertybes jie vertina, kokia jy motyvacija ir interesai bei ar yra veiklas ir
verslis.

Antrasis bendradarbiavimo lygmuo — tarpasmeninis. Tarpasmeninis bendradarbiavimo lygmuo
iSauga i§ asmeninio bendradarbiavimo lygmens. Sis lygmuo pasireiskia tuo, kad bendradarbiaujantys
asmenys turi bendrg kryptj bei yra suinteresuoti bendra veikla.

Treéiasis bendradarbiavimo lygmuo — institucinis. Siame lygmenyje svarbu, kad vadovas ir kiti
bendradarbiaujantys asmenys biity peréj¢ asmeninj ir tarpasmeninj lygmenis tam, kad buty s€ékmingai
vykdoma veikla. Instituciniame lygmenyje atsiskleidzia bendrai organizacijos tikslai. Siame lygmenyje
svarbu perziiiréti bendradarbiaujanciyjy asmeny vaidmenis ir atsakomybe.

Ketvirtasis lygmuo — politinis. Ketvirtasis lygmuo atskleidzia bendradarbiavimo kryptis veiklos
kiirimo procese, kuriy rezultatai didinty jy patraukluma ne tik Salies, bet ir tarptautiniu mastu.

Penktasis bendradarbiavimo lygmuo — tarptautinis. Sio bendradarbiavimo lygio atstovai skatina
tarptautiné veikla.
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Milleris (2015) atskleidzia kiek paprastesnj bendradarbiavimo lygiy vaizda (Zr. 2 pav)

BENDRADARBIAVIMO
LYGMENYS

ASMENINIS

1T
<@~
4

1.Tikslai — asmeniniai
2.Uzduotys — asmeningés
3.Grupés - néra
4.Mainai - dalijimasis
5.Pavyzdys —savo Ziniy
dalijimasis

B

SAVEIKAUTI

1.Tikslai — asmeniniai
2.Uzduotys — asmeningés
3.Grupés — laikinos poros
4.Mainai — silpna pagalba
5.Pavyzdys — poros dalijimasis

KOOPERUOQOTIS BENDRADARBIAVIMAS
55 Y
e

1.Tikslai — bendri

2.Uzduotys — bendri

3.Grupés — laikinos grupés
4.Mainai — bendra nuosavybé
5.Pavyzdys — paremti projekto

1.Tikslai — bendri
2.Uzduotys — asmeninés
3.Grupés — laikinos grupés
4.Mainai — silpna
pagalba/vaidmenys
5.Pavyzdys — sudedamasis
paveiksliukas

2 pav. Bendradarbiavimo lygmenys (parengta pagal Miller, 2015)

Kaip nurodoma 2 paveiksle, pirmojo lygmens bendradarbiavimas prilygsta asmeniniam. Tiek
tikslai, tiek uzduotys yra asmenings, o tam tikry grupiy, kurios gali pasiekti vienokj ar kitokij rezultata
— néra. Antrojo ir treciojo bendradarbiavimo lygmenys gana panasiis, uZsienio literatiiroje jie vadinami

vienodai — cooperation, taciau pagrindinis $iy lygmeny skirtumas - tikslai. Antrajame

bendradarbiavimo lygmenyje tikslai yra asmeniniai, o treCiajame lygmenyje — bendri. Ketvirtasis
bendradarbiavimo lygmuo yra stipriausias, nes tikslai ir uzduotys yra bendri, visi komandos nariai
siekia bendro tikslo.

Ciutiené, Venckuviené ir Dadurkiené (2016) teigia, kad bendradarbiavimo lygmenys yra trys, tai

individualus, komandinis bei organizacinis. Savo straipsnyje analizuodamos komandinio

bendradarbiavimo  ypatumus, kuriant naujg produkta, nustaté, kad bendradarbiavimo

organizaciniame lygmenyje veiksniai yra Sie:
v Organizaciné kultiira;

v’ Struktira;
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v" Procesai;
v Dalyvavimas komandos nariy procesuose.

Pasak autoriy, organizacin¢ kultiira lemia lyderystés suvokima, kuris savo ruoztu, sukelia aktyvy
komandos nariy elgesj. Organizacinés kultiiros vystymas yra viena i§ valdymo galimybiy, kuri leidzia
suformuoti abipusj pasitikéjimg ir pagarbg vienas kitam aplinkoje, kurioje darbuotojai vertina
komandos naryste, skatina ir motyvuoja komandas pasirodyti kuo geriau. Valdymo palaikymas, aiskiis
susitarimai  ir standartai yra pagrindiniai dalykai, kurie motyvuoja komandos narius
bendradarbiavimui.

Praktikoje komandos nariai turi bendradarbiauti su skirtingy padaliniy darbuotojais, jvairiomis
skirtingomis komandomis ar tiekimo partneriais, todél organizacinés struktiiros veikla yra taip pat
vienas i§ svarbiy veiksniy bendradarbiavime. Autorés teigia, kad lankscios, skaidrios ir interaktyvios
organizacinés hierarchinés struktiiros komandos narius motyvuoja siekti rezultaty bendradarbiaujant su
vairiomis funkcinémis grupémis.

Kalbant apie procesus bei komandos nariy dalyvavimg juose, autorés teigia, kad gerai
struktiirizuoti procesai su aiskiais aprasytomis veiklomis bei vaidmenimis kiekvienai funkcinei grupei,
dalyvaujant komandos nariams, yra s¢kmingo bendradarbiavimo pagrindas. Nuosekli ir suderinta
technologija, optimaliai jvertinti iStekliai ir grafikai, eliminuojamos nereikalingos veiklos ir atsakingai
planuojami darbai ne tik sukurty prielaidas sékmingam bendradarbiavimui, bet ir sumazinty klaidy
tikimybe, sukurty geresnj atsakomybés supratimg bei gerai valdoma darbg. Atsizvelgiant | Siuos
procesus, galima teigti, kad baty stiprinami ne tik bendradarbiavimo aspektai, bet ir greifiau
pasiekiami komandos tikslai.

Stulgiené ir Ciutiené (2014) analizuodamos projekty bendradarbiavima komandy lygmenyje
nustate, kad pagrindiniai veiksniai lemiantys bendradarbiavimg yra:

v' Pasitikéjimas
v" Bendravimas
v Aplinka
v’ Istekliai

Autorés analizuodamos veiksnius, nustaté, kad pasitik¢jimo veiksni lemia individy
charakteristikos, abipusé pagarba, gebé¢jimas rasti kompromisus. Pasitik¢jimas yra vienas i8
svarbiausiy veiksniy, siekiant sékmingo bendradarbiavimo. Sis veiksnys yra ypatingai svarbus didelés
rizikos projekty kiirime, nes gali turéti jtakos organizacijos iSlikimui.

Pasak autoriy, siekiant projekto sékmés (siekiant komandos rezultaty) prastas bendravimas taip
pat gali turéti jtakos darbo rizikos dydziui. Kritinés informacijos nepasidalijimas, neaiskis jsakymai
gali turéti jtakos prastam bendravimui. Bendravimo veiksnj lemia neformaliis santykiai bei atviri ir

pasikartojantys santykiai (susitikimai), kuriy déka pastebimi komandos nariy ypatumai. Komandos
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susitikimai yra Kritinis aspektas komandos veikloje ir efektyviausias bendravimas su visais komandos
nariais.

Pasak autoriy aplinkai daro jtakg darbo aplinka, kultiirin¢ aplinka, valdymo jgtdziai, tiksly
suderinamumas, o iStekliams daro jtakg — laikas, Zzmogiskieji iStekliai bei finansiniai resursai. Biitina
atkreipti démesj, puoseléjant komandos bendradarbiavimo aplinkg gali atsirasti kliti¢iy tokiy, kaip
papildomas laikas, suvokimo praradimas, pasitikéjimo savimi ar kity sprendimy pasitikéjimo
praradimas ir kt., taciau $ias kliiitis galima jveikti atvira ir abipuse pagarba komandos viduje.

Patel‘is ir kt. (2012) skirtingai negu ankstesnés autorés, analizuodamos bendradarbiavimo
komandos lygmenyje veiksnius, iSskyré kitokius. Autoriai teigia, kad veiksniai, darantys jtakg
bendradarbiavimui komandos lygmenyje yra Sie:

v" Vaidmenys — komandos nariai turi specifiniy atsakomybiy ir pozicijy ar vaidmeny
organizacijoje, todél vaidmeny pasiskirstymas gali biiti komandos pagrindas.

v' Santykiai — bendradarbiavimo procesas gali padidéti, kai komandos nariy santykiai yra
geri. Efektyvus bendradarbiavimas palengvina darbg komandy, kurios yra motyvuotos ir veikianc¢ios
geroje darbo aplinkoje. Geri komandos santykiai gali sumazinti koordinavimo poreikius, pavyzdziui
geras bendravimas leidzia prognozuoti komandos nariy elgesi.

v" Bendras supratimas, Zinios — uzduociy ir veikly suvokimas leidZia koordinuoti gera
uzduociy atlikima.

v" Bendri pagrindai — bendri pagrindai nurodo, kiek komandos nariai turi bendros kultiiros.
Zodynas, vertybés, interesai ir bendras supratimas apie darbo praktika ir elgesio taisykles leidzia
dalytis informacija.

v Grupiy procesai —darbas grupése gali sukelti stabilumo stokg komandose, todél gerinant
grupiy darbo procesus biitina to iSvengti.

v' Struktira — komandos nariai gali skirtis amZiumi, lytimi, tautybe, kilme, i$silavinimu,
patirtimi, pareigomis ir kt. Sie skirtingi atributai leidzia komandos nariams lengviau prisitaikyti prie
uzduociy, panaudojant savo individualias Zinias, taip pagerinant darbo efektyvuma.

Autoriai teigia, kad bendradarbiavimas komandos lygmenyje turi tam tikra organizacing funkcija
ir gali pridideéti prie organizaciniy tiksly. DaZniausiai komandos yra sudarytos i§ asmeny, kurie uzsiima
panaSiomis uzduotimis, todé¢l Sio lygmens bendradarbiavimas pagreitina organizacijos tiksly siekima.

Nors bendradarbiavimas i§ esmés yra socialiné veikla, todél biitina sgveika tarp dviejy ar daugiau
asmeny. Patel‘is ir kt. (2012) taip pat iSskiria ir bendradarbiavimo individualaus lygmenyje

veiksnius:

v Igtidziai — individai atsineSa savo jgiidzius, Zinias ir patirtis ] bendradarbiavimo procesa,

todél Sio veiksnio ypatybés yra labai svarbios darbinéje veikloje.
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v Psichologiniai veiksniai — individy psichologinés charakteristikos ir suderinamumo lygis
gali daryti jtaka bendradarbiavimo poveikiui. Psichologiniai veiksniai gali turéti jtakos siekiamy
rezultaty seékmei ar nes¢kmei.

v Gerové — pasitenkinimas gali biiti sustiprinamas bendru darbu: dalyvaujant priimant
sprendimus, grjztamasis rySys apie jvykdytas uzduotis, tarpasmeninis bendradarbiavimas, karjeros
plétros galimybés. Suteikiant vis daugiau laisvés ir mazinant kontrolés reikalavimus gali biti
pasiekiami geri darbo rezultatai.

Apibendrinant teoring bendradarbiavimo veiksniy analizg, galima teigti, kad skirtingy karty
darbuotojy veiksnius reikia analizuoti kompleksiSkai trijuose lygmenyse: bendradarbiavimas
asmeniniame lygmenyje, bendradarbiavimas organizaciniame lygmenyje ir bendradarbiavimas
komandos lygmenyje, skirtinguose lygmenyse veikia skirtingi veiksniai. Siy veiksniy Zinojimas leidzia

parinkti tinkamas priemones bendradarbiavimui skatinti ir pasiekti geresniy veiklos rezultaty.

2.2.3.Skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo valdymo teorinis modelis

Atlikus skirtingy karty ir bendradarbiavimo koncepcijos teoring analiz¢ buvo parengtas skirtingy
karty darbuotojy bendradarbiavimo veiksniy modelis. Modelis apima tris lygmenis: individo,
organizacijos ir komandos.

Individo lygmuo apima jgiidZiy, psichologijos ir gerovés veiksnius, analizuojant Siy veiksniy
svarbg skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavime bus siekiama iSsiaisSkinti, kokie veiksniai daro
itaka. Organizacinis lygmuo apima organizacinés kulturos, struktiiros, procesy bei dalyvavimo
komandos nariy procesuose svarbg. Komandos lygmuo apima pasitikéjimo, bendravimo, aplinkos bei
iStekliy svarbg bendradarbiavime.

9 lenteléje pavaizduotas teorinis bendradarbiavimo veiksniy modelis, kuris apklausos
duomenimis leis jvertinti kiekvieno lygmens svarbg skirtinguose darbuotojuose bei kokie veiksniai

ypatingai daro jtakg skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimui.

9 lentelé. Skirtingy karty darbuotojuy bendradarbiavimo veiksniy modelis

Kidikiy bumo karta X karta Y karta

BENDRADARBIAVIMAS
ASMENINIAME LYGMENYJE:

- Jgudziai

- Psichologiniai veiksniai

- QGeroveé

BENDRADARBIAVIMAS
ORGANIZACINIAME
LYGMENYJE:

- Organizaciné kultiira
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- Organizaciné struktiira

- Procesai

BENDRADARBIAVIMAS

KOMANDOS LYGMENYJE:

- Pasitikéjimas

- Bendravimas

- Istekliai

Taigi, tyrimu bus siekiama iSsiaiskinti, skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo raiska bei

kokie veiksniai daro jtakg $iy Zmoniy bendradarbiavimui.

Toliau aptariama empirinio tyrimo metodologija
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3. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU BENDRADARBIAVIMO
VEIKSNIU TYRIMO METODOLOGIJA

3.1. Tyrimo metodika

Skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo veiksniy tyrimas yra skirtas jvertinti veiksnius,
darancius jtakg kudikiy bumo kartos bei X ir Y karty darbuotojy bendradarbiavimui. Remiantis
iSanalizuota moksline literatiira empiriniame tyrime pagrindinis démesys bus kreipiamas | trijy
lygmeny bendradarbiavimg ir jy veiksniy grupes (zr. 9 lentele).

Empirinio tyrimo objektas: veiksniai, darantys jtaka darbuotojy bendradarbiavimui.

Empirinio tyrimo tikslas: remiantis sukurtu skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo
veiksniy modeliu, istirti skirtingy bendradarbiavimo lygmeny jtaka skirtingy karty darbuotojy
bendradarbiavimui.

Siekiant jgyvendinti i$sikeltg tiksla, darbe naudotas Kiekybinis tyrimo metodas — anketiné
dirbanciyjy apklausa.

Anketiné apklausa pasirinkta dél $iy priezasciy:

v Galima surinkti didelj skai¢iy ankety bei respondentai gali uzpildyti ja pagal savo tempa;

v" Respondentai gali uZpildyti anketa anonimiSkai, gali raSyti savo nuomon¢ ir mintis

laisvai;

v Atliekant anketing apklausg galima tiksliau nustatyti problemos reikSminguma.
Anketinés apklausos struktiira. Tyrimo instrumentas — anketa, kuri sudaryta i§ 102 teiginiy ir keturiy
klausimy apie respondenta. Anketos 52 teiginiai yra skirti jvertinti jy svarba pagal respondentus, o like
50 teiginiy buvo skirti jvertinti situacijg respondenty organizacijose. Anketinés apklausos tyrimo sritis
pateikta 10 lenteleje.

