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Santrauka

Pastaraisiais metais fiksuojamas vis didesnis motery jsitraukimas j darbo rinka, kuris skatina
mokslininky susidoméjimg tiriant vyry ir motery skirtumus darbo rinkoje. Analizuojami vyrams ir
moterims biidingi stereotipiniai asmenybés bruozai, skirtingi darbo likeséiai bei darbo pokalbio metu
naudojamos deryby strategijos, kurios taikomos siekiant patenkinti skirtingus darbo likescius.
Nustatyta, kad vyrams biidingi tokie bruozai, kaip tvirtumas, drasa, pasitikéjimas savimi, grieztumas,
rimtumas, tikslo siekimas. Vyrai dazniau darbo pokalbio metu taiko konkuravimo strategija, kuria
sieckia patenkinti su karjera susijusius darbo lukesCius: auksStas darbo uzmokestis, karjeros
perspektyvos, tapimas lyderiu, konservatyvi darbo aplinka. Mokslininkai yra nustate, kad moterims
biudingi tokie stereotipiniai asmenybés bruozai, kaip: emocingumas, nervingumas, empatija,
nuolankumas, riipestingumas, kiirybiSkumas. Nustatyta, kad jos darbo pokalbio metu dazniau taiko
bendradarbiavimo strategija, o naudodamos ja siekia patenkinti ne tik su karjera, bet su asmeniniu
gyvenimu susijusius darbo likesc¢ius: savirealizacija, aukStas darbo uzmokestis, palaikanti darbo
aplinka bei darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas. Nors mokslininkai yra atlike daugybe tyrimy
nagrin¢jant minétus konstruktus, tac¢iau pasigendama tyrimy, kurie nagrinéty sgsajas tarp darbo
pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo likesCiy patenkinimo, atsizvelgiant ] lyCiy
skirtumus.

Objektas: sasajos tarp darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo likes¢iy patenkinimo,
atsizvelgiant | vyry ir motery skirtumus.

Tikslas: istirti darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijas ir darbo likes¢iy patenkinimo sgsajas,
atsizvelgiant  lyCiy skirtumus.

Tyrimo rezultatai: leidzia teigti, kad empatija ir tikslo siekimas yra bendri vyrams ir moterims
budingi asmenybés bruozai. Remiantis §iais bruozais, nustatyta, kad darbo pokalbio metu vyrai ir
moterys taiko panaSias deryby strategijas. Tiek vyrams, tiek moteris daZniausiai budinga
bendradarbiavimo strategija. Tyrimo metu paaiskéjo, kad vyrai Siek tiek dazniau taiko konkuravimo
strategija. PaaiSkéjo, kad vyrai labiau nei moterys patenkina darbo lukesCius. Atlikus tyrima,
nustatyta, kad sasajos tarp Lietuvos finansy sektoriuje dirbanciy vyry taikomy deryby strategijy darbo
pokalbio metu ir jy darbo liikkesCiy patenkinimo neegzistuoja. Vadinasi, nepriklausomai nuo to, kokia
deryby strategija jie pasirinks darbo pokalbio metu, jie gali vienodai patenkinti savo darbo liikescius.
Lietuvos finansy sektoriuje dirbanciy motery atveju, nustatytos sasajos tarp jy taikomy deryby
strategijy ir karjeros perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai darbo lukes€io. Nustatyta, kad
taikydamos bendradarbiavimo strategija moterys nezymiai labiau gali patenkinti minétag darbo
lukest]. Sgsajos su kitais analizuotais darbo liikes¢iais, atsizvelgiant | moteris, nebuvo nustatytos.
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Summary

Recent years have seen an increasing participation of women in the labor market, which is stimulating
researchers' interest in researching the differences between men and women in the labor market.
Stereotypic personality traits, different job expectations, and job interview negotiation strategies used
to meet job expectations are analyzed for men and women. It was found that men are characterized
by such traits as strength, courage, self-confidence, rigor, seriousness, and the pursuit of a goal. Men
are more likely to use a competitive strategy during their job interview to meet their career-related
job expectations: high pay, career prospects, becoming a leader, and a conservative work
environment. Researchers have found that women are characterized by such stereotypical personality
traits as: emotionality, nervousness, empathy, humility, caring, creativity. It has been found that they
are more likely to use a collaborative strategy during their job interview and to meet their job
expectations not only for their career but also for their personal life: self-fulfillment, high pay, a
supportive work environment and work-life balance. Although researchers have conducted a great
deal of research into these constructs, there is a lack of research that examines the links between
negotiation strategies used in job interviews and meeting job expectations in a gender-sensitive
manner.

