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Santrauka

Siuo metu pasaulyje vykstantys didziuliai poky¢iai yra salygoti nei§vengiamai besiformuojan&ios
ketvirtosios bei beprasidedancios formuotis penktosios pramonés revoliucijos. Remiantis pramonés
Saky, geografiniy viety, darbo rinky, mobilumo, dalijimosi duomenimis, Zziniy platinimo ir
technologinés paZzangos mastais ir grei¢iu Sios revoliucijos savaime tampa unikaliu ir eksponentisku
reiskiniu, palie¢ian¢iu kiekvieng organizacijg. Pastaraisiais metais organizacijos, reaguodamos ]
vis sudétingesng darbo aplinka, kei¢ia savo verslo strategijas, vis délto tenka pripazinti, jog jy
darbuotojams sunku iSgyventi Siuos poky¢ius. Nesvarbu, ar poky¢iy iniciatyva yra restruktiirizavimo,
finansiniy iStekliy mazinimo, naujy technologijy diegimo, susijungimy ar jsigijimy forma,
organizacijos nuolat kelia didesnius reikalavimus darbuotojams. Esant tokiai nuolatinei biisenai,
darbuotojai turi prisitaikyti prie kintancios aplinkos, kad galéty sékmingai veikti profesinéje srityje.

Darbo objektas: skirtingy karty darbuotojy gebéjimas prisitaikyti. Darbo tikslas — iSnagrinéti
skirtingy karty darbuotojy gebéjima prisitaikyti ,,Pramoné 4.0 revoliucijos laikotarpiu. Darbo tikslas
yra detalizuojamas uzdaviniais, lémusiais tokiq darbo struktiirg: visy pirma atskleidziami ,,Pramoné
4.0“ revoliucijos i8§ukiai ir $iuo laikotarpiu darbuotojams keliami reikalavimai; antrame skyriuje
analizuojama geb¢jimo prisitaikyti samprata ir teoriSkai pagrindZziamos darbuotojy gebéjimo
prisitaikyti dimensijos; sekanciame skyriuje identifikuojamos X ir Y karty darbuotojy
charakteristikos teoriniame kontekste. Empirinéje projekto dalyje vertinamas skirtingy karty
darbuotojy gebéjimas prisitaikyti ,,Pramoné 4.0° laikotarpiu Panevézio verslo jmonése. Darbo
metodika remiasi mokslinés literatiiros analizés ir anketinés apklausos metodais.

VW —

tampa poreikis Keistis ir darbuotojams keliami reikalavimai, kuriuos skatina Sios priezastys:
lankstumas, trumpas vystymosi laikas, decentralizacija bei istekliy valdymas. Skaitmeniniy
technologijy amziuje iSskirtinis démesys atitenka darbuotojy gebé&jimui spresti problemas ir priimti
racionalius sprendimus, veikti kiirybiskai, analitiniams gebéjimams, kritiniam ir loginiam mastymui,
geb¢jimui bendradarbiauti ir dirbti komandoje, techniniams bei skaitmeniniams jgiidziams.

Ivertinus skirtingy karty darbuotojy gebéjima prisitaikyti ,,Pramoné 4.0 laikotarpiu Panevézio verslo
jmonése galima teigti, jog Y kartai yra charakteringi tokie gebéjimai kaip gebéjimas veikti kiirybiskai
bei technologiniai gebéjimai. X kartos atstovams labiau bidingi yra sprendimy priémimo,
bendradarbiavimo bei komandinio darbo geb¢jimai.
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4.0" revolution. Master's Final Degree Project / supervisor doc. dr. Nida Kvedaraité; Panevézys
Faculty of Business and Technology, Kaunas University of Technology.

Study field and area (study field group): management.
Keywords: industrial 4.0, generation X and Y, adaptability.
Panevézys, 2021. 87 p.

Summary

The huge changes currently taking place in the world are conditioned by the prevailing fourth and the
start of the fifth industrial revolution. Based on the scale and speed of industries, geographical
locations, labour markets, mobility, data sharing, knowledge dissemination and technological
progress, these revolutions are becoming a unique and exponential phenomenon for every
organization. Already, organisations are changing their business strategy in response to growing
international competition, a changing workforce and an increasingly complex working environment.
However, it is difficult for the employees to experience these changes. While these changes in
strategy accelerate the realisation of the goals set by the organisation, it has to be acknowledged that
individuals find it difficult to survive these changes. Whether the change initiative is in the form of
restructuring, reduction of financial resources, introduction of new technologies, mergers or
acquisitions, organisations are making greater demands on employees. In this constant state of flow,
employees need to adapt to their changing environment in order to survive and thrive.

Object of work: adaptability of employees of different generations. The aim of the work is to examine
the adaptability of workers of different generations during the "Industry 4.0" revolution. The purpose
of the work is detailed in the tasks that lead to the following structure of work: in the beginning, it
reveals the challenges of the "Industry 4.0" revolution and the requirements for employees during this
period; Chapter 2 analyses the concept of adaptability and theoretically justifies the adaptability of
workers; the following section identifies the characteristics of the X- and Y-generation workers in a
theoretical context. The practical part of the project assesses the adaptability of employees of different
generations during the "Industry 4.0" period in Panevézys businesses. The methodology of the work
is based on analysis of scientific literature and a survey.

The analysis of scientific literature suggests that the need to change and the requirements imposed on
employees, which are driven by causes such as flexibility, short development time, decentralisation
and resource management, are becoming a major challenge of the fourth revolution. Due to these
essential aspects, employees are increasingly required to have analytical, collaborative, teamwork,
technological and digital skills.

Having assessed the adaptability of employees of different generations during the "Industry 4.0"
period in Panevézys business enterprises, it became clear that technological and creative abilities are
features of Generation Y. Representatives of Generation X are characterised by decision-making,
cooperation and teamwork skills.
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Jvadas

., Po keliy desimtmeciy kompiuteriai bus jdiegti j beveik kiekvieng pramonés gaminj “
Karl ‘as Steinbuchas

Zmonijos gyvenimui tapus nejsivaizduojamu be naujausiy technologijy, pramongés pasaulis jpuséjus
antrajam XXI a. deSimtmeciui taip pat neatpazjstamai pasikeité. ISmanieji jrenginiai, jy atnaujinimai
bei tobulinimai buvo esminé priezastis to, kg $iuo metu visuomené vadina ketvirtgja pramonés
revoliucija. Skaitmenizacija, daikty internetas, iSmaniis sensoriai, dirbtinis intelektas ir kiti panasiis
dalykai i§ esmes pakeité ne tik zmoniy asmening, bet ir profesing veikla. Zvelgiant j praeitj galima
pastebéti, jog dauguma reikSmingy Zmonijai poky¢iy prasidéjo tuomet, kai individai iSrado naujus
energijos generavimo buidus, peréjo nuo rankomis gristo darbo prie automatizacijos bei iSplété masine
gamybg. Tuo tarpu analizuojant ateities perspektyvas Gabriel, Pessl (2016) pastebi, jog tik laiko
klausimas, kada robotai ir kitos iSmaniosios technologijos pakeis Zmogiskajj faktoriy.

Temos aktualumas ir istirtumas. Tobuléjant technologijoms ir kintant darbo pobudziui
organizacijose kiekvienas darbo rinkos dalyvis siekdamas islikti produktyvus ir prisitaikyti prie
pokyc¢iy aplinkos privalo vystyti savo gebéjimus. Siekiant prisitaikyti prie eksponentisku greiciu
besivystan¢iy kompiuterizacijos ir skaitmenizacijos naujoviy reikSmingi tampa tokie darbuotojy
gebéjimai kaip kriziniy ir stresiniy, nenumatyty situacijy valdymas, tarpasmeniniai santykiai,
kulttiriné adaptacija ir kt. Poky¢iy priémimas kiekvienam asmeniui yra individualus — vieni j juos
zvelgia optimistiskai ir vertina tai kaip naujg patirtj, Kiti — susiduria su nevaldomu stresu ir j poky¢ius
zvelgia skeptisSkai. Tai, kaip zmogus yra pasirenges priimti pokycius, daznu atveju priklauso ir nuo
to, kuriai Zmonijos kartai pagal laikmetj yra atstovaujama. Pastebétina tai, kad mokslinéje literatiiroje
individy gebéjimui prisitaikyti pokyciy laikotarpiu iSties nemazai démesio skyré tiek Lietuvos
(Kucinskiene, 2003; Bulotaité, Gudzinskien¢, 2004; Fominiene, Svagidiené, Mikalauskas, 2009;
Ivanova, Gudzinskiené, Railiené, 2012; Valickas, 2013; Korsakien¢, Smaliukiené, 2014; Buksnyté,
2015), tiek uzsienio (Cole, Smith, Lucas, 2002; Howe, Strauss, 2003; Coetzee, 2008; Angeline, 2011,
Coopers, 2011; Lester, Standifer, Schultz, Windsor, 2012; Oh, Reeves, 2014; Cotet, Balgiu, Zaleschi,
2017; Avis, 2018; Crafton, 2019; Chowdhury, Murzi, 2020) mokslininkai.

Naujausios mokslininky gebéjimo prisitaikyti jzvalgos yra nagrinéjamos skirtinguose kontekstuose,
pradedant karjeros projektavimu, tarpasmeniniy santykiy valdymu, baigiant jsidarbinimo jgtdziais,
darbo paieskos efektyvumu ir kt. Stai pasak, King, Stansfield, Mulligan (2006), evoliucijos kontekste,
individualus prisitaikymas yra konceptualiai susijes su prisitaikymo procesu, kurio metu individai
tampa geriau prisitaike prie sudétingos aplinkos bei gyvenimo ir darbo salygy. Didéjantis §ia tema
atlieckamy tyrimy ir moksliniy publikacijy skaiCius leidZia manyti, kad gebéjimas prisitaikyti
»Pramoné 4.0 revoliucijos laikotarpiu tampa aktualia problema. Tad Siame baigiamajame darbe
keliamas probleminis klausimas: kokiais prisitaikymo geb¢jimais pasizymi skirtingy karty
darbuotojai ,,Pramoné 4.0 revoliucijos laikotarpiu?

Darbo objektas: skirtingy karty darbuotojy gebéjimas prisitaikyti.

Darbo tikslas — iSnagrinéti skirtingy karty darbuotojy gebéjimg prisitaikyti ,,Pramoné 4.0
revoliucijos laikotarpiu.

11



Darbo uZdaviniai:
1. Atkleisti Pramonés 4.0 revoliucijos iSstikius ir Siuo laikotarpiu darbuotojams keliamus
reikalavimus teoriniame kontekste.
2. ISanalizuoti gebéjimo prisitaikyti samprata ir teoriSkai pagristi darbuotojy geb¢jimo
prisitaikyti dimensijas.
Identifikuoti X ir Y karty darbuotojy charakteristikas teoriniame kontekste.
4. Ivertinti skirtingy karty darbuotojy gebéjima prisitaikyti ,,Pramoné 4.0 laikotarpiu Panevézio
jmonése.

w

Duomeny rinkimo metodai: mokslings literatiiros analiz¢, anketiné apklausa.
Duomeny analizés metodai: aprasomoji statistika, faktoriné analizé.

Darbo teorinis reik§mingumas: remiantis mokslinés literatiiros analize ir susistemintomis
mokslininky pateiktomis apibréztimis, pateikta gebéjimo prisitaikyti samprata, identifikuoti
,Pramoné 4.0 revoliucijos darbuotojams keliami reikalavimai, iSryskintos ir pagrjstos geb¢jimo
prisitaikyti dimensijos ir skirtingy karty (X ir Y) darbuotojy charakteristikos.

Darbo praktinis reik§mingumas: parengtas empirinio tyrimo instrumentarijus bei instrumentas,
padéjes jvertinti skirtingy karty darbuotojy gebéjima prisitaikyti ,,Pramoné 4.0 laikotarpiu.

Darbo struktirinés dalys: jvadas, 5 skyriai, iSvados, literatiiros sarasas, 9 lentelés, 6 paveikslai, 7
priedai. Darbo apimtis — 73 puslapiai. Literatiros sarasg sudaro 199 Saltiniai.

Konferencijose skaityti praneSimai: PraneSimas tema: ,,Darbuotojy geb¢jimo prisitaikyti dimensijy
teorinis pagrindimas“ studenty moksliniy darby konferencijoje ,,Technologijy ir verslo aktualijos
2021%. Panevézys: Kauno technologijos universitetas, 2021 m. balandzio 23d.
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1. Pramonés 4.0 revoliucijos is§ukiai ir darbuotojams keliami reikalavimai

Zodis ,,revoliucija® zymi staigius ir radikalius poky&ius. Zvelgiant istoriskai j pasaulio raida, galima
pastebéti, jog revoliucija vyksta kone nuolatos, kuomet naujos technologijos ir nauji pasaulio
suvokimo budai sukelia esminius ekonominiy sistemy ir socialiniy struktiiry pokycius. Atsizvelgiant
1 tai, kad istorija naudojama kaip atskaitos sistema, matyti, jog pirmasis kardinalus gyvenimo biido
pokytis jvyko tuomet, kai buvo atrasti nauji biidai bei priemonés energijos generavimui. Tai leido
pereiti nuo zemdirbystes ir feodalinés visuomenés prie kapitalistinés ir pramone grindziamos. Sie
pasikeitimai paskatino gyventojy skaiCiaus didéjimg ir sudaré salygas didesnéms zmoniy
gyvenvietéms jsikurti, kas lémé sparc¢ig urbanizacijg ir miesty iSkilima. Po agrarinés revoliucijos seké
pramoniniy revoliucijy serija, prasidéjusi XVIII amziaus antroje pus¢je. Tai Zyméjo peréjima nuo
fizinés zmogaus jégos prie mechaninés, kuri vystosi iki §iy dieny.

Skirtingi pramonés raidos etapai, kurie 1émé tam tikrus pramonés industrijos pokyc¢ius detaliau
pavaizduoti 1 pav.

&
=]

1 pav. Pramonés raida (Stancioiu, 2017)

Pirmoji pramoniné revoliucija jvyko XVIII — XIX amzZiuje Europoje ir Siaurés Amerikoje. Tai buvo
laikotarpis, kai daugiausia agrarinés kaimo visuomenés tapo pramoninémis ir urbanistinémis.
Gelezies ir tekstilés pramoné kartu su vandens rato, o po to garo variklio kiirimu, vaidino pagrindinj
vaidmen] pramoningje revoliucijoje. Pirmosios pramonés revoliucijos poveikis labiausiai buvo
jaudiamas Zzemeés iikio bendruomenei, kur darbai daugiausia buvo atlickami rankomis. Zmonéms,
kurie nebegaléjo tkininkauti, dél jy zeme uzémusiy gamykly, teko persikvalifikuoti tam, kad pajégty
iSmaitinti savo Seimas (Xu, David, Kim, 2018).

Antroji pramonés revoliucija jvyko 1870-1914 m. prie§ pat pirmajj pasaulinj karg. Tai buvo
ankstesniy pramonés Saky augimo ir naujy, pavyzdziui, plieno, naftos ir elektros, pramonés plétra.
Pastaroji buvo naudojama masinei gamybai kurti. Pagrindiniai technologiniai pasiekimai $iuo
laikotarpiu buvo telefonas, lemputé, fonografas ir vidaus degimo variklis. Per¢jus nuo garo energijos
prie elektros energijos, laikinai buvo prarasti darbuotojai, kuriems teko persikvalifikuoti ir jgyti naujy
igtidziy, kuriy anksc¢iau jie neturéjo. Be to, naudojant masinés gamybos linijas, buvo sukurta daugiau
darbo viety nei butg iki tol (Kurt, 2019).
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Trecioji pramoniné revoliucija arba kitaip vadinama skaitmeniné revoliucija reiSkia technologijos
pazanga nuo analogiSky elektroniniy ir mechaniniy prietaisy iki Siandien prieinamy skaitmeniniy
technologijy. Era prasidéjo devintajame deSimtmetyje, o $ios pramonés revoliucijos pazanga
paskatino asmeninio kompiuterio, interneto ir informaciniy bei rysiy technologijy vystymasis.
Zmogitkaja darbo jéga vis dazniau keité kompiuteriai ir robotai (Alaloul, Liew, Zawawi ir Kennedy,
2019). Taciau svarbu paminéti, kad Siame iSskirtiniame laikotarpyje atsirado naujy profesijy, pvz.:
programinés ir techninés jrangos inzinieriy paklausa. Ketvirtoji pramoniné revoliucija pasizymi
skaitmenine pazanga ir technologijy jsitvirtinime ne tik pramonéje, prekyboje ar versle, bet ir
visuomeneése.

Ketvirtoji pramoniné revoliucija sglygojo technologinius proverzius daugelyje sri¢iy, jskaitant
robotikg, dirbtinj intelekta, nanotechnologijas, kvantin] skaiCiavima, biotechnologijas, daikty
internetg (decentralizuotg sutarimg), 3D spausdinimg ir autonomines transporto priemones (Kurt,
pasaulio gyventojy nelygybés mazinimas ir pajamy lygio didinimas. Ankstesnés pramonés
revoliucijos prognozavo masinj darbo viety praradimg, taciau istorija rodo, kad tai nebuvo tiesa.
Priesingai, buvo sukurta daugybé naujy darbo viety ir geréjo visuomenés gyvenimo lygis. Sios
pramoninés revoliucijos didziausia grémé — nekvalifikuoty darbuotojy keitimas masinomis, jei
pastarieji negebés prisitaikyti poky¢iy kupino laikotarpio. Todél pagrindinis Sios pramonés
revoliucijos siekis yra kuo daugiau perkvalifikuoty darbuotojy, kurie atitikty tokios darbo rinkos
keliamus reikalavimus ir galéty sékmingai realizuoti savo gebéjimus.

SV W -

Siekiant detaliau aptarti ,,Pramoné 4.0 keliamus i$8ukius darbo rinkos dalyviams, pirmiausia vertéty
atskleisti Pramonés 4.0 koncepcijos esme ir apibrézti §ig samprata.

,Pramoné 4.0° terminas pirma karta buvo paminétas 2011 m. Hanoverio muggéje, Vokietijoje. Sis
terminas buvo sukurtas siekiant apibudinti naujai besiformuojancia pramonés revoliucija, Kuri
iSsiskyré tokiais bruozais kaip atsinaujinanc¢ios technologijos ir besivystanti ekonomika (Stock,
Seliger, 2016). Didéjant $io termino vartotojiSkumui ne tik politinéje erdvéje, bet ir pramonéje,
daugéjo ir skirtingy Sios sgvokos interpretacijy.

Vienas placiausiai aprasiusiyjy ketvirtaja pramoninés revoliucijg buvo pasaulio ekonomikos forumo
ikiiréjas Klausas Schwabas, kuris savo i$leistoje knygoje ,,Ketvirtoji pramongs revoliucija“ teige, jog
terminas ,,Pramoné 4.0° yra skirtas apibréZti ir analizuoti besiformuojanciy technologijy poveikj
beveik visam XXI amziaus pradzios zmogaus vystymosi spektrui, nuo besikei¢ian¢iy socialiniy
normy ir nacionaliniy politiniy nuostaty iki ekonominés plétros ir tarptautiniy santykiy. Pasak
autoriaus, ketvirtosios pramonés revoliucijos koncepcija patvirtina, kad technologiniai poky¢iai yra
transformacijos variklis aktualus visoms pramonés Sakoms ir visuomenés grupéms (Philbeck, Davis,
2018). Siai mokslininko nuomonei pritaria ir autoré Stancioiu (2017), pridurdama, jog ketvirtoji
pramonés revoliucija yra reikSminga visos pramonés produkcijos transformacija, sujungianti
skaitmenines technologijas skirtas tradicinei pramonei.

Kiek detaliau analizuojamg sampratg apibiidina autoriai Morrar, Arman, Mousa (2017), Kurie teigia,
jog ,,Pramon¢ 4.0 yra glaudZziai susijusi su daikty internetu, kuris ateityje i§ esmés pakeis gamyba,
logistikg ir darbo procesus. Jau dabar, pasak Gleason (2018), esame etape kai keliy technologijy
sujungimas ne tik automatizuoja gamyba, bet ir Zinias.
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Tuo tarpu Li, Hou, Wu (2017) pastebi, jog dabartiniai darbo pasaulio poky¢iai daznai vaizduojami
kaip ketvirtoji pramonés revoliucija arba Pramoné 4.0, kuriai badingos technologijos, tokios kaip
genetika, dirbtinis intelektas, debesy kompiuterija, nanotechnologijos, biotechnologijos ir 3D
spausdinimas.

Kiek kitokia nuomone dalinasi autoriai Brynjolfsson ir McAfee (2014), kurie ketvirtajg pramonés
revoliucija jvardija kaip antraja masiny amziaus erg, kuomet pagrindinis skirtumas nuo ankstesniy
pramonés revoliucijy yra tas, kad dabartinés technologijos nebéra skirtos pakeisti tik fizinj darba. Si
revoliucija, pasak mokslininky, yra skirta palaipsniui perimti didziaja dalj zmoniy atliekamo darbo,
ji pakeigiant automatika ir robotais. Sios nuomonés $alininkai pabrézia, kad technologiné pazanga
zengia sparciai ir §iuo metu mes esame tik esminiy pokyc¢iy ir technologiniy proverziy, kurie dar turi
jvykti per ateinancius kelis deSimtmecius, pradzioje.

Taigi, nors ,Pramoné 4.0“ sgvoka tampa bene dazniausiai minimu terminu tarptautinése
konferencijose, taciau visuotinai priimto termino vis dar néra prieita (Buer, Strandhagen, Chan,
2018). Brettel, Friederichsen, Keller ir Rosenberg (2014) teigimu, minétajj terming bendruoju
pozitriu tikslinga buty jvardinti kaip technologing revoliucija, kuri paveiks zmonijos elgesj ir
gyvenimo biida.

Apibrézus ,,Pramoné 4.0 revoliucijos sampratg, tikslinga iSrySkinti i$Sukius, kurie atsiranda
ketvirtosios pramonés revoliucijos laikotarpiu. Juos salyginai galima buty iSskirti j dvi grupes:
poreikis keistis ir darbuotojams keliami reikalavimai.

Remiantis moksliniy $altiniy (Baena, Guarin, Mora, Sauza, Retat, 2017; Vaidya, Ambad, Bhosle,
2018; Nagulevicius, Jakubavic¢ius, 2019) analize, pirmoji issukiy grupé — poreikis Keistis
(individualizavimo poreikis, lankstumas, trumpi vystymosi laikai, decentralizacija, iStekliy
valdymas) atsiranda vedama socialiniy, ekonominiy ir politiniy veiksniy, kurie pasak Nagulevicius,
Jakubavicius (2019, p. 4), pasireiskia per ,,individualizavimo poreikj, lankstuma, trumpg vystymosi

laika, decentralizacijg bei iStekliy valdyma®.

Individualizavimo poreikis. Individualizavimo poreikis ypa¢ iSaugo globalizacijos akivaizdoje,
kuomet rinkos tapo perpildytos jvairiy pasitilymy, o siekis tapti rinkos lyderiais organizacijy vizijose
iSliko. Pasak Skackauskienés ir Davidavic¢iaus (2015), individualizuoty pasiilymy teikimas,
ne visoms organizacijoms pavyksta susidoroti. Neretai j prekiy ar paslaugy individualizavima Zitirima
kaip i dideliy i8laidy, ilgéjancios teikimo trukmés bei mazé¢jancio kokybés lygio pagrindg. Taciau
pastaruoju metu organizacijos vis dazniau renkasi masinio individualizavimo koncepcija. Nors §iS
taikymas dél savo galimybiy labiau paplitgs gamybos srities organizacijose, vis dél to tai puikiai tinka
ir komercinéms bei vieSgsias paslaugas teikian¢ioms jmonéms (Skackauskiené, Davidavicius, 2015).
Svarbu paminéti, jog individualizavimo proceso metu yra sukuriama ne tik produkto pridétiné verte,
bet ir didinamas kliento lojalumas bei pelnas (Naujokas, Jasitinaité, 2013).

Lankstumas. Verslo organizacijoms $iy dieny visuomenéje nebeuztenka individualizuoti savo
produkty ar paslaugy, siekiant islikti konkurencingiems. Vis didéjantys vartotojy reikalavimai skatina
jmones ] daugelj situacijy zvelgti lanks¢iau (Thomke, 1997). Tai apima ne tik lanks¢ias gamybos
technologijas ir procesus, bet ir lanks¢iy produkty kiirima. Siuos produktus galima lengvai pritaikyti
greitai besikeiCiantiems ir jvairiapusiSkiems klienty poreikiams (Singh, 2004). Paliokaités ir
Baranovos (2013) teigimu, siekti gamybos ciklo lankstumo §iuo laikotarpiu yra kur kas lengviau nei
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pries keleta mety. Naudojamos naujausios technologijos tokios kaip nano gamyba, iSmaniis sensoriai
ar robotai leidzia didinti uzsakomos produkcijos kiekj, tokiu biudu didinant organizacijos ir verslo
procesy efektyvuma, bei mazinant gamybos sanaudas.

Trumpi vystymosi laikai. Siais laikais verslo rinkos iesko naujausiy gamybos technologiju, kad galéty
greitai reaguoti j didelius kintamumo, efektyvios tiekimo grandinés ir optimizuoto energijos
vartojimo reikalavimus. Kaip sprendimg ,,Pramoné 4.0* naudoja Siuolaikiniy gamybos technologijy
ir informaciniy sistemy integravimo pranasumus, kad skatinti gamybos pajégumus. Siame kontekste
sumani gamyba pagerina ilgalaikj konkurencingumag optimizuodama darbo jéga, energija ir
medziagas, kad pagaminty aukstos kokybés produkta ir greitai reaguoja j rinkos poreikiy ir pristatymo
laiko skirtumus. Vis dazniau iSmaniosios gamyklos atstovauja naujos kartos gamybos sistemas ir
palaiko pazangias technologijas, tokias kaip kompiuterizavimas, kibernetinés-fizinés sistemos (CPS),
didieji duomenys, daikty internetas, debesy kompiuterijos, automatizuotos bei robotizuotos sistemos.

Decentralizacija. Daugelis jmoniy veikia labai konkurencingose rinkose ir pramonés Sakose. Kad
buty sékmingos jos turi plétoti strateginius konkurencinius pranasumus, kurie i$skirty jmong¢ nuo jos
bendrazygiy. Norédamos tai pasiekti organizacinés struktiiros turi leisti organizacijai greitai
prisitaikyti ir pasinaudoti galimybémis. Tode¢l daugelis organizacijy taiko decentralizuota valdymo
struktiira, kad islaikyty konkurencinj pranasuma. Si valdymo struktiira per pastaruosius kelerius
metus verslo pasaulyje tapo tendencija, o 2020 m., kuomet pasaulj uzklupo pandemija, tik
suintensyvejo. Didzigja darby dalj perkélus i nuotolj tapo svarbu suteikti galimybe daugiau sitlymy
teikti zemesnés grandinés darbuotojams (Robbins, 2003).

Istekliy valdymas. Didéjant zmoniy skaiciui, kylant BVP bei geréjant gyvenimo kokybei, Zzmonés
sunaudoja vis daugiau resursy. Dél Sios prieZasties tiek atsinaujinanciy, tiek neatsinaujinanciy istekliy
paklausa nuolat auga (Blunck, Werthmann, 2017). Vis dazniau pasaulj istinkant jvairioms
pramoninéms nelaiméms, kurios zaloja aplinka, suinteresuotosios Salys imasi veiksmy, skatindamos
tieck pavienius individus, tiek organizacijas rinktis maziau Zalingas medZiagas bei naudoti
atsinaujinancius iSteklius pasitelkiant naujausias technologijas. Viena tokiy — kibernetinés-fizinés
sistemos, kurios leidzia realiuoju laiku stebéti procesus bei jy metu naudojamas medziagy sanaudas.
Naudojant §ig technologijg atsiranda galimybé tobulinti gamybos procesus bei optimizuoti medziagy
sunaudojima (McKinsey, 2015).