10 lentelé. Anketinés apklauso tyrimo sritis

Teiginiy svarba pagal respondentus 1-52
Situacija organizacijose 53-102
Respondenty socialiné-demografiné charakteristika 103-106

Tyrimas atliktas trimis etapais: literatiros analizé, kiekybinis tyrimas bei rezultaty analize ir
1Svady pateikimas.
Tyrimo imtis. Apie bendradarbiavimo tyrimy paplitimg néra informacijos, todél statistinj imties

dydis paskaiciuojamas pagal Kardelj (2005) formule:
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n — statistinis imties dydis;
1 N — tiriamos visumos dydis
nN=———7+ y
5 1 1) A - leistinas netikslumas
AN+ —
N

Duomenys bus vertinami esant 95% patikimumui ir 5% netikslumui, tiriamyjy visuma nustatyta

—100. Panaudojant formule n apskai¢iuojama:

n—__ 1 —=40 ©
0,05% + —
100

Tai rodo, kad siekiant 95% tikslumo butina apklausti bent 40 respondenty. Platinant anketa ir
planuojant tyrimg buvo atsizvelgta i potencialiy respondenty anonimiSkumg ir konfidencialumg. Visi
respondentai buvo patikinti dél privatumo ir konfidencialumo. Tyrimo metu, pateikiant anketg
respondentams buvo iSsakyti tyrimo tikslai bei rezultaty panaudojimas. Respondentai tyrime dalyvao

Savo noru.

3.2. Tyrimo organizavimas

Skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo veiksniy tyrimas organizuotas 2016 m. lapkri¢io

mén. Anketa buvo patalpinta interneto svetainéje — www.manoapklausa.lt. Svarbiausias tiriamyjy

atrankos kriterijus buvo — dirbantys organizacijose. Kadangi tyrime buvo klausimy, kuriais privaloma
buvo jvertinti situacijg organizacijoje, tod¢l darbiné patirtis turéjo biiti. IS viso buvo iSplatinta apie 500
ankety jvairaus amziaus bei jvairios darbinés patirties respondentams. Pasibaigus ankety pildymo
laikotarpiui gauta 101 uZpildyta anketa.

Pateikiamas tyrime dalyvavusiy respondenty pasiskirstymas pagal socialinius — demografinius

rodiklius.

Respondentu amzius

61 -

11

16-35metar  36-55metar  56-73 metai

3 pav. Respondenty amzius
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3 paveikslas parodo, kad didziausig dalj apklaustyjy sudaro Y kartos atstovai, kuriy amzius nuo
16 iki 35 mety, jie sudaro 61% visy respondenty. Kiek maziau visy apklaustyjy sudaro X kartos
asmenys, kuriy amzius nuo 36 iki 55 mety, jie sudaro 28% visy apklaustyjy. Maziausig dalj
respondenty sudaré Kiidikiy bumo kartos atstovai, kuriy amzius nuo 56 iki 73 mety, jie sudaro 11%
visy respondent. Galima teigti, kad didziaja dalj darbuotojy Siandien sudaro Y kartos asmenys.

4 paveiksle pavaizduotas respondenty pasiskirstymas pagal lytj. IS viso apklaustyjy daugumag

sudaré moterys — 57%, 0 vyrai — 44%.

Respondentu lytis

57

44
Moteris Vyras

4 pav. Respondenty lytis

5 paveiksle pavaizduotas respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg. DidZioji dalis
respondenty yra jgije aukstaji koleginj laipsnj arba bakalauro laipsnj. 16% respondenty turi magistro
laipsnj, 3% respondenty turi aukStesnj nei magistro laipsnj, o 9% turi vidurinj i$silavinimg. Kadangi
daugiau negu pusé apklaustyjy turi aukstesnjjj arba aukstajj iSsilavinima, galima teigti, kad tyrime

dalyvave respondentai yra pakankamai iSsilaving.

Respondenty issilavinimas

4

Aukstesnis nei magistro laipsnis

Magistro laipsnis 16
Bakalauro laipsnis 37
Aukstasis Koleginis issilavinimas 36

Vidurmis i$silavinimas

5 pav. Respondenty issilavinimas
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6 paveiksle pavaizduotas respondenty pasiskirstymas pagal uzimamas pareigas organizacijoje,
kadangi anketoje $is klausimas buvo atviras — respondentai tur¢jo jrasyti savo pareigas, todél jos bus

suskirstytos 1 4 daugiausiai atsakymy sulaukusias pareigas.

Respondentu pareigos

79

Vadovai Darbininkai Specialistai Neatsakeé

6 pav. Respondenty pareigos

Pagal gautus duomenis, galima teigti, kad didZiausia dalis respondenty turi kvalifikuotus darbus,
maziau kvalifikacijos reikalaujamo darbo dirba 10% tyrimo respondenty, 5% tyrimo respondenty
uzima vadovaujamasias pareigas, o lik¢ 7% nenor¢jo atskleisti savo pareigy. I$ $iy rezultaty galima
teigti, kad tyrimo respondentai yra gerai iSsilaving asmenys bei dirba kvalifikuotus darbus
organizacijose.

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad pagal socialinius — demografinius rezultatus
didesnioji tyrime dalyvavusiy respondenty dalj sudaro moterys, kurios yra jauno amziaus, turin¢ios
aukstajj iSsilavinimg bei uzimancios kvalifikuotas pareigas organizacijoje.

Sekancio tyrimo dalyje bus aptarti empirinio tyrimo rezultatai.
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4. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU BENDRADARBIAVIMO
VEIKSNIU TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1. Kiekybinio tyrimo eiga ir rezultatai

Tyrimas atliktas remiantis trimis bendradarbiavimo lygmenimis: bendradarbiavimas
asmeniniame lygmenyje, bendradarbiavimas organizaciniame lygmenyje bei bendradarbiavimas
komandos lygmenyje. Respondentai buvo analizuojami pagal pateiktus teiginius siekiant issiaiskinti
kaip jvardyti teiginiai yra svarbiis jiems ir kaip Sie veiksniai pasireiskia jy organizacijose. Analizuojant
veiksniy svarbg respondentams teiginius buvo galima vertinti nuo visiS8kai sutinku iki visiskai
nesutinku, o teiginiy pasireiSkimg organizacijoje buvo galima vertinti nuo labai gerai pasireiskia
organizacijoje iki labai negerai.

Bendradarbiavimas asmeniniame lygmenyje parodo, kokios asmeny savybés labiausiai
skatina bendradarbiauti. Analizuojant $io lygmens pasireiSkimg pirmiausia respondenty buvo praSoma

jvertinti jgiidZiy svarba.

Dirbant komandoje svarbiis komandos nariu igndziai

Mano kolegos turi pakankamai igudziu

100 BLabai blogai
80 BVisiskai nesutinku BBlogai
60 BNesutinku TN
B Nei gerainet
40 B Nei sutinkunei nesutinku blogai
20 mSutinku B Geral
0 BVisidkai sutinku BLabai gerai
Y karta Xkarta  Kiadikiybumo Ykarta Xkarta Kadikiybumo
karta )
arta
7 pav. Komandos nariy jgtidziy svarba 8 pav. Kolegy jgiidZiy vertinimas

Teiginj ,,Dirbant komandoje svarbiis komandos nariy jgiidziai“ Y kartos, X kartos ir Kiidikiy
bumo kartos atstovai jvertino gana panaSiai. 74% Y kartos atstovy §j teiginj jvertino kaip labai svarby
norint dirbti komandoje, 22% Y kartos respondenty taip pat §j teiginj jvertino kaip vieng i§ svarbiausiy,
4% nebuvo apsisprendg¢ dél Sio teiginio svarbos. X kartos atstovai $i teiginj vertino labai panasiai: 82%
respondenty visiSkai sutinka, kad komandos nariy jgiidziai yra svarbiis dirbant komandoje, 14%
respondenty taip pat sutinka, kad jgidziai yra svarbis, o 4% netur¢jo tikslaus atsakymo. Kiidikiy bumo

kartos atstovai taip pat §i teiginj vertino palankiai ir sutinka, kad igiidziai dirbant komandoje yra
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svarbiis. Taip pat jvertinta ar vis dél to komandos nariai turi pakankamai jgiudziy. 8 paveiksle
pateikiami tyrimo rezultatai.

Analizuojant gautus duomenis galima teigti, kad didzioji dalis respondenty vertina savo kolegas,
kaip turin¢ius pakankamai jgtidziy. 42% Y kartos atstovy vertina $ig situacijg organizacijose kaip labai
gera, 44% respondenty kaip gera, 10% respondenty neturéjo aiSkaus vertinimo, 3% respondenty vis dél
to vertino savo kolegas kaip neturin¢ius pakankamai jgiidziy, o 1% respondenty §ig situacijg vertina
kaip labai blogg. X kartos atstovy taip pat didzioji dalis vertino, kad kolegos turi pakankamai jgudziy,
4% vertino §ig situacijg kaip bloga. Kudikiy bumo kartos atstovai $ig situacijg vertino kaip teigiama ir
nurodeé, kad jy kolegos turi pakankamai jgtidZiy.

Respondentai taip pat turéjo jvertinti vadovo jgudziy svarbg jiems ir kaip tai pasireisSkia jy
organizacijoje. 9 paveiksle pavaizduoti tyrimo rezultatai.

Dirbant komandoje svarbiis vadovo igndziai Komandos vadovas/vadevas turi pakankamai kempetencijos

——  BLabaiblogai

100 ‘

o

80 BVisiskai nesuti Bl
60 ENesutinku BNei gerainei

5 blogai

40 BNei sutinkune BGerai

s -
20 Butinki BLabai gerai
0 BVisiskai sutink B
Y karta Xkarta  Kudikiybumo Y karta Xkarta Kadikiy bumo
karta karta
9 pav. Vadovo jgudziy svarba 10 pav. Vadovo jgudziy vertinimas organizacijose

Visos kartos atstovai teigia, kad vadovo jgudziai yra svarbiis dirbant komandoje. Galima teigti,
kad respondentai nori, kad tiek kolegos, tiek vadovas turéty pakankamai jgiidziy dirbant komandoje.
Kiek kitokie rezultatai yra vertinant vadovo jguidzius organizacijose. 10 paveiksle pavaizduoti tyrimo
rezultatai. Tyrimo rezultatai rodo, kad nors didzioji dalis respondenty vertina, kad vadovas turi
pakankamai kompetencijos, taciau 16% Y kartos atstovy neturéjo tikslaus vertinimo j §j teiginj, o 8%
respondenty vertina §ig situacijg kaip bloga, 3% respondenty kaip labai bloga. 21% X kartos
respondenty tiksliai nejvertino Sios situacijos, o 4% respondenty $ig situacija vertina kaip bloga. 9%
Kudikiy bumo kartos atstovai tiksliai nejvertino $ios situacijos, o 9% respondenty vertina §ig situacija
kaip bloga.

Apibendrinant bendradarbiavimo veiksniy lygmens vieng i§ veiksniy — jgiidzius, galima teigti,
kad Y, X ir Kudikiy bumo kartos atstovai vertina, kad komandos nariai ir vadovas turi pakankamai

igtdziy, o tai rodo, kad vienas i$ veiksniy skatinanc¢iy dirbti skirtingy karty atstovus iSvien.
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Asmeninio bendradarbiavimo lygmens antrojoje dalyje buvo analizuojami psichologiniai
veiksniai. Analizuojant $iuos veiksnius buvo sickiama iSsiaiskinti, kokie veiksniai labiausiai skatina
skirtingy karty darbuotojus bendradarbiavimui.

Dirbant komandoje yra svarbu kiekvieno darbuotojo darbo atlikimas. Respondentams pateikus
teiginj: ,,Dirbant komandoje kiekvienas savo darbg turi atlikti kuo tiksliau* didZioji dalis respondenty
sutinka, kad dirbant kartu yra svarbu, kad kiekvienas savo paskirtg darbg atlikty kuo tiksliau. Vertinant

situacija organizacijose respondenty atsakymai kiek jvairesni

Kolegos darba atlieka tiksliai, pagal pavesta uzduoti

Dirbant komandoje kiekvienas savo darbq turi atlikti ku

tiksliau 100 BLabaiblogai
80 BBlogai
mVisiskainest 60 B Nei geraine
BNesutinku 40 blogai
P B Gerat
BNeisutinkun: 94
BSutinku 0 BLabai gerai
Y karta Xkarta Kﬁd1k1qbumo WVisiskal sutin Y karta Xkarta Kﬁdlkxqbwno
karta karta
11 pav. Darbuotojy darbo atlikimas 12 pav. Kolegy darbo atlikimas organizacijose

Nors didZioji dalis respondenty savo kolegas vertina kaip tiksliai atliekancius pavestas uzduotis,
taciau yra ir tokiy, kurie mano, kad kolegos neatlieka uzduociy tiksliai. 16% Y kartos respondenty
mano, kad §i situacijg jy organizacijoje yra bloga. 14% X kartos respondenty taip pat vertina $ig
situacijg kaip bloga, 9% Kudikiy bumo kartos atstovai $ig situacijg taip pat organizacijoje vertina kaip
bloga. Rezultatai rodo, kad nors dauguma savo kolegas vertina kaip tiksliai atliekancius uZzduotis,
taciau yra ir tokiy kolegy, kurie savo darbo neatlieka tiksliai.

Atsakomybé taip pat vienas i§ svarbiy veiksniy skatinant darbuotojus bendradarbiauti.
Respondentams pateikus teiginj: ,,Komandos nariai j darbg turi ziiiréti atsakingai vertinimo rezultatai

1§ liko panasus, kaip ir ankstesniy teiginiy. 13 paveiksle pateikti rezultatai.

42



Komandosnariaii darba turi ziareéti atsakingai Kolegos i darby ziiri atsakingai

BLabai blogai
100
80 BVisiskai nesutinku BBlogai
60 ENesutinku BNei gerainel
40 BNei sutinku nei nesutin! blogai
. BGerat
20 BSutinku
0 mVisitkai sutinku WLabai gerai
L Ykarta Xkata  Kodikiybumo
karta k
arta
13 pav. Komandos nariy pozitris i darba 14 pav. Kolegy pozitiris i darba

Pateikti rezultatai rodo, kad 61% Y kartos atstovy, 57% X kartos atstovy ir 64% Kuadikiy bumo
kartos atstovy visiskai sutinka su tuo, kad komandos nariai j darbg turi zitiréti atsakingai. Galima daryti
iSvada, kad respondentai tiki, kad nuo komandos nariy atsakomybés priklauso ir komandos darbo
sékme.

Vertinant §ig situacija respondenty organizacijoje tyrimo rezultatai kiek kitokie. Tyrimo
rezultatai rodo, kad 19% Y kartos atstovy, 29% X kartos ir 45% Kiudikiy bumo karto respondenty
kolegas savo organizacijose vertina kaip atsakingus, taciau 16% Y kartos atstovy, 14% X kartos
atstovy ir 9% Kiidikiy bumo kartos atstovy tokig situacija vertina kaip bloga ir mano, kad jy kolegos
neziliri | darba atsakingai. Rezultatai rodo, kiidikiy bumo kartos atstovai savo kolegas vertina kaip
labiausiai atsakingus dél poziirio j darba.

Tyrime taip pat buvo sickiama iSsiaiSkinti, koks respondenty pozitris j darbg. Teiginio

,Dirbame, kad gyventume* rezultatai pateikiami 15 paveiksle.

Dirbame, kad gyventume

Dirbame, kad gyventume

BLabaiblogai
. )
BVisitkai nestinky Elogst
BNesutinku B Nei gerainel
s blogal
BNei sutinkunei nesutinku . G:rgaail
BSutinku —_—
s g BLabai gerat
BVisiskai sutinku
Y karta Xkarta  Kudikiy bumo Ykarta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta

15 pav. Respondenty poziiiris 1 darba (1) 16 pav. Respondenty poziiiris i darbg organizacijoje (2)
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Analizuojant pozitrj j darbg daugiau negu 50% Y, X ir Kadikiy bumo kartos atstovy sutinka, kad
dirbame, jog gyventume, taciau 8% Y kartos atstovy, 3% X kartos atstovy ir 10% Kiudikiy bumo
kartos atstovy nesutinka su Siuo teiginiu. Tai rodo, kad nors dauguma respondenty sutinka, kad
dirbame tam, kad gyventume, taciau Kudikiy bumo kartos atstovai i§ visy labiausiai nesutinka su Siuo
teiginiu. Sios situacijos vertinimas organizacijoje atskleidZia kitokius rezultatus negu respondenty
lukesciai.