Object: the links between job interview negotiation strategies and job expectation fulfilment.

Objective: to research to the links between job interview negotiation strategies and job expectation
fulfilment based on gender differences.

Key findings: suggests that empathy and the pursuit of a goal are common personality traits of men
and women. Based on these features, it was found that men and women use similar negotiation
strategies during a job interview. Both men and women tend to have a collaborative strategy during
the job interview. The study found that men were slightly more likely to pursue a competitive strategy.
It turned out that men were more satisfied than women with job expectations. The study revealed that
there are no links between the negotiation strategies applied by men working in the Lithuanian
financial sector during a job interview and the satisfaction of their job expectations. This means that
no matter what negotiation strategy they choose during a job interview, they can equally meet their
job expectations. In the case of women working in the Lithuanian financial sector, links have been
identified between their negotiation strategies and their career prospects horizontally and vertically.
It has been found that women are slightly more likely to meet this job expectation through a
collaborative strategy. No links were found with the other job expectations analyzed with respect to
women.
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Ivadas

Temos aktualumas: Pastaruoju metu vis dazniau kalbama apie vyry ir motery lygybe darbo rinkoje.
Organizacijos, kuria komitetus, komisijas, kurios sprendzia jvairius lygybés klausimus, valstybiy
mastu veikia jvairios institucijos, kurios siekia uztikrinti ly¢iy lygybe darbo rinkoje. Visgi, vyry ir
motery skirtumai darbo rinkoje vis dar iSlieka aktualia problemine sritimi Siuolaikiniuose tyrimuose.

Didesnj mokslininky susidoméjima vyry ir motery skirtumais darbo rinkoje lemia pastaraisiais metais
fiksuojamas vis didesnis motery jsitraukimas j darbo rinka, augantis vadovaujamas pozicijas
organizacijose uzimanciy motery skaicius (Toossi, 2002; Westbrook, Arendall, Padelford, 2011).
Nustatyta, kad motery ijsitraukimas j darbo rinkg pagerina Salies ekonoming situacija, jvairius
ekonominius rodiklius (Doorley, 2018).

Nors motery jsitraukimas j darbo rinkg didéja, taciau profesijy segregacija darbo rinkoje vis dar
iSlieka opia problema. Segregacija yra nustatoma tiek horizontaliai, tiek vertikaliai (Hillmert, 2015).
Be to, moterys darbo rinkoje susiduria su daugybe barjery, tokiy, kaip stereotipai ir jy atzvilgiu
taikoma diskriminacija. Sie barjerai neigiamai veikia darbdaviy pozifirj j moteris, jy darbg ir
potencialias karjeros perspektyvas (Bowles, 2012; Kang, Xiu, Roline, 2015).

Reaguodami | susidariusius ly¢iy skirtumus darbo rinkoje, mokslininkai yra atlike daugybe tyrimy
apie skirtingus vyrams ir moterims priskiriamus bruozus, stereotipy ir diskriminacijos jtaka vyry ir
motery darbo likeséiy formavimui, jy patenkinimg, taikant skirtingas deryby strategijas darbo
pokalbio metu, bei pasitenkinimo darbu skirtumus (Kang ir kt., 2015; Westbrook ir kt., 2011,
Karakowsky, Miller, 2006; Schweitzer, Lyons, Kuron, Ng, 2014; Chullen, Adeyemi — Bello, Xi,
2015).

Nors mokslininkai yra atlike daugybe tyrimy, kuriuose nagrinéjo problemines sritis darbo rinkoje,
atsizvelgiant | lyCiy skirtumus, taciau pasigendama sasajy tarp analizuojamy sri¢iy. Dél Sios
priezasties, atlickamas tyrimas, kurio metu bus siekiama i$siaiskinti, ar egzistuoja sgsajos tarp darbo
pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo likesCiy patenkinimo, atsizvelgiant ] lyCiy
skirtumus.