Pasak Lopes Nunes, Pereira, Alves (2017), ,,Pramoné 4.0° koncepcijos taikymas apima jvairius
sunki misija, kuriai jgyvendinti prireiks deSimties ar daugiau mety. Lopes Nunes ir kt. (2017) teigimu,
organizacijoms sudétingiausias aspektas yra darbuotojy jgudziy ir kvalifikacijos trikumas, 0
darbuotojams — susidorojimas su nuolatiniais i$siikiais, stresu bei nerimu. Siekiant, jog ,,Pramoné
4.0 revoliucijos poky¢iai tapty ne grésme, o galimybe darbuotojams, svarbu suvokti Sio laikotarpio
keliamus reikalavimus ir pageidaujamus jy gebéjimus. Mokslingje literatiiroje (Lopes Nunes, Pereira,
Alves, 2017; Cotet, Balgiu, Zaleschi, 2017; Maisiri, Darwish, Dyk, 2019) pastebima, jog be ,,Pramoné
reikalavimai (asmeninés savybés, gebéjimas spresti problemas ir priimti racionalius sprendimus,
gebéjimas veikti kurybiSkai, analitiniai gebéjimai, kritiSkas ir loginis mastymas, gebéjimas
bendradarbiauti ir dirbti komandoje, techniniai bei skaitmeniniai jgudziai), kuri Kketvirtosios
revoliucijos metu tampa rekSminga ne tik darbuotojams, bet ir organizacijoms (Zr. 1 priedas).
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Pirmoji grupé reikalavimy apima darbuotojy asmenines savybes, tokias kaip Zingeidumg, lankstumg,
atsakingumg. Siuos reikalavimus pateikiantys mokslininkai (Adolph, Tisch, Metternich, 2014;
Pinzone, Fantini, Perini, Garavaglia, Taisch, Miragliotta, 2017; Harteis, 2018; Maisiri, Darwish, Dyk,
2019; Bongomin, Gilibrays, Oyondi Nganyi, Musinguzi, Omara, 2020) remiasi nuomone, jog ateityje
Sios auksciau iSvardintos savybés taps ypac svarbios kiekvienam norinc¢iam islikti darbo rinkoje.

Zingeidumas. Zingeidumas arba kitaip mokslininky jvardijamas smalsumas, jau kuris laikas yra
minimas kaip svarbus pazinimo aspektas, motyvaciné bilisena ar asmenybés bruozas (Grossnickle,
2016). Autoriy Kashdan, Rose, Fincham (2004) teigimu, tyrimai rodo, jog smalsumas yra svarbus
motyvacinis komponentas, susiejantis naujuma ir i$ikius su augimo galimybémis. Zingeidumas
slypi Zzmogaus motyvacijoje ir ver¢ia zmones ieSkoti Ziniy, prasmingumo, supratimo ir pojuciy
karimo (Deci & Ryan, 2000). Tai, jog zingeidumas taps viena reikalingiausiy asmens savybiy
,Pramoné 4.0 laikotarpiu, rodo ir Aalto universiteto atlikto tyrimo rezultatai. Tyrimas buvo
atliekamas siekiant jvardinti jgiidzius, kurie bus reikalingi norint sékmingai veikti ,,Pramoné 4.0
laikotarpiu. Apklausos metu, respondentai minéta savybe apibtdino kaip gebéjima ,,iseiti i§ komforto
zonos®, kuris leidzia palengvinti bendravimg realioje, daugiadisciplinéje darbo aplinkoje. Smalsiis
individai, besidomintys daugeliu sri¢iy geba lavinti sisteminio mastymo jgiidzius, kurie padeda matyti
bendra vaizda.

Lankstumas. Mokslinéje literatiiroje neretai Si sgvoka jvardijama kaip tam tikras zmogaus gebéjimas
prisitaikyti, noras keistis ar net smegeny gebéjimas apdoroti keleta skirtingy procesy vienu metu. Si
savybé padeda zmonéms atlikti sudétingas uzduotis ir rasti naujus, pritaikomus sprendimus
kintantiems poreikiams (lonescu, 2012). Lankstumas ,,Pramonés 4.0 kontekste iSryskéja kaip
galimybé derinti ir suderinti id¢jas, sistemas, procesus, medziagas ir duomenis, kad baty sukurti nauji
produktai ir idéjos. Taip pat svarbu paminéti, jog analizuojamoji savybé suteikia galimybe vienu metu
apdoroti kelias sgvokas i§ skirtingy sri¢iy. Tai ypa¢ naudinga $iuo laikotarpiu, kuomet nebeuztenka
dométis tik viena disciplina. Tarpdisciplininiai jgiidziai dabar laikomi vertingais, nes jie leidzia
darbuotojams pritaikyti holistines ir tarpdisciplinines Zinias tam tikroje darbo srityje. Mokslininkas
Egcasa (2019) teigia, jog Sig savybe galima biity jvardinti ir kaip gebéjima, kurio déka yra
prisitaikoma prie eksponentinio Pramonés 4.0 vystymosi pobtidzio. Tad Sios savybés turéjimas reiskia
galimybe eiti kartu su nepastoviais pokyciais, kuriems budingas fiksuotas roboty ir kity
uzprogramuoty masiny intelektas (Egcasa, 2019).

Atsakingumas. Nedzinskas, Bankauskiené (2009), atsakingumg apibrézia kaip vieng i$ teisingumo
bruozy ir savo darbe §ig sampratg artimai susieja su tokiomis, kaip: ,,s3ziné“, ,,privalomybé®,
,Stropumas®, ,,orumas“. Autoriy teigimu, ,tai savimonés konstruktas, asmens savikontrolés
mechanizmas, susijgs su teisumo ir kaltés suvokimu, ir reiskiasi, kaip Zmogaus prisiimama
atsakomybé uz savo savarankiskus ir suverenius veiksmus, parodo sgmoningumo, dorovines kultiiros
ir laisvés laipsnj* (p. 138). Populiaréjant skaitmeninéms technologijoms ir automatizuojant daugelj
darbo viety, vis mazesn¢ atsakomybé tenka organizacijos darbuotojams. Dél Sios priezasties atsiranda
vis daugiau tarpusavio nesutarimy, kurie neretai perauga j didesnius konfliktus. Tam, jog pavykty Siy
nesusipratimy iSvengti, svarbu, jog ne tik aiSkiai biity iSdéstytos vidaus organizacijos taisyklés, bet ir
jomis besivadovaujantys darbuotojai pasizyméty atsakingumu. Atsakingi darbuotojai didéjant
skaitmeniniy technologijy jtakai geba prisiimti atsakomybe ne tik uz savo asmeninius veiksmus, bet
ir uz drasiy, ryztingy veiksmy skatinima, agresyviy tiksly nustatyma ir mikly istekliy perskirstyma
(Deloitte, 2017).
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Kita ,,Pramonés 4* revoliucijos keliamy reikalavimy darbuotojams grupé yra susijusi su jy gebéjimu
spresti problemas ir priimti racionalius sprendimus (Adolph, Tisch, Metternich, 2014; Motyl,
Baronio, Uberti, Speranza, Filippi, 2017; Daling, Schroder, Haberstroh, Hees, 2018; Kaur, Awasthi,
Grzybowska, 2020).

Zmogaus gebéjima spresti problemas, pasak Rahman (2019), galima bty pavadinti sudétinga protine
veikla, susidedancia i§ jvairiy pazintiniy jgudziy ir uzsiémimy. Tyréjo nuomone, problemy
sprendimas apima auks$tesnio lygio mastymo jgudzius, tokius kaip vizualizavimas, susiejimas,
abstrakcija, supratimas, manipuliavimas, samprotavimai, analizé, sinteze¢, apibendrinimas, i§ kuriy
kiekvieng reikia ,,valdyti* ir ,koordinuoti®. Tam kad §is procesas biity efektyvus ir problema biity
iSspresta svarbu priimti racionalius sprendimus, kurie yra grindziami protu ir logika (Paleckis,
Paleckien¢, 2013). Sie gebéjimy svarba ateityje pazymi ir autoriai Lan, Du (2020), kurie teigia, jog
ketvirtoje pramonés revoliucijoje robotai su laiku pakeis zmoniy darbg, naudodami iSmanigsias
technologijas. Kaip pavyzdj autoriai mini programinés jrangos technologijas, kurios naudoja
algoritmus. Algoritmas yra matematiné formulé, skirta tiksliai apibréztai uzduociai atlikti.
Programinés jrangos technologija gali suskaiiuoti, pridéti, atimti, padauginti, padalyti, ieskoti,
palyginti, sudaryti ir analizuoti modelius su dideliu duomeny kiekiu, Zzmogui nesuprantamu greiciu.
Taciau iSvardintuose procesuose pasitaiko klaidy, kuriuos nei robotai nei programiné jranga negali
i$spresti, todél ¢ia tampa budinti zmogaus problemy sprendimo bei racionaliy sprendimy priémimo
jgtdziai (Lan, Du, 2020).

Treciajai grupei atstovaujantys mokslininkai (Adolph, Tisch, Metternich, 2014; Grzybowska,
Lupicka, 2017; Harteis, 2018; Fitsilis, Tsoutsa, Gerogiannis, 2018; Kaur, Awasthi, Grzybowska,
2020) kaip vieng i§ reikalingy gebéjimy ketvirtoje pramonés revoliucijoje ivardija darbuotojy
gebéjimq veikti kiirybiskai.

Pasak Fetters (2017), gebéjima veikti kurybiskai galima apibuidinti naudojant net keleta skirtingy
apibrézimy: 1) gebéjimas mastyti uz rémy; 2) sugalvoti tai, kas dar nebuvo padaryta anksciau; 3) seny
metody taikymas naujais buidais; 4) pasaulio suvokimas naujais buidais (cit. i§ Lan, Du, 2020). Panasy
apibrézimg pateikia ir autorius Egcas (2019), manantis, jog gebéjimas veikti karybiskai reiskia
,,mastyma i§ karto® arba unikaliy biidy, kaip sukurti naujus rezultatus, sugalvojimg. Taikant naujas
technologijas darbuotojai turi bati kiirybingi, kad galéty pasinaudoti poky¢iais. Kiirybingi zmonés
sugeba pazvelgti | situacijg i§ visy pusiy. Tai jiems padeda pasiiilyti visiSkai naujus ir jdomius
sprendimus. Robotai gali padidinti darbo efektyvumg ir lengvuma, taciau jie vis dar negali biiti tokie
kiirybingi kaip zmonés (Egcas, 2019). Grzybowska, Lupicka (2017) tvirtinimu, $is gebéjimas tampa
pagrindiniu darbdaviy reikalavimy, ieskan¢iy XXI amzZiaus darbuotojo.

Tyréjai (Motyl, Baronio, Uberti, Speranza, Filippi, 2017; Daling, Schroder, Haberstroh, Hees, 2018;
Emelyanenko, 2019; Kaur, Awasthi, Grzybowska, 2020; Bongomin, Gilibrays, Oyondi Nganyi,
Musinguzi, Omara, 2020), analizuojantys ,,Pramoné 4“ darbuotojams keliamus reikalavimus,
iSryskina darbuorojy analitinius gebéjimus, Kritinj ir loginj mgstymg. Kritinis mastymas — tai
gebéjimas aiskiai ir pagristai galvoti apie tai, ka daryti ar kuo tikeéti, jskaitant gebéjima reflektuoti ir
mastyti savarankiskai. Pasak Rachman (2019), Sis geb¢jimas yra labai svarbus sprendziant problemas,
nes jo déka individai geba efektyviai samprotauti, uzduoti aiskius ir tikslingus klausimus, suskirstyti
ir jvertinti alternatyvias perspektyvas bei kritiskai apmastyti pasirinkimus. Tuo tarpu analitiniai
mastymo jgiidZiai padeda rinkti informacija, formuluoti, vizualizuoti ir spresti sudétingas problemas
greitai besikeic¢ianciame informaciniame amziuje (Rachman, 2019).
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Placiai pritaikomos naujausios technologijos vis spar¢iau keisdamos Zzmoniy darba neapsieina ir be
tam tikry trikumy. Naudojamiems naujausiems robotams ir programinei jrangai turint puikius
loginius sprendimus, vis dar triikksta kritinio mgstymo jgiidziy. Tad asmenys, kurie disponuoja Siuo
gebéjimu, Lan, Du (2020) nuomone, palengvins sprendimy priémimg, padés spresti problemas,
nustatys idéjy racionalumg ir svarbg bei jvertins jsitikinimus bei vertybes ateities jmonése.

Penktoji darbuotojams keliamy reikalavimy ,,Pramoné 4 laikotarpiu grupé remiasi autoriy (Pinzone,
Fantini, Perini, Garavaglia, Taisch, Miragliotta, 2017; Fitsilis, Tsoutsa, Gerogiannis, 2018;
Bongomin, Gilibrays, Oyondi Nganyi, Musinguzi, Omara, 2020) moksliniais darbais, kuriuose
iSrySkinamas darbuotojy gebéjimas bendradarbiauti ir dirbti komandoje.

Siuolaikiniame pasaulyje komandinis darbas yra kone vienas i§ pagrindiniy jmonés sékme lemianéiy
veiksniy. ,,Komandinj darbg galima apibiidinti kaip kartu dirbanciy asmeny grupe, kurioje visy
asmeny buvimas yra biitinas bendram tikslui jgyvendinti ir kiekvieno grupés nario individualiems
poreikiams tenkinti* (cit. i§ Rimdeikienés, Ciuberkienés, 2005). Bendradarbiavimas $iuo atveju
tampa neatsiejama komandinio darbo dalimi.

Nors komandinio darbo bei bendradarbiavimo nauda néra abejojama, ta¢iau pasak Buer, Strandhagen,
Chan (2018) teigimu, vis dar mazai yra atliekama tyrimy, skirty iStirti komandinio darbo jtaka
,Pramoné 4.0° laikotarpiu. Tuo tarpu jau atlikti tyrimai rodo, jog bendradarbiavimas yra
Matos, Fornasiero ir Afsarmanesh, 2017). Komandinio darbo naudg pazymi ir Chowdhury, Murzi
(2020), kurie teigia, jog ,,sumazés fiziniy, rankiniy ir pagrindiniy kognityviniy jgtdziy ir padidés
technologiniy ir socialiniy jgudziy paklausa pramongje. Didéjant socialiniy jgidziy paklausai,
kompleksinio bendradarbiavimo ir veiksmingo komandinio darbo poreikis toliau didés, pleciantis
technologinei pazangai inzinerinése darbo vietose pereinant prie ketvirtosios pramongs revoliucijos*
(cit. 1§ Chowdhury, Murzi, 2020). Pasak autoriy, §j gebéjima turintys asmenys, didéjant skaitmeniniy
prietaisy jvairovei gebés efektyviai bendrauti skirtingose darbo aplinkose bei sékmingai uzmegzti
santykius su kolegomis, jy veiksmus nukreipiant bendro tikslo siekimui.

,,Pramoné 4 revoliucijos darbuotojams keliamy reikalavimy paskuting grupe, remiantis mokslininky
(Motyl, Baronio, Uberti, Speranza, Filippi, 2017; Daling, Schroder, Haberstroh, Hees, 2018;
Emelyanenko, 2019; Bongomin, Gilibrays, Oyondi Nganyi, Musinguzi, Omara, 2020) darbais, sudaro

darbuotojy techniniai bei skaitmeniniai jgiidziai.

Dabartiné skaitmeninés transformacijos banga greitai kei¢ia pramoninés gamybos procesus. Daikty
internetas, debesy kompiuterija ir kitos naujovés palengvina programinés jrangos valdyma, tad
skaitmeniniai ir techniniai jglidziai tampa neatsiejama Siy procesy dalis. Pastarieji gebéjimai apima
pazangiausias Zinias, techninius, ziniasklaidos ir kodavimo jgiidZius, supratimg apie procesa, bei IT
saugumo supratimg (Kaur, Awasthi, Grzybowska, 2020).

Robotizuojant bei automatizuojant darbo vietas svarbu tampa nuolatos atnaujinti savo techninius ir
skaitmeninius jgiidzius, kurie autoriaus Tsekeris (2019) manymu, tampa XXI amziaus ,,ekonomikos
gamyboje naudojamus automatizuotus prietaisus (Dittrich, 2016). Tac¢iau ne visi mokslininkai sutinka
su §ia nuomone ir teigia, jog techniniai jgiidziai bei skaitmeninés zinios laikui bégant taps maziau
reik§mingos. Sj reiskinj lems spartéjantis dirbtinio intelekto vystymasis, kuris gebés atlikti jvairias
technines uzduoties be zmogaus pagalbos (Deloitte, 2016).
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Apibendrinant skyriy galima teigti, jog naujoji ,, Pramoné 4.0 revoliucija akcentuoja Zmonijos
elgesio ir gyvenimo biido pokycius, kuriuos lemia naujausios technologijos: robotika, dirbtinis
intelektas, nanotechnologijos, kvantinis skaiciavimas, biotechnologijos, daikty internetas, 3D
spausdinimas ir autonominés transporto priemonés. Tokie aspektai, kaip poreikis keistis ir
darbuotojams keliami reikalavimai tampa esminiais sios revoliucijos issikiais. Pastarieji atsiranda
vedami socialiniy, ekonominiy ir politiniy veiksniy, kurie pasireiskia per individualizavimo poreikj,
lankstumq, trumpq vystymosi laikq, decentralizacijq bei istekliy valdymg. Skaitmeniniy technologijy
amZiuje iSskirtinis déemesys atitenka darbuotojy gebéjimui spresti problemas ir priimti racionalius
sprendimus, veikti kiirybiskai, analitiniams gebéjimams, Kritiniam ir loginiam mgstymui, gebéjimui
bendradarbiauti ir dirbti komandoje, techniniams bei skaitmeniniams jgiidziams.
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2. Gebé¢jimo prisitaikyti teorinis pagrindimas

Akivaizdus S$iandieninés darbo aplinkos bruozas yra didelio masto pokyciai. Organizacijos,
reaguodamos ] augancig tarptauting konkurencija, besikei¢iancig darbo jéga, vis sudétingesne darbo
aplinka, kei¢ia savo verslo strategijas. Nors Sie strateginiai pokyciai spartina organizacijos issikelty
tiksly realizavimg, vis délto tenka pripazinti, jog individams sunku iSgyventi Siuos pokycius.
Nesvarbu, ar poky€iy iniciatyva yra restruktirizavimo, finansiniy iStekliy mazinimo, naujy
technologijy diegimo, susijungimy ar jsigijimy forma, organizacijos nuolat kelia didesnius
reikalavimus darbuotojams. Esant tokiai nuolatinei biisenai, darbuotojai turi prisitaikyti prie
kintancios aplinkos, kad galéty sékmingai veikti profesingje srityje (Parent‘as, Lovelace‘as, 2015).

Burke‘o, Pierce‘o ir Salas‘o (2006) teigimu, technologiniai pokyciai yra labiausiai paplite ir
dinamiskiausi, ko gero, i$ visy pastaryjy pokyc¢iy. Dabartinéje eroje beveik kiekvienai darbo aplinkai
priklausant nuo iSmaniyjy technologijy, darbuotojams tapo svarbu greitai persiorientuoti prie darbo,
grindZiamo programine jranga. Si situacija kone sunkiausia tapo tos kartos zmonéms, kurie uzaugo
pasaulyje be kompiuteriy.

Antraji pokytj paskatino per¢jimas nuo gamybos prie Ziniomis paremto darbo. Naujas démesys Ziniy
darbui reikalauja, kad darbuotojai nuolatos atnaujinty savo jgiidzius ir kompetencijas. Sis esminis
pokytis atsiranda dél to, kad nebeuztenka mokéti atlikti tik vieng darba, daugeliui darbo uzduociy
reikia bendros keliy asmeny patirties. Taigi, pastebima vis didesné tendencija skatinti komandinj
darba, kuomet grupés nariai susiburia, dirba kartu, kad i§spresty problemg. Tam, kad §is procesas
biity sékmingas, svarbu, kad individas gebéty prisitaikyti dirbti su skirtingo poziiirio, kilmés, interesy
asmenimis (Burkce, Pierce, Salas, 2006).

Tai, kad gebéjimas prisitaikyti tampa aktualiu reiskiniu XXI a., akivaizdu, taciau siekiant placiau jj
iSnagrinéti, pirmiausia tikslinga isanalizuoti ir suvokti gebéjimo prisitaikyti sampratg.

2.1. Gebé¢jimo prisitaikyti samprata

XXI a. profesinéje srityje darbo salygos keiciasi labai greitai. Darbdaviai aktyviai ieSko darbuotojy,
kurie yra ne tik iSradingi, lankstiis, priima naujas id¢jas ir naujus uzduociy atlikimo biidus, bet ir geba
prisitaikyti prie besikeic¢ianciy aplinkybiy. Pagrindiné mintis remiasi supratimu, jog prisitaikymas
lemia sékme, o $iy jgadziy trikumas sukelia sastingj. Sis poZitiris néra naujas, taciau $iandieniniame
pasaulyje jis jgauna vis didesne prasmg dél greitai besivystanc¢iy technologijy (Kivunja, 2015).

Gebéjimo prisitaikyti problema ypac iSrySkeéjo pastaraisiais metais, kuomet pasaulj sukausté visuoting
pandemija. Jos metu daugelis versly patyré nesékmes, 0 dauguma zmoniy negebéjo sklandziai
prisitaikyti prie pakitusio darbo pobiidZio. Si problema sukélé ir tyréjy susiraipinima, todél gebéjimas
prisitaikyti tapo pastaruoju metu viena dazniausiai nagrinéjamy temy (Chen, Fang, Liu, Pang, Wen,
Chen, Gu, 2020).

Galima pastebéti, jog mokslingje literatiiroje geb¢jimas prisitaikyti aiSkinamas nevienareikSmiskai.
Kaip pastebi Pierce, Salas (2006), skirtingy mokslo sri¢iy atstovai analizuojama savoka supranta
skirtingai. King, Stansfield ir Mulligan (2006) manymu, evoliucijos kontekste individualus
prisitaikymas yra konceptualiai susijes su adaptacijos procesu, kurio metu individai tampa geriau
prisitaike prie sudétingos aplinkos bei gyvenimo sglygy. Evoliucijos biologijoje iSskiriamos trys
prisitaikymo grupés:
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a) prisitaikymas kaip procesas;

b) prisitaikymas kaip prisitaikymo biisena;

c) adaptacinis bruozas kaip organizmo aspektas, leidziantis padidinanti tikimybe, kad
organizmas iSliks ir dauginsis.

Tuo tarpu prisitaikymas profesiniame kontekste orientuojasi j adaptyvy elgesj ir atlikimg. Elgsenos
pozitiriu daugiausia démesio skiriama tam, ka daro individai, kaip jie reaguoja pasikeitus kai kuriems
uzduoties bruozams, kaip gerai asmenys apibendrina ir perduoda Zinias bei jgtidzius arba kaip
darbuotojai prisitaiko prie naujy darbo vaidmeny ir darbo procesy (Van Dam, 2013).

Vveinhardt, Samuileviciute (2008) geb¢jimg prisitaikyti jvardija kaip asmening karjera, lemiancig
veiksnio dedamajg, kuri yra ,butina adekvaciai reaguoti | pokycius, stebéti aplinka ir mokéti
prisitaikyti prie kintan¢iy aplinkos poky¢iy* (cit. Vveinhardt, Samuileviciite, 2008). Su §ia nuomone
sutinka ir tyr¢jai Ivanova, Valickas (2013), kuriy manymu, analizuojama sagvoka galima apibrézti kaip
veiksnj, kuris leidzia tiek adaptuotis skirtingose situacijose, tiek toleruoti neplanuotus pasikeitimus.

Sutinkama ir tokiy nuomoniy, jog gebéjimas prisitaikyti prie nuolatos besikeiianciy gyvenimo
salygy yra esminis gyvenimo kokybés rodiklis (Buksnyte, 2015). Kiek kitokio poziiirio laikosi
autoriai Tolentino, Garcia, Restubog, Bordia, Tang (2013) teigdami, kad gebéjimas prisitaikyti tai
elgesio, kompetencijy ir pozitiriy masyvas, kurj Zmonés naudoja derindami savo charakterio savybes
prie jiems tinkamo darbo.

Kai kuriems autoriams gebéjimo prisitaikyti sgvoka asocijuojasi su iStekliais. Kaip teigia Lan, Chen
(2020), gebéjimas prisitaikyti — individualiy iStekliy rinkinys, naudingas tvariam karjeros vystymuisi
ypa¢ Siandieninéje besikeicianéioje aplinkoje. IStekliy reikSme pabrézia ir Rossier, Zecca, Stauffer,
Maggiori, Dauwalder (2012, 737 p.), kurie tvirtina: ,,Gebéjimas prisitaikyti — tai individo
pasirengimas ir reikiamy iStekliy tur¢jimas, kuriuos jis gali panaudoti planuodamas ir
jgyvendindamas veiksmus, susijusius su jo karjeros ateities galimybiy sékmingu iSnaudojimu*.

Moksliniame kontekste pateikiamos ir tokios sampratos, kurios geb¢jima prisitaikyti apibrézia kaip
individo savybe (Korsakien¢, Smaliukiene, 2014), pagrindinj elementg (Hamtiaux, Houssemand,
Vrignaud, 2013), svarby kintamajj (Johnston, Luciano, Maggiori, Ruch, Rossier, 2013), dinamiska
procesa (Coetzee, 2008), Saltinj (Zacher, Ambiel, Noronha, 2015), dimensija (Savickas, 2005),
savireguliacijos stipriaja puse (Savickas, Porfeli, 2012), darbo jprocius (Kucinskiené, 2003), elgesio
formga (Parker, Collins, 2010) ar net strategija (Ramos, Lopez, 2018).

Pasak Ashford, Taylor (1990), tyréjai daznai vartoja prisitaikymo savoka, jos tiksliai neapibrézdami.
Autoriy teigimu, tiek mokslinéje literatiiroje, tiek populiarioje spaudoje autoriai pabrézZia
organizacinio ir individualaus prisitaikymo svarba organizacijy konkurencingumui, veiklai ar
islikimui be kruopstaus paaiskinimo. Sis konceptualaus aiskumo triikumas neretai trukdo teorinei ir
tinkamy priemoniy bei intervencijy plétrai (Pulakos, Dorsey ir White, 2006).

Skirtingos gebéjimo prisitaikyti sgvokos atskleidZia, kad gebéjimas prisitaikyti yra plati sgvoka,
kurios turinj néra paprasta identifikuoti, taciau atlikus geb¢jimo prisitaikyti sampratos analize ir
susisteminus duomenis galima i$skirti esminius mokslininky (Malinauskas, 2002; Kucinskien¢, 2003;
Fominieng, évagidiené, Mikalauskas, 2009; StaniSauskaité, 2010; Smaliukiené, Korsakiené,
Tvaronavic¢iené, 2014; Neureiter, Traut-Mattausch, 2017; Sulistiani, Handoyo, 2018; Ahmet,
Eryilmaz, Cubukgu, 2020 ir kt.) pateikiamus pozitrius j gebéjimg prisitaikyti, kurie $ig sgvoka

22



apibrézia kaip bendrgji asmens gebéjimqg (-us), socialinj ir profesinj jgiidj (-ius), psichologinj darinj
/ konstruktq, pasirengimq susidoroti su uzduotimis / darbu (zr. 2 prieda).

Pirmajam pozidriui atstovaujantys mokslininkai (Kuginskiené, 2003; Fominiené, Svagzdiené ir
Mikalauskas, 2009; Duffy, 2010; StaniSauskaité, 2010; Smaliukiené, Korsakiené ir Tvaronaviciené,
2014; Neureiter ir Traut-Mattausch, 2017 ir kt.) savo darbuose gebéjima prisitaikyti apibrézia kaip
bendrgjj asmens gebéjimg (-us) (Zr. 2 priedg).

Fominiené, SvagZdiené, Mikalauskas (2009), analizuodami prisitaikymo samprata, i$skiria dvejopa
nuomong. Pirmoji geb¢jima prisitaikyti interpretuoja kaip igtdj, tuo tarpu antroji §j zodziy junginj
apibrézia kaip bendrajj gabuma, kuomet asmenys turi prisitaikyti prie pokyciy, susijusiy su darbu.
Darbingés aplinkos kontekste gebéjima prisitaikyti nagrinéja ir StaniSauskaite (2010), kuri $ig sagvoka
apibudina kaip veiksnuma, kylantj i§ asmens socialiai priimtiny darbo vertybiy sistemos,
salygojancios asmens norg dirbti, darbo paieskos ir iSsilaikymo jame. Tai, jog geb¢jimas prisitaikyti
sietinas su darbine veikla, mano ir Kucinskiené (2003) pabréZzdama, jog prisitaikymas garantuoja
produktyvumg darbo vietoje. Ahmet, Ervilmaz, Cubukcu (2020) papildo pastaraja mintj — gebéjimas
prisitaikyti yra talentas islikti besikeic¢iancioje aplinkoje. Tuo tarpu egzistuoja nuomoniy, jog i
gebéjimg prisitaikyti Zvelgiant kaip i bendrajj asmens geb¢jima, galima nagrinéti siejant ne tik su
darbine aplinka, bet ir su karjera. Tai, pasak Rottinghaus, Day, Borgen (2005), atsiskleidzia kuomet
atsiradus klittims karjeroje, individas geba prie jy prisitaikyti. Su Sia nuomone sutinka Neureiter,
Traut-Mattausch (2017), gebé&jima prisitaikyti grindziantys kaip asmens sugeb¢jima patenkinti
profesinius reikalavimus pagal norima karjeros kryptj.