Is visy kartos atstovy 25% X kartos atstovy pasisaké, kad jy organizacijoje $i situacija yra labai
geral. PrascCiausiai $ig situacijg vertino Y kartos atstovai. 31% Sios kartos atstovy $ig situacijg vertino
kaip bloga. Remiantis Siais tyrimo rezultatais galima teigti, kad organizacijose neskatinamas toks
poziiiris j darba.

Analogiskai analizuojamas ir kitoks poziiris j darbg — ,,Gyvename, kad dirbtume*.

Gyvename, kad dirbtume

Gyvename, kad dirbtume

BVisikainesutinku 120 ®Labaiblogai
8 Nesutinku 100 ®Blogai
B Nei sutinku nei nesutink ig B Ele‘ gerainei
BSutinku 40 L] G;gail
BVisikai sutinku 23 BLabai gerai
Y karta Xkarta  Kudikiybumo Y karta Kkarta Kidikiy bumo
karta karta

17 pav. Respondenty pozitris j darbg (3) 18 pav. Respondenty poziiiris ] darba organizacijoje (4)

Labiausiai su Siuo teiginiu sutinka X kartos atstovai — 39% Sios kartos atstovy vertindami §j
teiginj pazymeéjo ,,Sutinku® langelj. Vertinant §j teiginj labiausiai atsiskleidé X kartos atstovai dél savo
darboholizmo bruozy. Labiausiai su $iuo teiginiu nesutiko Y karta — 33%. Zinant Y kartos poreikj biiti
nepriklausomiems, nenuostabu, kad jie visiSkai nenori buti priklausomi nuo darbo. Kudikiy bumo
karta nebuvo vieninga ir nepasirinko konkregiai vieno atsakymo. Sis teiginys buvo vertinamas ir pagal
situacija organizacijose (18 pav.). Tyrimo rezultatai parodé, kad Kidikiy bumo kartos atstovai Sig
situacijg vertina kaip gera, o tai rodo, kad $§i situacija labiausiai pasireiskia jy organizacijose. X kartos
atstovai taip pat Sig situacija jvertino kaip gera, o tai rodo, kad jiems taip pat pasireiSkia §i situacija
organizacijose. Y kartos atstovai jvertino $ig situacijg kaip bloga, o tai rodo, kad jiems reciausiai
pasireiskia tokia situacija. Galima daryti i§vadg, Kadikiy bumo ir X kartos atstovai budami labiau
priklausomi nuo darbo, darbg priima kaip savo gyvenimo dalj, o Y karta biidama labiau

nepriklausoma, nesiekia, kad darbas tapty jy gyvenimo dalimi.
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Siekiant labiau iSsiaiSkinti respondenty poziiirj j darbg, buvo pateiktas teiginys ,,Darbas yra

svarbu, taciau jis turi netrukdyti asmeniniam gyvenimui®. Rezultatai pateikti 19 paveiksle.

Darbas yra svarbu, taciau jis turi netrukdyti asm eniniam

gyvenimui
BVisidkai nesutinku
150
B Nesutinku
100 B Nei sutinkunei
nesutinku
50 B Sutinku
mVisiskai sutinku
0
Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta

19 pav. Respondenty poziiiris i darbg (5)

Tyrimo rezultatai rodo, kad visy karty atstovai sutinka, kad darbas neturi trukdyti asmeniniam
gyvenimui. Labiausiai Siam teiginiui pritaria Kiidikiy bumo kartos atstovai. Visi jy kartos respondentai
pasisake kaip visiSkai sutinka arba sutinka su Siuo teiginiu.

Siy dieny verslo pasaulyje viena i§ motyvacijos priemoniy — premijos. Nors anks&iau
organizacijos skirdavo tik pinigines premijas, galvodami, kad jy darbuotojus skatina dirbti tik
materialiné gerové, Siandien organizacijos skiria ir nepinigines premijas. Respondentams pateiktus

teiginius apie premijas buvo siekiama iSsiaiskinti, kokios kartos atstovus, kas labiau skatina dirbti.

Efektyviau dirbti skatina pinigines premijos

Organizacija skiria pinigines premijas

BVisiskai nesutinku

BLabaiblogai

B Nesutinku BBlogai

B Nei sutinkunei ¥ Nei gerainei
nesutinku blogai

B Sutinku B Gerai

mVisiskai sutinku BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kadikiy bumo Tkarta Kkarta Kudikiy bumo
karta karta
20 pav. Piniginiy premijy vertinimas 21 pav. Piniginiy premijy vertinimas organizacijoje

20 paveikslo rezultatai rodo, kad labiausiai Y kartos atstovus skatina dirbti piniginés premijos. I$
Ju net 50% jy kartos atstovy visiskai sutinka su Siuo teiginiu. X kartos atstovy dauguma taip pat sutinka
su Siuo teiginiu, o 9% Kudikiy bumo kartos atstovy nesutinka. Remiantis §iais rezultatais, galima
teigti, kad siekiant skatinti visy karty bendradarbiavima, viena i§ skatinamyjy priemoniy gali biiti
piniginés premijos.
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Analizuojant §j teiginj organizacijose, rezultatai gaunami, kiek kitokie (21 pav.). Atsakymai yra
jvairts ir sunku vienareikSmiskai pasakyti, ar organizacijos skiria pinigines premijas ar neskiria.
Analizuojant Y kartos atstovy atsakymus 32% Sios kartos respondenty jvertino §ig situacija kaip gera,
0 tai rodo, kad organizacijos skiria pinigines premijas, taciau 29% Sios kartos atstovai $ig situacijg
jvertino kaip bloga. 25% X kartos atstovy jvertino $ig situacijg kaip labai gera, o 25% Sios kartos
atstovai netur¢jo tikslaus vertinimo Siam teiginiui. Galima daryti iSvada, kad vienos organizacijos
skiria pinigines premijas, o kitos savo organizacijoje tokiy skatinimo priemoniy netaiko. Kudikiy
bumo kartos atstovai §ig situacijg vertina kaip bloga, o tai rodo, kad jiems triiksta piniginiy premijy.

Panasi situacija yra ir vertinant nepiniginiy premijy svarba.

Efektyviau dirbti skatina nepinigines premijos

Organizacija skiria nepiniginés premijos

BVisiska
nesutinku 100 BLabai blogai
~ BNesutinku
80 BBlogai
B Nei sutinkunel 60 .
nesutinky HNei gerainei
BSutinku 40 blogai
B Gerai
B Visitkai sutik ZZ —
Ykarta Xkarta Kadikiy bumo Y karta Xkarta Kadikiy bumo
karta karta
22 pav. Nepiniginiy premijy vertinimas 23 pav. Nepiniginiy premijy vertinimas organizacijose

22 paveikslo tyrimo rezultatai rodo, kad labiausiai su $iuo teiginiu sutinka Y kartos atstovai —
39%. Kudikiy bumo kartos atstovy — 36% taip pat pasisako uz nepiniginiy premijy skatinimg. Tai
rodo, kad visy karty atstovams riipi ne tik piniginés premijos, bet ir nepiniginés. 23 paveiksle pateiktas
nepiniginiy premijy vertinimas organizacijose. Rezultatai kiek Kkitokie negu lyginant su tuo, ko
darbuotojai tikisi i§ savo organizacijy. Kaidikiy bumo kartos atstovai blogiausiai vertina $ig situacija.
Tai rodo, kad organizacijos vyresniems darbuotojams neskiria gery zodziy, paskatinimy. Jaunesni
darbuotojai Sig situacija vertina Siek tiek geriau. 32% X kartos atstovy ir 27% Y kartos atstovy Sig
situacija vertina kaip gera. Esant tokiai padéciai organizacijose tikétina, kad skirtingy karty
komandoms sunku dirbti kartu dél to, kad vieni uz atliktg gerg darbg yra skatinami geromis emocijos, o
Kiti ne.

Siekiant skirtingy karty darbuotojy sékmingo darbo kartu, svarbu atkreipti démes;j ir j grjiZztamojo
rysio poreik].
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Griztamojorysio procesas yra viena is skatinamuju priemonin
: JEEPOR E up : Vadovas suteikia griztamaji rysi

BVisiskai
nesutinku mLabaiblogai
BNesutinku
EBlogai
BNei sutinkunei
nesutinku BNei gerainei
BSutinku blogai
B Gerai
BVisidkai sutink: BLabai gerai
Ykarta Xkarta Kudikiy bumo Y karta X karta Kudikiy bumo
karta karta
24 pav. Grjztamojo rySio poreikis 25 pav. Grjztamojo rysio suteikimas organizacCijose

Respondentams pateikus teiginj apie griztamajj rySj (24 pav.) rezultatai pasiskirsté taip: 37% Y
kartos respondenty visiskai sutinka, kad griztamasis rySys yra viena i§ skatinamyjy priemoniy, 32% X
kartos atstovy taip pat pritaria Siam teiginiui. 18% Kiudikiy bumo kartos atstovy taip pat visiskai
pritaria, kad grjzZtamojo rysio procesas yra viena i§ skatinamyjy priemoniy. Rezultatai atskleide, kad
visoms kartoms reikia grjztamojo rysio ir, kad tai skatinty juos geresniam darbui.

Analizuojant grjZztamojo ry$io pasireiskimg organizacijose, rezultatai, kiek kitokie (25 pav.).
Nors 24 paveiksle parodyti rezultatai jrodé, kad visos kartos pritaria tam, kad grjztamasis rySys yra
viena i§ skatinamyjy priemoniy, taciau reali situacija kiek kitokia. 26% Y kartos respondenty ir 37%
Kudikiy bumo kartos respondenty situacija, kad vadovas suteikia grjZztamajj rySi organizacijoje vertina
blogai, tai rodo, kad jy organizacijose griztamasis rySys néra suteikiamas, o tai gali sukelti ir
nesusipratimy. Taciau 36% X kartos atstovy ir 36% Kidikiy bumo kartos atstovy §ig situacijg vertina
gerai. Galima teigti, kad vienose organizacijose grjZtamasis rySys néra priimtas kaip viena i§
skatinamyjy priemoniy, o kitose $i motyvacijos priemon¢ jau yra atrasta.

Dar vienas teiginys, kuris gali padéti nustatyti psichologiniy veiksniy svarbg respondentuose, tai
pozitris ] rezultata. Respondentams buvo pateiktas teiginys ,,Kiekvienas komandos narys turi biiti

orientuotas | rezultata*. Rezultatai pateikiami 26 paveiksle.

Kiekvienaskomandos narys turi biti orientuotasi rezultata Kolegos orientuoti i rezultata
BVisiskal BLabaiblogai
nesutinku
BNesutinku BBlogai
BNei sutinkunei BNei gerainel
nesutinku blogai
B Sutinku B Gerai
mVisiskai sutink! BLabai geral
Ykarta Xkarta Kudikiy bumo Ykarta Kkarta Kudikiy bumo
karta karta

26 pav. Komandos nariy poziliris j rezultatg 27 pav. Komandos nariy pozitiris j rezultata jmonése
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26 paveikslo duomenys rodo, kad visy karty atstovai visiSkai sutinka arba sutinka su Siuo
teiginiu, o tai rodo, kad siekiant sklandaus bendradarbiavimo su skirtingy karty darbuotojais tai gali
biiti viena 1§ pagalbiniy priemoniy skatinti jy darbg kartu. Realybé organizacijose kiek kitokia. Nors
didzioji dalis skirtingy karty respondenty atsake, kad situacija yra gera, taciau 21% Y kartos atstovy,
14% X kartos ir 27% Kidikiy bumo kartos atstovy $ig situacijg vertina blogai, o tai trukdo sklandziam
darbui. Siekiant produktyvaus darbo kartu, butina visus darbuotojus motyvuoti bei kad jie bity
orientuoti j rezultatg.

Stengiantis kuo labiau suprasti respondentus jiems buvo pateikti teiginiai apie gerove

organizacijoje. Pirmiausia buvo siekiama suprasti, kokia darbo aplinka jiems patinka (28 pav.).

Darbo aplinka geranoriskair teigiama

Darbo aplinka geranoriska ir teigiama

BVisiSkai '
nesutinku 100 BLabai blogai
BNesutinku )
80 BBlogai
B Nei sutinkunes 60 b
nesutinku . glel gerauet
ogal
B Sutinku 40 B Gerai
- ! 20
BVisiSkai sutink: ) BLabai gerai
Ykarta Xkarta Kudikiy bumo T karta Xkarta Kidikiy bumo
karta karta
28 pav. Darbo aplinka 29 pav. Darbo aplinka organizacijoje

Rezultatai rodo, kad 60% Y kartos atstovy, 54% X kartos atstovy ir 64% Kiudikiy bumo kartos
atstovy visiskai sutinka, kad darbo aplinka turi biiti geranoriska ir teigiama. Tai rodo, kad karty
atstovai nori dirbti draugiskoje aplinkoje, o taip buty siekiami geri kolegy santykiai. Ta patj teiginj
analizuojant organizacijoje, atsakymy rezultatai gauti jvairesni. Atsakymy rezultatai rodo, kad nors
respondentai nori, kad jy darbo aplinka buty geranoriska ir teigiama, taciau realybé kitokia. Nors
daugiau negu 50% visy karty atstovy jvertino darbo aplinka, kaip geranoriska, taciau kiti jg jvertino
kaip blogg arba neturéjo vertinimo Siam teiginiui. Blogiausiai darbo aplinkg jvertino Kiadikiy bumo
kartos atstovai — 27% jy kartos respondenty darbo aplinkg organizacijoje jvertino kaip bloga. Galima
daryti iSvada, kad jaunéjanciuose kolektyvuose §i karta daznai tampa nesuprasta, o tai gali daryti jtakos
darbo aplinkai.

Respondenty taip pat buvo domimasi apie asmeniniy santykiy jtakg darbui.
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Asmeniniai santykiai turi nedaryti itakos komandos darbui

BVisidkai Sukomandos nariais palaikomi gerus santykius ne tik darbo metu
nesutinku
BNesutinku mLabaiblogai
BNei sutinkunei BBlogai
nesptinku BNei gerai nei
BSutinku blogai
B Gerai
BVisiskai sutink
BLabai gerai
Yharta Xkarta Kadikiy bumo Ykarta Xkarta Kudikiy bumo
karta Karta
30 pav. Asmeniniy santykiy jtaka 31 pav. Asmeniniy santykiy jtaka organizacijoje

S teiginj trijy karty atstovai jvertino panasiai. Labiausiai §iam teiginiui pritaria — X Kartos
atstovai. Rezultatai atskleidzia, kad darbuotojai darbo aplinkoje nenori asmeniniy santykiy, kurie
trukdyti bendram darbui, tac¢iau situacija organizacijoje kitokia. 31 paveikslo rezultatai rodo, kad
labiausiai santykiy su komandos nariai ne darbo metu nepalaiko Y kartos atstovai — jy 33% S$ia
situacija jvertino kaip bloga. Mokslin¢je literatiiroje minima, kad Sios kartos atstovai néra linke¢ |
bendravima, o tyrimo rezultatai tg ir patvirtino. Sig situacija, kaip gera, geriausiai jvertino Kadikiy
bumo kartos atstovai, tai rodo, kad Sios kartos atstovai nors ir sutinka, kad darbe neturi biiti asmeniniy
santykiy, taciau darbe to i§vengti sunku.

Pagrindinis gerovés uztikrinimas organizacijoje — konfliktai. Kai organizacijoje, komandoje
atsiranda nesutarimai ir pyk¢iai iSlaikyti geros komandos pamatus blina labai sunku. Respondentams

buvo pateiktas teiginys apie konfliktus. Rezultatai pateikti 32 ir 33 paveiksluose.