Problema: Kokios sgsajos egzistuoja tarp deryby strategijy taikymo darbo pokalbio metu ir darbo
lukesciy patenkinimo, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus?

Tikslas — nustatyti vyry ir motery darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo likesc¢iy
pasitenkinimo sasajas.

Uzdaviniai:

Apibrézti vyry ir motery bruozy takoskyra.

Identifikuoti literattiroje i§skiriamus vyrams ir moterims biidingus darbo likescCius.
Nustatyti darbo pokalbio metu taikomas deryby strategijas, atsizvelgiant j lytj.

Suformuoti vyry ir motery darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo likes¢iy
patenkinimo sgsajy modelj.

5. Empiriskai istirti darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo lukesc¢iy
patenkinimo sgsajas, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus.

Hobde



1. Darbo pokalbio derybuy strategiju ir darbo liikes¢iy patenkinimo sasajy, atsizvelgiant j ly¢iy
skirtumus, probleminé analizé

Iki XX a. pr. moterys visuomenéje buvo laikomos silpngja lytimi, jy pagrindinés funkcijos buvo
gimdyti ir auginti vaikus, riipintis namy ruosa. Nuo XX a. prasidéj¢ motery judéjimai uz savo teises
sulauke ne tik vyry, bet ir kity motery, priklausanciy pasiturinc¢iam sluoksniui, pasipriesinimo. Visgi,
nors moterims kovojant dél savo teisiy teko jveikti nemazai sunkumy, taciau pasiektas uzsibréztas
tikslas ir motery bei vyry teisés daugelyje i$sivyséiusiy pasaulio $aliy tapo lygios (Smith — Rosenberg,
Rosenberg, 1973).

Nors Siuo metu daugelyje pasaulio Saliy moterys, laikomos lygiavertémis su vyrais, taiau
Siuolaikiniame pasaulyje vis dar nuolat kalbama apie vyry ir motery skirtumus visuomenéje, jvairiose

gyvenimo srityse (Ellemers, 2018). Diskutuojama apie ly¢iy biologinius skirtumus, elgsena, kitus
aspektus.

Ly¢iy klausimas neaplenkia ir darbo rinkos. Analizuojami vyry ir motery darbo uzmokesciai, poziiiris
1 moteris ir vyrus darbo aplinkoje, nagrinéjamas motery jsitraukimas i darbo rinka. DZiugina tai, kad
pastaraisiais deSimtmeciais fiksuojamas vis didesnis motery jsitraukimas i darbo rinkg (Pedulla,
Thébaud, 2015; ,,Eurostat®, 2019) (1 pav.).
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1 pav. Motery jsitraukimas j darbo rinkg Europos Sgjungoje (sudaryta autorés, remiantis ,,Eurostat™, 2019)

Didesnis motery jsitraukimas j darbo rinkg yra nukreiptas j Saliy siekj tapti labiau iSsivysc¢iusiomis
(Doorley, 2018). Nors dirbanciyjy motery skaicius auga, tac¢iau darbo aplinkoje vis dar egzistuoja
skirtumai tarp ly¢iy. D¢l Sios priezasties, vis dazniau atlieckami jvairiis tyrimai apie vyry ir motery
skirtumus darbo rinkoje. Analizuojami barjerai, su kuriais susiduria vyrai ir moterys darbo metu.

Vieni 1§ didZiausiy barjery, su kuriais susiduria moterys darbo rinkoje, yra stereotipai ir egzistuojanti
motery diskriminacija. Taikomi stereotipai ir diskriminacija gali sukelti neigiamg reakcijg ar elges]
nukreiptag | moteris darbo rinkoje (He, Kang, Tse, Toh, 2019). Be taikomy stereotipy ir
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diskriminacijos, probleminéms sritims taip pat priskiriami darbo uzmokescio, karjeros pasirinkimo
bei elgesio deryby metu skirtumai. Pastaraisiais metais mokslininkai atlikdami jvairius tyrimus darbo
rinkoje ypatingg démes;j skiria Sioms probleminéms sritims.