Kita mokslininky grupé (Malinauskas, 2002; Fominiené, Svagzdiené ir Mikalauskas, 2009; Duffy,
2010; Kolbergyté ir Indrasiené, 2012; Gudzinskiené¢ ir Railien¢, 2012; Omar ir Noordin, 2015 ir kt.)
gebéjimg prisitaikyti apibrézia kaip socialinj profesinj jgiidj (-ius) (zr. 2 prieds).

Gudzinskienés, Railienés (2012,287 p.) manymu, gebéjimas prisitaikyti yra ,,vienas i§ gyvenimo
1gidziy, kuris padeda visuomeng¢je elgtis pozityviai, veiksmingai susidoroti su kasdienio gyvenimo
poreikiais ir problemomis®. Dufty (2010) gebéjima prisitaikyti apibrézia kaip potencialy asmeny
1gudj atlikti jvairias karjeros uzduotis. Omar, Noordin (2015) geb¢jimo prisitaikyti savoka apibiiding
kaip jgudj, kuris reikalingas pramongje asmenims dél greito ir nuoseklaus technologijy tobuléjimo.
Kiek kitokio poziiirio ] gebéjima prisitaikyti laikosi Malinauskas (2002), kuris §ig sagvoka apibtdina

sprendziant problemas.

Dar vienas poziliris | geb¢jima prisitaikyti remiasi autoriy (Savickas, 1997; Sulistiani ir Handoyo,
2018; Abramavicius, 2019; Fasbender, Wohrmann, Wang ir Klehe, 2019 ir kt.) darbais, kurie Sig
sampratg apibrézia kaip psichologinj darinj / konstruktg (Zr. 2 prieda).

Mokslininko Savicko (1997, 2002) darbuose galima pastebéti kaip chronologiskai keitési jo pozitiris
1 geb¢jimo prisitaikyti sampratg. Tyréjas viename i§ pirmyjy savo darby gebéjimg prisitaikyti
apibudino kaip profesinés psichologijos konstrukta, kuris apima individo gebéjimg susidoroti su
nenuspéjamomis uzduotimis, ruoSiantis ir atliekant darbo vaidmenj besikei¢ianciame darbo
kontekste. Kiek véliau autorius savo nuomong papildé ir gebéjimg prisitaikyti jau jvardijo kaip
psichologinj darinj, kuris apibiidina individo pasirengimg susidoroti su numatomomis profesinio
tobuléjimo uzduotimis. Vis délto autoriai Fugate, Kinicki, Ashforth, (2004), Hartung, Cadaret (2017)
ir Sulistiani, Handoyo (2018) sutinka su mintimi, jog geb¢jima prisitaikyti reikty laikyti emocinés
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buiklés dariniu, kuris parodo individualius i$teklius, reikalingus jveikti ir numatyti uzduotis bei padeda
paaiskinti, kaip individai susiduria su karjeros plétros uzduotimis, profesiniais per¢jimais ir darbo
traumomis. Tuo tarpu Hirschi, Herrmann, Keller (2015) ir Rudolph, Lavigne, Zacher (2017) sitlo
gebéjimo prisitaikyti sgvoka jvardyti ne kaip psichosocialinj konstrukta, bet kaip psichosocialinj
Saltinj, kuris susij¢s su karjeros uzduociy valdymu.

Dar kiti autoriai (Super, Knasel, 1981; Rossier, Zecca, Stauffer, Maggiori, Dauwalder, 2012;
Saraswati, Nugraheni, Wibowo, Mulawarman, Soesanto, 2020; Low, Yeves, Latorre, Ramos, 2020 ir
kt) savo darbuose pateikia kiek kitokj pozitrj i gebéjima prisitaikyti, ji apibiidindami kaip
pasirengimg susidoroti su uzduotimis / darbu (zr. 2 prieds).

Analizuojamos sampratos pradininkais Super, Knasel (1981) gebéjimag prisitaikyti sieja su
pasirengimu susidoroti su besikei¢ian¢iomis darbo salygomis. Tuo tarpu Rossier, Zecca, Stauffer,
Maggiori, Dauwalder (2012) teigia, kad gebéjimas prisitaikyti remiasi ne tik iStekliy turéjimu, taciau
ir individo pasirengimu jgyvendinti veiksmus, susijusius su karjeros ateities galimybiy seékmingu
iSnaudojimu. Saraswati, Nugraheni, Putra, Wibowo, Mulawarman, Soesanto (2020) bei Low, Yeves,
Latorre, Ramos (2020) gebéjima prisitaikyti vertina kaip pasirengima susidoroti tiek su nuspéjamais,
tiek nenuspéjamais uzdaviniais ir vaidmenimis.

Apibendrinant galima teigti, kad jvairiis uzsienio ir Lietuvos mokslininkai gebéjimq prisitaikyti
jvardija skirtingai. Gebéjimo prisitaikyti samprata mokslinéje literatiiroje apima ne vieng dedamgjgq,
taciau bendruoju poZiuriu tai yra tarsi konstruktas, Kuris sujungia individo profesinj ir socialinj
gyvenimgq. Susisteminus skirtingas gebéjimo prisitaikyti apibréztis galima teigti, kad gebéjimas
prisitaikyti yra bendras asmens gebéjimas (-ai); socialinis / profesinis jgidis (-iai); psichologinis
darinys / konstruktas, asmens pasirengimas susidoroti su uzduotimis | darbu.

2.2. Gebéjimo prisitaikyti dimensijos

Skirtingai nuo ankstesniy poky¢iy, pastaruoju laikotarpiu galima jzvelgti strukttrinius darbo rinkos
ir ekonomikos poky¢ius, kurie 1§ esmés keicia darbo rinkg. Daugelis ekonomisty, verslo lyderiy ir
praktiky $ig tendencijg apibuidina kaip naujg era, kurioje technologinis progresas, konkurentai ir nauja
darbuotojy karta gali pakeisti senosios ekonominés tvarkos kryptj ir likima.

Naujos jmonés, kurian¢ios novatoriskus produktus ar paslaugas, kei¢ia jsitvirtinusias, tac¢iau verlo
pozitiriu pasenusias bendroves. Darbo rinka dél $iy tendencijy tampa vis sudétingesné, tad individui
siekianCiam jsidarbinti ar iSlikti produktyviu darbo rinkoje, svarbu prisitaikyti prie socialiniy ir
technologiniy pokyciy (Castellano, 2013). Mokslinés literatiiros analizé leidzia pastebéti, jog
gebéjimas prisitaikyti analizuojamas pasitelkiant aStuonias dimensijas.

Ilgus metus nagringje ir atidZiai moksling medZiaga rinke autoriai Pulakos, Arad, Donovan,
Plamondon (2000) pristaté astuoniy prisitaikymo dimensijy modelj. Pradzioje §} modelj sudaré vos
SeSios prisitaikymo dimensijos, taciau tyrimo eigoje atlikus du papildomus bandymus, iSskirtos dvi
naujos dimensijos. Siekiant reprezentatyviy rezultaty, Sie tyrimai atlikti 21 skirtingoje darbo jstaigoje.
Apibendrinus tyrimo rezultatus iSskirtos Sios dimensijos: kriziniy ir stresiniy situacijy valdymas,
kirybiskas problemy sprendimas, nenumatyty situacijy valdymas, darbo uzduociy, technologijy ir
procesy iSmanymas, tarpasmeniniy santykiy valdymas, kultiriné adaptacija, gera savijauta (zr. 2
pav.).
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2 pav. Prisitaikymo dimensijos (sudaryta pagal Pulakos ir kt., 2000)
Toliau projekte yra pateikiama detalesné minéty prisitaikymo dimensijy analizé:

Kriziniy situacijy valdymas (angl. handling emergency or crisis situations). Krizés valdymo terminas
turi platy apibrézimy spektra, apimantj tokius objektus kaip nelaimés ar asmeninés problemos. Siame
darbe krizés valdymo terminas susiaurinamas iki organizaciniy kriziy. Pastargjj terming galima
apibrézti kaip didelg grésme organizacijos veiklai ar reputacijai, kuri gali turéti neigiamy pasekmiy
suinteresuotosioms $alims ir (arba) organizacijai, jei bus netinkamai tvarkoma (Coombs, 2014).

Tradiciniu pozitiriu kriziy valdymas apima ,,ugnies mal$inima*, kuris pasibaigus blogiausiam etapuli
kriziy valdytojams leidZia apriboti padaryta Zalg. Vis délto pastaruoju metu Sis poZzidiris pasikeite.
Remiantis naujausiais atliktais tyrimais, vienas svarbiausiy aspekty, kurio organizacijoms nedera
pamirSti — planas. Priemoniy ir veiksmy rinkinys krizés metu, kuomet organizacijai yra budinga
sumaistis, padeda spresti iSkilusias problemas, bei islikti ,,8alto proto* sudétingose situacijose (Mehr,
Jahanian, 2016).

Vadovo vaidmuo krizés metu taip pat turi didele reikSme. Krizés numatymas bei efektyvus jos
suvaldymas neretu atveju tampa pacia svarbiausia vadovo uzduotimi. Artéjant krizei svarbu, kad
vadovas gebéty numatyti galimus basimus jvykius ir buti pasirenges susitvarkyti su nenumatytomis
problemomis. Svarbu paminéti, jog pastarosios problemos nebitinai turi biiti tiesiogiai susijusios su
krize. Pazymétina, kad kritinémis problemomis, su kuriomis susiduria vadovas organizacijoje, gali
tapti: nemotyvuotas personalas, nekvalifikuoti padaliniy vadovai, nesugebéjimas pasiekti
organizacijos tiksly, klienty nepasitenkinimas ar pasitikéjimo darbuotojais trikumas. Taigi, pasak
Mehr, Jahanian (2016), kriziy valdymas pabrézia biitinybe numatyti ir rengimasi spresti problemas,
susijusias stresinémis situacijomis, jmonés reputacija, pelningumu, zmogiskaisiais istekliais ar
grésme organizacijos iSnykimui. Sékmingas kriziniy situacijy valdymas padeda stiprinti visuomenés
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pasitikéjimg organizacijomis ir institucijomis ir jtvirtinti tikéjimg lyderyste. PrieSingai, nepavykus
sé¢kmingai valdyti krizés, organizacija gali susiskaidyti ir netgi paskatinti vadovo pasitraukimg i$
einamy pareigy.

Vadovai ar asmenys, kurie atsakingi uz tam tikrg sritj organizacijoje prisiimg i§ ties nemazg
atsakomybés dalj kiekvieng dieng, taCiau tam tikru karjeros metu, kone kiekvienam jy tenka susidurti
su vienokia ar kitokia krize, kuri pareikalauja jgiidziy, reikalingy jai suvaldyti. Yra autoriy teigianciy,
jog krizés akivaizdoje svarbu, jog individas pasizyméty reflektyviu mastymu, prisitaikymu ir
mokymusi (James, Wooten, 2011). Kita dalis tyréjy svarbiausiomis savybémis jvardija objektyvuma
bei organizuotuma. Siy savybiy déka, pasak Mamedaitytés (2003), galima sumaZinti krizés metu
patirtus padarinius (cit. i§ Valackiené, 2014).

Individas gebantis kriziniu laikotarpiu i§likti ramus, autoriy Szczepanska-Woszczyna (2013), Pulakos
ir kt. (2000) yra jvardijamas kaip jzvalgus, organizuotas bei emociskai stabilus. Krize sugebantis
suvaldyti asmuo daug ramiau reaguoja | pokycius, o jo analitiniai geb&jimai bei jzvalgos leidzia
identifikuoti galimas grésmes, numatyti silpniausias organizacijos grandis ir tinkamai paskirstyti
turimus jmonés isteklius.

Streso valdymas darbe (angl. handling work stress). Stresas paprastai hurodomas kaip nukrypimas
nuo normalaus kiino ir proto veikimo. Vieni ekspertai $ig sgvoka apibrézia kaip bukle, kuri trikdo
normaly funkcionavima, kiti tai jvardija kaip specifinj kiino atsaka i bet kokj poreikj. Tuo tarpu
trecioji grupé mokslininky stresg apibiidina kaip salyga, kuriai biidingi Zmoniy poky¢iai, ver¢iantys
juos nukrypti nuo jprasto veikimo (Panigrahi, 2016). Autoriaus Panigrahi (2016) teigimu, naujausioje
nacionalinés psichikos sveikatos asociacijos ataskaitoje stresas apraSomas kaip spaudimas, kuriam
buidingas subjektyvus jtampos ar susijaudinimo jausmas, kurj sukelia netikétos situacijos.

Stresas organizacijoje gali atsirasti dél daugelio priezasCiy, tokiy kaip darbo kontrolé, vadovo
vadovavimo stilius ir kt. Tyréjy teigimu ribotas kiekis streso yra naudingas tiek organizacijai, tiek
darbuotojui, nes tai padeda pasiekti asmeniniy ir organizaciniy tiksly. Taciau per didelis stresas gali
pakenkti darbuotojy kinui, protui ir psichologijai. Siy dieny is$tkiai, su kuriais tenka susidurti
individams, sukuria naujy problemy. Vykstant poky¢iams ir daugeliui zmoniy susiduriant su stresu,
tai tampa XXI a. ,,liga“. Siekiant sumazinti stresa organizacijy viduje, vadovai imasi tokiy priemoniy
kaip darby perleidimas, naStos pasidalijimas su kolegomis, atostogos su Seima ir artimaisiais,
vir§valandziy mazinimas.

Daugelio Siuo aspektu atlikty tyrimy iSvadose teigiama, kad stresas daro didele jtakg specialistams ir
Jju darbo produktyvumo lygiui. Todél rekomenduojama, kad specialistai susiduriantys su stresinémis
situacijomis pasizyméty savitvarda ir didele saviverte (Panigrahi, 2016). Autoriai Pulakos ir kt.
(2000) papildo auksciau iSsakyta mintj emocinio stabilumo savybe. Pasak mokslininky, stresinéje
situacijoje svarbu suprasti, kas yra jau¢iama ir kodél. Kartais zmonés jauciasi uzvaldyti savo emocijy,
o tai juos gasdina. PrieZasties suvokimas suteikia vertingos informacijos apie tai, kg reikia pakeisti.
Dar keletg reikSmingy savybiy stresiniy situacijy metu pateikia Sutter (2012), kurio manymu,
atkaklumas, optimizmas bei geras humoro jausmas leidzia iSgyventi sunkiausius momentus.
Autoriaus teigimu, atkaklas zmonés tiki, kad jie kontroliuoja savo gyvenimg. Nors jie negali
kontroliuoti aplinkybiy, taciau jie gali kontroliuoti reakcija i tas aplinkybes, kas i§ esmés keicia
pozitr]j.
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Egzistuoja nuomoniy, jog individas, kuris jstengia iSlikti ramus streso kupinu laikotarpiu, geba
nereaguoti ] pasikeitimus itin jautriai. Emociniu stabilumu pasizymintis asmenys nereiskia
nepasitenkinimo, neigiamy emocijy ir valdo nusivylimg nukreipdami pastangas i konstruktyvius
sprendimus. Mokslininkai Paleckis, Paleckiené (2013), remdamiesi atlikty tyrimy rezultatais, pateikia
izvalgas, jog asmenys, disponuojantys emociniu stabilumu stresinése situacijose geba mastyti placiau.
Kitaip tariant, $ie individai gali atlikti / galvoti apie keletg dalyky tuo paciu metu, kas Siems Zzmonéms
kas kart leidzia ieskoti naujy galimybiy.

Kirybiskas problemy sprendimas (angl. solving problems creatively). Kirybinio mastymo
sprendziant problemas aktualumas per pastaruosius deSimtmecius zymiai iSaugo. Naujos
informacinés, komunikacinés ir biologinés technologijos kei¢ia visuomenés materialinj, Zmogiskaji
ir socialinj pagrinda. Todél sprendimy priéméjai vis labiau pabrézia esminj kiirybiSkumo ir naujoviy
poreikj, kad galéty iSnaudoti naujas galimybes ir iSspregsti daugybe rimty problemy, su kuriomis
Siandien susiduria pokyc¢iy visuomene (Vidal, 2005).

Kirybinis problemy sprendimas (CPS), Kirton (2003) nuomone, yra problemy sprendimo proceso ir
kiirybinio mastymo rySys. Kiirybisko problemy sprendimo procese svarbu atlikti keletg aspekty: 1)
generavimas; 3) pasirengimas veiksmui: sprendimy kirimas; 4) planuoti savo poziiirj: jvertinti
uzduotis ir projektavimo procesa. Kiirybingi zmonés $j procesa linke atlikti savo galvose, apie tai
negalvodami, maziau natdraliai kiirybingi Zmonés tiesiog turi iSmokti taikyti $j procesg
(Sophonhiranrak, Suwannatthachote, Ngudgratoke, 2015).

Galima pastebéti, jog asmenys, gebantys teikti kiirybiSkus problemos sprendimo bidus pasizymi
originalumu, turimu praktiniu intelektu ir kognityviniais gebéjimais (Pulakos ir kt., 2000). Individai
nestokojantys karybiskumo bei originalumo, pasak Fleishman (1992), gali sukurti isties netradicines
bei protingas idéjas (cit. i§ Pulakos ir kt. 2000). O tai ypac svarbu tampa organizaciniame gyvenime,
kuomet naujy idéjy trilkumas sukelia sastingj ir palieka organizacijg stovéti vietoje. Tuo tarpu Wagner
(1986) praktinj intelekta iSskiria kaip asmens gebancio teikti kirybiskus sprendimus bruoza. Jo
teigimu, praktinio intelekto déka yra i§sprendziamos netgi tos problemos, kurios néra apibréztos ir
kuriy sprendimui galima taikyti keleta metody.

Savybes, kurias asmuo jgyja spresdamas problemas kiirybiskai vaidina svarby vaidmenj prisitaikant
prie naujy situacijy. Vienas didZiausiy privalumy, jog asmenys j problemas zvelgdami jvairiapusiskai
ir pastebédami tai, ko nepastebi jy kolegos geba teikti novatoriSkus sprendimus. Csikszentmihalyi
(1997) atlikes tyrimg nustaté, jog kurybiskumu galintis pasigirti individas, dazniau nei kiti yra labiau
sutelke démes;  atliekama procesa.

Nenumatyty situacijy valdymas darbe (angl. dealing effectively with unpredictable or changing work
situations). Skaitmeninis pasaulis, vedamas sparcios technologijy paZzangos, sukuria galimybes,
skatina sparc¢ig ekonoming transformacijg ir visuomenés pokycius. Taciau §i skaitmeniné ekonomika
atneSdama giisj naujoviy, sukelia ir vis daugiau nenumatyty situacijy. Jy atsiradimui jtakos gali turéti
ir tokie veiksniai kaip organizacijos pertvarkymas, pakeisti organizacijos tikslai, finansiniy iStekliy
ribojimas, darbdavio pasikeitimas ir kt. Tvarkytis su Siomis nenumatytomis situacijomis i§ pirmo
zvilgsnio gali pasirodyti lengva, taciau kuomet tenka imtis veiksmy nezinant aplinkybiy tampa sunku
ir §j iSbandymag jveikia nevisi. Sprendimy priémimas ir greita reakcija yra identifikuojami lemianciais
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veiksniais kiekvienoje nenumatytoje situacijoje. Greitas atsakas ir ankstyvas sprendimy priémimas
teigiamai veikia veiklos rezultatus bei produktyvuma (Junnaid, Miralam, Jeet, 2020).

Nenumatyty situacijy valdymo efektyvumas Pulakos ir kt. (2000) teigimu, tiesiogiai priklauso nuo to,
kaip lengvai darbuotojai prisitaiko ir sprendzia nenuspéjamg $iy situacijy pobidj, kaip efektyviai ir
sklandziai jie gali pakeisti savo orientacijg ar démes;j, kai reikia, ir tai, kiek jie imasi pagrjsty veiksmy
nepaisant biidingo situacijos neapibréztumo ir neaiSkumo.

Autoriai Pulakos ir kt. (2000) pla¢iau analizuodami gebéjima valdyti nenumatytas situacijas, asmens
atvirumg ir kognityvinius gebéjimus jvardijo kaip kertinius elementus. Siuo atveju atvirumas
interpretuojamas kaip smalsumas, jvairiapusis poziiiris bei imlumas naujai aplinkai. Tyréjy nuomone,
asmenys, kurie spinduliuoja atvirumu, geba | nenumatytas situacijas zvelgti tolerantiskiau ir su
didesniu pasitikéjimu. Jiems taip pat yra budingas zingeidumas, kuris skatina ne tik tyrinéti naujas
sritis, bet ir kiekvieng netikétuma vertinti kaip postimj tobuléti.

Darbo uzduociy, technologijy ir procesy ismanymas (angl. learning work tasks, technologies, and
procedures). Tinkamas darbo uzduociy atlikimas, naujy budy pritaikymas, jvairiy jgudziy
mokymasis, reikalauja nemazo Zziniy kiekio. Siuo metu darbo rinka reikalauja daugiau Ziniy nei bet
kada anksciau. Paskirty darbo uzduociy jgyvendinimui bei technologiniy procesy iSmanymui tampa
svarbus intelektas, techniné patirtis, karybiskumas, saveika, mobilizacija ir kt. Turimos individo
zinios taip pat leidzia sukurti sprendimus iSkilusioms problemoms spresti (El-Farr, 2009). El-Farr
(2009) manymu, kad ir kokios svarbios bebiity Zinios, darbuotojai visy jy jgyti negali. Zinios,
autoriaus nuomone, turi biiti nuolatos palaikomos procesais, prieinamos ir atnaujinamos. Tuo tarpu
Pulakos ir kt. (2000) laikosi kiek kitokio pozitrio ir teigia, jog isibégéjus technologijoms
nebepakanka iSmanyti tik vieng sritj, reikia nuolatos jgyti vis naujy jgudziy.

Darbuotojai, kurie iSmano tam tikras darbo uzduotis, jose naudojamas naujausias technologijas ir
procesus yra iniciatyvis, atviri, lankstts bei motyvuoti. Atlikti tyrimai rodo, jog motyvuotam zmogui,
yra daug lengviau semtis naujy ziniy ir patirties darbo procesuose nei asmeniui, kuris pasizymi mazu
motyvacijos lygiu (Dweck, 1986).

Analizuojant moksling literatiirg pastebima, kad autoriai, nagrinéjantys sgsajg tarp darbo uzduociy,
technologijy ir procesy iSmanymo bei gebéjimo prisitaikyti jzvelgia tam tikry privalumy. Visy pirma
darbuotojai, kurie pasizymi darbo procesy iSmanymu, poky¢iu metu entuziastingai mokosi naujy
darbo atlikimo budy. Kuomet jau jsisavinami darbo atlikimo metodai, tokie asmenys geba juos
pritaikyti prie naujy darbo procesy ir procediiry. Verta paminéti ir tai, kad siekdami gerinti darbo
efektyvuma tokie asmenys nuolatos plecia savo ziniy bagaza prie$ atsirandant jy poreikiui (Pulakos
ir kt. 2000).

Tarpasmeniniy santykiy valdymas (angl. demonstrating interpersonal adaptability). Tarpasmeniniai
santykiai yra svarbus kiekvienos organizacijos aspektas. Tarpusavio bendravimas vaidina svarby
vaidmenj visose veiklose, kuriomis siekiama organizaciniy tiksly. Be to, tai yra veikla, susiejanti
zmones ir kurianti santykius. Pasak Omunakwe, Nwinyokpugi, Adiele (2018), - tai tarsi klijai,
suriSantys zmones organizacijos viduje.

Bendravimas yra dviejy ar daugiau Zmoniy keitimasis idéjomis, emocijomis, nuomonémis, ZodZiais,
raidémis ir simboliais. Kita vertus, darbuotojy bendravimas yra informacijos, susijusios su
kasdienybéje atliekamais darbais, sklaida. Rogersas ir Rogersas (1976) teigia, kad ,,asmeny elgesys
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organizacijose geriausiai suprantamas komunikacijos pozituriu. Bendravimas vaidina pagrindinj
vaidmen] visy tipy santykiuose, nesvarbu ar tai buty profesiniai ar asmeniniai santykiai“ (cit. i$
Omunakwe, Nwinyokpugi, Adiele, 2018, 159 p.).

Tarpasmeniniai santykiai mokslininky darbuose neretai dar yra jvardijami kaip natdrali darbo
aplinkos dalis, kuri paprastai yra maloni. Taciau pasitaiko atvejy, kuomet tarp darbuotojy jsivyrauja
itampa, kurig lydi nusivylimas, nerimas ir pn$. Tarpasmeniniy santykiy tyrimai rodo, kad puikis
santykiai tarp kolegy darbinéje aplinkoje tiesiogiai veikia darbuotojy pozitrj j darbg ir jy
produktyvumo lygj (Mamta, Narges, 2013). Sveiki darbuotojy santykiai uztikrina teigiama aplinkg
darbe ir taip pat padeda darbuotojams daug greiciau pasiekti savo tiksly.

Omunakwe, Nwinyokpugi, Adiele (2018) teigimu, pastaraisiais metais tarpasmeniniy santykiy
valdymas nuolatos yra jvardijamas kaip vienas svarbiausiy reikalavimy siekiant puikiy rezultaty
profesinéje srityje. Tyréjy Mamta, Narges (2013) manymu, viena didziausiy kliG¢iy, su kuria
susiduria dabartinés organizacijos — darbuotojy bendravimo ir tarpusavio santykiy nebuvimas.

Vadybos specialistai, analizuodami skirtingas organizacijy patirtis, i$skiria net penkias savybes,
kuriomis turi pasizyméti Zmogus, siekiantis s€kmingai valdyti tarpasmeninius santykius profesinéje
aplinkoje. Pirmoji savybé susijusi su tinkamu informacijos perdavimu, kuris neretai dar vadinamas —
raktu padedanciu bendradarbiaujant komandoje. Glaustas, profesionalus ir taiklus informacijos
perdavimas suteikia galimybe komandos nariams suprasti i$sakomg nuomone, neuzduodant
papildomy klausimy. Lygiai tiek pat svarbi ir neverbaliné komunikacija, kuomet naudojamas balso
tonas, veido iSraiSkos, ranky gestai, leidzia geriau identifikuoti iSsakomg informacijg. Kita savybé
susijusi su klausymosi jgiidziais. Veiksmingas klausymasis gali atitolinti galimas klaidas, i$spresti
problemas bei teigiamai paveikti komunikacijos procesa. Svarbu paminéti, kad kaip ir daugumoje
kity sriciy, taip ir Sioje, didelé reikSmé teikiama motyvacijai. Siekdami efektyviai valdyti tarpusavio
santykius su kolegomis, individai privalo suprasti kokiy motyvacijos priemoniy taikymas, gali atnesti
geriausiy rezultaty. Paskutinioji jvardijama savybé — empatija. Tarpasmeniniuose santykiuose svarbu
ne tik suprasi, bet ir gebéti isijausti i kita. Todel siekiant s€kmingy santykiy kolektyve, reikalinga
Hisimauti j kito batus®, tam kad buty galima pazvelgti i situacija i§ kito zmogaus perspektyvos
(McPheat, 2016).

Asmenys, pasizymintys geb¢jimu valdyti tarpasmeninius santykius poky¢iy laikotarpiu, lengviau
geba priimti siilomas kolegy idéjas bei jas jgyvendinti. Siems Zmonéms tampa itin paprasta
susitapatinti su kito asmens biisena (Pulakos ir kt. 2000).

Kultiurine adaptacija (angl. displaying cultural adaptability). Supanaséjus pasauliui pastaraisiais
deSimtmeciais padidéjo skirtingy kultiiry Zzmoniy tarpusavio priklausomybé¢ (Friedman, 2006). Kartu
su $ia priklausomybe iSaugo ir darbuotojy poreikis prisitaikyti, siekiant efektyviai veikti uzsienio
Salyse bei bendradarbiauti su asmenimis, turin¢iais skirtingas vertybes ir pasaulézitira. Tokie
darbuotojai turi bati atviri, lankstis ir tolerantiski nepazjstamai kultiirinei praktikai.