Komandos nariai turi stengtis, kad darbo metu nekiltu Komandos nariai stengiasi, kad darbo metu nekiltu konflikty
konfliktu

BVisiskai BLabai blogai
nesutinku

B Nesutinku BBlogai

BNei sutinkune: BNei gerainel
nesutinku blogai

BSutinku BGerai

BVisiskai sutink BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kadikiy bumo Y karta Xkarta Kadikiy bumo
karta karta
32 pav. Konflikty iSvengimas 33 pav. Konflikty iSvengimas organizacijoje

Rezultatai rodo, kad didelé dalis visy karty respondenty sutinka su tuo, kad komandos nariai turi
stengtis dél konflikty iSvengimo. 9% Kiudikiy kartos atstovy nemano, kad tik komandos nariai turi
imtis iniciatyvos dél konflikty iSvengimo, tai rodo, kad jie nori ir palaikymo i$ kitur, pavyzdziui
vadovybés. 33 paveikslo rezultatai rodo, kad organizacijose biina jvairiy situacijy. 23% Y Kkartos

respondenty teigia, kad komandos nariai stengiasi, kad darbo metu nekilty konflikty. 37% vertina
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situacijg gerai, 18 to galima spresti, kad Y karta stengiasi, kad darbo metu nekilty konflikty. 19% Sios
kartos atstovy vertina $ig situacija blogai. IS to galima spresti, kad komandose biina jvairiy darbuotojy,
kurie gali nebiti suinteresuoti komandos darna. X karta, pagal gautus duomenis, labiau suinteresuota
komandos darna ir labiau stengiasi iSvengti konflikty darbo aplinkoje. Kiidikiy bumo kartos atstovai
maziau suinteresuoti konflikty mazinimu. 27% Kiudikiy bumo kartos atstovy teigia, kad komandos
nariai nesistengia, kad darbo metu nekilty konflikty. Galima daryti i§vada, kad Sios kartos atstovai yra
vyresnio amziaus zmongs, kurie dazniausiai turi savo nuomong ir vangiai derinasi prie kity darbuotojy.

Analizuojant bendradarbiavimo asmeniniame lygmenyje ypatumus galima teigti, kad yra didelé
atskirtis tarp to, kg vertina darbuotojai ir kokia padétis yra organizacijose. Apibendrinant galima teigti,
kad Siame lygyje X, Y ir Kudikiy bumo kartos atstovy atsakymai buvo gana panasis, o tai rodo, kad
juos dirbti kartu skatina panasts dalykai.

Toliau bus analizuojami bendradarbiavimo organizacijos lygmenyje veiksniai. Sis lygmuo
yra naudingas tuo, kad per organizacijos kultiiros, struktiiros ir procesy prizm¢, padés jvertinti
veiksnius, kurie skatina skirtingy karty atstovus dirbti kartu organizacijoje.

Analizuojant organizacinés kultiros ypatumus respondentams buvo pateiktas teiginys —
. Komandoje yra lyderis, kuris sugeba valdyti grupe“. Siuo teiginiu buvo siekiama i$siaiskinti, ar
respondentams svarbu, kai komanda sudaro ne tik darbuotojai, bet ir vadovas — lyderis, kuris sugebéty
valdyti komandos darba. 34 paveikslo atsakymai rodo, kad turéti komandos lyderj svarbiausia kudikiy
bumo kartos atstovams, taciau verta paminéti, kad ir kity karty atstovai sutinka, kad svarbu, jog

komandoje buty lyderis, kuris gebéty valdyti grupeg.

Komandoje yra lyderis, kuris sugeba valdyti grupe Komandoje yra lyderis, kuris sugeba valdyti grupe
BVisiskai BLabaiblogai
nesutinku
BNesutinku B Blogai
BNei sutinkune B Nei gerainei
nesutinku blogai
BSutinku B Gerai
BVisiskai sutink BLabai gerai
Ykarta Xkarta Kuadikiy bumo Y karta Xkarta Kidikiy bumo
karta karta
34 pav. Lyderio svarba komandoje 35 pav. Lyderio svarba organizacijoje

35 paveikslo rezultatai rodo, kad organizacijoje prasCiausiai situacijg vertina Y kartos atstovai —
26% pasirinko atsakymg blogai. X kartos atstovai vertino situacijg jvairiai. Daugiau negu 50%
respondenty vertina situacijg labai gerai arba gerai, o tai rodo, kad organizacijoje yra lyderiy, kurie
sugeba valdyti grupe, taciau 18% jvertino situacijg kaip bloga. Geriausiai situacijg verting Kidikiy

bumo kartos atstovai — daugiau negu 60% respondenty situacija vertina labai gerai arba gerai. Galima
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daryti iSvada, kad Kuadikiy bumo kartos atstovams labiausiai reikia lyderio, kuris gebéty valdyti
komanda ir jos darbus.

Plac¢iau analizuojant organizacinés kultiiros ypatumus, respondentams buvo pateiktas teiginys —
,Vadovas geranorikai bendrauja su komandos nariais“. Siuo teigiu buvo siekiama i$siaiskinti, kad
darbuotojams reikia, kad vadovas geranoriSkai bendrauty su komandos nariai, ar vis dél to jiems

pakanka, kuo maziau bendravimo su vadovu.

Vadovas geranoriskai bendrauja su komandos nariais Vadovas geranoriskai bendrauja su komandos nariais

BVisiskai 100 mLabaiblogai
nesutinku

B Nesutinku 80 mBlogai

B Nei sutinkune 60 B Nei gerainei
nesutinku 40 blogai

B Sutinku B Gerai

20 >
BVisiskai sutink g B Labai gerai
Y karta Xkarta Kudikiy bumo Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
36 pav. Vadovo bendravimas 37 pav. Vadovo bendravimas organizacijoje

Labiausiai su §iuo teiginiu sutinka Kuidikiy bumo kartos atstovai. Visi $ios kartos respondentai
arba visiskai sutinka arba sutinka su Siuo teiginiu. Tai rodo, kad vyresnio amZiaus darbuotojams reikia
geranoriSko vadovo bendravimo su visais komandos nariais. X kartos atstovai jvairia vertina §j teiginj.
Nors daugiau negu 50% respondenty visiSkai sutinka arba sutinka su $iuo teiginiu, bet 14% neturi
vertinimo Siam teiginiui. Mokslingje literatiiroje teigiama, kad Sios kartos atstovai néra lojaliis vienai
organizacijai, o tai gali daryti jtakoS poreikiui, nes nebiidami iStikimi vienai organizacijai, neturi
poreikio ir bendravimui su vadovu. Y kartos atstovai taip pat pasisako uz geranoriska vadovo
bendravimg su komandos nariais.

35 paveikslo duomenys kitokie negu 34 paveiksle pateikti. Rezultatai rodo, kad geranoriSkiausiai
vadovas bendrauja su Kiidikiy bumo kartos atstovais — jie $ig situacijg jvertino daugiau negu 60%.
Prasciausiai situacijg jvertino X ir Y karty atstovai. Tikétina, kad su X kartos atstovais vadovai maziau
geranoriSkai bendrauja dé¢l lojalumo nebtivimo, o su Y kartos atstovais dél jauno amzZiaus. Vadovai
bendraudami su Y kartos atstovais daznai reikalauja i§ jy rezultaty, o tokio bendravimo stiliaus Sios
kartos atstovai gali nesuprasti.

Taip pat analizuojant organizacinés strukttiros ypatumus svarbu suprasti, kokio stiliaus vadovas
skatinty dirbti skirtingas kartas kartu. Respondentams buvo pateikti trys komandos vadovo tipai:

vadovas laikosi procediiry ir taisykliy, vadovas yra koordinatorius, vadovas yra auklétojas, padéj¢jas.
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Vadovas laikosi procedunu ir taisykliu Viadovas yra koot dinstorius

BVisiskai

5 BVisiskai
nesutinku nesutinku
B Nesutinku B Nesutinku
BNei sutinkune! B Nei sutinkunei
nesutinku nesutinku
BSutinku B Sutinku
BVisidkai sutink: BVisikai sutinku
Y karta Xkarta Kudikiy bumo Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
38 pav. Vadovo budas (1) 39 pav. Vadovo biidas (2)

Vadovas yra auklétojas, padéjéjas

BVisiskai
nesutinku
B Nesutinku

B Nei sutinkunei
nesutinku
®Sutinku

B Visiskai sutink:

T karta Xkarta Kudikiy bumo
karta

40 pav. Vadovo biudas (3)

IS gauty duomeny galima spresti, kad 40 paveiksle pavaizduoti atsakymai, geriausiai parodo, su
kokiu vadovu noréty dirbti visos trys kartos. Nors daugelis skirtingy karty darbuotojy sutinka, kad
vadovas turi biiti toks, kuris laikosi procediiry ir taisykliy, taciau 31% Y kartos atstovy, 43% X kartos
atstovy ir 36% Kudikiy bumo kartos atstovy visiSkai sutinka, kad vadovas turi buti auklétojas,
padéjéjas. Galima daryti iSvada, kad Siy dieny organizacijose, nepaisant amziaus darbuotojai nori, kad
vadovas biity auklétojas ir padéjéjas. Siandien niekas néra orientuotas j griezta, savo taisykliy
besilaikantj vadova.

Tie patys teiginiai buvo pateikti siekiant jvertinti organizacijy situacija.

Vadovas laikosi procediru ir taisykliu Yadmouya koscunonins

lLabaiblogai lLabalblogal

BBlogai BBlogai

BNei gerai nei BNei gerainel
blogai blogai

BGerai BGerai

BLabai gerai BLabai geral

Y karta Xkarta Kadikiy bumo Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
41 pav. Vadovo biidas (4) 42 pav. Vadovo biidas (5)
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Vadovas yra reiklus, siekiantis rezultato

BLabai blogai

BBlogai

BNei gerainei
blogai

BGeral

BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kadikiy bumo
karta

43 pav. Vadovo biidas (6)

IS gauty atsakymy galima daryti iSvada, kad organizacijoje visy karty atstovai nemato vadovo
kaip koordinatoriaus, taciau vadovas labiau atsiskleidzia, kaip reiklus, siekiantis rezultato. Lyginant
atsakymus tarp to, kas tenkinty darbuotojus ir kokia situacija yra organizacijoje, galima daryti i§vada,
kad pakreipus vadovavimo kryptj j labiau darbuotojams suprantamesng, didéty skirtingy karty
darbuotojy bendradarbiavimo galimybés.

Analizuojant organizacinés kultliros ypatumus svarbu paminéti pasitikéjimag ir pagarba. Be Siy
veiksniy nejmanomas joks bendras darbas organizacijoje. Respondentams buvo pateiktas teiginys —
,JKomandoje kuriama pasitikéjimo aplinka“. Siuo teiginiu buvo sickiama i$siaiskinti, ar respondentams

reikalingas pasitikéjimas komandoje bei ar jis yra ir organizacijose.

Komandoje kuriama pasitikéjimo aplinka
Komandoje kuriama pasitikéjimo aplinka

BVisidkai BLabai blogai
nesutinku :

B Nesutinku WBlogai

B Nei sutinkunei .Elei gerainel
nesutinku ogat

B Sutinku BGerai

BVisi¥kai sutink: BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kadikiy bumo Yhkarta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
44 pav. Pasitikéjimo aplinka 45 pav. Pasitikéjimo aplinka organizacijoje

IS gauty atsakymy galima daryti iSvada, kad darbuotojams bitina pasitik¢jimo aplinka. 44
paveikslo duomenys rodo, kad 42% Y kartos atstovy, 50% X kartos atstovy ir 36% Kudikiy bumo
kartos atstovai visiSkai sutinka, kad komandoje turi biiti kuriama pasitikéjimo aplinka. 45 paveikslo

duomenys vaizduoja situacijg organizacijose. Visy karty atstovai situacijg vertina vidutiniSkai. Nors
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didzioji dalis skirtingy karty respondenty situacijg vertina labai gerai arba gerai, taciau yra ir tokiy,
kurie situacijg vertino labai blogai. Labiausiai neapsisprende buvo Kiidikiy bumo kartos atstovai, kurie
tikétina organizacijoje yra uzsidare, todel nepasitiki nei kitais, nei to reikalauja is kity.

Analizuojant pagarbos veiksnj situacija gana panaSi. Rezultatai pavaizduoti 46 ir 47

paveiksluose.

Tarp komandos nariu skatinama pagarba Tarp komandos nariu skatinama pagarha

BVisiskai BLabai blogai
nesutinku

BNesutinku BBlogai

BNei sutinkune BNei gerainei
nesutinku blogai

B Sutinku BGerai

BVisiskai sutink: BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kidikiy bumo Ykarta Xkarta Kiidikiy bumo
karta karta
46 pav. Pagarbos aplinka 47 pav. Pagarbos aplinka organizacijoje

IS 46 paveiksle pateikty rezultaty matyti, kad visy karty atstovams reikalinga pagarba dirbant
komandoje, taciau 2% Y kartos atstovy, 4% X kartos atstovy ir 9% Kudikiy bumo kartos atstovy
nesutinka, kad dirbant komandoje reikalinga pagarba. IS rezultaty galima daryti iSvada, kad kiti
darbuotojai nenori reiksti pagarbos savo kolegoms, o dél to labai tikétina ir kyla konfliktai tarp
darbuotojy organizacijose. 47 paveikslas atskleidzia situacija organizacijose. Galima teigti, kad
situacija vidutiniska, nes daugiau respondenty vertina situacija kaip gera, o ne kaip bloga. Zinant, kad
organizacijose buna jvairiy darbuotojy, savo poziliriu, poreikiais, tai gali atsirasti ir pagarbos stygiaus
tarp darbuotojy.

Bendradarbiavimo organizacijos lygmenyje taip pat analizuojama ir organizaciné struktira.
Organizacinés struktiiros analizés atskleidzia, kokie veiksniai skatina bendradarbiavimg dirbant su
skirtingy skyriy darbuotojais. 48 ir 49 paveiksluose pavaizduota teiginio — “Komandoje svarbus

bendravimas su skirtingy skyriy darbuotojais” rezultatai.

Komandoje svarbus bendravimas su skirtingu skyriu darbuotojais K elekiyvin hendoin i sbingy dyci sabaste] st

B Visiskai BLabaiblogai
nesutinku -

B Nesutinku BBlogai

B Nei sutinkunei BNei ggrai nei
nesutinku blog@l

B Sutinku BGerai

BVisiskai sutink! BLabai gerai

Y karta Xkarta Kadikiy bumo Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
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48 pav. Bendravimas su skyriy darbuotojais 49 pav. Bendravimas su skyriy darbuotojais jmonése

Gauti rezultatai rodo, kad labiausiai su $iuo teiginiu sutinka Y Kkartos atstovai — 26% visiskai
sutinka, 0 63% sutinka. Kiek maziau 50% X kartos atstovy visiskai sutinka su $iuo teiginiu, o 25%
sutinka. Kiek jvairesni rezultatai atsiskleidzia ties Kiidikiy bumo kartos atstovais. 36% Kiudikiy bumo
kartos atstovy visiSkai sutinka, kad komandoje svarbus bendravimas su skirtingy skyriy darbuotojais,
taciau 28% teigia, kad bendravimas su kitais darbuotojais néra svarbus.

Y kartos atstovai organizacijoje Sig sgvoka vertina jvairiai. 16% Y kartos respondenty labai gerai
vertina $ig situacija, 35% $ig situacijg vertina gerai, 21% blogai vertina tokia situacijg organizacijoje, o
2% labai blogai. X kartos atstovai minimg situacijg vertina Siek tiek geriau - 33% labai gerai, 0 21%
gerai. Kudikiy bumo kartos atstovai §ig situacijg vertina pras¢iausiai — 18% labai gerai, 0 27% gerai,
tatiau 37% neturéjo aiSkaus vertinimo. Tai rodo, kad Kudikiy bumo kartos atstovai nesiekia
bendravimo su skirtingy skyriy darbuotojais, o taip jiems sunku vertinto §io proceso pasireiskima.

Respondentams taip pat buvo pateiktas teiginys — ,,Skirtingy skyriy darbuotojai keiiasi

darbiniais jgtidziais ir gebéjimais®. Rezultatai pateikti 50 ir 51 paveiksluose.