Stereotipai

Bendraja prasme stereotipy sgvoka yra apibréziama, kaip jsitikinimai, elgesys ar savybés, kurios
budingos tam tikrai zmoniy grupei (Cardwell, 2003). Analizuojant darbo rinkg, vartojamas profesiniy
stereotipy apibrézimas, kaip iSankstinis poziiiris ] tam tikrg profesija, apie Zmones, dirbancius
atitinkamoje profesijoje, bei jy tinkamumga pasirinktai profesijai (He ir kt., 2019). Nagrinéjant vyry ir
motery stereotipus vartojamas kitas terminas — ly¢iy stereotipai, kurie apibiidinami, kaip socialiai
paplite jsitikinimai, apie vyrus ir moteris, jy ypatybes, elgesj ir sugebéjimus (Heilman, Parks - Stamm,
2007; Landay, DeArmond, 2019). Lyciy stereotipai darbo rinkoje ypac pasireiSkia priimant
sudétingus sprendimus, pvz., idarbinimo metu (Juodvalkis, Grefe, Hogue, Svyantek, DeLamarter,
2003). Mokslininky teigimu, Sie stereotipai ne tik apibtidina vyry ir motery skirtumus, bet ir nurodo,
kaip vyrai ir moterys turéty elgtis atitinkamose srityse (Sanfey, Crandall, Shaughnessy, Stein, 2017;
Ellemers, 2018). Kadangi darbo rinkoje vyrai ir moterys susiduria su skirtingais stereotipais, svarbu
apzvelgti tyrimus, nagrin¢jancius ne tik ly¢iy, bet ir profesinius stereotipus.

Vienas i§ aktualiausiy stereotipy yra savybiy priskyrimas kuriai nors ly¢iai. Moksliniy publikacijy
autoriai teigia, kad vyrai darbo rinkoje, daznu atveju, laikomi kompetentingesniais nei moterys, turi
daugiau lyderio savybiy, yra labiau link¢ varzytis (Sanfey ir kt., 2017; Karakowsky, Miller, 2006;
Foley, Williamson, 2018). D¢l poziiirio, jog vyrai turi daugiau lyderiams budingy savybiy nei
moterys, organizacijose | moteris zitirima, kaip j pavaldzioms pozicijoms tinkamas darbuotojas
(Segovia-Pérez, Castro Nuiiez, Santero Sanchez, Laguna Sanchez, 2019) .

Stereotipus lyc¢iy atzvilgiu darbo rinkoje nagrin€j¢ mokslininkai nustaté, kad darbo pozicijai
reikalingos savybeés tokios, kaip bendruomeniSkumas, darbas komandoje, atvirumas, stereotipiSkai
biidingos moterims, yra biidingos Zemesnéms pozicijoms, kuriose mokamas mazas darbo uzmokestis
(Arceo — Gomez, Campos — Vazquez, Badillo Salas, Lopez — Araiza, 2020). Tuo tarpu pozicijoms,
kurios biidingos vadovams ir kuriose mokamas didesnis darbo uzmokestis, yra priskiriamos tokios
savybeés, kaip proaktyvumas, iniciatyvumas, atsakomybé, yra stereotipiskai budingos vyrams. Verta
paminéti ir tai, kad darbdaviai darbus organizacijose skirto ; moteriSkuosius ir vyriskuosius, taiko
profesinius stereotipus. Pateikiami pavyzdziai, jog moterys darbinamosios ] pozicijas, kurios
stereotipiSkai yra budingos vyrams, daznu atveju sulaukia neigiamo atsakymo. Tokie sprendimai
motery atzvilgiu gali neigiamai paveikti tolimesnes jy karjeros perspektyvas (Bobbitt — Zeher, 2011).

Analizuojant autoriy mokslines publikacijas apie lyCiy stereotipus darbo rinkoje, atlikta tyrimy, ir
apie stereotipy taikymg bendraujant su klientais. Nustatyta, kad klientai pozityviau bendrauja su
vyriskosios lyties darbuotojais, labiau jais pasitiki (Crump, 2011). D¢l Sios priezasties, vyrai dazniau
dirba su stambesniais ir svarbesniais klientais nei moterys. Sie aspektai prisideda prie to, kad laikui
bégant vyrai tampa labiau vertinamais darbo rinkoje nei moterys.