Padidéjus darbuotojy kulttrinés adaptacijos poreikiui pradéta ieskoti naujy galimybiy, kurios leisty
sustiprinti §j gebéjimg. Viena dazniausiai sutinkamy praktiky Siuolaikinése organizacijose yra
darbuotojy tarptautinis mobilumas. Pasak Chang, Yuan, Chuang (2013), daugelis Siuolaikiniy jmoniy
] tarpkultiirinius mokymus jtraukdami uzsienio patirtj mano, jog tai padés iSplésti jy darbuotojy
tarpkultiirinj mastyma.
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Taciau, nors manoma, kad iS§vykimas j uzsienj yra efektyvus budas skatinti ugdyti darbuotojy
kultiirin} prisitaikyma, tarptautinés patirties jtaka tarpkultiiriniam prisitaikymui vis dar néra
patvirtinta (Chang, Yuan, Chuang, 2013). Viena vertus, tarptautiné patirtis suvokiama kaip efektyvus
blidas praplésti zmoniy pasaulézitirg ir sukurti geresng¢ adaptacija, Kita vertus, kai kurie tyrimai
parodé, kad uzsienio patirtis turi tik nedidelj poveikj kulttiriniam prisitaikymui (Harrison, 2012). Nors
tarptautiné patirtis identifikuojama kaip svarbus prisitaikymo veiksnys, Tye, Chen (2005) atlikti
tyrimy rezultatai parodé, kad vis dél to personalo specialistai daugiau démesio skiria kokybiniams
tarptautinés patirties aspektams nei kiekybinei informacijai.

Taigi, kultirine adaptacija pasizymintis zmogus disponuoja tokiomis savybémis kaip atvirumas,
lankstumas, tolerantiskumas. Siy savybiy rinkinj Pulakos ir kt. (2000) papildo bendradarbiavimo
geb¢jimais ir socialiniu intelektu. Socialinis intelektas moksling¢je literatiiroje jvardijamas kaip
individo gebancio prisitaikyti savybé. Pastarosios charakteristikos padeda paprasciau suprasti kity
Zmoniy mintis, jausmus bei elgesj skirtingose situacijose. Kulttirine adaptacija pasiZymintis aSmuo
noriai dalinasi savo patirtimi su skirtingo sluoksnio, iSsilavinimo bei skirtingas kultiirines vertybes
puoseléjanciais zmonémis. Pasikeitimai tokiam zmogui nekelia diskomforto (Pulakos ir kt. 2000).

Gera savijauta (angl. demonstrating physically oriented adaptability). Paskutinioji dimensija
apibuidina Zmogaus prisitaikyma, kurj lemia gera savijauta. Viskas prasidéjo dar tuomet, kai
pirmyksc¢iai zmonés susidurdavo su daugybe naujy i8§tkiy, kuriuos jiems pateikdavo gamta. Tokie
fiziniai veiksniai kaip karstis, Saltis, drégmé, triukSmas, neSvarumai individo kiing i§ esmés pakeité.
Jiems tapo biidinga i§tvermeé bei gera fizine ir emocine biiklé. Sie zmonés gebéjo produktyviai dirbti
nepaisydami fizinio diskomforto ir prasty aplinkos salygy (Ilardo, Nielsen, 2018).

Nidienoje Sis prisitaikymas tamapa nebereikSmingas, nes $iy dieny organizacijos ir darbo vietos yra
apripintos moderniais bei ergonomiSkai biuro baldais. Vis dél to egzistuoja iSimtys tam tikry
profesijy atstovams (kariams, pareiglinams, ekspeditoriams, tyréjams, Zvejai ir pnS.), kuriems vis dar
reikalingas stiprus emocinis ir fizinis pasiruoS$imas (Pulakos ir kt. 2000).

Atlikti tyrimai rodo, jog individas, kuris pasizymi tam tikromis fizinio pajégumo (optimalus svoris,
raumeny jéga, Sirdies tonusas ir kt.) ir psichologinémis savybémis geba i§likti ir nepaltiZti net ir esant
tokiomis kritinémis salygomis, kaip dideli temperatiry svyravimai, kenksmingos medziagos ir kt
(Pulakos ir kt. 2000).

Apibendrinus moksling literatiirg galima teigti, jog gebéjimas prisitaikyti analizuojamas pasitelkiant
asStuonias dimensijas: kriziniy situacijy ir streso valdymas darbe, kiirybiskas problemy sprendimas,
nenumatyty situacijy valdymas, darbo uzduociy, technologijy ir procesy ismanymas, tarpasmeniniy
santykiy valdymas, kultiriné adaptacija bei gera savijauta. Visos Sios dimensijos padeda individui
pokyciy metu juos vertinti pozityviau ir sékmingai dalyvauti pokyciy valdymo procesuose atliekant
profesines funkcijas organizacijose.
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3. Skirtingy karty (X ir Y) darbuotoju charakteristiky koncepciné analizé

Pastaruosius deSimtmecius mokslininkai, jmoniy vadovai ir zmogiskyjy iStekliy specialistai daug
skirtingy poreikiy, likes¢iy ir amziaus. Tyréjy nuomone, jei §i situacija nebus tinkamai valdoma, tai
paveiks darbuotojy produktyvuma, skatins konfliktus ir sukels nereikalingg darbuotojy kaitg (Smith,
2013).

Peterson (2015) nuomone, dauguma sékmingy organizacijy siekianéiy produktyvios darbo jégos,
finansinio gyvybingumo, konkurencingumo bei organizacinio tvarumo suprato, jog darbuotojy
jvairové yra geriausias buidas pasinaudoti skirtingy karty darbuotojy teikiamais pranaSumais. Ir tai
normalu, pasak Martin, Prince (2009), heterogeniSkumas yra vienas i§ svarbiausiy karty bruozy.
Kitaip tariant, kiekvienos kartos nariai turi unikaliy nory, patir¢iy, likesc¢iy, vertybiy, gyvenimo biido,
taip pat specifiniy demografiniy ypatybiy, turin¢iy jtakos visam jy gyvenimui (cit i$. Bucuta, 2015).

Pirma karta visuomenés raidos istorijoje darbo jéga sudaro keturios / penkios atskiros kartos
dirbancios greta, 0 jy skirtumai yra vienas didziausiy i$Siikiy, su kuriais susiduria Siuolaikiné
organizacija (Wasserman, 2007). Todél mokslininkai ir tyréjai (Kupperschmidt, 2000; Lancaster,
2004; Hart, 2006; Tolbize, 2008; Fernandez, 2009; Pendergast, 2010; Angeline, 2011; Mastrolia,
Willits, 2013; Kultalaht, Viitala, 2014; Axten, 2015; Saileela, Thiruchanuru, 2017 ir kt.), siekdami
identifikuoti ir paaiSkinti skirtingoms kartoms priklausanciy darbuotojy budingus bruozus ar
ypatumus, imasi nagrinéti karty teorijas.

Pasak Oh, Reeves (2014), karty skirtumai placiai aptariami populiariojoje spaudoje, knygose,
mokslinése konferencijose ar publikacijose, darbovietése ir pan. Nors $i tema mokslininky tarpe yra
isties populiari, tadiau karty i$skyrimas néra standartizuotas. Si problema kilo vis daugiau tyréjy
pradéjus nagrinéti karty skirtumus, o jy jvairovei jvardinti panaudus skirtingus terminus. Mokslingje
literatiiroje taip pat galima pastebéti, jog autoriai nesutaria ir dél mety laikotarpio, kuris turéty apimti
viena ar kitg karta. Siame darbe bus remiamasi mokslininky Strauss, Howe (2000) karty laikotarpiy
iSskyrimu, Kuris pateiktas 1 lenteléje.

1 lentelé. Skirstymas j kartas pagal laikmecius (Strauss, Howe, 2000)

Karty pavadinimas Gimimo laikotarpis
Tylioji, tradiciné karta 1925-1942

Kiadikiy bumo karta 1943-1960

X karta 1961-1981

Y karta 1982-2004

Z [ interneto karta Nuo 2005 m.

Zvelgiant chronologiskai, démesys telkiamas j tradicine Karta, dar vadinama tyliaja karta, gimusia
1925-1942 m. Sios kartos vertybes suformavo negailestingi to meto istoriniai jvykiai, tokie kaip
antrasis pasaulinis karas, pokaris (StaniSauskaite, 2015). Nors Sios kartos atstovy darbo rinkoje jau
nesutinkama, §i karta vis tiek vaidina svarby vaidmenj darbo vietos dinamikoje. Jy vertybés apima
grieztg organizacijos struktiiros hierarchijos ir taisykliy laikymasi, kurios kyla 1§ jy stipraus supratimo
apie tai, kas yra teisinga ir neteisinga (Kelly, Elizabeth, Bharat, Jitendra, 2016).
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Kita grupé, kuri jau kuris laikas iSeina i$ darbo rinkos yra vadinama ,.kadikiy bumo karta“, kurig
sudaro 1943 iki 1960 m. gime darbo rinkos atstovai. Nors §i karta yra panasi j tyliajg tuo, kad yra
lojali, tatiau Sioje kartoje yra tam tikry skirtumy. Siuos skirtumus suformavo to meto veikiama
galinga ideologija, laisvés ir taikos troskimas, jvairtis judéjimai bei skrydziai j kosmosg. Pastebima,
jog Sios kartos atstovai yra labiau atsidave darbovietei ir maziau atskiriami nuo darbo vietos ir
asmeninio gyvenimo. Uzuot sutelke démesj | taisykliy laikymasi, ,.kidikiy bumo kartos zmonés*
labiau stengiasi bati tais asmenimis, kurie tas taisykles kuria (Kelly ir kt., 2016).

Skirtingai nuo darbo uzguity kudikiy bumo kartos Zmoniy, naujoji karta sugebéjo rasti geresng
pusiausvyra tarp savo asmeninio gyvenimo ir darbo. Si karta yra zinoma kaip X karta ir ji apima visus
asmenis gimusius nuo 1961 iki 1981 mety. Nors jie vis atsidave savo darbams, jie néra taip suzaveéti
autoritetais ir néra tokie lojaliis kaip ankstesnés kartos. Sig karta atstovaujantys individai save laiko
nepriklausomais zmonémis, kurie sugeba s€kmingai save realizuoti (StaniSauskiené, 2015).

Paskuting karta sudaro nuo 1982 iki 2004 mety gime¢ zmonés, o §i karta vadinama Y arba
tikstantmegiais. Sios kartos jsitikinimai ir vertybés yra beveik priesingos tyliajai kartai. Si karta yra
labiau pasiturinti, technologiskai iSprususi, labiau i$silavinusi ir etniniu pozitiriu jvairesné nei bet kuri
ankstesné karta. Sios kartos atstovai visada siekia ugdyti naujus jgiidzius ir priimti i§$ukius. Jie siekia
sé¢kmés, todél sékme vertina atsizvelgdami | tai, kg jie iSmoko ir sukiiré i$ savo patirties. Y kartos
individams reikia daugiau laiko sukuriant stabilig karjerg ir uzmezgant santykius visam gyvenimuli
(Spiro, 2006). Nors jie vertina savo laisvalaikj ir nesieja savo gyvenimo su darbu, ta¢iau §ios kartos
atstovai j darbo rinkg atnes$é daugybe poky¢iy (Sharma, 2012).

Interneto arba kitaip vadinama Z karta gimé ir uzaugo su dabartinémis technologijomis, tad Sios
kartos asmenys yra orientuoti  skaitmening¢ erdve, o technologijos yra jy tapatybé. Nors Sios kartos
atstovai dar nesutinkami darbo rinkoje, taciau jau dabar yra zinoma, jog jy pozitiris j darbg yra kitoks
nei karty X ir Y. Neturédamos tinkamo $ios kartos supratimo organizacijos, tikétina, ateityje susidurs
su sunkumais juos samdydami (Gaidhani, Arora, Sharma, 2019).

Siame darbe analizuojamos dvi kartos — X ir Y atsizvelgiant j tai, jog jos uzima didziausiq dalj
darbuotojy Siuolaikinéje rinkoje. Kidikio bumo kartos ir Z kartos atstovy pasirinkta nenagrinéti, nes
pirmoji karta jau traukiasi is darbo rinkos, o kita — dar tik j jg jZengia.

3.1. X kartos darbuotoju charakteristikos

Atlikus karty teorijos analize bei susisteminus duomenis galima teigti, jog mokslinéje literatiiroje
(Kupperschmidt, 2000; Lancaster, 2004; Reisenwitz, lyer, 2009; Angeline, 2011; Berkup, 2014;
Festing, Schafer, 2014 ir kt.) dazniausiai yra iSskiriamos Sios X kartai biidingos savybés: atvirumas
pokyciams, technologinis rastingumas, pasitikéjimas savimi, ne lojalumas, individualumas /
savarankiskumas | nepriklausomumas (zr. 3 priedas).

Toliau darbe minétos charakteristikos nagrinéjamos detaliau (zr. 3 pav.).
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Atvirumas pokyciams
Technologinis rastingumas

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso
siekis

Nelojalumas organizacijai
Individualumas/SavarankiSkumas/Neprik
lausomumas

3 pav. X kartos darbuotojy charakteristikos (sudaryta darbo autorés)

Atvirumas pokyciams. Organizacijos $iandien susiduria su daugiau pokyciy nei bet kada anksciau.
Siekdamos islaikyti konkurencinj pranasuma, jos bando keistis diegdamos naujas technologijas,
pertvarkydamos strategija ir kt. Tradiciné ,,darbo* samprata tampa pasenusi, nes darbas tampa labiau
pagristas projektu ir i§ darbuotojy reikalaujama dirbti ne tik pagal nustatytus pareigybés apraSymus.

Dar 1996 m. atlikta nacionalinio reikaly biuro apklausa parodé¢, kad organizaciniai poky¢iai tuo metu
kele didelj susirtipinima daugiau nei trecdaliui visy apklausty organizacijy. Tuo tarpu Siandien,
kuomet susiduriama su techloginiais ir skaitmeniniais pokyc¢iais, darbuotojai turi gebéti ne tik juos
priimti, bet ir prisitaikyti.

Kai kuriems darbuotojams organizaciniai pokyciai gali netrukdyti ir jie gali j pokyc¢ius Zidiréti kaip
galimybe augti ir mokytis, visgi Kiti darbuotojai neigiamai reaguoja net j maziausius pasikeitimus.
Asmenys, patiriantys pokycius, daznai jaucia tam tikros ,,teritorijos praradima‘, néra tikri dél ateities
ir bijo, kad jiems nepavyks susidoroti su naujomis uzduotimis (Wanberg, Banas, 2000).

Atvirumas pokyciams reikia zmogaus imluma naujoms idéjoms, patir€iai ir yra siejamas su asmens
intelektu. Atvirumas pokyc¢iams taip pat apibiidina Zmones, kurie yra kiirybingi, originaliis, smalsis,
jautrtis, netradiciniai, lankstis, placiy pazitry ir drasis. Be to, asmenys, kurie labai vertina atviruma,
yra iSradingi ir keiCia savo idéjas bei jsitikinimus dél naujos patirties ir informacijos. Naujausioms
technologijoms uzpildant pasaulj daugéja ir tyrimy, kurie nagrinéja zmogaus atvirumg
technologijomis, neigiamas bei teigiamas jy puses (Nov, Ye, 2008).

Atvirumo poky¢iams charakteristika iSryskéja apibiidinant X kartg. Berkup (2014) nuomone, tai yra
vienas didziausiy $ios kartos pranasumy verslo pasaulyje. Autorés teigimu, X kartos darbuotojal,
laikosi nuostatos, jog pokyciai profesiniame gyvenime yra bitini ir to paties pozitrio reikalauja is
darbdavio. Jei keliami jy ltikeséiai néra patenkinami, asmenys daznu atveju pradeda ieskotis naujos
darbo vietos. Tad Jurkiewicz, Brown (1998) teigia, jog norint islaikyti X kartos darbuotojus bei jy
susidoméjima, darbdaviai turi inicijuoti nuolatinius poky¢ius.
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Technologinis rastingumas. Technologinis rastingumas mokslingje literatiiroje apibréziamas kaip
asmens sugebéjimas jvertinti, jgyti ir perduoti informacijg skaitmeninéje aplinkoje. Individali,
disponuojantys technologiniu rastingumu, gali lengvai naudoti jvairius skaitmeninius jrenginius
(pvz., kompiuterius, i8maniuosius telefonus, plansetinius kompiuterius) ir sistemas (pvz., el. pasta,
interneta, socialing ziniasklaida, debesy kompiuterija), kad galéty bendrauti, Salinti trigdis ir iSspresti
problemas. Taip pat technologinis rastingumas reiskia skaitmeninés informacijos ir prietaisy
pazinima, kuris vis svarbesnis Siuolaikinéje mokymaosi aplinkoje.

Svarbu paminéti, jog technologinis rastingumas yra panaSus j skaitmeninj rastinguma, nes asmuo,
kuris yra rastingas technologiniu ar skaitmeniniu pozitriu, puikiai moka kritiskai mastyti ir bendrauti
naudodamas technologijas. Sie asmenys supranta, kaip vartoti, kurti, autentifikuoti ir dalytis
skaitmeniniu turiniu ir gali lengvai prisitaikyti prie naujy technologijy (Berkup, 2014).

Pastebima, kad per pastaruosius pora deSimtmeciy padidéjo susidoméjimas informacinémis rysiy
technologijomis (IRT) tiek privaciame, tiek verslo pasaulyje. Tai daugiausia 1émé nuolatiniy naujy
IRT vystymas ir poreikis jas pritaikyti atsizvelgiant | vartotojy asmeninius ir verslo pageidavimus.
Naujausiy technologijy plétra savo ruoztu formavo kiekvienos naujos kartos zmoniy vertybes,
savybes ir mastyseng. Kiekviena nauja karta augdama skirtingame socioekonominiame, kultiiriniame
ir technologiniame kontekste nei ankstesné karta, susiformavo savo mastymo, bendravimo ir
reagavimo | kasdienes situacijas budg. Pasak Stjepi¢, Vuksi¢, Vugec (2019), technologinis
raStingumas yra vienas i§ svarbiausiy sékmingo $vietimo ir verslo pagrindy.

Moksliniame kontekste pastebima, jog viena dazniausiy priezas¢iy, lemianciy didesnj ar mazesnj
individy jsitraukimg bei naudojimasi naujausiomis technologijomis — amzius. Analizuojamieji X
kartos nariai gimeé pasaulyje, kuriame technologijos buvo tik pradétos kurti. Siai kartai Berkup (2014)
nuomone, pasiseké labiau nei pries ja buvusioms tradicinei ir kiidikio bumo kartoms, taciau Siuo
momentu X Karta, turi maZiau techniniy Ziniy nei kartos sekusios po jos. Sig mintj papildo
Kupperschmidt (2000), kuris teigia, jog X kartg profesinéje aplinkoje galima apibidinti kaip
technologiskai kompetentingg ir labai linkusig j jvairove, pokycius ir konkurencija. Tos pacios
nuomonés laikosi ir tyréjai Lester, Standifer, Schultz, Windsor (2012), kurie teigia, kad X kartos
nariai turi patirties darbui su technologijomis, kurios Siandien yra jprastos darbo vietoje. Taciau jie
stokoja patirties su tam tikromis naujomis technologijomis, kurios iSsivysté véliau, pavyzdziui,
interaktyvi ir (arba) socialiné ziniasklaida. Stjepi¢ ir kt. (2019) nuomone, analizuojamai kartai
didZiule jtakg padaré staigus technologinis progresas. Tai, autoriy teigimu, buvo pirmoji karta, kuri
naudojo jvairias tuo metu prieinamy technologijy funkcijas, kad supaprastinty savo darbo uzduotis.

Neseniai atliktas tyrimas parodé, kad technologinis rastingumas maz¢ja kartu su individo amZiumi.
Rezultatai teigia, kad net 64 proc. Y kartos atstovy pasizymi technologiniu rastingumu, kai tuo tarpu
X, kudikio bumo ir tradicinés kartos atstovai sulauké atitinkamai 46 proc., 23 proc., 15 proc.
jvertinimo (NSPCC digital team, 2018).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso siekis. Pasak Kalliath, Brough (2008), darbo ir gyvenimo
balansas yra individualus suvokimas, kad darbas ir asmeniné veikla yra suderinamos ir skatina augima
pagal dabartinius asmens gyvenimo prioritetus. Tuo tarpu Uba, Dark, Duquette, Yendt, Gnatek,
Gallant (2012) darbo ir gyvenimo pusiausvyra apibrézia kaip optimaly santykj tarp praleisto laiko
darbe ir laiko praleisto ne darbe (cit. i§ Kumar, Ramaswamy, 2018). Murphy, Doherty (2011) sako,
kad neymanoma absoliuciai iSmatuoti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyros, nes yra asmeniniy
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aplinkybiy, turin¢iy jtakos jo suvokimui. Jie taip pat teigia, kad ilgos darbo valandos yra auksto rango
pareigy dalis. Taciau galima pastebéti, jog Siuolaikinés technologijos sumazino darbuotojy poreikj
fiziskai buti biure. Tyrimai, kuriuos atliko Kumar, Ramaswamy (2007), atskleidzia, kad vis
sudétingesnés ir prieinamesnés technologijos leidzia darbuotojams nuolatos palaikyti rysj su darbo
kolegomis i§ namy aplinkos (cit. i§ Kumar, Ramaswamy, 2018). Jy tyrimais nustatyta, kad
darbuotojai, kurie savo darbo vaidmenis laiko svarbiu savo tapatybés komponentu, labiau linke taikyti
Sias komunikacijos technologijas dirbdami ne darbo metu.

Simard (2011) nuomone, dabar nei bet kada anksCiau, daug démesio skiriama keliy gyvenimo
vaidmeny subalansavimui ir riby tarp asmeninio ir profesinio gyvenimo valdymui. Didéjant
spaudimui iSlaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, taip pat padidéjo darbuotojy
perdegimo lygis (Kumar, Ramaswamy, 2018). Tokie darbo ir gyvenimo pusiausvyros klausimai turi
jtakos darbuotojo tapatumui, gerovei ir darbo kokybei (Cinamon & Rich, 2010).

Darbo ir asmeninio gyvenimo balanso siekis ypa¢ svarbus ir X kartai. Howe, Strauss (2007) teigimu,
Sios kartos nariai vaikystéje steb¢jo kaip jy tévai nenuilsdami dirba siekdami materialinés gerovés,
ta¢iau pamindami Seimos vertybes. Sie vaikystés prisiminimai, autoriy teigimu, jtakojo
analizuojamos kartos priesingg pozitirj j darbg. Su Sia mintimi sutinka ir Grenberg (2018), — net jei X
kartos atstovai buty uZztikrinti savo finansine gerove, galima manyti, jog jie vis vien siekty karjeros.
Taciau $i karjera biity tokia, kurig galimg buty suderinti su Seimos vertybémis. Tyréjo teigimu, $i
karta padéjo pagrindg pozitriui, jog darbas nebéra vienintelis tikslas gyvenime. Svarbiis tampa ir
tokie aspektai kaip Seima bei laisvalaikis kartu su ja (cit. i§ Crafton, 2019).

Nelojalumas organizacijai. Darbuotojy lojalumas yra tai, ko siekia dauguma organizacijy. Ne tik dél
moralés, bet ir dél to, kad daugelyje tyrimy jrodyta, jog aukstas darbuotojy lojalumas padidina veiklos
rezultatus. Remiantis literatiira, darbuotojy lojalumg galima apibrézti jvairiai. Pavyzdziui, Bloemer,
Schroder (2006) naudoja tokias definicijas kaip skundas, ketinimas likti ir naudos nejautrumas
paaiskinant darbuotojy lojalumo lygj (cit. 1§ Wiklund, Jansson, 2019).

Veiksniai, kurie paprastai gali turéti jtakos darbuotojy lojalumo lygiui, yra solidarumas, organizaciné
kultiira ir vertybés, karjeros galimybés, darbo uzmokestis ir kompetencijos ugdymo galimybés. Ne
tik darbuotojy lojalumg galima apibrézti jvairiai, o ir pats lojalumas gali reiksti skirtingus dalykus
skirtingiems Zzmonéms. Tai gali reikSti lojaluma dalykui (Royce, 1995), atsidavimg kazkam
(Arvidson, Axelsson, 2014), pasiaukojimg kazkieno naudai (Haidin, 2005; Elegido, 2013) arba
tapatinimasi su tam tikra visuomenés grupe arba organizacijos aplinka (Rosana & Velillas, 2003) (cit
i8. Wiklund, Jansson, 2019). Todél organizacijai svarbu suvokti, kad skirtingi Zmonés lojalumg mato
skirtingai.

Darbuotojai lojalumg demonstruoja jvairiais budais: rodydami pasididZziavimg ir parama
organizacijai, gindami jmone¢ nuo blogy atsiliepimy, iSrySkindami teigiamus organizacijos aspektus
ir pnS. Lewicka, Glinska, Morrow, Gorka (2018) teigimu, aktyvy lojalumg demonstruojantis
darbuotojas atmeta kity jmoniy darbo pasiiilymus, reiSkia teigiamg nuomong¢ apie organizacijg ar
ripinasi darbdavio turtu. Organizacijai jsipareigoj¢ individai yra linke priimti i$§ukius, nepasiduoda
stresui ir ieSko naujy budy kaip galéty pagerinti savo darbing aplinka. Tuo tarpu prieSingai,
darbuotojas, kuris demonstruoja pasyvy lojaluma, nesistengia jtikti organizacijos vadovui bei jos
nariams.
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Biitent tokie, pasak mokslininky Reisenwitz, Iyer, (2009), yra X kartos individai. Sios kartos atstovai
nepasizymi lojalumu organizacijoms. Jiems yra biidingas lojalumas asmenims, o ne jmonéms, nes jy
nuomone, Siandien organizacijos nesugeba jkvépti darbuotojams saugumo jausmo, Kkuris suteikty
lojaluma. StaniSauskiené (2015) patvirtina §j X kartos atstovy pozitrj ir teigia, kad analizuojamos
kartos individai skeptiSkai ziiirj | jsipareigojima ir atsidavimg vienai organizacijai, tod¢l nuolatos
iesko vis kity uzdarbio galimybiy prisiimdami rizikg ir dirbdami sau. Ne veltui keletoje moksliniy
Saltiniy (Lancaster, 2004; Tolbize, 2008; Stanisauskiené, 2015) galima sutikti nuomone, jog §i karta
pasizymi verslumo sugebéjimais. StaniSauskienés (2015) teigimu, bity klaidinga manyti, kad
analizuojamosios kartos atstovai yra nusistate pries institucijas. Tokj Sios kartos poziiirj autorés
manymu suformavo X kartos atstovams biidingas individualumas, kuris detaliau nagrinéjamas ir
Siame darbe.

Atlikti tyrimai rodo, jog lojalumas darbdaviams mazéja priklausomai nuo to, kiek yra ,,jauna“ karta.
Pasak Tolbize (2008), atlikti tyrimy rezultatai rodo, kad apie 70 proc. tradicinés kartos zmoniy noréty
dirbti savo dabartinéje organizacijoje visg likusj gyvenimg. Tuo tarpu su §ia mintimi sutinka tik 65
proc. kiidikio bumo Kartos, 40 proc. X Kkartos ir 20 proc. Y kartos atstovy. Siuos rezultatus, tikétina,
1émé individy intuityvumas, turint omenyje, kad zmonés yra link¢ mégti jiems jau pazjstamus veidus
ir senstant siekti stabilumo. Vélesniuose gyvenimo etapuose, Tolbize (2008) nuomone, pereiti
socializacijos procesa naujoje organizacijoje darosi vis sunkiau.

Individualumas / savarankiskumas / nepriklausomumas. Kaip minéta anksciau, X karta priskiriama
gimusiems 1961-1981 m. Tuo metu X kartos atstovy Seimoms buvo biidingos tévy skyrybos bei
motery siekis jgyti aukstajj iSsilavinimg. Fernandez (2009) teigimu, dél $iy priezas¢iy vienisos mamos
ir be tévy priezitros X kartos atstovai atrado savo bendraamziy, patyrusiy panasig patirtj, palaikyma.
Dél Sios priezasties analizuojamos kartos asmenys tapo ,,nepriklausomi* (Fernandez, 2009).

Autoriy Tulganas (1995) ir Robbinsas (1998) teigimu, ,,uzrakto* vaikai, kurie savimi iSmoko riipintis
ankstyvame amziuje, i§siugdé geb¢jima rasti naujus sprendimus sunkioms problemoms spresti (Cit.
i§ Jurkiewicz, Brown, 1998). Tokias aplinkybes Iémé ir tai, kad $iai kartai buvo baidingas finansinis
nestabilumas bei kardinalGs pokyciai, kurie jy asmenybes suformavo kaip individualias ir
nepriklausomas. Vedami S$io jsitikinimo tyréjai, X kartos atstovus jvardijo kaip savarankiskus ir
nepriklausomus, norincius valdyti savo karjera, i$sikeltus tikslus ar net darbo valandas (Jurkiewicz,
Brown, 1998). Cole, Lucas, Smith (2002) sig mintj papildo teigdami, jog Sios kartos atstovams
lipdoma ,,nepriklausomyjy* etiketé, profesiniame gyvenime reiskia daug daugiau, nei norg dalyvauti
priimant jtakos turin¢ius sprendimus.