Skirtingu skyriu darbuotojai keiciasi darbiniais igndziais ir Skirtingu skyriu darbuotojai keiciasi darbiniais igudziais ir
gebéjimais gebéjimais
—  BVisiskai :
BLabaibl
nesutinku aiblogat
BNesutinku BBlogai

B Nei sutinkune X X
BNei geraine

nesutinku

B Sutinku blogai

— BGerai
BVisiskai sutin

BLabai gerai
Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta Ykarta Xkarta Kudikiy bumo
karta
50 pav. Darbuotojy igiidziai 51 pav. Darbuotojy igiidziai organizacijose

Rezultatai rodo, kad labiausiai su Siuo teiginiu sutinka Y kartos atstovai — 31% visiSkai sutinka, o
53% sutinka. PanasSiai su Siuo teiginiu sutinka ir X kartos atstovai — 39% visiSkai sutinka, o 46%
sutinka. Kiek Kitokie atsakymai gauti i§ Kadikiy bumo kartos atstovy. Nors 53% sutinka, kad keistis
darbiniais jgiidziais ir geb&jimais su skirtingy skyriy darbuotojais vertinga, taciau 27% nesutinka su
Siuo teiginiu. Tai rodo, kad Sios kartos atstovai labiausiai i§ trijy néra linkusi Keistis darbiniais
jgtdziais ir geb&jimais.

Vertinant organizacijos situacija, galima teigti, kad prasCiausiai situacija jvertino Kudikiy bumo
kartos atstovai — nors 46% $ig situacijg jvertino kaip gera, taciau 36% tikslaus vertinimo neturéjo, o

18% respondenty situacijg jvertino kaip bloga. Labai panasiai situacijg jvertino X ir Y kartos atstovai,
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tai rodo, kad $iy karty organizacijose biidinga keistis darbiniais jgidZiais ir gebéjimais su skirtingy
skyriy darbuotojais.

Organizacijoje vienas i§ svarbiy dalyky — pavaldumo rysiai. Jie daro jtaka ne tik vadovy ir
darbuotojy bendravimui, bet ir tarp paciy darbuotojy. Respondentams buvo pateiktas teiginys ,,AiSkiis
pavaldymo rysiai“. Siuo teiginiu buvo sickiama i3siaigkinti ar darbuotojams reikalingi pavaldumo

rySiai bei ar jie yra organizacijose. Rezultatal pateikti 52 ir 53 paveiksluose.

Aiskus pavaldymo rysiai organizacijoje Aiskus pavaldymo rysiai organizacijoje

BVisitkai BLabaiblogai
nesutinku ;

BNesutinku BBlogai

BNeisutinkune HNei gerainei
nesutinku blogai

B Sutinku BGerai

BVisiskai sutink BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kadikiy bumo Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
52 pav. Pavaldumo rysiai 53 pav. Pavaldumo rySiai organizacijose

Gauti rezultatai rodo, kad nors Y kartos zmonés yra jvardijami, kaip taisykliy ir prievoliy
nemeégstantys darbuotojai, taciau 56% jy sutinka, kad organizacijose turi biiti aiSkiis pavaldymo rySiai.
Kiek maziau su §iuo teiginiu sutinka X kartos atstovai. Labiausiai su $iuo teiginiu nesutinka Kudikiy
bumo kartos atstovai. Galima teigti, kad Y kartos atstovai nori organizacijoje nori suprasti kas ir kam
yra pavaldus bei suvokti kam priklauso darby atsakomybé. Kiidikiy bumo kartos atstovai biidami
labiau uzdaresni nesiekia, kad organizacijoje biity pavaldumas.

Organizacijoje situacija pana$i ] tai, ko ir nori respondentai. Y kartos atstovy §ig situacija blogai
ivertino tik 15%, taciau Kudikiy bumo kartos atstovai — 37% jvertino kaip bloga.

Bendradarbiavimo organizacijos lygmenyje vienas 1§ veiksniy - procesai. Teiginiy pagalba buvo
sickiama iSsiai$kinti, kokie veikly procesai skatina darbuotojus dirbti kartu. Respondentams buvo
pateiktas teiginys — ,,Gerai struktiirizuoti procesai su aiskiai aprasytomis veiklomis“. Siuo teiginiu
buvo siekiama iSsiaiSkinti ar visy karty atstovams svarbiis struktiirizuoti procesai. Rezultatai

pateikiami 54 ir 55 paveiksluose.
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Gerai struktirizuoti procesai su aiskiai aprasytomis veiklomis

Gerai strukturizuoti procesai su aiskiai aprasytomis veiklomis

BLabaiblogai
BVisikai ;
nesutinku BBlogai
B Nesutinku Bes?
BNei gerainei
B Nei sutinkune: blogat
nesutinku BGerai
B Sutinku
BVisitkai sutink: BLabai gerai
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54 pav. Struktiirizuoti procesai 55 pav. Struktiirizuoti procesai organizacijoje

Rezultatai rodo, kad labiausiai su $iuo teiginiu sutinka Y ir X karty atstovai. 9% Kiudikiy bumo
kartos atstovai nesutinka, kad organizacijoje turi buti gerai struktiirizuoti procesai su gerai apraSytomis
veiklomis. Galima daryti iSvada, kad Y ir X karty atstovai jaunesni ir jiems reikia aiSkiai aprasyty
veikly, kurios palengvinty darba. Kudikiy bumo kartos atstovai daZniausiai organizacijose dirba ilgai ir
visada zino, kg ir kaip daryti, todél jiems nebtiti struktiirizuoti procesai.

Organizacijoje situacija panasi, ko ir nori respondentai. Geriausiai situacijg vertina X ir Y karty
respondentai, taiau dauguma Kidikiy bumo kartos atstovy neturi tikslaus vertinimo, kaip yra
organizacijose. Tikétina, kad darbuotojai dirba pagal savo nusistatytus procesus.

Dirbant komandoje svarbiis ir kiekvienos grupés vaidmenys. Respondentams buvo pateiktas
teiginys — ,,Aisktis vaidmenys kiekvienai funkcinei grupei®. Respondenty atsakymai pateikti 56 ir 57

paveiksluose.

Aiskus vaidmenys kiekvienai funkcinei grupei
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56 pav. Grupiy vaidmenys 57 pav. Grupiy vaidmenys organizacijoje

Respondenty atsakymai rodo, kad skirtingy karty atstovai sutinka, kad organizacijoje biity
nustatyti aiskiis vaidmenys kiekvienai funkcinei grupei, taciau organizacijose situacija kitokia.
Prasciausiai situacijg vertina X kartos atstovai, tai rodo, kad Sios kartos atstovy organizacijose néra
nustatyti aiSkiis vaidmenys funkcinei grupei. Geriausiai situacijg vertina Kiidikiy bumo kartos atstovai,

tai rodo, kad Sios kartos atstovai dirba organizacijose pagal nustatytus vaidmenis.
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Respondentams buvo pateiktas teiginys — ,,Optimaliai paskirstyti iStekliai“. Teiginiu buvo
siekiama issiaiskinti, ar iStekliy (zmogiskyjy, finansiniai) paskirstymas turi jtakos darbuotojy bendram

darbui. Rezultatai pateikti 58 ir 59 paveiksluose.

Optimaliai paskirstyti istekliai Optimaliai paskirstyti istekliai
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58 pav. Istekliy paskirstymas 59 pav. Istekliy paskirstymas organizacijoje

Rezultatai rodo, kad visy karty atstovai mano, kad organizacijoje istekliai turi buiti paskirstyti
optimaliai. Tikétina, kad darbuotojai, kai optimaliai paskirstyti iStekliai ne skiria, 0 jungia darbuotojus
bendram darbui. Organizacijose situacija kitokia. 37% Kidikiy bumo kartos atstovai tokig situacija
vertina blogai, 36% neturi aiSkaus vertinimo. X ir Y karty atsakymai panasis, yra ir tokiy, kurie gerai
vertina tokig situacijg, kiti neturi aiSkaus atsakymo. Galima daryti iSvada, kad organizacijose
darbuotojai néra aiSkiai informuoti apie iStekliy paskirstyma.

Vertinant procesy jtaka darbuotojy bendradarbiavimui vienas i§ svarbiausiy veiksniy —
atsakingas darbas. Respondentams buvo pateiktas teiginys — , ,Atsakingai planuojamas darbas®.
Remiantis $io teiginio jvertinimu buvo siekiama issiaiskinti, kaip skirtingy karty darbuotojams svarbus

atsakingas darbo planavimas.

Atsakingai planuojamas darbas

Atsakingai planuojamas darbas
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60 pav. Atsakingas darbo planavimas 61 pav. Atsakingas darbo planavimas organizacijoje

IS rezultaty galima matyti, kad skirtingos kartos vertina atsakingai planuojama darbg. Galima
daryti iSvada, kad darbuotojams viena i$ skatinamyjy priemoniy dirbti kartu — atsakingai planuojamas

darbas. Organizacijose skirtingos kartos situacijg vertina jvairiai. Geriausiai situacijg vertina X kartos
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zmongs, tai rodo, kad Sios kartos zmonés budami darboholikai, atsakingiausiai planuoja darba. Kiidikiy
bumo kartos atstovai $ig situacija vertina prasciausiai, tai rodo, kad Sios kartos Zmonés organizacijose,
kuriose jie dirba, tai viena i§ problemy.

Mokslingje literatiiroje taip pat egzistuoja ir bendradarbiavimas komandos lygmenyje. Sio
lygmens veiksniy analizé padés atskleisti, kokie veiksniai skatina X,Y ir Kiidikiy bumo karty atstovus
bendradarbiauti komandoje. Analizuojamos trys veiksniy grupés: pasitikéjimas, bendravimas ir
iStekliai.

Analizuojant pasitik¢jimg respondentams buvo pateiktas teiginys — ,,Komandos nariai yra
pastoviis“. Siuo teiginiu buvo siekiama suprasti, ar komandos nariy pastovumas skatina darbuotojus

dirbti i$vien.

Komandos nariai yra pastoviis

Komandos nariai yra pastovis

BVisiskai BLabai blogai
nesutinku .
BNesutinku BBlogai
BNei sutinkune: Eiqlei 8?““ nei
nesutinku 0gal
BSutinku BGerai
BVisiskai sutink: BLabai gerai
Y karta Xkarta Kadikiy bumo Y karta Xkarta Kadikiy bumo
karta karta
62 pav. Komandos nariy pastovumas 63 pav. Komandos nariy pastovumas organizacijoje

62 paveikslo duomenys rodo, kad dauguma visy karty atstovy vertina tai, kad komandos nariai
biity pastovis. 25% X kartos atstovy tiksliai nejvertino §io teiginio, o tai rodo, kad budami patys
nelojaliis organizacijai sunku nuspresti, ar komandos nariai turi blti pastovils organizacijoje. 63
paveiksle pavaizduota komandos nariy pastovumo situacija organizacijose. Rezultatai rodo, kad 27%
Y kartos atstovy savo kolegas vertina kaip nepastovius. X kartos atstovai savo kolegas vertina
geriausiai ir teigia, kad komandos nariai yra pastovis.

Analizuojant pasitik€jimg respondentams taip pat buvo pateiktas teiginys — ,,Komandos nariai yra

sgziningi“ ir ,,Vadovas yra s3ziningas*.

Komandos nariai saziningi
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64 pav. Komandos nariy sgziningumas 65 pav. Komandos nariy sgziningumas organizacijose
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64 paveikslo duomenys rodo, kad nors visos kartos sutinka, kad komandos nariy sgziningumas
svarbus, taciau labiausiai su tuo sutinka X kartos atstovai. Tai rodo, kad jei skirtingy karty komandos
nariai biity saziningi buty lengviau dirbti visiems kartu. 65 paveikslo duomenys rodo, kad
organizacijose realybeé kitokia. 64% Kiudikiy bumo kartos atstovy savo kolegas vertina kaip sgZiningus,
taciau 33% X kartos ir 23% Y kartos atstovy savo kolegas vertina neigiamai ir teigia, kad komandos
nariai néra saziningi. Esant tokioms aplinkybéms tampa aisku, kodél organizacijose sudétinga dirbti
skirtingy karty atstovams.

Vadovo s3ziningumas taip pat vienas i§ esminiy veiksniy, skatinant bendradarbiavimg.
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66 pav. Vadovo sgziningumas 67 pav. Vadovo sgziningumas organizacijose

66 paveikslo duomenys rodo, kad darbuotojams labiau negu komandos nariy saZininguma
vertina vadovo s3ziningumg. Rezultatai patvirtina, kad darbuotojai vertina vadovo s3zininguma, o tai
skatinty darbuotojus bendradarbiauti turint gerg pavyzdj. Darbuotojai gali biiti s3ziningi vieni su Kitais,
kai mato, kad vadovas su jais yra taip pat saziningas. Vadovo saZiningumg organizacijoje skirtingos
kartos vertina pras¢iau. Labiausiai nusivylg vadovais yra X kartos atstovai — 29% kartos respondenty
Situacijg jvertino blogai. 24% Y kartos atstovy taip pat vadovo sgziningumg vertina blogai. Galima
teigti, kad $iy karty vadovai dazniausiai biina vyresni zmonés, o jie paveikti XX amziaus jvykiy gali
biiti prarad¢ s3Ziningumo jausma.

Atvirumas taip pat vienas i§ svarbiy veiksniy bendradarbiaujant. Respondentams buvo pateikti

teiginiai: ,,Komandos nariai yra atviri* ir ,,Vadovas yra atviras su komandos nariais®.
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Komandos nariai yra atviri
Komandos nariai yra atviri
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68 pav. Komandos nariy atvirumas 69 pav. Komandos nariy atvirumas organizacijose

68 paveikslo rezultatai rodo, kad labiausiai atvirumg vertina Y kartos atstovai. Literatiiroje
teigiama, kad Sios kartos darbuotojai yra placiy paziiiry, atviri naujovéms ir zmonéms, o $ie rezultatai
patvirtina, kad $i karta nori atvirumo ir darbovietése. Tikslaus vertinimo neturéjo X kartos atstovai —
21% respondenty. Organizacijose (69 pav.) pras¢iausiai komandos nariy atvirumg jvertino X kartos
atstovai, tai rodo, kad Sios kartos atstovai néra atviri su savo komandos nariais, o tai atskleidzia, kad §i
karta néra tikra, ar atvirumas komandoje duoty naudos. Y kartos atstovai taip pat Sios situacijos
nejvertino teigiamai. Nors 21% respondenty Sig situacija vertina labai gerai, taciau 30% respondenty
neturéjo tikslaus atsakymo, 23% jvertino situacija kaip bloga. Atviriausi pagal gautus duomenis yra

Kadikiy bumo atstovai, nes daugiau negu 50% respondenty situacijg jvertino gerai.
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70 pav. Vadovo atvirumas 71 pav. Vadovo atvirumas organizacijose

Analizuojant vadovo atvirumo svarbg darbuotojams, galima teigti, kad labiausiai vadovo
atvirumg su komandos nariais vertina Y kartos atstovai. Tai rodo, kad §i karta buidama atvira su
komandos nariais, nori, kad ir su jais Zmonés biity atviri. I§ Siy rezultaty pras¢iausiai vadovo atvirumo
svarbg vertina Kudikiy bumo kartos atstovai. Galima teigti, kad kai kurie Sios kartos atstovai biidami

uzdaresni nesiekia, kad vadovas biity atviras su jais.
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Organizacijoje situacija prastai vertina Y kartos atstovai. Sios kartos atstovai norintys daugiau
atvirumo organizacijose to nepasiekia. Pras¢iausiai situacijg vertina Kiidikiy bumo kartos atstovai, tai
rodo, kad vadovai su $ios kartos atstovais néra atviri.

Pagarba darbo vietose taip pat vienas i$ reikSmingiausiy veiksniy. Respondentams buvo pateiktas

teiginys: ,,Komandos nariai jaucia pagarbg tarpusavyje®.
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72 pav. Komandos nariy pagarba 73 pav. Komandos nariy pagarba organizacijose

72 paveikslo rezultatai rodo, kad pagarba tarp komandos nariy geriausiai vertina Y kartos
atstovai, tai rodo, kad $i karta blidama atvira siekia ir pagarbos tarp komandos nariy. Daznai praktikoje
pasitaiko, kad dirbant komandoje konflikty metu atsiranda pagarbos stygius komandose, tai $i karta
viena i§ ty, kurios vienas i§ prioritety dirbant komandoje — pagarba. Kiek pras¢iau pagarbos svarbag
vertino X ir Kudikiy bumo kartos atstovai. IS gauty rezultaty galima daryti iSvada, kad Siy karty
atstovai daznai dirbant komandoje gina savo nuomon¢ nepaisant pagarbos svarbos. Jvertinus
organizacijy situacijg galima teigti, kad prasc¢iausiai situacijg vertina X kartos atstovai. Galima teigti,
kad Sios kartos ciniSkumas, noras kritikuoti pasireiSkia per pagarbos prizme.

Pasitikéjimo svarba, nauda atsiskleidzia per konfliktus ir kompromisus. Respondentams buvo
pateiktas teiginys — ,,Komandos nariai geba rasti kompromisus“. Siuo teiginiu buvo siekiama
iSsiaiSkinti, ar skirtingy karty atstovams svarbu kompromisy ieskojimas bei kaip tai pasireiSkia

organizacijoje.
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74 pav. Kompromisai 75 pav. Kompromisai organizacijose

74 paveikslo duomenys rodo, kad labiausiai j kompromisus yra linke Y kartos atstovai. Sios
kartos zmonés yra labiau lankstlis bei prisitaikantys, todél Siems zmonéms svarbu, kad komandos
nariai gebeéty ieskoti ir rasti kompromisus. Vertinant Zmones per kompromisy prizme galima teigti, kad
sudétingiausi X kartos atstovai. Organizacijose su kompromisy paieskos stygiumi labiausiai susiduria
X kartos atstovai. 29% X kartos atstovy teigia, kad komandos nariai negeba rasti kompromisy darbo
metu. Lyginant Sias tris kartas galima daryti iSvada, kad lengviausiai ieSkoti kompromisy galima su
Kiadikiy bumo kartos atstovais.

Bendradarbiavimo komandos lygmenyje nebiity be bendravimo. Bendravimas vienas i8
svarbiausiy veiksniy, kuris sukuria pagrinda kity veiksniy atsiradimui. Respondenty buvo domimasi ar

jie bendrauja su kolegomis ne tik darbo metu.
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76 pav. Bendravimas ne darbo metu 77 pav. Bendravimas ne darbo metu organizacijose

Pagal gautus duomenis galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojai néra linke bendrauti uz
darbo riby su savo kolegomis. Nors dalis visy karty atstovy pasisaké pries bendravimg su kolegomis ne
tik darbo metu, taciau labiausiai i§ $iy karty biity linke bendrauti Kiidikiy bumo karta. Organizacijose
labiausiai su kolegomis ne darbo metu nebendrauja X karta, taciau labiausiai linke | bendravimg yra

Kudikiy bumo kartos Zmonés.
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Komandose ir organizacijose viena i§ bendravimo formy yra susirinkimai. Jy metu atsiskleidZia
ne tik patys darbuotojai, bet ir atrandamos naujos id¢jos, sitilymai. Analizuojant susirinkimy svarba,

svarbu i$siaiskinti ar naudinga organizuoti susirinkimus bei ar efektyvas.
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78 pav. Susirinkimy organizavimas 79 pav. Susirinkimy organizavimas jmonése

IS 78 paveiksle pateikty rezultaty galima teigti, kad labiausiai susirinkimus vertina Kiidikiy bumo
kartos atstovai, tai rodo, kad bendrauti su komandos nariais jie labiau noréty susirinkimy forma. Nors
dauguma Y kartos atstovy taip pat pasisako uz susirinkimy organizavima, taciau 6% nesutinka, kad
komandos susirinkimai biity organizuojami nuolat. Organizacijose prasciausiai susirinkimy
organizavimg vertina X karta. 29% X kartos atstovy teigia, kad organizacijose nuolat neorganizuojami
susirinkimai. Taip pat 23% Y kartos atstovy teigia, kad jy organizacijose neorganizuojami
susirinkimai. Geriausiai $ig situacija vertina Kuadikiy bumo kartos atstovai, 64% Sios kartos atstovy
pasisako, kad situacija gera. Galima daryti iSvada, kad jaun¢janciame kolektyve susirinkimai néra
pagrindinis bendravimo budas, tai rodo, kad vyresnés kartos atstovai labiau vertina susirinkimus.

Jei susirinkimai yra vykdomi, svarbu, kad jie buty efektyvus. Susirinkimy efektyvuma vertino

respondentai.

Komandos susirinkimai yra efektyviis
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80 pav. Susirinkimy efektyvumas 81 pav. Susirinkimy efektyvumas jmonése
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80 paveiksle pateikti rezultatai rodo, kad skirtingy karty atstovai sutinka kad komandos
susirinkimai turi buti efektyvis, tai rodo, darbuotojy mastyma, kad jei organizacijoje yra vykdomi
susirinkimai jie turi buti naudingi ir efektyvus, taciau organizacijose situacija visiskai kitokia. Y ir X
karty atstovai teigia, kad susirinkimai organizacijose néra efektyviis ir nekuria vertés. Tod¢l galima
daryti i8vada, kad darbuotojai matydami susirinkimy menka naudg ir efektyvumag nemano, kad tai gera
bendravimo priemong.

Kadangi organizacijose vis dar vyksta susirinkimai, daznai jy metu yra gaunami jsakymai.

Isakymy biitinuma vertina respondentai. Rezultatai pateikti 82 ir 83 paveiksluose.
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82 pav. [sakymy budingumas 83 pav. Jsakymy budingumas organizacijose

82 paveikslo duomenys rodo, kad darbuotojai nemano, kad jsakymai yra naudinga bendravimo
priemone. Galima daryti i§vada, kad jei darbuotojai tarpusavyje bendrauty jsakymy forma naudingas
bendradarbiavimas nebiity pasiektas. Organizacijose matoma, kad respondentai $ig situacijg vertina
kaip bloga. Tai rodo, kad ir praktikoje skirtingy karty darbuotojai nenori bendrauti jsakymy forma.

Viena i$ bendravimo formy — informacijos dalijimasis. Rezultatai pateikti 84 ir 85 paveiksluose.
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84 pav. Informacijos dalijimasis 85 pav. Informacijos dalijimasis organizacijose

I§ pateikty rezultaty galima teigti, kad labiausiai dalintis informacija nori Y kartos atstovai. Sios
kartos atstovai biidami atviri ir norintys bendrauti, jiems toks bendravimo ir bendradarbiavimo budas

priimtinas. Labiausiai iuo klausimu nuomonés neturéjo Kadikiy bumo kartos atstovai. Si karta yra
65



darboholiky karta, tad galima teigti, kad jie nesiekia informacijos dalijimosi su kitais. Organizacijoje
rezultatai rodo, kad labiausiai informacija nesidalina X kartos atstovai. Pagal karty skirtumus iSkarta
yra sudétingiausia, tad jie néra link¢ dalintis informacija.

Bendradarbiavimo komandos lygmenyje vienas 1§ veiksniy — iStekliai. Daznai dirbant komandoje
darbuotojai nesutaria dél ZzmogiSkyjy, finansiniy iStekliy. Atliekant §iy veiksniy analiz¢ buvo siekiama
istirti, kokie veiksniai labiausiai jtakoja skirtingy karty darbuotojus.

Pradedant analizuoti iSteklius, pirmasis teiginys buvo pateiktas — ,,Komandos darbams nustatomi
laiko resursai®. Siuo teiginiu buvo siekiama i3siaidkinti ar $iy karty atstovams svarbiis laiko resursy

nustatymas.

Komandos darbams nustatomi laiko resursai Komandos darbams nustatomi laiko resursai

—— BVisidkai BLabaiblogai
nesutinku

B Nesutinku BBlogai
BNei sutinkunet BNei gerainel

——  nesutinku blogai
B 3utinku BGeral
BVisiskai sutink! BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kudikiy bumo Ykarta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
86 pav. Laiko resursy svarba 87 pav. Laiko resursy svarba organizacijose

86 paveiksle pateikti rezultatai rodo, kad nors visy karty atstovai vertina laiko resursy nustatyma,
bet labiausiai tai vertina Y kartos atstovai. Nors mokslinéje literatiiroje teigiama, kad Sios kartos
atstovai yra sunkiai susikaupiantys ir ieSkantys savirealizacijos galimybiy, tadiau jie sutinka, kad
tinkamam darby atlikimui reikalingi laiko resursai.

Organizacijoje prasCiausiai situacijg vertina X kartos atstovai, tai rodo, kad jy organizacijose
laiko resursai yra nustatomi re¢iau. Y ir Kiidikiy bumo kartos atstovai situacijg vertina geriau, o tai
atskleidzia, kad organizacijose vadovai vykdo tam tikra kontrole.

Nors komandai gali buti nustatomi laiko resursai, bet vertinga, kad kiekvienas komandos narys

savo darbg atlikty laiku. Rezultatai pateikti 88 ir 89 paveiksluose.
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Kiekvienas komandos narys savo darba atlieka laiku e T

BVisitkai BLabai blogat

nesutinku A

ENesutinku BBlogai
B Nei sutinkunei BNei ggrai nel

nesutinku blogai

B utinku BGerai
BVisiskai sutinkt BLabai gerai

Ykarta Xkarta Kadikiy bumo Ykarta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta

88 pav. Komandos nariy darbo svarba 89 pav. Komandos nariy darbo svarba organizacijose

Y, X ir Kudikiy bumo kartos atstovai sutinka, kad kiekvienas komandos narys turi savo darbg
atlikti laiku. Kiekvieno komandos nario darbo atlikimas laiku skatinty skirtingy karty atstovus dirbti
kartu ir taip biity iSvengiama konflikty. Organizacijose situacija visi$kai kitokia. Rezultatai rodo, kad
X kartos atstovai prasciausiai vertina kolegy darbo atlikimo laika, 32% Y kartos atstovy taip pat Sig
situacija organizacijose vertina blogai. Sie rezultatai rodo, kad esantys nesutarimai darbo aplinkoje dél
darbo atlikimo laiko gali pasitaikyti biitent dél darbuotojy atsakomybés nebuvimo.

Kad darbus atlikti laiku gali padéti arba kaip tik sugadinti darbuotojy gebéjimas dirbti skirtingy
specifiky darbus. Rezultatai kaip skirtingy karty darbuotojai vertina gebéjima dirbti skirtingy karty

darbus pateikti 90 pav. Situacija organizacijose atskleidzia 91 paveiksle pateikti rezultatai.

Vienas zmogus gali padaryti skirtingu specifiku darbus Vienas zmogus gali padaryti skirtingu specifiku darbus
BVisiskai BLabai blogai
nesutinku el a
BNesutinku 0 BBlogai
BNei sutinkunel 60 BNei gerainel
nesutinku 40 blogai
BSutinku BGerai
e — 20
BVisiskai sutink ; BLabai gerai
Ty Foa Kﬁdlll;?t:mno Y karta Xkarta Kidikiy bumo
karta
91 pav. Skirtingy specifiky svarba 92 pav. Skirtingy specifiky svarba organizacijose

Respondentams pateiktus teiginj — ,,Vienas zmogus gali padaryti skirtingy specifiky darbus —
vertina neigiamai. PrasCiausiai tai vertina Kidikiy bumo atstovai, 27% respondenty tokig padét]
jvertino blogai. Taip pat Siam darbuotojy gebéjimui nepritaria ir 19% Y kartos atstovy ir 7% X kartos
atstovy. Nors respondentai neigiamai vertina Zzmogaus gebéjima padaryti skirtingy specifiky darbus,

taCiau yra ir tokiy, kurie mano, kad tai yra vertinga ir padeda organizacijose. Galima daryti iSvada, kad

67



siekiant skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo svarbu atsizvelgti j tai, kad ne visi pritaria
skirtingy specifiky darby atlikimui, todel kad darbas bty atliktas profesionaliai, svarbu, kad tai daryty
savo srities specialistai. Organizacijose situacija tai ir patvirtina. Pateikus tg patj teiginj ir paprasius
situacijg jvertinti organizacijose 46% X Kkartos atstovai vertina situacija blogai. Tai patvirtina, kad
organizacijose respondentai negeba dirti skirtingy darby. 31% Y kartos atstovy taip pat organizacijose
situacija vertina blogai. Geriausiai $ig situacija vertina Kiidikiy bumo atstovai.

Galima daryti iSvada, kad Sios kartos atstovai budami darboholikai nesunkiai prisiima ne savo
specifiky darbus. I§ gauty rezultaty galima daryti iSvada, kad respondentai teigiamai nevertina
geb¢jimo dirbti skirtingy specifiky darbus, o tai nebiity vienas i§ pagrindiniy veiksniy skatinanciy
skirtingy karty bendradarbiavima.

Tam, kad organizacijose nebuty tokiy situacijy, kad darbuotojai prisiimty ne savo kompetencijai
skirtus darbus, svarbu, kad komandos biity sudarytos i§ kvalifikuoty specialisty, taciau ar tai i§ tiesy
svarbu vertina skirtingy karty respondentai.

Vadovai sudaro kemandas is kvalifikuotu specialistu
Vadovai sudaro komandas is kvalifikuotu specialistu

—  BVisiskai BLabai blogai
nesutinku :
ENesutinku BBlogai
BNei sutinkunei BNei gerainei
nesutinku blogai
B Sutinku BGerat
BVisiskai sutink BLabai gerai
Ykarta Xkarta Kudikiy bumo Ykarta Xkarta Kudikiy bumo
karta karta
93 pav. Komandy svarba 94 pav. Komandy svarba organizacijose

93 paveiksle pateikti rezultatai rodo, kad daugiau negu 50% skirtingy karty atstovy sutinka, kad
svarbu, jog vadovai sudaryty komandas 1§ kvalifikuoty specialisty. Tai rodo, kad darbuotojai vertina,
jog komandos bty sudarytos i§ gery specialisty. Vertinimai organizacijose atskleidzia kitokig
situacija. 94 paveikslo rezultatai rodo, kad 26% Y kartos atstovy, 32% X kartos atstovy ir 18%
Kudikiy bumo kartos atstovy §ig situacija organizacijose vertina blogai, ir nemano, kad vadovas sudaro
komandas 1§ kvalifikuoty specialisty. IS gauty rezultaty galima daryti iSvada, kad vadovai galvodami
apie darbuotojy gebéjima dirbti skirtingy specifiky darbus, daznai nepagalvoja apie komandos nariy
tikra kvalifikacija.

Zmogiskieji iStekliai viena i§ svarbiausiy temy organizacijose. Vieni darbuotojai dirba
organizacijose daugiau nei 10 mety, kiti kei¢ia savo darbovietes dazniau. Ar komandos nariy kaita

naudinga patirtis organizacijose vertina skirtingy karty respondentai.
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Darbuotoju kaita yra naudinga patirtis komandai

120 BVisidkai
nesutinku
100 B Nesutinku
80
€0 B Nei sutinkunei
nesutinku
40 B Sutinku
23 BVisidkai sutinku
Y karta Xkarta Kudikiy bumo
karta

95 pav. Darbuotojy kaitos nauda

Respondentai §j teiginj vertina jvairiai, taciau pagal gautus rezultatus galima teigti, kad labiausiai
su $iuo teiginiu nesutinka Kadikiy bumo kartos atstovai — 27%. Taip pat 23% Y kartos ir 29% X kartos
netur¢jo tikslaus vertinimo. Galima daryti iSvada, kad siekiant visy karty efektyvaus komandy darbo
darbuotojy kaitos patariamai iSvengti.

Komandy finansiniai iStekliai taip pat svarbus dalykas siekiant rezultaty. Daznai maksimaliis
komandos tikslai néra pasiekiami dél to, kad organizacijose stipriai ribojami Sie iStekliai. Finansiniy
iStekliy svarbg vertina respondentai.