SavarankiSkas asmuo literatiiroje daznai jvardijamas kaip individas, apsisprendgs ir savarankiskai
priimantis sprendimus dél tam tikry aspekty tiek asmeniniame, tiek profesiniame gyvenime. Esant
iSreikStam savarankiskumui darbingje veikloje darbuotojai sprendzia kada ir kaip atlikti jiems
pavestas uzduotis. Zhou, Li, Gong (2019) teigia, jog remiantis apsisprendimo teorija, kai asmenys
jauciasi kontroliuojantys savo elgesj arba gali uzsiimti tam tikrais darbais ar uzduotimis savo
nuoziiira, jie yra motyvuoti sunkiai dirbti ir visada skatina teigiamg poziiirj j darbg bei didesnj darbo
efektyvuma. Darbuotojai, kurie turi aukstesnj savarankiskumo ir nepriklausomumo lygj, atlikdami
darbus jauciasi labiau apsisprende ir suvokia, kad darbas yra jy paciy verslas. Atitinkamai, kuomet
jie jauciasi labiau motyvuoti viduje, jie imasi iniciatyvos ir pateikia daugiau naudingy idéjy,
skatinan¢iy jy paciy ir organizacijos ilgalaikj vystymasi. Taip pat, kuomet darbuotojai jauciasi
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savarankiskai vykdydami savo uzduotis, jie turi daugiau laiko ir lankstumo nuspresti dél tolesniy
veiksmy ir darbo procediiry. Tai neretai paskatina juos apmastyti savo praeities elgesj ir koreguoti
procesus, kad sie atitikty reikalavimus.

Svarbu paminéti, jog savarankiSkumas taip pat skatina darbuotojus sugalvoti daugiau idéjy ir minciy
kaip modifikuoti savo darba. Sis idéjy generavimo ir inovacijy procesas taip pat yra naudingas
darbuotojy tobuléjimui. Galiausiai, nepriklausomybé nuo tam tikry subjekty, suteikia darbuotojams
daugiau laisvés ir galimybiy keistis informacija su kolegomis. Tokiu biidu darbuotojai greiciau suzino
apie iSorin¢ informacijg ir kity pasiekta pazanga, kuri motyvuoja juos kelti sau aukstesnius vystymosi
tikslus (Zhou, Li, Gong, 2019).

Apibendrinant X kartos charakteristikas galima teigti, kad sios kartos darbuotojai didele reiksme
teikia pokyciams, nes jiems svarbu, jog profesinéje veikloje nuolatos buty inicijuojami vis nauji
procesai. Priesingu atveju X kartai atstovaujantys individai imasi ieskoti naujos darbo vietos. Sis jy
sprendimas veda prie kitos analizuojamai kartai biidingos charakteristikos — nelojalumo
organizacijai. Nesijausdami saugiai organizacijoje X kartai priklausantys nariai skeptiskai ima
Zifiréti § atsidavimg vienai organizacijai. Sio nuomonés vedami pradeda ieskotis naujy uzdarbio
galimybiy, o neretai prisiimq rizikq ir jsteigia nuosavus verslus.

3.2. Y kartos darbuotoju charakteristikos

Y karta mokslininky neretai yra jvardijama ir kaip ,,tukstantmecio* karta. Moksliniy $altiniy (Prensky,
2001; Strauss, 2003; Maier, 2010; Berkup, 2014; StaniSauskiené¢, 2015; Waghmare, 2017; Durucan,
Ciftci, Pulat, Soysal, 2018) susisteminta analizé parodé, jog Siai kartai yra budingos tokios
charakteristikos kaip pasitikéjimas savimi ir auksta saviverté, motyvacija / optimizmas / ryztingumas
/ zingeidumas / dideli litkesciai / orientacija j pasiekimus, technologijy iSmanymas, komandiniai
jgudziai bei gebéjimas greitai mokytis (Zr. 4 priedas).

Toliau pateikiama detalesné Siy charakteristiky analizé (Zr. 4 pav.).

Pasitikintys savimi, pasizymintys auksta saviverte

Optimistiski/motyvuoti/ryztingi/Zingeidus/kelia
ntys didelius liikes¢ius/orientuoti j pasiekimus/
troksStantys démesio

Pasizymi priklausomybe nuo interneto,
iSmanantys technologijas bei  jas linke

Pasizymi komandiniais jgiidziais, noru
bendradarbiauti

B Gebantys greitai mokytis

4 pav. Y kartos darbuotojy charakteristikos (sudaryta darbo autorés)
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Pasitikintys savimi, pasizymintys auksta saviverte. Pasitikéjimas savimi tiek mokslinéje literatiiroje,
tiek populiariuosiuose psichologijos Saltiniuose turi daug skirtingy apibrézimy. Saves vertinimo ir
pasitikéjimo savimi sampratos daznai yra naudojamos kaip sinonimai, siekiant atspindéti poziiirj j
save, apie tai ka zmogus galvoja ir kaip jauciasi. Tai daznu atveju tampa neatsicjama vidinés
harmonijos pusiausvyros dalis. Pasitikéjimg savimi daznu atveju jtakoja tokie veiksniai kaip
aukléjimas, darbo aplinka ir atsidavimas tikslui. Didelis pasitikéjimas savimi yra svarbus veiksnys
gerinant verslo rysius ir subalansuojant asmeninj gyvenimg (Waghmare, 2017).

Waghmare (2017, 10 p.) moksliniuose straipsniuose dalindamasis ziniomis apie pasitikéjima savimi
akcentuoja posakij: ,,pradédami profesinio gyvenimo keliong, pasitikékite savo sugebéjimais, nes kol
kas jus dar jy nejrodéte. Mokslininko nuomone, $i mintis buvo aktuali tiek ankstyvaisiais laikai, tiek
Siuo laikotarpiu, kuomet vyrauja konkurencingi laikai, o pasitikéjimas savimi yra viena didziausiy
zmogaus stiprybiy ir saves iSlaikymo ramsciy.

Pasitikéjimas savo stipriosiomis pusémis padeda jgauti drasos ir ryzto, kai gyvenime pasidaro sunku.
Tai padeda iSlaikyti viska perspektyvoje ir atsigrezti  save, kai visi kiti sako, kad numatytos uzduoties
beveik nejmanoma atlikti numatytu laiku. Pasitikintis zmogus turi pakankamai galimybiy suprasti
savo ribotumg ir Zino, kaip tai atsigriebti savo ryZtu ir stipriosiomis pusémis. Pasitikéjimas savimi
klesti aplinkoje, kurioje asmeniui teikiami konstruktyvis atsiliepimai, o démesys visada sutelkiamas
] teigiamus komentarus. Tokioje darbo aplinkoje pasitikintis zmogus gali praktiSkai jgyvendinti savo
jgtidzius ir panaudoti talentg, nes tikisi jgyvendinti i$sikeltus tikslus, pamirsti savo praeities klaidas
ir pasisemti naujos patirties. Kita vertus, Zmogaus pasitikéjimas savimi gali bati suzlugdytas
aplinkoje, kurioje nuolat vyksta palyginimai su Kitais ir keliami nerealis ltikesc¢iai. Dirbdamas tokioje
aplinkoje individas priveréiamas puoseléti nesveikg konkurencinj mentaliteta, pasitelkti nesaZiningas
sékmés priemones, pernelyg grieztai vertinti savo ir kolegy darbus (Waghmare, 2017).

Nuomone apie Y kartos pasitikéjima dalinasi StaniSauskiené (2015), kuri teigia, jog kaip niekas kitas,
$i karta yra kone labiausiai i$lepinta, kas 1émé ir didesnj Sios kartos atstovy pasitikéjimag savimi bei
arogancijg. Taciau Berkup (2014), Maier (2010) nuomone, pasitikéjimas savimi, kuris buidingas
tukstantmecio kartai, turi ir geraja puse.

Zmongs, turintys didelj pasitikéjima savimi, kitaip nei kiti, sprendZia savo problemas. Jie Zino
santykiy uzmezgimo svarbg ir mégsta megzti naujas pazintis, siekdami gauti ir apsikeisti idéjomis.
Bitent $i jy savybé, pasak Waghmare (2017), daro juos simpatiskais, nes jie visada nori dalyvauti
pokalbyje, suteikiant vienodg svarbg ir pagarbg visiems susitikime dalyvaujantiems. Tyr¢jo teigimu,
pasitikintys Zmonés mégsta reiksti savo idéjas kity akivaizdoje, nes jie yra pakankamai emociskai
saugts, kad galéty konstruktyviai kritikuoti ir atmesti pasitlymus. Taciau, autoriaus manymu, tai dar
nereiskia, kad pasitikintys asmenys yra arogantiski, prieSingai, jie suteikia galimybe kiekvienam
i¥sakyti savo nuomoneg. Sie zmonés kaip niekas kitas turi drasos laikytis savo sprendimo, nepaisydami
daugybés priestaravimy savo idéjoms, jei yra jsitiking, kad viskg daro teisingai. Be to, pasitikintis
savimi Zmogus turi nuolankumo pripazinti savo klaidas ir pasimokyti i§ jy, kai jam nesiseka. Sis
objektyvus pozitris tiek j sékme, tiek ] nesékme yra tas, dél kurio pasitikintis Zzmogus tampa garbinga
asmenybe.

Optimistiski / motyvuoti / ryztingi / Zingeidiis / keliantys didelius litkescius / orientuoti j pasiekimus /
trokstantys démesio. Tukstantmecio kartos Zmoniy pozitiris ] gyvenimg ir ateiti daznai apibiidinamas
kaip itin optimistiSkas. Nors optimizmo lygi sunku nustatyti, taCiau tyréjai Sig sgvoka daznai
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apibudina kaip bendra ,,nuotaikg“ ar ,,perspektyva“. Manoma, kad Y kartos nariy optimizmas yra
rezultatas laikotarpio, kuomet jie augo. Tuo metu tapo ,,populiaru® stiprinti vaiky bei tévy santykius
bei kurti vaikus palaikancius jstatymus. Tyrimai rodo, kad net sulaukg¢ pilnametystés, tukstantmecio
kartos atstovai nuo 18 iki 25 mety yra labiau patenkinti tévy ir vaiky santykiais, darbo ir gyvenimo
pusiausvyra bei gyvenimo lygiu nei ankstesnés kartos (Taylor, Keeter, 2010). Pasak Acar (2014),
tukstantmecio kartos atstovus galima bty apibiidinti kaip uztikrintg ir optimistiskai nusiteikusj birj,
kuris jauciasi gebantis imtis veiksmy net tuomet kai viskas yra blogai.

Motyvacija Acar (2014), teigimu tai procesas, kuris suzadina, suteikia energijos, nukreipia ir palaiko
individo elgesj ir veikla. Tai yra procesas, skatinantis zmones veikti ir pasiekti norimg tiksla. Nors Y
kartos atstovai pasizymi dideliu motyvacijos uztaisu, ta¢iau svarbu suprasti, jog reikalinga nuolatos
skatinti darbuotojus, tam jog jie tapty labiau atsidave darbui. Srinivasan (2012) tyrimo metu nustatyta,
jog Y Kkartai yra budingi tokie motyvaciniai veiksniai, kaip atsakomybé, nepriklausomybe,
pasiekimai, vadovo démesingumas mazesnés darbo valandos bei patirtis. Tuo tarpu Kian, Yusoff
(2012) teigia, jog Y kartos atstovy motyvacija labai priklauso nuo gero komandinio darbo
sukolegomis.

Dél savo ryzto ir zingeidumo tukstantmecio kartos atstovai kelia sau didelius likescius. Tai yra vienas
i§ bidy, kuris padeda individui i$laikyti démes;j ar, pasak Fernandez (2009), padeda darbuotojams
iSlikti susikoncentravusiems ties uzduotimi bei jos atlikimu. Tai taip pat apsaugo darbuotoja nuo
sgstingio ir sumazéjusio produktyvumo laikotarpiy. Vis délto nenuostabu, kad Y Kkarta kelia sau
didelius lukescius, nes jy technologinis rafinuotumas leidzia Sios kartos nariams pasaulj laikyti
mazesne ir jvairialype aplinka, kurioje beveik viskas yra pasiekiama rankos mostu (Fernandez, 2009).
Taciau, kad tai pasiekty, Y kartos atstovai neretai démesj sutelkia j rezultatus, kas leidZia jiems
atpazinti kokie rezultatai yra svarbis ir kokius veiksmus reikia atlikti norint juos pasiekti.

Technologijy ismanymas. Technologijos tampa nei§vengiama zmonijos gyvenimo dalimi. Nuolatinis
Ju tobuléjimas turi jtakos visuomenés gyvenimui, bendravimui ir darbui. Did¢jantis technologijy
panaudojimas darbinéje veikloje gali padidinti darbuotojo nerima, kuris gali sukelti darbo naSumo
problemy, atsirandanciy dél per didelio iSmaniyjy jrenginiy naudojimo. Tuo tarpu prastas darbuotojy
technologijy 1iSmanymas trikdo organizacijos procesy veiklg. Pasak Aloqaili, Alharthy, Alsaudon,
Alshaalan (2019), organizacijoms tinkamos technologijos pasirinkimas tampa ne toks sudétingas
procesas, kaip planuojamy diegti technologijy pristatymas darbuotojams, kuriems naujovés
asocijuojasi su didziuliu rapesciu. Tad, autoriy manymu, siekiant greity bei efektyviy procesy
vykdymo, svarbu, jog individai Siuolaikingje darbo aplinkoje pasizyméty technologijy iSmanymu,
kuris budingas ir analizuojamai Y kartai (Alogaili ir kt., 2019).

Y karta gimé ir uzaugo naudodama naujausias technologijas bei socialinius tinklus (pvz., ,,Facebook*,
» Lwitter, ;. Blogger, ,,MySpace* ir kt.). Sios naujovés, pasak Cennamo, Gardner (2008) ir Lyonsas
(2004), stipriai jtakojo Y kartos gyvenimo buda. Jy patirtj, mokslininky teigimu, geriausiai apibiidina
interneto ir naujausiy technologijy augimas (cit. i§ Saaban, Ismail, Mansor, 2013). Atlikti tyrimai
rodo, jog net 75 proc. Y kartos atstovy yra internetinio socialinio tinklo nariai. Be to, 62 proc.
tukstantmecio kartos atstovy, daugiau nei bet kurios kitos kartos atstovai, prisijungia prie interneto
naudodami iSmaniuosius telefonus. Ir net 83 proc. Sios kartos individy savo mobiliuosius telefonus
laiko Salia saves 24 valandas per parg. Tad $ie tyrimo rezultatai rodo, kad naujausioms technologijoms
tapus neatsiejama Sios kartos dalimi, Y kartos atstovai sunkiai be jy iSgyventy (Bannon, Ford,
Meltzer, 2011).
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Tukstantmecio Karta iSsiskiria i$ praéjusiy karty, nes tai yra pirmoji karta, kuri uzaugo kartu su
kompiuteriais. Howe, Strauss (2003) teigimu, tukstantmecio kartos atstovai yra technologiskai
rastingi ir iSmintingi, nes jie uzaugo vedami informaciniy technologijy bei nuolatos bendraudami
skaitmeniniais tinklais. Su $ia nuomone sutinka ir Prensky (2001) — technologijos isties turéjo didele
jtakg tiikstantme&io kartos elgesiui, mastymo biidui ir mokymosi procesui. Sie asmenys, autoriaus
teigimu, informacines ir komunikacines technologijas suvokia pozityviau lyginant su vyresnés kartos
atstovais. Durucan, Ciftci, Pulat, Soysal (2018) papildo, jog Y kartos nariai noriai naudojasi
pazangiomis technologijomis darbo vietose ir to tikisi i§ darbdavio. Sie Zmongs tikisi technologijomis
paremty mokymosi galimybiy, kurios padéty jiems tobulinti asmening ir profesing patirt;.

Analizuojant mokslinius Saltinius pastebéta, kad Martin (2005) bei Glass (2007) Y kartg taip pat laiko
techniSkai iSprususia. Jy pozitriu — tai karta, kuri naudoja technologijas beveik visais savo gyvenimo
aspektais pradedant darbu bei uzbaigiant laisvalaikio praleidimu. Pasak mokslininky, tikstantmecio
kartos nariai nebijo naujy technologijy, nes uzaugo nuolat jas tobulindami, neretai dél $ios priezasties
§i karta jvardijama ,,pirmaisiais adapteriais®, kurie pirmieji iSbando, perka ir rekomenduoja naujas
technologijas (Glass, 2007).

Technologijas iSmanantys asmenys geba naudotis turima informacija bei ja pritaikyti atsiradus
poreikiui. Taip pat geba suprasti organizacijoje taikomas sistemas, jas stebéti ir, poreikiui esnat,
koreguoti. Be $iy funkcijy didelé svarba yra teikiama ir individo gebéjumui tobulinti arba projektuoti
sistemas pagal pasirinktas technologijas. Ne iSimtis ir tai, jog technologijas iSmanantys asmenys geba
greitai iSmokti bei pritaikyti naujai atsiradusias technologines naujoves (Alogaili ir kt., 2019).

Pasizymintys komandiniais jgiidziais bei noru bendradarbiauti. Komandinis darbas yra viena i§
valdymo priemoniy, kurios déka, pasak Kutlak (2019), tikimasi sukurti efektyvesnius,
produktyvesnius ir kiirybiskesnius organizacinius vienetus. Sklandus komandinio darbo jvedimas be
iSties nemazai skirtingy pozitiriy j komandinj darbg ir bendradarbiavima, 0 ypac jos isryskéja vetinant
atskiras amziaus kartas (Kutlak, 2019).

Bencsik, Gabriella, Timea (2016) teigimu, pozitris ] komandinj darbg skiriasi visose kartose.
Komandinis darbas vertinamas kaip natarali aplinka (X Kkarta), tikéjimas bendry pastangy sékme (Y
karta) ar net kaip virtualtis santykiai (Z karta). Komandinio darbo svarbg patvirtina ir autoriy atliktas
tyrimas, kuriame buvo vertinamas teigiamas santykis su komandiniu darbu pasitelkiant Likerto skale.
Tyrimo rezultatai parodé, jog komandinio darbo jgudziai priskiriami SeSiems geriausiems
pozymiams, kuriy tikimasi tiek i§ Y, tiek i$ Z kartos atstovy (Bencsik ir kt., 2016).

Tuo tarpu zvelgiant i§ Y kartos atstovy pozicijos, Siai kartai yra biidingi komandinio darbo ir
bendradarbiavimo jgiidziai. Tai patvirtina ,,ManpowerGroup* atlikto tyrimo rezultatai, kurie rodo,
jog net 80 proc. Y kartos respondenty nori dirbti su didele zmoniy komanda. Y kartos atstovy polinkj
] komandinj darbg taip pat patvirtina ir mokslininkai Oblinger, Oblinger (2005). Svarbu paminéti ir
tai, jog skirtingi pasirinktos kartos atstovy pozitriai neretai skiriasi ir dél pasirinktos tyrimo vietos
(Kutlak, 2019).

Komanda moksliniuose $altiniuose apibidinama kaip grupé zmoniy, turin¢iy papildomy jgtidziy bei
jsipareigojimy siekti bendry tiksly ir buti abipusiai atsakingiems uz jy pasiekimg. Idealiu atveju
komanda sukuria aisky identitetg ir dirba kartu koordinuotai ir vienas kita palaikydami, kad pasiekty
bendra tikslg. Bendri tikslai, pasak Kutlak (2019), yra pasiekiami kaupiant patirtj bei dirbant kartu su
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kolegomis. Be to, sékmingoms komandoms budinga komandiné dvasia, paremta pasitikéjimu,
abipuse pagarba, paslaugumu ir geriausiu atveju draugiskumu. Kutlak (2019) teigimu, abejingumas
komandiniam darbui ir nesiémimas papildomy veiksmy siekiant skatinti gerg komandinj darbg yra
strategija, kuri nepadeda siekti teigiamy rezultaty.

Asmuo turintis komandinio darbo jgidZiy pasitiki komandos nariais bei jauc¢ia motyvacija ir asmeninj
pasitenkinima darbu. Taip pat geba aiskiai isreiksti mintis per gruping diskusija bei geriau suprasti
komandos nariy indéli. Be Siy geb¢jimy, bendradarbiauti gebantis asmuo, skleidzia optimizma,
sutelkdamas démes;j j teigiamus rezultatus bei naujas idéjas.

Gebantys greitai mokytis. Pastaraisiais deSimtmeciais visame pasaulyje sparciai keitési ekonominé,
technologiné ir organizacin¢ aplinkos. Sie pokyéiai turéjo jtakos kiekvienam darbo aspektui,
pradedant praktine kasdienio organizavimo forma, funkcijomis gamyboje ir ekonomikoje, baigiant
prasme ir verte asmeniniame ir kolektyviniame gyvenime. Tyréjy nuomone, Sie didelio masto
profesinés aplinkos pokyciai leido suprasti, jog iprastas Siuolaikinio darbo supratimas nebéra
pakankamas ir tampa svarbu plésti savo Zinias ir jgudzius (Black, 2010).

Moksliniame kontekste mokymaosi vaidmuo taip pat pasikeité. Prie§ daugiau nei SeSiasdeSimt mety
garsus elgesio psichologas Skinner (1954) paskelbé, kad Zmonés yra ant dideliy poky¢iy slenkscio ir
kad neiSvengiamai reikia placiau ziaréti j Svietimo praktika (cit. i Boud, Garrick, 2000). Bégant
metams mokymasis tiek darbe, tiek asmeniniame gyvenime, tapo viena jdomiausiy plétros sriciy.
Siekdami geriau suprasti skirtingy individy mokymasi tyréjai pradéjo analizuoti jy veiksmus,
pasitelkdami karty teorijas (Boud, Garrick, 2000).

Didziausias démesys analizuojant mokymosi gebéjimus telkiamas i tikstantmedio kartg. Si
pasirinkimg, Boud, Garrick (2000) teigimu, nulémé tai, kad dél kintancios aplinkos ir didziulés jos
sgveikos su technologijomis, Y karta skirtingai nei kitos, grei¢iau masto ir apdoroja informacija.
Didelis vaizdinés, klausomosios ir zodinés informacijos keikis Siandieniniame pasaulyje vercia
tukstantmecio kartos atstovus grei¢iau reaguoti ir filtruoti gautg informacijg. Y karta, kuri uzaugo
kartu su sparciai besikei¢ian¢iomis technologijomis, nepasizymi didele kantrybe ilgiems bei
tradiciniams mokymo btudams ir mano, kad jprastiniai mokymosi metodai yra nuobodds.
Mokslininkai (Skiba, Barton, 2006; Reisenwitz, lver, 2009; Farrell, Hurt, 2014; Berkup, 2014)
pastebi, jog Siai kartai budinga atlikti keleta darby vienu metu (pvz., mokantis tuo paciu metu ziiiréti
televizoriy, kalbétis telefonu bei narSyti internete).

Vienos amerikie¢iy jdarbinimo agentiiros atlikta analizé parodé, jog greitai besimokantis asmuo geba
isiklinyti i strateginio mastytojo ir gero klausytojo vaidmenj. Strateginio mastytojo vaidmuo padeda
sugalvoti keletg sprendimy, kaip iSspresti problema ir greitai juos iSanalizuos, kad nustatyti geriausia
veiksmy kryptj. Tuo tarpu gero klausytojo vaidmuo leidzia greitai jsisgvinti informacija, kurios
nereikia kartoti keletg karty. Taip pat greito mokymosi gebéjimas, tyrimo organizatoriy pozilriu,
apima tokias savybes kaip: orientacija j technologijas, stiprius klausymosi ir bendravimo jgiidZius,
strateginj planavimg, organizuotuma bei iSradinguma (Indeed Editorial Team, 2021).

Apibendrinant poskyr; galima teigti, jog Y kartos atstovai, kurie dar jvardijami ,, tikstantmecio
karta“, moksliniuose Saltiniuose apibudinami kaip technologiskai iSpruse, j rezultatq orientuoti
asmenys, kurie didele svarbg darbo vietoje teikia komandiniam darbui. Sie analizuojamos kartos
atstovai greitai mokosi, pasizymi motyvacija, optimizmu ir pasitikéjimu savimi bei nevengia kelti sau
dideliy litkesciy.
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4. Skirtingy karty darbuotoju gebéjimo prisitaikyti Pramonés 4.0 laikotarpiu teorinés jzvalgos

Siuo metu pasaulyje vykstantys didziuliai poky¢iai vis dazniau inicijuoja diskusijas ir mokslinius
tyrimus vyraujan¢ios Kketvirtosios bei beprasidedancios penktosios pramonés revoliucijos
kontekstuose. Pasak Pedron (2018), pramonés Saky, geografiniy viety, darbo rinky, mobilumo,
dalijimosi duomenimis, ziniy platinimo ir technologinés pazangos mastas ir pokyc¢iy greitis savaime
tampa unikaliu ir eksponentisku reiskiniu. Dél to daugelio esamy darbo viety pobidis keisis, 0 gal net
iSnyks, zmones pakeic¢iant humanoidais ir kitais panasiais prietaisai.

Analizuojant mokslinius Saltinius taip pat pastebimos diskusijos apie darbo pobudzio kaita,
prognozés, jog skaitmeniné revoliucija sunaikins daugelj esamy darbo viety, kol galiausiai Zzmogaus
darbas bus pakeistas automaty, 0 pasaulyje jsivyraus auks¢iausias nei iki Siol buves nedarbo lygis.
Visgi, pasak Pedron (2018), jsidémétina garsaus norvegy ekonomisto ir sociologo Thorsten Veblen
iStarta frazé: ,,iSradimas yra bitinybés motina“ (cit. i§ Pedron, 2018, 25 p.). Tai rodo, kad laikinai
sunaikintos kai kurios darbo vietos, kuria naujas, ir $ig tendencija, Pedron (2018) manymu, puikiai
atspindi tyrimy gausa, kurie atskleidzia kaip masiny augimas ir kiti technologiniai poky¢iai buvo
darbo viety kiiréjai, o ne naikintojai.

Vokietijos jmoné ,,Statista besispecializuojanti rinkos ir vartotojy duomeny srityje nurodo, kad 1990
m. Jungtinése Valstijose visg darbo dieng dirbusiy darbuotojy skaicius sieké 98,67 min., 0 2017 m.
Sis skaiCius buvo iSauges iki 125,97 min. nepaisant didziuliy naujoviy $ioje laiko erdvéje. Kitas
tyrimas, paskelbtas brity naujieny ir ziniasklaidos svetainéje ,,The Guardian®, pagrjstas 140 mety
suraSymo duomenimis Anglijoje ir Velse, padéjo pateikti technologinés plétros darbo rinkoje
jrodymus ir nustaté, kad tokia pazanga nesunaikina darbo viety absoliucia verte. Remiantis tyrimu,
1901 m. Anglijoje ir Velse drabuziy skalbyklose dirbo 200 000 tukst. zmoniy, i§ gyvenanc¢iy 32,5
milijono gyventojy. Tuo tarpu 2011 m. Siame sektoriuje vis dar dirbo 35 000 tukst. zmoniy,
atsizvelgiant j tai, kad tuo tarpu gyventojy skaicius iSaugo iki 56,1 mln. ir jau egzistavo jrenginiai,
kurie didZiaja darby dalj atlikdavo be Zmogaus jsikiS§imo. Remiantis Siais duomenimis galima daryti
prielaida, jog technologiné pazanga ne sunaikino, o prie§ingai, pagerino zmogaus darbo kokybe,
palengvindama jy darbg ir sumazindama darbo kiekj. Automatizuotiems jrenginiams prisiémus
monotoniSkesnes ir fiziskai sunkesnes pareigas, darbuotojams buvo perleistos karybiskumo ir
emocinio intelekto reikalaujancios uzduotys (Pedron, 2018).