Komandai pasiekti tikslus suteikiami neriboti finansiniai istekliai
Komandai pasiekti tikslus suteikiami neriboti finansiniai istekliai

—
BVisitkai Dbl
nesutinku :
BNesutinku BBlogai
BNei sutinkune: .illei ggrai nei
nesutinku 0ogat
BSutinku BGera
BVisikai sutink: BLabai gerai
Ykarta Xkarta Kadikiy bumo Tkarta Xkarta Kidikiy bumo
karta karta
96 pav. Finansiniy iStekliy svarba 97 pav. Finansiniy iStekliy organizacijose

Nors finansiniai iStekliai yra 1§ svarbiy dalyky organizacijose, taciau 23% Y kartos atstovy ir
28% Kiudikiy bumo kartos atstovy nesutinka, kad komandai pasiekti uZsibréztus tikslus biity
suteikiami neriboti finansiniai iStekliai. Tai rodo, kad darbuotojai nesiekia neriboty iStekliy ir mano,
kad tikslus galima pasiekti ne tik su neribotais finansiniai iStekliais. Organizacijose situacija panasi.
Visy karty atstovai §j teiginj vertina blogai, ir teigia, kad komandai pasiekti tikslus nesuteikiami
finansiniai iStekliai. Galima daryti iSvada, kad darby finansiniai iStekliai néra pagrindinis veiksnys,

kuris skatinty darbuotojus bendradarbiauti.
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Darbo uzmokestis galima teigti, vienas 1§ svarbiausiy veiksniy darbe. Retai darbuotojai dirba tik
1§ id¢jos ir néra orientuoti j piniginj uzmokestj. Daznai tai yra viena i§ motyvuojan¢iy priemoniy, kuri
ne tik skatina atlikti tam tikrus darbus, bet ir gerina darbuotojy atlikimo kokybe. Ar darbuotojy
pasitenkinimas darbo uzmokesciu skatina dirbti komandose vertina skirtingy karty respondentai.

Komandos nariai patenkinti savo darho uzmokescin
Komandos nariai patenkinti savo darbo uzmokesciu

—  BVisikai
nesutinku BLabaiblogai
— BNesutinku
EBlogai
BNei sutinkune
——  nesutinku uiilelggramel
‘ ogal
7 B Sutinku 8Gersi
BVisiskai sutink: BLabai gerai
Tkarta Xkarta Kidikiy bumo Y karta Xkarta Kidikiy bumo
karta karta
98 pav. Darbo uzmokescio pasitenkinimo 99 pav. Darbo uzmokescio pasitenkinimo
svarba svarba organizacijose

Gauti rezultatai kaip ir buvo manyta patvirtina, kad darbo uzmokestis daro didele¢ jtaka dirbant
komandose. Daugiau negu pusé respondenty atsaké, kad svarbu, jog komandos nariai biity patenkinti
savo uzmokesciu. Nors 18% Kidikiy bumo atstovy mano, kad komandos nariai butinai turi buti
patenkinti savo darbo uzmokesciu, taciau situacija organizacijoje kitokia. 28% Kidikiy bumo atstovy
komandos nariy pasitenkinimo situacija organizacijoje vertina labai blogai. Galima daryti iSvada, kad
nors $i karta yra apibiidinama kaip darboholikai, taciau vis tiek dirbant komandoje turi biiti patenkinti
savo darbo uzmokes¢iu. Organizacijose labiausiai nepatenkinti darbo uzmokeséiu X kartos atstovai.
40% respondenty jvertino situacijg blogai. Galima daryti iSvada, kad dauguma jy nebuvo lojaliis
organizacijai, o atlyginimo klausimas daZnai yra sprendZiamas pagal tai, kiek laiko Zmogus dirba
organizacijoje. 31% Y kartos atstovy vertina situacija blogai ir teigia, kad komandos nariai yra
nepatenkinti savo darbo uzmokes¢iu. Siy dieny verslo pasaulyje §i karta yra jauna, o jy uzmokeséio
lukesciai daznai buna didesni nei negu sukuria naudos organizacijose, ta¢iau komandos tikslams
pasiekti buitinas pasitenkinimas darbo uzmokesciu, o tai gali sukurti vadovai.

Taigi, tyrimo metu buvo aprasyti trijy lygmeny veiksniy jtaka, svarba ir situacija organizacijose.
Tyrimo metu Y, X ir Kiadikiy bumo kartos atstovai iSskyré pagrindinius veiksnius, kurie jiems buvo

svarbiausi.
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11 lentelé. Skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo veiksniy modelis

Kudikiy bumo karta

X karta

Y karta

BENDRADARBIAVIMAS
ASMENINIAME

LYGMENYJE:
- letdziai Vadovo jgudziai Vadovo jgiidziai Vadovo jgiidziai
g Komandos nariy jgudziai Komandos nariy jgiidziai | Komandos nariy jgtidZiai
. Komandos nariy darbo Komandos nariy darbo
Komandos nariy darbo L . g :
- : atlikimo tikslumas atlikimo tikslumas
atlikimo tikslumas . .
. . Komandos nariy Komandos nariy
Komandos nariy atsakingumas . .
. atsakingumas atsakingumas
Darbas vardan geresnio . )
. L . Darbas vardan geresnio Darbas vardan geresnio
- Psichologiniai gyvenimo . )
oA 20 .. gyvenimo gyvenimo
veiksniai Piniginés premijos .97 . L0 .
Lo L Piniginés premijos Piniginés premijos
Nepiniginés premijos Lo . Lo .
- R Nepiniginés premijos Nepiniginés premijos
Grjztamasis rysys - . . -
L . Grjztamasis rysys GrjZtamasis rySys
Komandos nariy orientyras j . ;
Komandos nariy Komandos nariy
rezultatg . . . )
orientyras j rezultata orientyras j rezultatg
Teigiama darbo aplinka
Geri santykiai su
Teigiama darbo aplinka komandos nariais ne Teigiama darbo aplinka
- Gerové Komandos nariy pastangos dél darbo metu Komandos nariy pastangos
konflikty i§vengimo Komandos nariy dél konflikty iSvengimo
pastangos dél konflikty
iSvengimo

BENDRADARBIAVIMAS
ORGANIZACINIAME

LYGMENYJE:
Komandos lyderis KomanﬁiOS lyderis Komandos lyderis
. Geranoriskas vadovo .
Geranoriskas vadovo - Geranoriskas vadovo
) bendravimas su komanda )
bendravimas su komanda bendravimas su komanda
o Vadovo gebéjimas o
N Vadovo gebéjimas laikytis o _ Vadovo gebéjimas laikytis
- Organizaciné o laikytis procediry ir _oT .
- procediiry ir taisykliy, yra Lo o procediiry ir taisykliy, yra
kultiira R taisykliy, yra auklétojas R
auklétojas ir padéjéjas . s auklétojas ir padéjéjas
o ; ir pad¢jéjas o ;
Pasitikéjimo aplinka e . Pasitikéjimo aplinka
h Pasitikéjimo aplinka -
komandoje b komandoje
Pagarba komandoje Pagarba
Pagarba
Bendravimas su Bendravimas su
skirtingy skyriuy skirtingy skyriy
- Oreanizaciné darbuotojais darbuotojais
ganiza Nejvardyti svarbiausi aspektai Darbiniy jgudziy ir Darbiniy jgudziy ir
struktiira A A
gebéjimuy pasidalinimas | gebéjimy pasidalinimas
su skirtingy skyriy su skirtingy skyriy
darbuotojais darbuotojais
Struktrizuoti procesai Stru.litu_rlzuo'tl procesai Stm}ituflzuoltl procesai
. . O Aiskiis vaidmenys Aiskiis vaidmenys
- Procesai Aiskiis vaidmenys kiekvienai Lo A L R
L ) kiekvienai funkcinei kiekvienai funkcinei
funkcinei grupei . .
grupei grupei
BENDRADARBIAVIMAS
KOMANDOS
LYGMENYJE:
Komandos nariy Komandos nariy
. pastovumas pastovumas
Komandos nariy pastovumas . .
LR Komandos nariy Komandos nariy
Komandos nariy sagzZiningumas v e
Vadovo saZiningumas saziningumas saziningumas
- Pasitikéjimas Vadovo sgziningumas Vadovo saziningumas

Komandos nariy atvirumas
Vadovo atvirumas
Geb¢jimas rasti kompromisus

Komandos nariy
atvirumas
Vadovo atvirumas
Geb¢jimas rasti

Komandos nariy atvirumas
Vadovo atvirumas
Geb¢jimas rasti
kompromisus
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kompromisus

Susirinkimai
Informacijos
pasidalijimas

Susirinkimai
Informacijos pasidalijimas

Susirinkimai

- Bendravimas - R
Informacijos pasidalijimas

Vieno Zmogaus
gebéjimas atlikti

Laiko resursai skirtingy specifiky Laiko resursai
X darbus Komandos nariy darbo
Komandos nariy darbo . . s :
atlikimas laiku Laiko resursai atlikimas laiku
- Istekliai » Komandos nariy darbo Komandos sudarytos i$
Komandos sudarytos i$ L : . e
X s atlikimas laiku kvalifikuoty specialisty
kvalifikuoty specialisty » .
.. ; . Komandos sudarytos i$ Atitinkamas darbo
Atitinkamas darbo uzmokestis . L . .
kvalifikuoty specialisty uzmokestis
Atitinkamas darbo
uzmokestis

IS tyrimo metu gauty rezultaty galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojus skatinti
bendradarbiauti jmanoma. Nors mokslingje literatiroje teigiama, kad Sios kartos 1§ esmeés yra
skirtingos, taciau juos skatina dirbti panasts veiksniai.

Analizuojant bendradarbiavimo asmeniniame lygmenyje veiksnius, pagrindinis veiksnys, kuris
neskatinta Kaidikiy bumo kartos ir Y kartos atstovy, taciau skatina X kartos atstovus — bendravimas su
kolegomis ne tik darbo metu.

Analizuojant bendradarbiavimg organizaciniame lygmenyje veiksnius, pagrindinis veiksniai,
kuris neskatina Kiidikiy bumo kartos, ta¢iau skatina X ir Y kartos atstovus, tai bendravimas su kity
skyriy darbuotojais bei jgiidziy ir ziniy dalijimasis su Kkitais.

Analizuojant bendradarbiavimg komandos lygmenyje veiksnius, pagrindiniai veiksnys, kuris
skatina X kartos atstovus, taciau neskatina Kiidikiy bumo kartos atstovy ir Y kartos, tai vieno Zzmogaus

gebejimas atlikti skirtingy specifiky darbus.

4.2. Skirtingy karty darbuotoju didinimo galimybés

11 lenteleje pateikti pagrindiniai tyrimo metu iSrySkeéje veiksniai, kurie parodo, kad juos
skatinant ne tik geréty organizacijos tiksly pasiekimas, rezultatai, o ir geréty darbo aplinka. Skatinant
skirtingy karty darbuotojus dirbti kartu rekomenduotina:

v Jvertinti komandos nariy ir komandos vadovo jgiidzius pagal paskirta uzduotj. Siy karty
atstovai vertina profesionaluma, tod¢l jei viena ar kita pusé pritruks Ziniy, gali atsirasti konflikty.

v Atkreipti démesj j premijy skyrimg bei komandos nariy darbo atlikima. Sios kartos
vertina pinigin€s, nepiniginés premijas, griztamajj rysj 1§ vadovybés. Taip pat jos vertina komandos
nariy darbo atlikimo tikslumg ir atsakinguma.

v Vadovai turi orientuotis j geranoriskg darbo aplinka bei konflikty iSvengima.

v Sios kartos vertina geranori$ka bendravima su vadovu, pagarba ir pasitikéjima. Skatinant
Sias kartas dirbti kartu vadovams rekomenduotina lavinti savo bendravimg su zmonémis, skatinti
pasitikéjimg ir pagarba.
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v Planuojant skirtingy karty darbg kartu rekomenduotina atkreipti démesj j procesy eigg bei
darby aprasyma kiekvienai funkcinei grupei.

v Komandose patariama skatinti komandos nariy pastovuma, sazininguma. Sios kartos
vertina vadovo sgziningumg bei atvirumg. Organizacijoms patariama lavinti komandos, vadovo
bendravimo ir asmenines savybés. Vieno pavyzdys gali biti pavyzdys kitam.

v Organizacijos vadovybés turi atkreipti démesj j susirinkimy esme. Siandien daZnai
susirinkimy esmé biina pasiaiskinimai ir pelno sprendimy idéjos. Sios kartos vertina susirinkimus, kur
bty aptariamos komandos, jy gerinimo galimybés, informacijos pasidalinima.

v Organizacijos vadovybéms rekomenduotina atkreipti démes;j | finansiniy iStekliy svarba.
Sios kartos vertina darbo uzmokeséio didéjima. Taip pat patariama atkreipti démes;j ir j zmogiskuosius
isteklius. Sios kartos vertina kvalifikuotus specialistus tam tikriems darbams. Laiko resursai taip pat
vienas 1§ veiksniy, kurj vertina Sios kartos. Tinkamai paskirstytas darby laikas gerina skirtingy Zzmoniy
darbg kartu.

Mokslinéje literatiroje teigiama, kad bendradarbiavimas, o ypatingai skirtingy Kkarty
bendradarbiavimas vienas i§ sudétingiausiy procesy organizacijose, taciau tyrimo rezultatai parodé,
kad derinant dalykus, kurie vienodai tenkina Kidikiy bumo, X ir Y kartas gali biiti sukuriamos
vertingos komandos ir taip pasiekiami auksti organizacijos tikslai.

Apibendrinant galima teigti, kad Siy karty skirtumai organizacijose gali biiti ne konflikty

pagrindas, taciau dar neatrastos komandos vertybés.
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ISVADOS

1. Analizuojant mokslingje literatiiroje skirtingy karty skirtumus nustatyta, kad pagrindinis
Siy karty skirtumas — gimimo data. Kiidikiy bumo karta yra gimusi po II pasaulinio karo iki 1960 m. X
kartos atstovai yra gime Saltojo karo metais ir iki ES jkiirimo, o Y karta yra gimusi nuo 1982 iki 2000
mety. Vertinant asmeniniy savybiy skirtumus galima teigti, kad Kiidikiy bumo karta labiau linkusi ]
optimizma, X karta pasizymi pasitikéjimu savimi, ciniSkumu. Si karta mégsta kritikuoti bei yra
skeptiSki. Y kartos atstovai yra moraliski ir pilietiski, kiirybiSki bei sunkiai susikaupiantys. Dél
pozitrio j darbg Kidikiy bumo karta pasizymi darboholiSkumu, X karta mégsta laisvag darbo laikg bei
néra lojaliis vienai organizacijai, o Y karta darbo aplinkoje iesko savirealizacijos galimybiy. Sias
kartas motyvuoja skirtingi dalykai. Kadikiy bumo kartag motyvuoja aukStas postas organizacijoje,
prestizinis darbas, jvairios premijos bei asmeninis démesys. X karta visiSkai kitokia — juos skatina
laisvas darbo grafikas bei nesuvarzymas darbe. Y karta paveikta technologijy atsiradimo laiko yra
motyvuota patogia darbo vieta, griztamojo rysio procesy. Sios kartos skiriasi ir bendravimo poreikiais.
Kiudikiy bumo karta nori tiesioginio bendravimo su aplinkiniais, X karta siekia bendravimo telefonu,
elektroniniu pastu, o Y karta negali be SMS zinuéiy, elektroninio pasto, telefony ar kity naujausiomis
technologijos pagristy bendravimo jrankiy.

2. Teoriné bendradarbiavimo analizé rodo, kad bendradarbiavimo veiksnius reikia
analizuoti asmeniniame, organizaciniame ir komandos lygmenyse. Analizuojant bendradarbiavima
asmeniniame lygmenyje nustatyta, kad pagrindiniai veiksniai skatinantys skirtingy karty darbuotojus
bendradarbiauti tai jglidziai, psichologiniai veiksniai, bei gerové organizacijoje. Bendradarbiavimas
organizaciniame lygmenyje yra gristas organizacinés kulttros, struktiiros, procesy ir dalyvavimo
komandos nariy procesy veiksniais, o bendradarbiavimas komandos lygmenyje yra unikalus tuo, kad
jo pagrindiniai veiksniai — pasitikéjimas, bendravimas aplinka ir istekliai.