Pazymétina ir tai, kad didinant automatizavimg tam tikruose sektoriuose auga ekonomika, taip pat
pajamos ir vartojimo rodikliai. Pagrjstai Zmonés, kuriy darbas tampa nebereikalingas dél naujy
technologijy pazangos, tampa neproduktyviis. Siy Zmoniy galimybés i3 naujo jsilieti j darbo rinka
tokiu laikotarpiu tampa priklausomos nuo jy pasirengimo perkvalifikuoti. Nattralu, kad kiekviena
naujai besiformuojanti pramonés revoliucija, individams kelia vis Kitus reikalavimus. Remiantis
moksliniy Saltiniy (Grzybowska, Lupicka, 2017; Motyl, Baronio, Uberti, Speranza, Filippi, 2017,
Azmi, Kamin, Noordin, Nasir, 2018; Daling, Schroder, Haberstroh, Hees, 2018; Kravcik, Wang,
Ullrich, Igel, 2018; Avis, 2018; Harteis, 2018; Kaur, Awasthi, Grzybowska, 2020; Bongomin,
Gilibrays, Oyondi Nganyi, Musinguzi, Omara, 2020) analize, ketvirtojoje pramonés revoliucijoje
svarbu, jog darbuotojai pasizyméty tam tikromis asmeninémis savybémis (pvz., Zingeidumas,
lankstumas, atsakingumas), analitiniais gebéjimais, kritiSku ir loginiu maqstymu, techniniais ir
skaitmeniniais jgudziais, gebéjimu spresti problemas ir priimti racionalius sprendimus, gebéjimu
veikti kurybiskai, bei mokeéjimu dirbti komandoje. Tuo tarpu kasmetiniame pasaulio pramonés forumo
susitikime jau buvo pateikti reikalavimai darbuotojams, kurie pasak mokslininky Breque, De Nul,
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Petridis (2021), bus neiSvengiami naujai besiformuojanc¢ioje penktojoje pramonés revoliucijoje:
skaitmeninis rastingumas, dirbtinio intelekto duomeny analizavimas, kibernetinis saugumas,

démesingumas duomenims,

kiurybiskas problemy sprendimas,

Stipri

verslumo mgstysena,

tarpkultiurinis ir disciplininis jsitraukimas, atviras poziiris | pokycius bei komunikaciniai gebéjimai.
Siy reikalavimy palyginimas skirtingais laikotarpiais leidzia daryti prielaida, jog kiekviena naujai
besiformuojanti pramonés revoliucija iSkelia savitus ir tam laikotarpiui reikSmingus reikalavimus
darbuotojams, taciau gebéjima prisitaikyti jvardija kaip vieng svarbiausiy Visuose pramonés raidos

etapuose.

Pastebétina ir tai, jog su kiekviena pramonés revoliucija keliami reikalavimai darbuotojams yra
budingi didzigjai darbo rinkos dalj uzimanciai kartai. Tai tarsi tampa nataraliu procesu, kurio metu j
darbo rinkg jsiliejantys individai pasizymi tam tikrais, tuo metu reikalingais gebé¢jimais. Kaip
pavyzdys Y karta, kuri j profesinj pasaulj jzengé jau disponuodama technologiniais jgudziais,
priskiriamais prie keliamy reikalavimy darbuotojams ,,Pramoné 4.0 laikotarpiu (zr. 2 lent.).

2 lentelé. Teoriniy jzvalgy apra§ymo vizualizacija (sudaryta darbo autorés)

Darl:n;f)tm'ams Skirtingy karty darbuotoju charakteristikos
eliami
Gebéjimo

reikalavimai . . J. .

Pramonés 4.0 prisitaikyti

laikotarpiu dimensijos X karta Y karta

(gebéjimai)
Asmeninés
savybés Kriziniu situacii Pasitikint . Svmintis aukt
LT iziniy situacijy . . asitikintys savimi, pasizymintis auksta
(zingeidumas, valdymas Atvirumas pokyciams saviverte
lankstumas,
atsakingumas)
Gebéjimas spresti Kiirybikas Optimistiski, motyvuoti, ryZtingi,
prgble_mas_lr _ problemy Technologinis rastingumas zn}gmdug, .keha}nt}.fs dldehusvlukescms,
priimti racionalius sprendimas orientuoti | pasiekimus, trokstantys
sprendimus P démesio

Gebéjimas veikti

Streso valdymas

Darbo ir asmeninio gyvenimo

Pasizymi priklausomybe nuo interneto,

valdymas darbe

karybiskai darbe balanso siekis iSmanantys technologijas bei j jas linkg

s Nenumatyty o C
Analitiniai situacii Neloialumas oraanizaciiai Pasizymi komandiniai jguidziais, noru
gebéjimai Ju ) g ) bendradarbiauti

Kritiskas ir loginis
mastymas

Darbo uzduociy,
technologijy ir
procesy
iSmanymas

Individualus,
savarankiSkumas,
nepriklausomumas

Gebantys greitai mokytis
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Gebéjimas Tarpasmeniniy
bendradarbiauti ir | santykiy
dirbti komandoje | valdymas

Techniniai ir .

. s Kultariné
skaitmeniniai .
. adaptacija
jgudziai

Gera savijauta

Technologijy ir procesy iSmanymo svarba akcentuojama ir gebéjimo prisitaikyti dimensijose.
Europos Komisijos duomenimis, specialisty, turin¢iy techniniy — skaitmeniniy jgudziy paklausa
kiekvienais metais auga apie 4 proc. (Berger, Frey, 2015). Kadangi darbo rinkoje ir toliau vyksta
esminiai pertvarkymai, atsizvelgiant j naujas technologijas, daugelis skaitmeniniy jgudziy greitai
pasensta. Remiantis Europos profesinio mokymo plétros centro tyrimu, Suomijos, Vokietijos,
Vengrijos ir Nyderlandy Salyse, 16 proc. darbuotojy jgiidziai paseno per keletg mety. Nustatyta, kad
skaitmeniniai jgtidziai tampa ypa¢ pazeidziami dél greity poky¢iy. Taigi, pasak Taguma, Feron, Lim
(2018), darbuotojai norédami islikti konkurencingi, turi nuolatos jgyti vis naujy jgudziy, kas
reikalauja individo lankstumo, teigiamo pozitirio | mokymasi visg gyvenimg ir smalsumo. Todél,
pasak tyréjy, Svietimas turéty bti sutelktas j kiirybiniy, verslumo ir techniniy jgtidziy suteikima, kurie
darbuotojams suteikty galimybe pereiti prie naujy profesijy bei prisitaikyti prie naujy i$$tukiy (Berger,
Frey, 2015).

Kitas pazymétinas aspektas, iSryskéjes atlikus moksliniy Saltiniy analize, siejasi SU individy gebéjimu
spresti problemas, priimti racionalius sprendimus bei veikti kiirybiskai (zr. 2 lent.). Sios dedamosios
iSrySkéja prie darbuotojams keliamy reikalavimy ,,Pramoné 4.0 laikotarpiu bei glaudziai siejasi su
tyréjy Pulakos ir kt. (2000) i$skirta viena i§ gebéjimo prisitaikyti dimensijy — kiirybiSky problemy
sprendimu. Nors kiarybiskas problemy sprendimas, kaip charakteristika, néra jvardinta X ar Y
kartoms buidinga savybe, taciau galima daryti prielaida, jog Y kartai Sis jgudis yra labiau budingas
dél jai budingo pasitikéjimo savimi, motyvacijos bei zingeidumo (Pulakos ir kt., 2000).

Tai, kad logikos taikymas ir vaizduotés panaudojimas protingiems problemy sprendimams yra
reikSmingas jgudis daugelyje pramonés Saky, rodo ir mokslinés literatiiros analizé. Mokslininkés
Fenton (2019) teigimu, informaciniy ir rySiy technologijy sektoriuje darbo pobudis taps vis
sudétingesnis ir reikalaus didesniy analitiniy jgiidZiy. Taigi, didéjant uzduociy sudétingumui, didés ir
gebéjimo rasti efektyvesnius badus joms valdyti svarba. Remiantis Pasaulio ekonomikos forumu,
,Deloitte” ir ,,McKinsey*, kiirybingumas per ateinancius kelerius metus taps vienu i§ labiausiai
vertinamy jgudziy, Nes jy nejmanoma automatizuoti. Tyréjai mano, kad gebéjimo karybiskai veikti ir
spresti problemas paklausa dar padidés mazdaug 14 proc. Europoje ir 19 proc. JAV.

Moksliniy $altiniy (Pinzone, Fantini, Perini, Garavaglia, Taisch, Miragliotta, 2017; Motyl, Baronio,
Uberti, Speranza, Filippi, 2017; Zaleschi, 2017; Daling, Schroder, Haberstroh, Hees, 2018; Azmi,
Kamin, Noordin, Nasir, 2018; Emelyanenko, 2019;.Bongomin, Gilibrays, Oyondi Nganyi,
Musinguzi, Omara, 2020) analizé atskleidzia, jog sékmingas darbo jégos prisitaikymas ketvirtoje
pramonés revoliucijoje tiesiogiai priklauso ir nuo darbuotojy gebéjimo bendradarbiauti ir dirbti
komandoje (zr. 2 lent.). Pazymétina, kad bendradarbiavimo svarba isryskéjo ir ankscCiau darbe
analizuotoje vienoje i§ gebéjimo prisitaikyti dimensijos dedamyjy — tarpasmeniniy santykiy valdyme.
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Tuo tarpu lyginant X ir Y karty charakteristikas, pastebima, kad Y karta disponuodama komandinio
darbo ir bendradarbiavimo jgudziais, kardinaliai skiriasi nuo X kartos. X kartos atstovai yra labiau
linke biiti individualistais, savarankiskais bei nepriklausomais asmenimis. Didesnj démesj skirdami
Seimai ar bent jau stengdamiesi iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, X kartos atstovai
néra lojalis ir linke visa Sirdimi atsiduoti organizacijai (Hart, 2006). Tuo tarpu Y Kkartos
charakteristikas nagrinéje mokslininkai Jayashree, Malarvizhi, Reza, Baskiran (2019) teigia, jog Sios
kartos atstovai daznai nepelnytai yra jvardijami kaip nelojalGs bei nepasirenge dirbti komandoje
asmenys. Pasak autoriy, atlikti tyrimai rodo, kad tarp Y kartos ir komandinio darbo bei jsitraukimo j
ji vyrauja i$ ties nemazas teigiamas rySys (Jayashree, Malarvizhi, Reza, Baskiran, 2019).

Atlikus moksliniy Saltiniy (Kupperschmidt, 2000; Lancaster, 2004; Hart, 2006; Tolbize, 2008;
Fernandez, 2009; Pendergast, 2010; Angeline, 2011; Mastrolia, Willits, 2013; Kultalaht, Viitala,
2014; Axten, 2015; Saileela, Thiruchanuru, 2017 ir kt.), analiz¢ pastebéta, jog nemazas démesys yra
skiriamas ir tam tikroms asmeninéms individo savybéms, kurios ketvirtosios pramonés revoliucijos
laikotarpiu padeda grei¢iau prisitaikyti ir sékmingai veikti $iuolaikinéje darbo rinkoje. Siuo atveju,
butent tokia savybeé, kuri iSryskéjo tiek prie ,,Pramoné 4 keliamy reikalavimy darbuotojams, tiek prie
Y kartai buidingy charakteristiky yra zingeidumas (zr. 2 lent.). Y karta yra optimistiska, motyvuota,
ryztinga bei kelianti sau didelius i88tkius, prieSingai nei X Karta, kuriai galima daryti prielaida,

VW —

gyvenimo sekmes.

Apibendrinant skirtingy karty darbuotojy gebéjimo prisitaikyti Pramonés 4.0 laikotarpiu teorines
jzvalgas galima teigti, jog kiekviena naujai besiformuojanti pramonés revoliucija kelia savitus ir tam
laikotarpiui reik§mingus reikalavimus darbuotojams, taciau gebéjimas prisitaikyti jvardijamas kaip
vienas svarbiausiy visuose pramonés raidos etapuose. Technologinis rastingumas, gebéjimas veikti
karybiskai, bendradarbiavimas, darbas komandoje ir tam tikros asmeninés individo savybés (pvz.,
Zingeidumas) taip pat yra identifikuojami kaip svarbiausi gebéjimai, kuriais turi pasizymeéti
darbuotojas ketvirtosios pramonés revoliucijos laikotarpiu. Sie gebéjimai ypac isryskéja Y kartos
charakteristikose. Tai leidzia daryti prielaidg, jogQ su kiekviena jsiliejancia j darbo rinkg nauja karta
jos atstovai disponuos tokiomis asmeninémis savybémis ir gebéjimais, kuriuos kaip darbuotojams
keliamus reikalavimus formuluos vis naujai besiformuojancios pramonés revoliucijos ir visuomenés
vystymasis.
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5. Skirtingy karty darbuotojy gebéjimo prisitaikyti Pramonés 4.0 laikotarpiu tyrimas
5.1. Tyrimo metodologija ir organizavimas
Tyrimo metodologinj pagrindimg Siame darbe sudaro:

1. ,,Pramoné 4.0° koncepcija, kuri yra grindziama verslo skaitmenizacija ir naujy verslo modeliy
kirimu. Si koncepcija, pasak Vil&iausko (2019), skatina jmones skaitmenizuoti savo veiklas, siekiant
konkurencingumo bei maksimalaus efektyvumo verslo rinkoje. Sios koncepcijos pirmtaky (Brettel,
Friederichsen, Keller ir Rosenberg, 2014; Stock, Seliger, 2016) akimis, $iuo metu pasaulj gaubianti
revoliucija néra vienkartinis, greitas procesas; tai keleriy mety projektas, kurio metu yra ne tik jgyjami
iSmants jrenginiai, bet ir vyksta jy integravimas j gamybos ir zmogiSkyjy iStekliy valdymo sistemas.
Lopes Nunes ir kt. (2017) teigimu, organizacijoms sudétingiausias aspektas yra darbuotojy jgtidziy ir
kvalifikacijos trilkumas, 0 darbuotojams — susidorojimas su nuolatiniais i$§tkiais, stresu bei nerimu.

2. Karty teorija, kurios pagrinda, pasak StaniSauskienés (2015), sudaro skirtingy karty vertybés,
kurias lemia tuometingje visuomenéje vykstantys ekonominiai, politiniai bei socialiniai poky¢iai. Dar
XX a. pabaigoje Strauss, Howe (1991) karty teorijg jvardijo kaip individo elgseng, kurig i§ esmés
lemia Seima ir vaiky aukl¢jimas. Pasak Mazeikaités, Gruzevskio (2018), ateities karty aukléjimas
tiesiogiai priklauso nuo to, koks poziiiris j aukléjimg vyrauja tuomtinéje visuomenéje. Neretai
pasitaiko, jog suauge zmonés, augindami bei auklédami savo vaikus, stengiasi jdiegti prieSinga
poziiir] nei jy tévai. Kaip antai, jei jy tuometinis gyvenimas buvo suvarzytas, tuomet savo vaikams
jie stengsis suteikti kuo daugiau laisvés. IS kitos perspektyvos, jei vaikas augo démesio stokojamoje
Seimoje, tikétina, kad savo vaikams stengsis suteikti kuo daugiau Silumos.

Teoringje darbo dalyje atlikta ,,Pramoné 4.0° revoliucijos analizé atskleidé, kad $i koncepcija
pastaruoju metu tampa bene dazniausiai minima tarptautinése konferencijose ir mokslinése
publikacijose, o Brettel, Friederichsen, Keller ir Rosenberg (2014) teigimu, minétajj terming
bendruoju poZiiiriu tikslinga biity jvardinti kaip technologing revoliucija, kuri paveiks Zmonijos elgesj
ir gyvenimo biidg. Tai atskleidzia, kad nenuspéjamy ir skaitmenizacijos veikiamy organizacijy
realizuoti turimus gebéjimus. Moksliniy Saltiniy (Rogers, 1976; Wagner, 1986; Fleishman, 1992,
Csikszentmihalyi, 1997; Pulakos, Arad, Donovan, Plamondon, 2000; Kirton, 2003; Vidal, 2005; El-
Farr, 2009; James, Wooten, 2011; Paleckis, Paleckiené, 2013; Coombs, 2014; Sophonhiranrak,
Suwannatthachote, Ngudgratoke, 2015; McPheat, 2016; Omunakwe, Nwinyokpugi, Adiele, 2018;
Junnaid, Miralam, Jeet, 2020) analizé atskleidzia, kad skaitmeniniy technologijy amziuje i$skirtinis
démesys atitenka Siems darbuotojy gebéjimams: kriziniy ir stresiniy situacijy valdymas, kiirybiskas
problemy sprendimas, nenumatyty situacijy valdymas, darbo uzZduociy, technologijy ir procesy
iSmanymas, tarpasmeniniy santykiy valdymas, kultiriné adaptacija, gera savijauta.

Teorinéje darbo dalyje atliktos moksliniy saltiniy (Howe, Strauss, 2000; Lancaster, 2004; Yu, Miller,
2005; Hart, 2006; Donnison, 2007; Reisenwitz, lyer, 2009; Twenge, Campbell, Hoffman, Lance,
2010; Angeline, 2011; Narijauskaité, Stonyté, 2011; Mastrolia, Willits, 2013; Kultalaht, Viitala,
2014; Stanisauskiené, 2015; Alonderiené, Jukneviciené, 2017) analizés pagrindu isryskintos X ir Y
kartoms budingos charakteristikos. X kartos individams buidingos tokios savybés kaip: atvirumas
pokyciams, technologinis rastingumas, darbo ir asmeninio gyvenimo siekis, nelojalumas
organizacijai, individualus savarankiskumas, nepriklausomumas. Tuo tarpu Y Kkartos atstovai
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pasizymi prikausomybe nuo interneto, komandiniais jgiidziais, noru bendradarbiauti, gebéjimu
greitai mokytis, motyvacija, orientacija j pasiekimus, Zingeidumu.

Empirinéje darbo dalyje siekiant identifikuoti skirtingy karty darbuotojy gebéjimo prisitaikyti
Pramonés 4.0 revoliucijos laikotarpiu raiSka, atliktas kiekybinis tyrimas ir parengtas tyrimo
instrumentarijus, kurj sudaré 7 Kriterijai bei juos atskleidziantys teiginiai (zr. 6 priedg). Tyrimo
kriterijai iSrySkinti remiantis teorinéje darbo dalyje analizuotais ir susistemintais moksliniais Saltiniais
(Kupperschmidt, 2000; Lancaster, 2004; Hart, 2006; Tolbize, 2008; Reisenwitz, lyer, 2009;
Fernandez, 2009; Pendergast, 2010; Angeline, 2011; Mastrolia, Willits, 2013; Kultalaht, Viitala,
2014; Farrell, Hurt, 2014; Berkup, 2014; Axten, 2015; Saileela, Thiruchanuru, 2017 ir kt.).

Pries rengiantis tyrimi sudaryta tyrimo organizavimo loginé schema (Zr. 5 pav.), kuri leidZia vizualiai
apzvelgti vykdyto tyrimo eiliSkuma (etapus), naudotus metodus, darbo uzdavinius, issikeltg tiksla,
esmines sgvokas ir kt.

Duomeny rinkimo metodai. Organizuojant kiekybinj tyrimg pasitelktas anketinés apklausos metodas.
Tijanélienés ir Virbalienés (2006) teigimu, apklausa rastu yra tarsi struktiiruota respondenty
apklausos forma, kuriai atlikti neretai yra naudojami klausimynai. Autoriy teigimu, gauti rezultatai
ne tik suteikia gelimybe gauti nemazg kiekj vertingos informacijos, taciau ir parodo tam tikrg raidos
tendencija, saveika ir kt. Anketiné apklausa atlikta vadovaujantis:

- etikos principu: uztikrinamas konfidencialumas ir anonimiskumas;
- pagarba asmens orumui principu: galimybe¢ pasitraukti i§ apklausos jos nebaigus pildyti;
- informacijos gavimo principu: respondento informavimas apie tyrimo tikslg ir panaudojimo

galimybes.

Atsizvelgiant | tai, jog atliekamas tyrimas apémé dvi skirtingas darbuotojy kartas, tyrime pasitelkta
tiesioginé tipiné atranka, kuomet tyrimo dalyviai atrinkti pagal vieng esminiy Kriterijy — amziy
(tiriamieji turéjo priklausyti X arba Y kartai). Organizuojant tyrima parengtas klausimynas PanevéZzio
miesto jmoniy darbuotojams (zr. 7 priedas).
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SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU GEBEJIMAS PRISITAIKYTI “PRAMONES 4.0”
REVOLIUCLIOS TATKOTARPIU

N

Objektas

Skirtingy karty darbuotojy gebéjimas prisitaikyti

Tikslas

Isnagrinéti skirtingy karty darbuotojy gebéjima prisitaikyti “Pramoné 4.0” revoliucijos laikotarpiu
Tyrimo st degija

| Kiekybinis tyrimo metodas |
Esminés sagvokos

bendras asmens gebéjimas(-ai),; socialinis / profesinis jgitdis(-iai); psichologinis konstruktas /
Saltinis / darinys / isteklius; asmens pasirengimas ir prisitaikymas darbo aplinkoje

N

Gebgjimo
prisitaikyti

dimensijos

Darbo uzdaviniai

“Pramone 4.0” koncepto Skirtingy karty Skirtingy karty Skirtingy karty darbuotoju
ir isryskinanéiy $ios darbuotojy gebéjimo darbuotojy (x. gebéjimo prisitaikyti
revoliucijos prisitaikyti dimensijy yirz) “Pramoné 4.0” revoliucijos
charakteristiky teoriniame kontekste charakteristiky laikotarpiu raigkos tyrimas
atskleidimas identifikavimas vardijimas

Tyrimo duomeny rinkimas:
anketiné apklausa.

Tyrimo duomeny - Tyrimo duomeny ‘ ‘ Tyrimo duomeny analizé:

e Tyrimo duomen apra§omoji statistika (procentinés
rinkimas: rinkimas: A} ¥ p.v .,J (P R
e - SR . rinkimas: i§raiskos) faktoriné analizé.
mokslinés literatiiros mokslinés literatiiros T _ ) . .
o %% 55 mokslinés literatiiros Tyrimo dalyviai: tyrime dalyvavo
analizé analizé o 2% - 5 K g
analizé Paneveézio verslo jmoniy
darbuotojai.

5 pav. Tyrimo organizavimo loginé schema

Tyrimo geografija ir imties charakteristika. Tyrimas buvo atlickamas tokiose Panevézio miesto
jmonese: UAB ,Kalnapilio tauro grupé“, UAB ,Kriaut¢”, UAB ,,AQ Wiring systems®, UAB
»Aistina“, UAB ,,Harju elekter”, UAB ,,Lasmuo, UAB ,,Norac*, UAB ,,Stigma*. Viso tyrimo metu
buvo apklausta 200 respondenty, i$ kuriy 89 priklausé Y kartai, o 111 priklausé X kartai.

Atliekant tyrimg bei siekiant statistiSkai pagrjsty i§vady svarbu tinkamai apskai¢iuoti minimaly
reikalinga respondenty skai¢iy. Siuo atveju buvo nuspresta naudotis Paniotto formule:
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3
Il

A2 +

==

v

cla:

n — imties dydis;

A- imties paklaidos dydis;

N — generalinis visumos dydis.

Kardelio (2007) teigimu, siekiant gauti rezultatyvius bei tikslius duomenis, svarbu atsizvelgti ir |
tyrimo duomeny patikimuma bei jy tiksluma, tad organizuojant tyrimg pasirinktas socialiniuose
moksluose, leistinas 10 % paklaidos dydis. Tyrimo populiacijg sudaré Panevézyje dirbantys 17-60
mety amziaus zmonés. Remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis minéto amziaus
zmoniy 2020 m. buvo identifikuota 46 231.

Pasitelkus turimus rodiklius, buvo apskaiciuota tyrimo imtis:
1
n=———o—= 96
2
0.1%+ 46231
Remiantis gautais rezultatais tyrimo imtis apimé 96 respondentus. Tuo tarpu tyrime buvo apklausti
200 respondenty i$ kuriy 89 priklausé Y kartai, bei 111 X kartai.

Tyrimo duomeny analizés metodai. Skirtingy karty darbuotojy gebéjimo prisitaikyti ,,Pramoné 4
laikotarpiu raiskai identifikuoti, buvo taikyti aprasomosios statistikos bei faktorinés analizés metodai.
Pastaruoju metodu siekta sumazinti tyrimo pirminiy kintamyjy skaiciy ir tokiu buidu sudaryti skales,
kurios apibendrinty charakterizuojanciy aibiy rinkiniu.

Sios analizés metu naudotas pagrindiniy komponenéiy metodas ir VARIMAX rotacija, kuri leidzia
identifikuoti pozymiy tarpusavio priklausomybe bei rySio tarp jy stiprumg. Kintamyjy tinkamuma
1SrySkino KMO koeficientas, kurio reikSmei esant ar¢iau vieneto, matrica tampa labiau tinkamesné.
KMO koeficiento reiksmés: 0,9 <KMO — faktoriné analizé puikiai tinka; 0,8<KMO<0,9 — gerai tinka;
0,7<KMO0<0,8 - tinka patenkinamai; 0,6<KMO<0,7 — tinka paken¢iamai; 0,5<KMO0<0,6 — tinka
blogai; KMO<5 — faktorin¢ analizé nepriimtina (Cekanavi¢ius, Murauskas, 2002).

Kitas nemaziau svarbus rodiklis atliekant faktoring analize¢ — faktoriaus aprasomoji sklaida.
Pasitelkiant §j dydj matoma kokia dalis visumos (%) paaiskina tiriamasis objektas. Faktorius negali
biiti naudojamas, jei sudaro maziau nei 10 % sklaidos. Faktorinés analizés metu apskai¢iuojamas ir
Cronbach o koeficientas, kuris nurodo tyrimo kintamyjy psichometrinj tinkamumga. Priimtinas $io
rodiklio intervalas apima 0,5< a<l. Atliekant tyrimo analize taip pat pasitelkiami komponenciy
pagrindiniai svoriai (L), kuriy reikSmés neturi biiti aukStesnés bei zemesneés uz 1.

Anketinés apklausos rezultatams apibendrinti pasitelkta Excel programa bei SPSS 23.0 (Statistical
Package for Social Sciences) statistiniy duomeny analizés paketas.
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5.2. Tyrimo rezultaty analizé

Prie§ aprasant gautus faktorinés analizés rezultatus, pateikiama X ir Y kartos atstovy gebéjimo
prisitaikyti raiSka procentine iSraiSka. Respondentai vertino technologinius, sprendimy priémimo,
bendradarbiavimo, komandinio darbo, kiirybiskumo, kriziniy, nenumatyty situacijy ir streso valdymo
geb¢jimus (zr. 6 pav.).
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gebéjimai situacijy
valdymas
Gebéjimai
H X karta Y karta

6 pav. X ir Y karty gebéjimy raiska (proc.)

I§ gauty rezultaty, matyti jog technologiniai bei kiirybiskumo gebéjimai, tyrimo metu buvo labiausiai
besireiskiantys tiriamyjy tarpe atitinkamai (X karta — 20,4 proc. 20,4 proc.) (Y karta — 23,8proc. 11
proc.). Taip pat atkreipiamas démesys | maziausiai besireiSkian¢ius bendradarbiavimo, sprendimy
priémimo bei kriziniy ir nenumatyty situacijy valdymo gebéjimus. Detaliau gauti rezultatai
analizuojami pasitelkiant faktorine analize.

Skirtingy karty darbuotojy gebéjimui prisitaikyti kintamyjy jvertinimui naudotas faktorinés analizés
metodas, kuris leido neprarandant esminés informacijos atskleisti tiek X tiek Y karty labiausiai
besireiSkiancius (technologinius, sprendimy priémimo, bendradarbiavimo, komandinio darbo,
kirybiskumo, kriziniy, nenumatyty, stresiniy situacijy valdymo) gebéjimus, juos palyginti bei
iSanalizuoti jy viding struktiira. Apacioje kiekvienas $iy iSvardinty geb¢jimy, bus nagrinéjamas
detaliau.

Technologiniai gebéjimai. Faktorinés analizeés rezultatai rodo, jog Y kartai technologiniai gebéjimai
yra kur kas reik§mingesni nei X kartai (61,2 proc. atsakymy sklaidos). Kayser-Meyer-Olkin (KMO)
mato dydis KMO = 0.815 ir 0.516, leidzia teigti, kad duomenys yra pakankamai geri atliekant
faktoring analize (Vaitkevicius, 2006). Rodmuo a tiek vienu tiek kitu atveju rodo isties, neblogg
teiginiy suderinamuma (Zr. 3 lentelg).
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3 lentelé. X ir Y karty technologiniai gebéjimai

JoL . Svoris Sklaida
Struktiiriniai komponentai L) (%)
Technologiniai gebéjimai (X karta)
(N=111; KMO = 0.815; a=0.778)
Gebate greitai prisitaikyti prie organizacijoje naujai jdiegty technologijy (pvz., naujai 0779
idiegtos IT programos ar sistemos, naujas jrenginys ir kt.) '
Jis gebate naudotis jvairiais skaitmeniniais jrenginiais (pvz., kompiuteriais,
Ly : RN . . 0,779
iSmaniaisiais telefonais, plansetiniais kompiuteriais) ir jy pagalba dalytis informacija
Nuolat ieskote darbui reikalingos informacijos skirtingose skaitmeninése informacijos
. : . L S ; 0,775
sklaidos priemonése (pvz., duomeny bazése, internetiniuose portaluose ir kt.) 54 2%

Jus domités naujausiomis, pazangiausiomis technologijomis (pvz., daikty internetas,
debesy kompiuterija ir kt.) ir nuolat gilinate savo Zinias technologinio rastingumo srityje 0,713
(ivertinti, jgyti ir perduoti informacijg skaitmeninéje erdvéje)

Darbe komunikacijai su kolegomis pirmenybg teikiate technologijoms (pvz., el. pastas,
konferenciniai pokalbiai, debesy kompiuterija, socialiniai tinklai), uzuot rinkesis 0,621
bendravimg akis j akj

Technologiniai gebéjimai (Y karta)
(N=89; KMO = 0.516; 0=0,520)

Jis gebate naudotis jvairiais skaitmeniniais jrenginiais (pvz., kompiuteriais,

iSmaniaisiais telefonais, plansetiniais kompiuteriais) ir jy pagalba dalytis informacija 0,867
Nuolat ieskote darbui reikalingos informacijos skirtingose skaitmeninése informacijos

. . ) N .S . 0,849
sklaidos priemonése (pvz., duomeny bazése, internetiniuose portaluose ir kt.)
Gebate greitai prisitaikyti prie organizacijoje naujai jdiegty technologijy (pvz., naujai 0.825

idiegtos IT programos ar sistemos, naujas jrenginys ir kt.) 61.2%

Jus domités naujausiomis, pazangiausiomis technologijomis (pvz., daikty internetas,
debesy kompiuterija ir kt.) ir nuolat gilinate savo Zinias technologinio rastingumo srityje 0,751
(ivertinti, jgyti ir perduoti informacija skaitmeninéje erdvéje)

Darbe komunikacijai su kolegomis pirmenybe teikiate technologijoms (pvz., el. pastas,

konferenciniai pokalbiai, debesy kompiuterija, socialiniai tinklai), uzuot rinkesis 0,488

bendravimg akis j akij
1

Atlikus tyrimg paaiskéjo, jog Y karta yra labiau linkusi naudotis jvairiais skaitmeniniais jrenginiais
(pvz., kompiuteriais, iSmaniaisiais telefonais, planSetiniais kompiuteriais) ir jy pagalba dalytis
informacija (L = 0,867) nei X karta (L = 0,779). Darbui reikalingos informacijos ieskojimas
skirtingose skaitmeninése informacijos sklaidos priemonése (pvz., duomeny bazése, internetiniuose
portaluose ir kt.) (L = 0,849), bei greitas prisitaikymas prie organizacijoje naujai jdiegty technologijy
(pvz., naujai jdiegtos IT programos ar sistemos, naujas jrenginys ir kt.) (L = 0,825), patvirtina
anksciau analizuoty autoriy Howe, Strauss (2003) pasisakymus, kuriais teigiama, kad ttkstantmecio
kartos atstovai yra ne tik labiau technologiskai iSpruse, bet ir j naujoves Zvelgia daug pozityviau, nei
vyresnioji karta.

1L — faktorinis svoris (remiantis pagrindiniy komponen¢iy metodu VARIMAX rotacija) parodo kintamyjy ir faktoriaus
(ALFA faktorinés analizés metodas) statistinio rySio glauduma; % - procentinis (kumuliatyvinis) daznis parodo, kiek %
sklaidos gali biti paaiskinta nepriklausomuoju kintamuoju; KMO (Kayser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy)
— skalés tinkamumas faktorinei analizei
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Verta atkreipti démesj j tai, kad nors ir X kartos komponenciy svoris mazesnis lyginant su Y kartos,
vertinant technologinius gebéjimus, taciau i karta taip pat nemazg dalj démesio skiria inovacijoms,
siekdama islikti kuo ilgiau produktyvesné darbo rinkoje.

Sprendimy priemimo gebéjimai. Atlikto tyrimo rezultatai atspindi, jog lyginant Y ir X karty
atsakymus, pastarosios kartos atstovams sprendimy priémimas yra kiek labiau svarbesnis aspektas
(64,3 proc. atsakymy sklaidos). Faktoriaus rodikliai a=0,857 ir 0=0.627, rodo pakankamg teiginiy
susietuma bei jy homogeniskuma. Kadangi KMO koeficientai 0,812 bei 0,663 yra didesni uz 0,5 tai
rodo gerg teiginiy tinkamumg faktorinei analizei (Zr. 4 lentelg).

4 lentelé. X ir Y karty sprendimy priémimo gebe¢jimai

JoL . . Sklaida
Struktiiriniai komponentai Svoris (L) (%)
Sprendimy priémimo gebéjimai (X karta)
(N=111; KMO = 0.812; 0=0,857)
Prie$ priimdamas(-a) sprendima visada bandote iSsiaiskinti aplinkybes, surinkti visg galima
. . . . I . 0,848
informacija ir identifikuoti problemos sudétingumo lygj
Darbe atsiradus nenumatytiems nesklandumams, jiis neatidéliodamas ieSkote problemos 0829
sprendimo '
Priimdamas(-a) sprendimus darbinéje veikloje jiis jauciate didele atsakomybe 0,805
. . . . . .. . 64,3%

Visada stengiatés ieSkoti kiirybisky ir originaliy alternatyvy problemy sprendimui (pvz., °
kuo galétuméte pakeisti pasibaigusius iSteklius, kaip panaudoti informacines technologijas 0,785
ir pan.)
Galite save apibiidinti kaip savarankiSska asmenybe, kuri geba savarankiSkai spresti
problemas ir priimti sprendimus, susijusius ne tik su jiisy tiesioginiu darbu, bet ir darbinése 0,738
situacijose ar organizaciniais klausimais (pvz., kada ir kaip atlikti tam tikras uzduotis)

Sprendimy priémimo gebéjimai (Y karta)

(N=89; KMO = 0.663; 04=0.627)

Priimdamas(-a) sprendimus darbinéje veikloje jiis jauciate didele atsakomybe 0,824
Galite save apibiidinti kaip savarankiSska asmenybe, kuri geba savarankiSkai spresti
problemas ir priimti sprendimus, susijusius ne tik su jisy tiesioginiu darbu, bet ir darbinése 0,790
situacijose ar organizaciniais klausimais (pvz., kada ir kaip atlikti tam tikras uzduotis)
Prie$ priimdamas(-a) sprendima visada bandote iSsiaiskinti aplinkybes, surinkti visg galima 0767
informacijg ir identifikuoti problemos sudétingumo lygi ! 63,2%
Visada stengiatés ieskoti kiirybisky ir originaliy alternatyvy problemy sprendimui (pvz.,
kuo galétumeéte pakeisti pasibaigusius isteklius, kaip panaudoti informacines technologijas 0,753
ir pan.)
Darbe atsiradus nenumatytiems nesklandumams, jiis neatidéliodamas ieSkote problemos 0627
sprendimo '

Sprendimy priémimo raiS$kg analizuojamose kartose sglygoja skirtingos komponentés. X kartos
atstovy nuomone sprendimy priémimo geb¢jimas atsiskleidzia per aplinkybiy iSsiaiSkinimag, visos
galimos informacijos surinkimg bei problemos identifikavima (L = 0,848), neatidéliojamg sprendimy
ieskojimg (L = 0,829) ir didelj atsakomybés jausma priimant sprendimus darbingje veikloje (L =
0,805). Paradoksalu, taciau savarankiskais mokslinéje literattiroje (Jurkiewicz, Brown, 1998; Cole,
Lucas, Smith, 2002; Zhou, Li, Gong, 2019) jvardijami X kartos atstovai, saves ir savo priimamy
sprendimy néra linke taip apibudinti (L = 0,738).
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Tuo tarpu Y Kkartg atstovaujantys individai, mano, kad sprendimy priémime neatsiejama yra
atsakomybé (L = 0,824), bei gebéjimas savarankiSkai spresti problemas ir priimti sprendimus,
susijusius ne tik su jy tiesioginiu darbu (pvz., kada ir kaip atlikti tam tikras uzduotis) (L = 0,790).

Gebéjimas bendradarbiauti. Remiantis gautais, atliktos analizés rezultatais matyti, jog X karta labiau
disponuoja bendradarbiavimo gebéjimu lyginant su Y karta, atitinkamai (60,4 proc. ir 51,1 proc.)
atsakymy sklaidos. Geb¢jimo bendradarbiauti faktoriaus analizés patikimumo koeficientai KMO =
0.804 ir KMO = 0.743 rodo puiky tinkamumg faktorinei analizei. Cronbach a=0,833 ir a=0,757
nurodo gerg teiginiy vidinj susietuma (zr. 5 lentelg).

5 lentelé. X ir Y kartos gebéjimas bendradarbiauti

CoL . . Sklaida
Struktiiriniai komponentai Svoris (L) (%)
Geb¢jimas bendradarbiauti (X karta)
(N=111; KMO = 0.804; 0=0,833)
Jis esate atviras ir tolerantiSkas kitoms kultliroms ar pozitiriams, todél gebate
o . T . iy 0,859
bendradarbiauti su asmenimis, turinciais skirtingas vertybes ir pasauléziiirg
Bendradarbiaudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés kurti bendrumo jausma (pvz., 0818
dalinatés idéjomis ir Ziniomis, kurias galimg biity jgyvendinti kartu su komanda ir kt.) '
Gebéjimas bendradarbiauti su jvairiais Zzmonémis padeda jums lengviau prisitaikyti prie
. o . 0,773 60,4%
poky¢iy ir pasiekti geresniy darbo rezultaty
Bendraudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés jsiklausyti i jy patarimus, pasitlymus ir 0722
nuomones organizaciniais klausimais '
Jus lengvai uzmezgate kontakta su skirtingais zmonémis jvairiose situacijose (pvz., naujais
DS o 0,702
partneriais, tiekéjais, kolegomis ir kt.)
Geb¢jimas bendradarbiauti (Y karta)
(N=89; KMO = 0.743; a=0,757)
Jis esate atviras ir tolerantiSkas kitoms kultliroms ar pozitriams, todél gebate
o - T . v 0,761
bendradarbiauti su asmenimis, turin¢iais skirtingas vertybes ir pasaulézitirg
Bendradarbiaudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés kurti bendrumo jausma (pvz., 0.752
dalinatés idéjomis ir Ziniomis, kurias galimg bity jgyvendinti kartu su komanda ir kt.) '
Bendraudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés jsiklausyti j jy patarimus, pasitlymus ir 0697 51 1%
nuomones organizaciniais klausimais ' '
Jus lengvai uzmezgate kontakta su skirtingais zmonémis jvairiose situacijose (pvz., naujais
DS L 0,683
partneriais, tickéjais, kolegomis ir kt.)
Gebg¢jimas bendradarbiauti su jvairiais Zmonémis padeda jums lengviau prisitaikyti prie 0677
poky¢iy ir pasiekti geresniy darbo rezultaty '

Bendradarbiavimo gebéjimas tyrimo rezultatuose atsiskleidé kaip vienas i§ faktoriy, apie kurj abi
analizuojamos kartos turi panasy pozitirj. Tiek X tiek Y kartos atstovy nuomone, bendradarbiavimas
yra sietinas su atvirumu bei tolerantisku kitoms kultiiroms ar pozitriams (L = 0,859) ir (L = 0,761),
bei bendrumo jausmo kiirimu (pvz., dalinatés idé¢jomis ir Ziniomis, kurias galima biity jgyvendinti
kartu su komanda ir kt.) (L =0,818) ir (L =0,752).

Sie gauti respondenty atsakymai, atitinka ir anks¢iau mokslinéje literatiiroje nagrinétas jzvalgas apie
karty bruozus. Kaip mini Kutlak (2019), jo atliktame tyrime buvo pastebéta, jog net 80 proc. Y kartos
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atstovy noriai yra linke bendradarbiauti su kolegomis. Kitg poziiirio pus¢ galimg pastebéti pazvelgus
j teiginj: ,,jus lengvai uzmezgate kontaktg su skirtingais Zmonémis jvairiose situacijose (pvz., naujais
partneriais, tiekéjais, kolegomis ir kt.)“, kuris abiejy karty atstovy buvo jvertintas gana mazais
svoriais (L = 0,702) ir (L = 0,683). Tokj Y Kartos rezultaty pasiskirstymag tikétina, jog jtakojo jy
,hegaléjimas* gyventi be iSmaniyjy technologijy, kas slopina komunikacijos buvima.

Komandinio darbo gebéjimas. Komandinio darbo gebéjimas, nezymiai, taciau lyginant rezultatus,
labiau buidingas X kartos atstovams (70,4 proc. atsakymy sklaidos). Patikimumo koeficientas KMO
abiem atvejais neperzengia numatytos normos, tad faktoriaus analizés patikimumas iSlieka tinkamas.
Faktoriaus vidiné konsistencija 0=0,726 ir a=0,656 rodo nebloga teiginiy vidinj vientisumg (zZr. 6
lentelg).

6 lentelé. X ir Y kartos komandinio darbo gebéjimai

. . . Sklaida
Struktiiriniai komponentai Svoris (L) %)
(1)
Komandinio darbo gebéjimai (X karta)
(N=111; KMO = 0.608; 0=0,726)

Jus laikotés nuomongs, kad komandinis darbas yra sékminga bendros veiklos priemoné,
todél stengiatés kurti komandinio darbo kultiira tarp organizacijos darbuotojy (pvz., 0,775
dalytis informacija, keistis nuomonémis ir Ziniomis, drauge spresti kylancias problemas)
Jus gebate dirbti jvairiose komandose, nes esate paslaugus, draugiskas ir demonstruojate 0763
pagarba kitiems komandos nariams '
Komandinio darbo organizacijoje déka juis realizuojate savo profesinius ir socialinius 0.704 70.4%
poreikius '
Komandinj darbg jiis suvokiate kaip natiiralig darbing aplinka, todél geriau jauciatés

. . oo 0,625
dirbdami komandoje nei individualiai
Gebate motyvuoti kitus komandos narius ir jkvépti pasitikéjimo savimi jausma, kas

R : 0,606
padeda pasiekti komandos tikslus
Komandinio darbo gebéjimai (Y karta)
(N=89; KMO = 0.570; a=0,656)

Komandinio darbo organizacijoje déka jiis realizuojate savo profesinius ir socialinius 0893
poreikius '
Jus gebate dirbti jvairiose komandose, nes esate paslaugus, draugiskas ir demonstruojate 0798
pagarbg kitiems komandos nariams '
Gebate motyvuoti kitus komandos narius ir jkvépti pasitikéjimo savimi jausma, kas 0783
padeda pasiekti komandos tikslus ' 67,7%
Komandinj darba juis suvokiate kaip natiiralig darbing aplinka, todél geriau jauciatés

- - o m I 0,735
dirbdami komandoje nei individualiai
Jus laikotés nuomones, kad komandinis darbas yra sekminga bendros veiklos priemone,
todél stengiatés kurti komandinio darbo kultiirg tarp organizacijos darbuotojy (pvz., 0,668
dalytis informacija, keistis nuomonémis ir zZiniomis, drauge spresti kylancias problemas)

Detaliau apzvelgiant komandinio darbo geb¢jimus, galima pastebéti, jog X kartai yra biidinga manyti,
kad komandinis darbas yra s¢kminga bendros veiklos priemoné, kuria stengiamasi kurti komandinio
darbo kultiirg tarp organizacijos darbuotojy (pvz., dalytis informacija, keistis nuomonémis ir
ziniomis, drauge spresti kylancias problemas) (L = 0,775). Vertg paminéti, jog Sios kartos atstovai
save laiko paslaugiomis bei draugiSkomis asmenybémis, kurios geba demonstruoti ne tik pagarba
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savo kolegoms bet ir dirbti su jvairaus tipo Zzmonémis (L = 0,763). Vis dél to individualumas yra
iSskirtinis X kartos bruozas, tad pagal svoriy i§sidéstymg matyti, jog X kartai priklausantys individai,
geriau jauciasi rinkdamiesi darbing aplinka, kurioje vyrauja ne komandinis darbas, o individualumas
(L =0,625).

Y kartos atstovai Siuo atveju kiek kitaip suvokia komandinj darbg ir teigia, jog Sio faktoriaus déka yra
realizuojami jy profesiniai ir socialiniai poreikiai (L = 0,893). Nemazg svorio dalj apima teiginys,
kuris ir X kartos atstovy buvo puikiai jvertintas: ,,gebate dirbti jvairiose komandose, nes esate
paslaugus, draugiskas ir demonstruojate pagarbg kitiems komandos nariams® (L = 0,798). Geb¢jimas
motyvuoti kitus komandos narius ir jkvépti pasitikéjimo savimi jausmg neatskiriama, Sios kartos
savybé (L = 0,783). Tai patvirtina ir teorinéje darbo dalyje, minétos autoriaus Kutlak (2019) mintis:
., Y Kkartai priklausantys individai, pasitiki komandos nariais bei jaufia motyvacija ir asmeninj
pasitenkinimg darbu.

Gebéjimas veikti kirybiskai. Kurybisky idéjy generavimas bei mastymas ,,uz riby“ atlikto tyrimo
metu parodé, jog labiau yra budingesnis Y ( 77.3 proc. atsakymy sklaidos) nei X (58,1 proc.%
atsakymy sklaidos) kartai. KMO rodikliai 0,764 ir 0,711 nurodo gera tinkamuma faktorinei analizei.
Cronbach 0=0,817 ir a=0.790 rodo isties gera teiginiy suderinamuma (zr. 7 lentel¢).

7 lentelé. X ir Y kartos geb¢jimas veikti kiirybiskai

s . : Sklaida
Struktiiriniai komponentai Svoris (L) (%)
Geb¢jimas veikti kurybiskai (X karta)
(N=111; KMO =0.764; 0=0,817)

Jis gebate mastyti ,,uz rémy*, todél lengvai sugalvojate kaip senus darbo metodus pritaikyti 0836
Siuolaikinéje organizacijos aplinkoje '
Esate kiirybiska asmenybé, kuri geba generuoti originalias ir nejprastas idéjas 0,794
Savo sugeneruotas idéjas mielai pristatote kolegoms ar vadovams pasitelkdamas 0743
,kirybiskus metodus® (pvz., vizualizacijas, garsinés priemonés ir kt.) ' 58,1%
Esate zmogus, kuris nuolatos domisi ir yra atviras naujovéms (pvz., naujausiais moksliniais

L e N - L 0,722
tyrimais, mokslo pasiekimais, atradimais, naujais produktais ir kt.)
I kiekvieng situacijg jiis gebate pazvelgti i§ visy pusiy ir pastebéti tai, ko nepastebi jlisy

: L o i ; 0,711
kolegos, kas padeda jums pasiilyti visiS$kai naujus, jdomius ir novatoriskus sprendimus
Geb¢jimas veikti kiirybiskai (Y karta)
(N=89; KMO = 0.711; a=0.790)

Esate zmogus, kuris nuolatos domisi ir yra atviras naujovéms (pvz., naujausiais moksliniais

L L - - L 0,959
tyrimais, mokslo pasiekimais, atradimais, naujais produktais ir kt.)
Savo sugeneruotas idéjas mielai pristatote kolegoms ar vadovams pasitelkdamas

A « T Lo . 0,868
,.kurybiskus metodus* (pvz., vizualizacijas, garsinés priemonés ir kt.)
I kiekvieng situacija jiis gebate pazvelgti i§ visy pusiy ir pastebéti tai, ko nepastebi jiisy 77.3%

. L o iy . 0,808

kolegos, kas padeda jums pasitilyti visiSkai naujus, jdomius ir novatoriskus sprendimus
Jiis gebate mastyti ,,uz rémy*, todél lengvai sugalvojate kaip senus darbo metodus pritaikyti 0804
Siuolaikinéje organizacijos aplinkoje '
Esate kiirybiska asmenybé, kuri geba generuoti originalias ir nejprastas idéjas 0,779

Y kartos gebé¢jimo veikti kiirybiskai faktoriaus komponenciy svoriy pasiskirstyme, matyti ryski
persvara teiginio ,,esate Zmogus, kuris nuolatos domisi ir yra atviras naujovéms (pvz., naujausiais
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moksliniais tyrimais, mokslo pasiekimais, atradimais, naujais produktais ir kt.)“ (L = 0,959). Toks
aukStas komponentés jvertinimas, tik dar kartg patvirtina, autoriy Durucan, Cift¢i, Pulat, Soysal
(2018) poziiirj, kad Y kartai inovacijos yra tarsi tam tikra mokymosi galimybé, kuri padeda jiems
toliau tobulinti asmening ir profesing patirt] jtraukiant kiirybiskuma.

Kiek mazesniu svoriu Y kartos atstovai jvertino teiginj ,,savo sugeneruotas idéjas mielai pristatote
kolegoms ar vadovams pasitelkdamas ,,kiirybiskus metodus* (pvz., vizualizacijas, garsinés priemon¢és
ir kt.)* (L = 0,868). Toki rezultaty pasiskirstyma tikétina, jog lémé anksCiau minétas Y kartos
gebéjimas susijes su kompiuterinio rastingumo jgudziais. Analizuojamos kartos asmenims néra
sudétinga naudotis jrenginiais, kurie reikalauja tam tikro iSmanymo, juk kaip teigé autoriai Cennamo,
Gardner (2008), tai karta, kuri gimé ir uzaugo naudodama naujausias technologijas bei socialinius
tinklus.

Tuo tarpu X kartg atstovave respondentai mano, jog jie geba mastyti ,,uz rémy*, todél lengvai
sugalvoja kaip senus darbo metodus pritaikyti Siuolaikinéje organizacijos aplinkoje (L = 0,836), bei
save laiko kiirybiskomis asmenybés, kurios geba generuoti originalias ir nejprastas idéjas (L = 0,794).

Kriziniy ir nenumatyty situacijy valdymas. Atliekant gauty duomeny analiz¢ galimg pastebéti, jog
nezymiai taciau didesnis kriziniy ir nenumatyty situacijy valdymo procentas priskiriamas Y kartai
(56,7 proc. % atsakymy sklaidos). Kayser-Meyer-Olkin (KMO) mato dydis KMO = 0.726 ir 0.770,
rodo, kad duomenys yra pakankamai geri atliekant faktorine analize. Rodmenys a=0,752 ir a=0,805,
tiek vienu tiek kitu atveju rodo isties, nebloga teiginiy suderinamuma (zr. 8 lentelg).

Analizuojant kriziniy ir nenumatyty situacijy valdymo faktoriy, buvo pastebétas keistas
atsitiktinumas, kurio metu tiek X tiek Y karty atstovy atsakymai buvo vienodai iSreitinguoti. Abi
analizuojamos kartos pabréze, jog kriziniy ir nenumatyty situacijy metu pasizymi pozityvumu, todel
visy pirma stengiasi optimistiskai jvertinti susiklos¢iusig nematytg situacijg bei turimg informacijg (L
= 0,748; L = 0,824). Optimizmas, pasak Acar (2014), ypa¢ budingas tikstantmecio kartai, nes $ios
kartos palikuoniy optimizmas yra tiesiogiai susijes su laikotarpiu, kuomet jie buvo auginami.

Kitas nemaziau svarbus bruozas, pasak X ir Y karty respondenty yra kuomet net ir kriziniy situacijy
metu néra liekama nuos$alyje ir noriai prisidedama prie situacijos valdymo (pvz., rengiant planus ir
numatant tolimesnius veiksmus, padedancius suvaldyti krizines situacijas ir paSalinti sukeltus
padarinius ir kt.) (L = 0,741; L = 0,784).

Faktorinés analizés rezultatai rodo, kad prisitaikymas besikeicianciose ar nenumatytose situacijose
(pvz., nauji organizacijos vadovy sprendimai, darbo proceso pakeitimai ir kt.) vis dar néra lengvas
nei X nei Y kartai. Tai patvirtina zemas $io teiginio svoris (L = 0,616; L = 0,678).
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8 lentelé. X ir Y Kartos kriziniy ir nenumatyty situacijy valdymo gebéjimas

Sklaida

Struktariniai komponentai Svoris (L) (%)

Kriziniy ir nenumatyty situacijy valdymas (X karta)

(N=111; KMO = 0.726; a=0,752)

Esate pozityvus(-i), todél pirmiausia stengiatés optimistiS$kai vertinti susiklosCiusig

nematyta situacijg ir turimg informacija 0,748

Kriziniy situacijy metu organizacijoje neliekate nuoSalyje ir noriai prisidedate prie
situacijos valdymo (pvz., rengiant planus ir numatant tolimesnius veiksmus, padedancius 0,741
suvaldyti krizines situacijas ir pasalinti sukeltus padarinius ir kt.)

Nenumatyty ar kriziniy situacijy metu pasizymite jzvalgumu, gebate veikti greitai ir

9
identifikuoti galimas grésmes 0,732 50,3%

Susiklos¢ius nenumatytai ar krizinei situacijai organizacijoje (pvz., organizacijos struktiiros
ir funkcijy pertvarkymas, verslo prioritety keitimas, iStekliy mazinimas ir kt.) jis paprastai 0,702
iSliekate ramus ir emociskai stabilus

Lengvai prisitaikote besikei¢ian¢iose ar nenumatytose situacijose (pvz., nauji organizacijos

vadovy sprendimai, darbo proceso pakeitimai ir kt.) 0,616

Kriziniy ir nenumatyty situacijy valdymas (Y karta)

(N=89; KMO = 0.770; 0=0.805)

Esate pozityvus(-i), todél pirmiausia stengiatés optimistiskai vertinti susiklosCiusiag

nematyta situacijg ir turimg informacija 0,824

Kriziniy situacijy metu organizacijoje neliekate nuoSalyje ir noriai prisidedate prie
situacijos valdymo (pvz., rengiant planus ir numatant tolimesnius veiksmus, padedancius 0,784
suvaldyti krizines situacijas ir pasalinti sukeltus padarinius ir kt.)

Nenumatyty ar kriziniy situacijy metu pasizymite jzvalgumu, gebate veikti greitai ir

9
identifikuoti galimas grésmes 0,779 56,7%

Susiklos¢ius nenumatytai ar krizinei situacijai organizacijoje (pvz., organizacijos strukttiros
ir funkcijy pertvarkymas, verslo prioritety keitimas, iStekliy mazinimas ir kt.) jis paprastai 0,692
iSliekate ramus ir emociskai stabilus

Lengvai prisitaikote besikei¢ianciose ar nenumatytose situacijose (pvz., nauji organizacijos

vadovy sprendimai, darbo proceso pakeitimai ir kt.) 0.678

Streso valdymas. Streso valdymo gebéjimas tyrimo metu buvo jvardytas kaip neatsiejamas Y kartos
bruozas (56,4 proc. atsakymy sklaidos). Faktoriaus rodikliai 0=0,781 ir a=0.797, rodo pakankamg
teiginiy susietuma bei jy homogeniskuma. Kadangi KMO koeficientai 0,775 bei 0,761 yra didesni uz
0,5 tai rodo gerg teiginiy tinkamuma faktorinei analizei (Zr. 9 lentelg).

IS atliktos faktorinés analizés rezultaty matyti, jog tiek X tiek Y kartos respondentams, susikloscius
stresinei situacijai yra svarbu nuraminti kolegas ir padéti surasti pozityva (L = 0,770; L = 0,806), bei
stengtis nesukelti papildomy konfliktiniy aplinkybiy, kurios dar labiau pakenkty darbo
rezultatyvumui (L =0,850; L = 0,799).

Deja, taciau pasak Y kartos atstovy, ne visada stresinéje situacijoje (pvz., papildoma atsakomybé uz
veiklas, pablogéje¢ santykiai su vadovu ir / ar bendradarbiais, konfliktai ir kt.) pavyksta
nedemonstruoti savo neigiamy emocijy (pvz., pykéio, nepasitenkinimo ir kt.) (L = 0,662) ar priimti
ir pateikti konstruktyvia kritikg (L = 0,702). Ne iSimtis ir X kartg atstovaujantys respondentai, kuriy
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nuomone Vis dar beprecedentése situacijose yra sunku racionaliai vertinti aplinkybes ir priimti

tinkamus sprendimus (L = 0,635).

9 lentelé. X ir Y kartos streso valdymo gebéjimas

nedemonstruojate savo neigiamy emocijy (pvz., pykéio, nepasitenkinimo ir kt.)