3. Remiantis moksline literatiira parengtas skirtingy karty bendradarbiavimo modelis, kurio

pagrindas trys bendradarbiavimo lygmenys: asmeninis, organizacinis ir komandos lygmenys.

4. Tyrimo rezultatai atskleidé skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimo skatinimo
galimybes:
v Analizuojant bendradarbiavimo asmeniniame lygmenyje veiksnius, pagrindinis veiksnys,

kuris skatina X kartos atstovus — bendravimas su kolegomis ne tik darbo metu.

v Analizuojant bendradarbiavimg organizaciniame lygmenyje veiksnius nustatyta, kad
bendravimas su kity skyriy darbuotojais labiau skatina X ir Y kartos atstovus.

v Analizuojant bendradarbiavimg komandos lygmenyje, nustatyta, kad vieno zmogaus

geb¢jimas atlikti skirtingy specifiky darbus labiau skatina X kartos atstovus.
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Apibendrinant tyrimo rezultatus, galima teigti, kad derinant dalykus, kurie vienodai tenkina
Kudikiy bumo, X ir Y kartas gali buti sukuriamos vertingos komandos ir taip pasiekiami auksti

organizacijos tikslai.

REKOMENDACIJOS

Veiksmingam skirtingy karty darbuotojy bendradarbiavimui organizacijose rekomenduotina:

v Jvertinti komandos nariy ir komandos vadovo jgiidzius pagal paskirta uzduotj. Siy karty
atstovai vertina profesionaluma, todél jei viena ar kita pusé pritriks ziniy, gali atsirasti konflikty.

v Atkreipti démesj j premijy skyrimg bei komandos nariy darbo atlikima. Sios kartos
vertina piniginés, nepiniginés premijas, griztamajj rysj i§ vadovybés. Taip pat jos vertina komandos
nariy darbo atlikimo tikslumg ir atsakinguma.

v Vadovai turi orientuotis j geranoriSskg darbo aplinka bei konflikty iSvengima.

v Sios kartos vertina geranoriska bendravima su vadovu, pagarba ir pasitikéjima. Skatinant
Sias kartas dirbti kartu vadovams rekomenduotina lavinti savo bendravima su zmonémis, skatinti
pasitikéjimg ir pagarba.

v Planuojant skirtingy karty darba kartu rekomenduotina atkreipti démesj | procesy eiga bei
darby aprasyma kiekvienai funkcinei grupei.

v Komandose patariama skatinti komandos nariy pastovuma, sazininguma. Sios kartos
vertina vadovo sgziningumg bei atvirumg. Organizacijoms patariama lavinti komandos, vadovo
bendravimo ir asmenines savybés. Vieno pavyzdys gali biiti pavyzdys kitam.

v Organizacijos vadovybés turi atkreipti démesj j susirinkimy esme. Siandien daZnai
susirinkimy esmé biina pasiaiskinimai ir pelno sprendimy idéjos. Sios kartos vertina susirinkimus, kur
bty aptariamos komandos, jy gerinimo galimybés, informacijos pasidalinima.

v Organizacijos vadovybéms rekomenduotina atkreipti démes;j i finansiniy iStekliy svarba.
Sios kartos vertina darbo uzmokeséio didéjima. Taip pat patariama atkreipti démesj ir j zmogiskuosius
isteklius. Sios kartos vertina kvalifikuotus specialistus tam tikriems darbams. Laiko resursai taip pat
vienas 1§ veiksniy, kurj vertina Sios kartos. Tinkamai paskirstytas darby laikas gerina skirtingy Zmoniy

darbg kartu.
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1 PRIEDAS

KLAUSIMYNAS

Gerb., Respondente,

AS, Kauno technologijos universiteto studenté Akvilé Sidabrieng, atlieku tyrima, kurio tikslas
yra i$tirti veiksnius, skatinancius skirtingy karty darbuotojus bendradarbiauti. Anketa yra anoniminé,
todel tikiuosi, kad Jiisy nuosirdis atsakymai padés gauti objektyvius tyrimo rezultatus. PraSau jvertini
teiginius prie jums tinkamiausio langelio paZyméjus varnele, o jei reikia kitur jraSyti atsakymus.

Jisy atsakymai man labai svarbiis!

Aciu Jums!

1. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS

BENDRADARBIAVIMAS ASMENINIAME LYGMENYJE

LIgudziai
ey Nei sutinku gt
Vls.lSkal Sutinku nei Nesutinku VlSls:kal
sutinku . nesutinku
nesutinku
Dirbant komandoje svarbiis komandos r r r r r
nariy jgiidziai
Dirbant komandoje svarbiis vadovo r r r r r
lgidziai

2. JIVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS

BENDRADARBIAVIMAS ASMENINIAME LYGMENYJE
I1. Psichologiniai veiksniai
et Nei sutinku e
Visiskai Sutinku nei Nesutinku Visiskai

sutinku . nesutinku
nesutinku

Dirbant komandoje kiekvienas savo darba r r
turi atlikti kuo tiksliau

Komandos nariai j darbg turi zitiréti
atsakingai

Dirbame, kad gyventume

-

Gyvename, kad dirbtume

Darbas yra svarbu, taciau jis turi
netrukdyti asmeniniam gyvenimui
Efektyviau dirbti skatina piniginés
premijos

1 I O
1 O N
L I O
1 R O N
L R

Efektyviau dirbti skatina nepiniginés
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premijos

Grjztamojo ry$io procesas yra viena i$ r r - r -
skatinamyjy priemoniy
Kiekvienas komandos narys turi biiti r r - r -

orientuotas  rezultata
3. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS

BENDRADARBIAVIMAS ASMENINIAME LYGMENYJE

II1. Gerové
Ceer Nei sutinku e
Visi skai Sutinku nei Nesutinku VlSIkaal
sutinku . nesutinku
nesutinku
Darbo aplinka geranoriska ir teigiama r r r r r
Asmeniniai santykiai turi nedaryti jtakos r r r r r
komandos darbui
Su komandos nariais svarbu palaikyti r r r r r
gerus santykius ne tik darbo metu
Komandos nariai turi stengtis, kad darbo r r r r r
metu nekilty konflikty
4. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS
BENDRADARBIAVIMAS ORGANIZACINIAME LYGMENYJE
I. Organizaciné kultiara
e Nei sutinku e
Vls.lSkal Sutinku nei Nesutinku VISlsfkal
sutinku . nesutinku
nesutinku
Komandoje yra lyderis, kuris sugeba r r r r r
valdyti grupe
Vadovas geranoriskai bendrauja su r r r r r
komandos nariais
Vadovas laikosi procediiry ir taisykliy r r r r r
Vadovas yra koordinatorius r r r r r
Vadovas yra reiklus, siekiantis rezultato r r r r r
Vadovas yra auklétojas, pad¢jejas r r r r r
Komandoje kuriama pasitikéjimo aplinka r r r r r
Tarp komandos nariy skatinama pagarba r r r r r
5. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS
BENDRADARBIAVIMAS ORGANIZACINIAME LYGMENYJE
I1. Organizaciné struktiira
e Nei sutinku e
Vls.lSkal Sutinku nei Nesutinku V1s1s_ka1
sutinku . nesutinku
nesutinku
Komandoje svarbus bendravimas su r r r r r

skirtingy skyriy darbuotojais
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Skirtingy skyriy darbuotojai keiciasi r r ' r -
darbiniais jgtidziais ir geb¢jimais

Aiskiis pavaldymo rySiai organizacijoje r r r r r
Organizacinei struktiirai budinga r r - r I
hierarchija

6. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS

BENDRADARBIAVIMAS ORGANIZACINIAME LYGMENYJE

I11. Procesai
e Nei sutinku e
Vls.lSkal Sutinku nei Nesutinku Vms.kal
sutinku . nesutinku
nesutinku
Geravi stmktﬁri;uoti procesai su aiskiai r r r r r
aprasytomis veiklomis
Aiékﬁ_s vaidmenys kiekvienai funkcinei r r r r r
grupei
Optimaliai paskirstyti istekliai r r r r r
Atsakingai planuojamas darbas r r r r r
7. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS
BENDRADARBIAVIMAS KOMANDOS LYGMENYJE
I. Pasitikéjimas
e Nei sutinku e
Vls.lSkal Sutinku nei Nesutinku VlSls:kal
sutinku . nesutinku
nesutinku
Komandos nariai yra pastoviis r r r r r
Komandos nariai sgZiningi r r r r r
Vadovas sgziningas r r r r r
Komandos nariai yra atviri r r r r r
Vadovas yra atviras su komandos nariais r r r r r
Komandos nariai jaucia pagarbg r r r r r
tarpusavyje
Komandos nariai geba rasti kompromisus r r r r r
8. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS
BENDRADARBIAVIMAS KOMANDOS LYGMENYJE
I1. Bendravimas
e Nei sutinku et
Vls.lSkal Sutinku nei Nesutinku VISIkaal
sutinku . nesutinku
nesutinku
Darbuotojai bendrauja vieni su kitais ne tik r r r r
darbo metu
Komandos susirinkimai organizuojami r r r r r
nuolat
Komandos susirinkimai yra efektyvis r r r r r
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Komandoje biidingi jsakymai r r r r r
Komandoje dalijamasi informacija r r r r r
9. IVERTINKITE KAIP TEIGINIAI SVARBUS JUMS
BENDRADARBIAVIMAS KOMANDOS LYGMENYJE
I11. IStekliai
ey Nei sutinku e
VIS.ISkal Sutinku nei Nesutinku Vmsfkal
sutinku . nesutinku
nesutinku
Komandos darbams nustatomi laiko r r r r r
resursai
Kiekvienas komandos narys savo darbg r r r r r
atlieka laiku
Laiko resursai yra svarbiis darbo atlikimui r r r r r
Vienas zmogus gali padaryti skirtingy r r r r r
specifiky darbus
Vadovai sudaro komandas i$ kvalifikuoty r r r r r
specialisty
Darbuotojy kaita yra naudinga patirtis r r r r r
komandai
Komandai pasiekti tikslus suteikiami r r r r r
neriboti finansiniai iStekliai
Komandos nariai patenkinti savo darbo r r r r r
uzmokesciu
Komandas nariai atsiskaito vadovams uz r r r r r
patirtas i8laidas
10. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE
BENDRADARBIAVIMAS ASMENINIAME LYGMENYJE
I. JgidZiai
Labai gerai  Gerai N.e' geral Negerali Labal_
nei negerai negerai
Mano kolegos turi pakankamai jgadziy r r r r r
Komandos vadovas/vadovas turi r r r r r
pakankamai kompetencijos
11. JIVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE
BENDRADARBIAVIMAS ASMENINIAME LYGMENY JE
I1. Psichologiniai veiksniai
Labai gerai  Gerai N.e' geral Negerali Labal_
nei negerai negerai
Kolegos darbg atlieka tiksliai, pagal r r r r r

pavesta uzduotj
Kolegos i darbg ziiiri atsakingai

Dirbame, kad gyventume r r r r r
Gyvename, kad dirbtume r r r r -
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Organizacija skiria pinigines premijas r r r r r
Organizacija skiria nepiniginés premijos r r r r r
Vadovas suteikia grjztamajj rysj r r r r r
Kolegos orientuoti j rezultatg r r r r r
12. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE
BENDRADARBIAVIMAS ASMENINIAME LYGMENYJE
II1. Gerové
Labai gerai  Gerai Nei geral Negerai Labal_
nei negerai negerai
Darbo aplinka geranoriska ir teigiama r r r r r
Asmeniniai santykiai daro jtakos r r r r r
komandos darbui
Su komandos nariais palaikomi gerus r r r r r
santykius ne tik darbo metu
Komandos nariai stengiasi, kad darbo r r r r r
metu nekilty konflikty
13. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE
BENDRADARBIAVIMAS ORGANIZACINIAME LYGMENYJE
I. Organizaciné kultiara
Labai gerai  Gerai N.e' geral Negerali Labal_
nei negerai negerai
Komandoje yra lyderis, kuris sugeba r r r r r
valdyti grupe
Vadovas geranoriskai bendrauja su r r r r r
komandos nariais
Vadovas laikosi procediiry ir taisykliy r r r r r
Vadovas yra koordinatorius r r r r r
Vadovas yra reiklus, siekiantis rezultato r r r r r
Vadovas yra auklétojas, pad¢jéjas r r r r r
Komandoje kuriama pasitikéjimo aplinka r r r r r
Tarp komandos nariy skatinama pagarba r r r r r
14. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE
BENDRADARBIAVIMAS ORGANIZACINIAME LYGMENYJE
I1. Organizaciné struktira
Labai gerai  Gerai N.e' geral Negerai Labal_
nei negerai negerai
Komandoje efektyviai bendraujama su r r r r r
skirtingy skyriy darbuotojais
Skirtingy skyriy darbuotojai keiciasi r r r r r

darbiniais jgtidziais ir geb¢jimais

Aiskiis pavaldymo rySiai organizacijoje r r r r r



Organizacinei struktiirai budinga r r r r '
hierarchija
15. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE

BENDRADARBIAVIMAS ORGANIZACINIAME LYGMENYJE

I11. Procesai
Labai gerai  Gerai Nei gerai. Negerai Labal_
nei negerai negerai
Geravi stmktﬁri;uoti procesai su aiSkiai r r r r r
aprasytomis veiklomis
Aiékﬁ's vaidmenys kiekvienai funkcinei r r r r -
grupei
Optimaliai paskirstyti istekliai r r r r r
Atsakingai planuojamas darbas r r r r r
16. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE
BENDRADARBIAVIMAS KOMANDOS LYGMENYJE
I. Pasitikéjimas
Labai gerai  Gerai Nei gerai. Negerai Labal_
nei negerai negerai
Komandos nariai yra pastoviis r r r r r
Komandos nariai sgZiningi r r r r r
Vadovas s3ziningas r r r r r
Komandos nariai yra atviri r r r r r
Vadovas yra atviras su komandos nariais r r r r r
Komandos nariai jaucia pagarba r r r r r
tarpusavyje
Komandos nariai geba rasti kompromisus r r r r r
17. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE
BENDRADARBIAVIMAS KOMANDOS LYGMENYJE
Il. Bendravimas
Labai gerai  Gerai N.e' geral Negerai Labal_
nei negerai negerai
Darbuotojai bendrauja vieni su kitais ne tik r - r r
darbo metu
Komandos susirinkimai organizuojami r r - r r
nuolat
Komandos susirinkimai yra efektyviis r r r r r
Komandoje biidingi jsakymai r r r r r
Komandoje dalijamasi informacija r r r r r

18. IVERTINKITE SITUACIJA JUSU ORGANIZACIJOJE



BENDRADARBIAVIMAS KOMANDOS LYGMENYJE
II1. IStekliai

Labai gerai  Gerai Nei gerai. Negerai Labal_
nei negerai negerai

Koman_dos darbams nustatomi laiko r r r r r
resursal
Kiekvienas komandos narys savo darba r r r r r
atlieka laiku
Darbo atlikimui skiriama pakankamai r r r r r
laiko
Vienas zmogus gali padaryti skirtingy r r r r r
specifiky darbus
Vadovai sudaro komandas i$ kvalifikuoty r r r r r
specialisty
Komandai pasiekti tikslus suteikiami r r r r r
neriboti finansiniai iStekliai
Komandos nariai patenkinti savo darbo r r r r r
uzmokesciu
Komandas nariai atsiskaito vadovams uz r r r r r

patirtas iSlaidas
19. JUSU AMZIUS
™ 16-35 metai
™ 36-55 metai

™ 56-73 metai
20.JUSU LYTIS

-

& Vyras
1. JUSU ISSILAVINIMAS

Moteris

[ ]

Pradinis iSsilavinimas

Vidurinis i$silavinimas
Aukstasis koleginis iSsilavinimas
Bakalauro laipsnis

Magistro laipsnis

[ I R R R

Aukstesnis nei magistro laipsnis
. JUSU PAREIGOS ORGANIZACIJOJE (jrasykite)

N
N
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