Sklaid
Struktiiriniai komponentai Svoris (L) ada
(%)
Streso valdymas (X karta)
(N=111; KMO = 0.775; 0=0,781)
Stresinése situacijose stengiatés nesukelti papildomy konfliktiniy situacijy organizacijoje,
; . . 0,850
kurios dar labiau pakenkty darbo rezultatyvumui
Susikloscius stresinéms situacijoms organizacijoje stengiatés nuraminti kolegas ir padéti 0770
surasti pozityva ;
Susidiires su stresinémis situacijomis organizacijoje (pvz., papildoma atsakomybé uz
veiklas, pablogéje santykiai su vadovu ir / ar bendradarbiais, konfliktai ir Kkt.) 0,753 54,5%
nedemonstruojate savo neigiamy emocijy (pvz., pykéio, nepasitenkinimo ir kt.)
Jas gebate priimti ir pateikti konstruktyvia kritika (pvz., kritikuodami argumentuojate
BT L . AL 0,662
kiekvieng i§sakytg mintj, nesistengdami nieko jzeisti)
Beprecedentése situacijose gebate racionaliai vertinti aplinkybes ir priimti konstruktyvius 0635
sprendimus '
Streso valdymas (Y karta)
(N=89; KMO = 0.761; 0a=0.797)
Susikloscius stresinéms situacijoms organizacijoje stengiatés nuraminti kolegas ir padéti 0806
surasti pozityva '
Stresinése situacijose stengiatés nesukelti papildomy konfliktiniy situacijy organizacijoje,
. . . 0,799
kurios dar labiau pakenkty darbo rezultatyvumui
Beprecedentése situacijose gebate racionaliai vertinti aplinkybes ir priimti konstruktyvius
. 0,775
sprendimus 56,4%
Jas gebate priimti ir pateikti konstruktyvig kritikg (pvz., kritikuodami argumentuojate 0702
kiekvieng i§sakyta mintj, nesistengdami nieko jzeisti) '
Susidiires su stresinémis situacijomis organizacijoje (pvz., papildoma atsakomybé uz
veiklas, pablogéje santykiai su vadovu ir / ar bendradarbiais, konfliktai ir kt.) 0,662

Apibendrinant tyrimo rezultatus galima teigti, kad technologiniai ir kirybiskumo gebéjimai yra kur
kas svarbesni Y kartai. Tokj rezultaty pasiskirstymq lemia Y kartos gebéjimas naudotis jvairiais
skaitmeniniais jrenginiais, nuolatinis darbui reikalingos informacijos ieskojimas skirtingose

Skaitmeninése informacijos sklaidos priemonése, bei greitas prisitaikymas prie organizacijoje naujai

jdiegty technologijy. Tuo tarpu X kartai reiksmingi tokie gebéjimai kaip sprendimy priémimas,
bendradarbiavimas ir komandinis darbas. X kartos atstovai yra linke buti atvirais ir tolerantiskais
Kitoms kultiaroms ir poziuriams, taip pat laikosi nuomonés, kad komandinis darbas yra sékminga
bendros veiklos priemoné, todél stengiaSi kurti komandinio darbo kultirg tarp organizacijos

darbuotojy.
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ISvados

VW —

reikalavimus teoriniame kontekste galima teigti, kad ketvirtoji pramonés revoliucija yra
naujas technologinis raidos etapas, kuris akcentuoja zmonijos elgesio ir gyvenimo budo
poky¢ius, apimancius robotika, kvantinj skaiiavimg, daikty interneta, dirbtinj intelekta ir kt.
Sios revoliucijos esminiais i$$uikiais tampa poreikis keistis ir darbuotojams keliami
reikalavimai, kuriuos skatina tokios priezastys kaip individualizavimo poreikis, lankstumas,
trumpas vystymosi laikas, decentralizacija bei racionalus iStekliy valdymas. Skaitmeniniy
technologijy amziuje i$skirtinis démesys atitenka darbuotojy gebéjimui spresti problemas ir
priimti racionalius sprendimus, veikti kiirybiskai, analitiniams gebéjimams, kritiniam ir
loginiam mastymui, geb&jimui bendradarbiauti ir dirbti komandoje, techniniams bei
skaitmeniniams jgiidZiams.

ISanalizavus geb¢jimo prisitaikyti sampratg bei apibendrinus jvairiy uzsienio ir Lietuvos
mokslininky darbus, gebéjimas prisitaikyti jvardintas kaip bendras asmens gebéjimas (-ai);
socialinis / profesinis jgudis (-iai); psichologinis darinys / konstruktas; asmens pasirengimas
susidoroti su uzduotimis / darbu. Sis darbuotojy gebéjimas detalizuojamas pasitelkiant
aStuonias dimensijas: kriziniy situacijy ir streso valdymas darbe, kirybiskas problemy
sprendimas, nenumatyty situacijy valdymas, darbo uzduociy, technologijy ir procesy
iSmanymas, tarpasmeniniy santykiy valdymas, kultiriné adaptacija bei gera savijauta.
Disponuodamas minétais gebéjimais individas pokycius priima kaip natiraly procesa,
reik§mingg jo profesiniy jglidziy vystymuisi.

Identifikavus X ir Y karty darbuotojy charakteristikas teoriniame kontekste iSryskéjo tam
tikros specifinés kiekvienai kartai buidingos savybés. Moksliniuose Saltiniuose X karta yra
apibtiidinama kaip ta karta, kurios atstovai didele reikSme teikia pokyciams bei profesinéje
veikloje inicijuojamiems naujiems procesams. Taip pat Siai kartai priklausantys individai
pasizymi nelojalumu organizacijai, atvirumu poky¢iams, darbo ir asmeninio gyvenimo
balanso siekiu, technologiniu rastingumu, nepriklausomybe bei individualumu. Tuo tarpu Y
kartos atstovai iSsiskiria savo pasitikéjimu, aukS$ta saviverte, technologijy iSmanymu,
motyvacija ir komandiniais jgudziais.

Ivertinus skirtingy karty darbuotojy gebéjima prisitaikyti ,,Pramoné 4.0 laikotarpiu
Panevézio verslo jmonése galima teigti, jog Y kartai yra charakteringi tokie gebéjimai kaip
gebéjimas veikti kiirybiskai bei technologiniai gebéjimai. X kartos atstovams labiau budingi
yra sprendimy priémimo, bendradarbiavimo bei komandinio darbo gebéjimai. Gauti tyrimo
rezultatai leidzia daryti prielaida, jog su kiekviena jsiliejancia | darbo rinkg nauja karta jos
atstovai disponuos tokiomis asmeninémis savybémis ir geb¢jimais, kuriuos kaip darbuotojams
keliamus reikalavimus formuluos vis naujai besiformuojancios pramonés revoliucijos ir
visuomeneés vystymasis.

Atsizvelgiant j gautus atlikto tyrimo rezultatus, jvairiose Panevézio organizacijose sitiloma
daugiau démesio skirti X kartos atstovy technologiniams bei kiirybiskumo gebéjimams.
Organizacijos vadovams rekomenduojama, jog X kartai priklausantys individai, buty labiau
skatinami komunikacijai naudoti skaitmeninius jrenginius, 0 ne pasitelkty bendravima akis j
akj. Y kartos atstovams §iuo atveju deréty atkreipti démesj j bendradarbiavimo ir komandinio
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darbo jgtudziy tobulinimg. Tai pavykty pagerinti, formuojant atskiras Zzmoniy grupes bendros
problemos sprendimui. Zvelgiant i§ bendros perspektyvos, tiek X tiek Y kartos atstovai,
démes;j tiréty koncentruoti j kriziniy ir stresiniy situacijy valdyma. Siy gebéjimy lavinimui
svarbus vadovo palaikymas, kuris leisty tam tikruose darbo procesy pasikeitmuose, naujuose
organizacijos vadovy sprendimuose nedemonstruoti neigiamy emocijy.
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Pragmatiski
Saileela, Pragmatiski Saileela,
Thiruchanuru, Pesimistai/skeptikai Thiruchanuru,
(2017) Nepriklausomi (2017)
Alonderieng, Nelojaltis vienai jmonei ar organizacijai Alonderieng,
Jukneviciené, Patinka poky¢iai ir jvairoves Jukneviciené,
(2017) Asmeninio gyvenimo vertybés yra svarbesnés | (2017)

nei darbas
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4 Priedas. Y kartos charakteristikos

Nepriklausomi

Autorius Charakteristikos Saltinis
Eisner (2005) ISmanantys technologijas Eisner (2005)
Orientuoti | Seimg
Orientuoti j pasiekimus
Trokstantys démesio
Skiba, Barton ISmanantys technologijas Skiba, Barton (2006)
(2006) Geba atlikti kelis darbus vienu metu

Donnison, (2007)

Optimistiski

Pasitikintys savimi
Pasizymintys aukSta saviverte
ISmanantys technologijas
Bendradarbiaujantys

Donnison, (2007)

Hart (2006)

Optimistiski

Pasizymintys priklausomybe nuo interneto
ISmanantys technologijas

Linke i technologijas

Prisitaikantys

Turi komandiniy jgiidziy
Bendradarbiaujantys

Hart (2006)

Tolbize (2008)

Optimistiski

Pasitikintys savimi
ISmanantys technologijas
Nelojalus

Nepriklausomi

Tolbize (2008)

Fernandez, (2009)

ISmanantys technologijas
Nekantrts

Turi komandiniy jgtidziy
Keliantys didelius liikesc¢ius

Fernandez, (2009)

Bendradarbiaujantys

Nelojalus
Reisenwitz, lyer, Optimistiski Reisenwitz, lyer,
(2009) Pasizymintys priklausomybe nuo interneto | (2009)

ISmanantys technologijas

Geba atlikti kelis darbus vienu metu

Turi komandiniy jgtdziy

Lankstiis

Orientuoti | Seimg
Twenge, Campbell, ISmanantys technologijas Twenge, Campbell,
Hoffman, Lance Atviri pokyCiams Hoffman, Lance
(2010) Geba greitai mokytis (2010)
Maier (2010) Pasitikintys savimi Maier (2010)

Pendergast, (2010)

Nelojalus

Pendergast, D. (2010)
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Price water house
Coopers, (2011)

Pasizymi priklausomybe nuo interneto
ISmanantys technologijas

Nekantrts

Turintys komandinius jgtidzius
Keliantys didelius lukesc¢ius

Nelojaliis

Trokstantys démesio

Price water house
Coopers, (2011)

Codrington, (2011)

Optimistiski

Pasitikintys savimi
ISmanantys technologijas
Prisitaikantys

Codrington, (2011)

Angeline, (2011)

Optimistiski

ISmanantys technologijas
Linke i technologijas
Turintys komandiniy jgudziy

Angeline, (2011)

Mastrolia, Willits,

Geba greitai mokytis

Mastrolia, Willits,

(2013) (2013)
Kultalaht, Viitala, ISmanantys technologijas Kultalaht, Viitala,
(2014) Atviri pokyCiams (2014)

Farrell, Hurt, (2014)

ISmanantys technologijas

Geba atlikti kelis darbu vienu metu
Turi komandinio darbo jgiidZiy
Orientuoti | pasiekimus
Trokstantys démesio

Farrell, Hurt, (2014)

Berkup, (2014)

Pasitikintys savimi

PasiZymi priklausomybe nuo interneto
ISmanantys technologijas

Linke i technologijas

Nekantrts

Prisitaikantys

Pasizymi globaliu mastymu
Ryztingi

Zingeidiis

Geba atlikti kelis darbus vienu metu
Orientuoti | Seimg

Berkup, (2014)

Axten (2015)

Geba greitai mokytis

Axten (2015)

Hansen, (2015)

Nelojalus
Pasizymintys socialiniy gebéjimy stoka
PasiZymintys silpna darbo etika

Hansen, (2015)

Fayad, (2015)

Geba greitai mokytis
ISmanantys technologijas

Fayad, (2015)

StaniSauskiené,
(2015)

Optimistiski

Pasitikintys savimi
Pasizymintys aukSsta saviverte
Pasizymintys gatvés iSmintimi

StaniSauskiené,
(2015)
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- Pasizymintys priklausomybe nuo interneto
- Kosmopolitiski

- Naivis

- ISmanantys technologijas

- Ivairiapusiski
Sabaityté (2015) - Vertina grjztamajj rysj Sabaityté (2015)

- Gerai adaptuojasi naujose situacijose
Moreno, Lafuente, - ISmanantys technologijas Moreno,  Lafuente,
Carre6n, Moreno, - Motyvuoti Carreon, Moreno,
(2017) (2017)
Saileela, - Pasitikintys savimi Saileela,
Thiruchanuru, - Bendradarbiaujantys Thiruchanuru, (2017)
(2017)

5 Priedas. Skirtingy karty darbuotojuy gebéjimo prisitaikyti Pramonés 4.0 laikotarpiu tyrimo

instrumentarijus

Tyrimo
kriterijai

Teiginiai

Jis domités naujausiomis, pazangiausiomis technologijomis (pvz., daikty
internetas, debesy kompiuterija ir kt.) ir nuolat gilinate savo Zinias
technologinio rastingumo srityje (ivertinti, igyti ir perduoti informacijg
skaitmeninéje erdvéje)

Nuolat ieSkote darbui reikalingos informacijos skirtingose skaitmeninése
informacijos sklaidos priemonése (pvz., duomeny bazése, internetiniuose
portaluose ir kt.)

Technologiniai
geb¢jimai

Gebate greitai prisitaikyti prie organizacijoje naujai jdiegty technologijy
(pvz., naujai jdiegtos IT programos ar sistemos, naujas jrenginys ir kt.)

Jis gebate naudotis jvairiais skaitmeniniais jrenginiais (pvz., kompiuteriais,
iSmaniaisiais telefonais, planSetiniais kompiuteriais) ir jy pagalba dalytis
informacija

Darbe komunikacijai su kolegomis pirmenybe teikiate technologijoms (pvz.,
el. pastas, konferenciniai pokalbiai, debesy kompiuterija, socialiniai tinklai),
uzuot rinkesis bendravimg akis j akj

Darbe atsiradus nenumatytiems nesklandumams, jiis neatidéliodamas ieskote
problemos sprendimo

Sprendimy
priémimo
geb¢jimai

Galite save apibudinti kaip savarankiSka asmenybe, kuri geba savarankiskai
spresti problemas ir priimti sprendimus, susijusius ne tik su jsy tiesioginiu
darbu, bet ir darbinése situacijose ar organizaciniais klausimais (pvz., kada ir
kaip atlikti tam tikras uzduotis)

Priimdamas(-a) sprendimus darbingje veikloje jis jauciate didele atsakomybe

Pries priimdamas(-a) sprendima visada bandote iSsiaiSkinti aplinkybes,
surinkti visg galimg informacijg ir identifikuoti problemos sudétingumo lygi
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Visada stengiatés ieSkoti kirybiSky ir originaliy alternatyvy problemy
sprendimui (pvz., kuo galétuméte pakeisti pasibaigusius iSteklius, kaip
panaudoti informacines technologijas ir pan.)

Gebg¢jimas
bendradarbiauti

Jus lengvai uzmezgate kontaktg su skirtingais Zzmonémis jvairiose situacijose
(pvz., naujais partneriais, tick¢jais, kolegomis ir kt.)

Bendraudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés jsiklausyti j jy patarimus,
pasiiilymus ir nuomones organizaciniais klausimais

Jis esate atviras ir tolerantiskas kitoms kulttiroms ar pozitiriams, todél gebate
bendradarbiauti su asmenimis, turinciais skirtingas vertybes ir pasaulézitra

Bendradarbiaudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés kurti bendrumo
jausma (pvz., dalinatés idéjomis ir ziniomis, kurias galima bty jgyvendinti
kartu su komanda ir kt.)

Geb¢jimas bendradarbiauti su jvairiais Zzmonémis padeda jums lengviau
prisitaikyti prie pokyc¢iy ir pasiekti geresniy darbo rezultaty

Komandinio
darbo geb¢jimai

Komandinj darbg jiis suvokiate kaip natiiralig darbing aplinka, todél geriau
jauciatés dirbdami komandoje nei individualiai

Jus gebate dirbti jvairiose komandose, nes esate paslaugus, draugiskas ir
demonstruojate pagarbg kitiems komandos nariams

Jis laikotés nuomonés, kad komandinis darbas yra sékminga bendros veiklos
priemone, todél stengiatés kurti komandinio darbo kultiirg tarp organizacijos
darbuotojy (pvz., dalytis informacija, keistis nuomonémis ir Ziniomis, drauge
spresti kylancias problemas)

Komandinio darbo organizacijoje déka jus realizuojate savo profesinius ir
socialinius poreikius

Gebate motyvuoti kitus komandos narius ir jkveépti pasitikéjimo savimi
jausma, kas padeda pasiekti komandos tikslus

Gebe¢jimas veikti
kiirybiskai

Esate Zzmogus, kuris nuolatos domisi ir yra atviras naujovéms (pvz.,
naujausiais moksliniais tyrimais, mokslo pasiekimais, atradimais, naujais
produktais ir kt.)

Esate kiirybiSka asmenybé, kuri geba generuoti originalias ir nejprastas id¢jas

Jus gebate mastyti ,,uz rémy®, todél lengvai sugalvojate kaip senus darbo
metodus pritaikyti Siuolaikingje organizacijos aplinkoje

I kiekvieng situacijg jiis gebate pazvelgti i§ visy pusiy ir pastebéti tai, ko
nepastebi jisy kolegos, kas padeda jums pasitlyti visiSkai naujus, jdomius ir
novatoriskus sprendimus

Savo sugeneruotas idéjas miclai pristatote kolegoms ar vadovams
pasitelkdamas ,kurybiSkus metodus® (pvz., vizualizacijas, garsinés
priemones ir kt.)

Kriziniy ir
nenumatyty
situacijy
valdymas

Lengvai prisitaikote besikei¢ian¢iose ar nenumatytose situacijose (pvz., nauji
organizacijos vadovy sprendimai, darbo proceso pakeitimai ir kt.)

Susiklos¢ius nenumatytai ar krizinei situacijai organizacijoje (pvz.,
organizacijos struktiiros ir funkcijy pertvarkymas, verslo prioritety keitimas,
1Stekliy mazinimas ir kt.) jis paprastai iSliekate ramus ir emociskai stabilus

Esate pozityvus(-i), todél pirmiausia stengiatés optimistiSkai vertinti
susiklos¢iusig nematytg situacijg ir turimg informacija
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Nenumatyty ar kriziniy situacijy metu pasiZymite jzvalgumu, gebate veikti
greitai ir identifikuoti galimas grésmes

Kriziniy situacijy metu organizacijoje neliekate nuosalyje ir noriai prisidedate
prie situacijos valdymo (pvz., rengiant planus ir numatant tolimesnius
veiksmus, padedancius suvaldyti krizines situacijas ir pasSalinti sukeltus
padarinius ir kt.)

Streso valdymas

Susidiires su stresinémis situacijomis organizacijoje (pvz., papildoma
atsakomybé uz veiklas, pablogéje¢ santykiai su vadovu ir / ar bendradarbiais,
konfliktai ir kt.) nedemonstruojate savo neigiamy emocijy (pvz., pykcio,
nepasitenkinimo ir kt.)

SusiklosCius stresinéms situacijoms organizacijoje stengiatés nuraminti
kolegas ir padéti surasti pozityva

Stresinése situacijose stengiatés nesukelti papildomy konfliktiniy situacijy
organizacijoje, kurios dar labiau pakenkty darbo rezultatyvumui

Beprecedentése situacijose gebate racionaliai vertinti aplinkybes ir priimti
konstruktyvius sprendimus

Juas gebate priimti ir pateikti konstruktyvig kritikg (pvz., kritikuodami
argumentuojate kiekvieng i§sakyta mintj, nesistengdami nieko jzeisti)
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6 Priedas. Anketa

ANKETA

Gerb. Respondente,

KTU Panevézio technologijy ir verslo fakulteto studenté atlicka tyrimg magistrinio baigiamojo
projekto tema ,,Skirtingy karty darbuotojy gebéjimas prisitaikyti ,, Pramoné 4.0 revoliucijos
laikotarpiu®, kurio tikslas yra identifikuoti prisitaikymo kintancioje aplinkoje gebé¢jimus, Kuriais
disponuoja skirtingy karty darbuotojai.

Jisy nuomoné nagrinéjamais aspektais yra ypac svarbi, nes tik vadovaujantis jais, galima pasiekti
tyrimo tiksla.

Anketa yra anoniming, todél tikiuosi, kad biisite nuoSirdiis ir Jusy déka tyrimo rezultatai bus
objektyviis.

Dékoju uz atsakymus ir linkiu sékmeés.

1. PaZymékite amZiaus grupe, kuriai priklausote jiis.
Tinkamg atsakymo variantq pazymékite , X Zenkleliu.
1961 —1981
111982 — 2004

2. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymékite atsakymo variantg geriausiai
atspindintj Juisy technologiju iSmanymo gebéjimus.

Kiekvienam teiginiui ,, X Zenkleliu Zymékite tik po vieng atsakymq.

Teiginiai Sutinku |Abejoju | Nesutinku

Jis domités naujausiomis, pazangiausiomis technologijomis
(pvz., daikty internetas, debesy kompiuterija ir kt.) ir nuolat
gilinate savo zinias technologinio rasStingumo srityje
(jvertinti, jgyti ir perduoti informacija skaitmeningje erdvéje)

Nuolat ieskote darbui reikalingos informacijos skirtingose
skaitmeninése informacijos sklaidos priemonése (pvz.,
duomeny bazése, internetiniuose portaluose ir kt.)

Gebate greitai prisitaikyti prie organizacijoje naujai jdiegty
technologijy (pvz., naujai jdiegtos IT programos ar sistemos,
naujas jrenginys ir kt.)

Jis gebate naudotis jvairiais skaitmeniniais jrenginiais (pvz.,
kompiuteriais, iSmaniaisiais  telefonais, planSetiniais
kompiuteriais) ir jy pagalba dalytis informacija

Darbe komunikacijai su kolegomis pirmenybe teikiate
technologijoms (pvz., el. pastas, konferenciniai pokalbiai,
debesy kompiuterija, socialiniai tinklai), uZuot rinkgsis
bendravimg akis | akj
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3. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng iS jy ir paZymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindinti Jusy gebéjimus priimti sprendimus organizacijoje.

Kiekvienam teiginiui , X* Zenkleliu Zymékite tik po vieng atsakymg.

Teiginiai Sutinku |[Abejoju | Nesutinku

Darbe atsiradus nenumatytiems nesklandumams, jis
neatidéliodamas ieskote problemos sprendimo

Galite save apibudinti kaip savarankiSska asmenybe, kuri geba
savarankiskai spregsti problemas ir priimti sprendimus,
susijusius ne tik su jusy tiesioginiu darbu, bet ir darbinése
situacijose ar organizaciniais klausimais (pvz., kada ir kaip
atlikti tam tikras uzduotis)

Priimdamas(-a) sprendimus darbingje veikloje jis jauciate
didele atsakomybe

Pries priimdamas(-a) sprendimg visada bandote iSsiaisSkinti
aplinkybes, surinkti visg galima informacija ir identifikuoti
problemos sudétingumo lygj

Visada stengiatés ieskoti kiirybisky ir originaliy alternatyvy
problemy sprendimui (pvz., kuo galétuméte pakeisti
pasibaigusius  iSteklius, kaip panaudoti informacines
technologijas ir pan.)

4. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i§ ju ir paZymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jusy gebéjimus bendradarbiauti organizacijoje.

Kiekvienam teiginiui ,, X * Zenkleliu Zymeékite tik po vieng atsakymaq.

Teiginiai Sutinku |[Abejoju | Nesutinku

Jus lengvai uZzmezgate kontakta su skirtingais Zmonémis
Jvairiose situacijose (pvz., naujais partneriais, tiekéjais,
kolegomis ir kt.)

Bendraudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés jsiklausyti j

Jy patarimus, pasiilymus ir nuomones organizaciniais
klausimais

Jis esate atviras ir tolerantiSkas kitoms kultiroms ar
pozitriams, todél gebate bendradarbiauti su asmenimis,
turinciais skirtingas vertybes ir pasauléZiiira
Bendradarbiaudamas(-a) su kolegomis visada stengiatés kurti
bendrumo jausmg (pvz., dalinatés idéjomis ir Ziniomis, kurias
galimg biity jgyvendinti kartu su komanda ir kt.)

Geb¢jimas bendradarbiauti su jvairiais Zmonémis padeda
jums lengviau prisitaikyti prie pokyc¢iy ir pasiekti geresniy

darbo rezultaty
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5. Perskaite teiginius jvertinkite kiekviena i$ ju ir paZymékite atsakymo variantg geriausiai

atspindintj Jusy komandinio darbo organizacijoje gebéjimus.

Kiekvienam teiginiui , X* Zenkleliu Zymékite tik po vieng atsakymg.

6.

Teiginiai

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Komandinj darbg jiis suvokiate kaip natiiralig darbine aplinka,
todél geriau jauciatés dirbdami komandoje nei individualiai

Jis gebate dirbti jvairiose komandose, nes esate paslaugus,
draugiskas ir demonstruojate pagarbg kitiems komandos
nariams

Jis laikotés nuomonés, kad komandinis darbas yra sékminga
bendros veiklos priemon¢, todé¢l stengiatés kurti komandinio
darbo kultiirg tarp organizacijos darbuotojy (pvz., dalytis
informacija, keistis nuomonémis ir ziniomis, drauge spresti
kylancias problemas)

Komandinio darbo organizacijoje déka jiis realizuojate savo
profesinius ir socialinius poreikius

Gebate motyvuoti kitus komandos narius ir jkvépti
pasitik¢jimo savimi jausma, kas padeda pasiekti komandos
tikslus

Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i$ ju ir paZymeékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jusy gebéjimus veikti kiirybiskai.
Kiekvienam teiginiui ,, X * Zenkleliu Zymeékite tik po vieng atsakymaq.

Teiginiai

Sutinku

Abejoju

Nesutinku

Esate zmogus, kuris nuolatos domisi ir yra atviras naujovéms
(pvz., naujausiais moksliniais tyrimais, mokslo pasiekimais,
atradimais, naujais produktais ir kt.)

Esate kurybiSka asmenybeé, kuri geba generuoti originalias ir
nejprastas id¢jas

Jus gebate mastyti ,,uz rémy*, tode¢l lengvai sugalvojate kaip
senus darbo metodus pritaikyti Siuolaikinéje organizacijos
aplinkoje

I kiekvieng situacijg jiis gebate pazvelgti i§ visy pusiy ir
pastebéti tai, ko nepastebi jusy kolegos, kas padeda jums
pasiiilyti visiskai naujus, jdomius ir novatoriskus sprendimus

Savo sugeneruotas id¢jas mielai pristatote kolegoms ar
vadovams pasitelkdamas karybiskus metodus” (pvz.,
vizualizacijas, garsinés priemonés ir kt.)
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7. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i$ juy ir paZymékite atsakymo varianta geriausiai
atspindintj Jusy elgsena nenumatyty ir Kriziniy situacijy metu organizacijoje.
Kiekvienam teiginiui , X* Zenkleliu Zymékite tik po vieng atsakymg.

Teiginiai Sutinku |Abejoju | Nesutinku
Lengvai prisitaikote besikei¢ian¢iose ar nenumatytose
situacijose (pvz., nauji organizacijos vadovy sprendimai,
darbo proceso pakeitimai ir kt.)
Susiklos¢ius nenumatytai ar krizinei situacijai organizacijoje
(pvz., organizacijos struktiiros ir funkcijy pertvarkymas,
verslo prioritety keitimas, iStekliy mazinimas ir kt.) jus
paprastai iSlickate ramus ir emociskai stabilus
Esate pozityvus(-i), todél pirmiausia stengiatés optimistiSkai
vertinti susiklos¢iusig nematyta situacijg ir turimg informacija

Nenumatyty ar kriziniy situacijy metu pasiZymite jzvalgumu,
gebate veikti greitai ir identifikuoti galimas grésmes

Kriziniy situacijy metu organizacijoje neliekate nuoSalyje ir
noriai prisidedate prie situacijos valdymo (pvz., rengiant
planus ir numatant tolimesnius veiksmus, padedancius
suvaldyti krizines situacijas ir pasalinti sukeltus padarinius ir

kt.)

8. Perskaite teiginius jvertinkite kiekvieng i$ ju ir pazymékite atsakymo variantg geriausiai
atspindintj Jiisy elgsena stresinése situacijose organizacijoje.
Kiekvienam teiginiui ,, X * Zenkleliu Zymeékite tik po vieng atsakymaq.

Teiginiai Sutinku |Abejoju | Nesutinku
Susidiires su stresinémis situacijomis organizacijoje (pvz.,
papildoma atsakomybé uz veiklas, pablogéje santykiai su
vadovu ir / ar bendradarbiais, konfliktai ir kt.)
nedemonstruojate savo neigiamy emocijy (pvz., pykcio,
nepasitenkinimo ir kt.)
Susiklos€ius stresinéms situacijoms organizacijoje stengiatés
nuraminti kolegas ir padéti surasti pozityva

Stresinése situacijose stengiatés nesukelti papildomy
konfliktiniy situacijy organizacijoje, kurios dar labiau
pakenkty darbo rezultatyvumui

Beprecedentése situacijose gebate racionaliai  vertinti
aplinkybes ir priimti konstruktyvius sprendimus

Jus gebate priimti ir pateikti konstruktyvig kritikg (pvz.,
kritikuodami argumentuojate kiekvieng iSsakyta mintj,
nesistengdami nieko jZeisti)

Prasau patikrinkite, ar nepalikote neatsakyty teiginiy ar klausimy. Jiusy nuomoné man labai
svarbi.
Ac¢it uz pagalba, bendradarbiavimg ir dalyvavima apklausoje.
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