Remiantis minéty autoriy iSvadomis, galima teigti, kad stereotipai darbo rinkoje islieka aktualiu
klausimu. Moterys su stereotipais susiduria ne tik organizacijos viduje, bet ir bendraudamos su
klientais. PaaiSkéjo, kad svarbesni klientai, daznu atveju, pageidauja, jog su jais bendrauty vyrai.
Organizacijos viduje darbdaviai daznai priskiria stereotipiSkai biidingas savybes, skirto darbus pagal
lytis, taip padidindami atotriikius tarp ly¢iy darbo rinkoje. Visgi, atlikti tyrimai daZniausiai nagrin¢ja

11



vieng specifing sritj, kurioje imtis yra nedidelé¢. Be to, atlikti tyrimai yra orientuoti j Salis, kuriose vis
dar egzistuoja dideli ly¢iy skirtumai.

Diskriminacija

Dar vienas barjeras, su kuriuo susiduria moterys darbo rinkoje yra taikoma diskriminacija.
. Visuotingje lietuviy enciklopedijoje” (n. d.) diskriminacija apibiidinama, taip: ,,Zmogaus teisiy
suvarzymas ar atémimas tam tikrai kategorijai dél lyties <...> ar kity pozymiy*“. Nors pasaulyje
siekiama uZzkirsti kelig bet kokiai diskriminacijai leidziant jvairius jstatymus, taciau darbo rinkoje
diskriminacija motery atzvilgiu vis dar i$lieka svarbia problema, kuri ypac pasireiskia prestiziniuose
ar auksto statuso darbuose (Heilman, Caleo, 2018; Hess, 2013; Bates, Thomas, Timming, 2021).

Viena i§ priezasCiy dél, kurios moterys darbo rinkoje patiria diskriminacijg, yra motinysté. Anot
autoriy, ] jauno amziaus moteris darbo rinkoje daznai zitirima su potencialia rizika, jog jos ateityje
nuspres susilaukti vaiky (Roth, 2006). D¢l Sios priezasties, moterys re¢iau sulaukia paaukstinimo ir
didesnio darbo uzmokescio. Pazymima, kad susilaukusios vaiky ir pasirinkusios dirbti lanks¢iu darbo
grafiku, moterys praranda galimybe¢ gauti didesnius komisinius, kitaip tariant, gauti didesnj darbo
uzmokestj nei vyrai (Lips, 2012). Be to, iSeidamos ] motinystés atostogas ar sugrjzusios i$ jy, moterys
susiduria su neigiama kolegy vyry reakcija (Segovia - Pérez ir kt., 2019). Sias jzvalgas aprao ir kiti
mokslininkai, kurie nustaté, kad susilaukusios vaiky moterys, daznu atveju, praranda galimybe
sulaukti paaukstinimo pasitilymo (Bronson, Thoursie; 2017, Auspurg, Hinz, ir Sauer; 2017, Sanfey
ir kt.; 2017). Autoriai nurodo, kad tapusios motinomis moterys daznai pasirenka dirbti ne visu etatu,
taip sumazindamos savo gaunama darbo uzmokestj ir padidindamos atskirtj tarp vyry.

Nagrin¢jant ly¢iy diskriminacija, matoma, kad kai kurios organizacijos apriboja motery galimybes
profesingje srityje. Tam sukurtas net ir specialus terminas — ,,stiklo lubos*, kuris apibtidina barjerus
darbo rinkoje, su kuriais moterims tenka susidurti siekiant karjeros. Jmonés, apribodamos motery
profesines galimybes, daznai jy nejtraukia j diskusijas, svarbiy sprendimy priémimy procesus.
Pastebima, net atvejy, kuomet organizacijos tikslingai svarbius susirinkimus rengia ankstyvo ryto
metu, kad juose neturéty galimybés dalyvauti moterys, auginancios vaikus ir turin¢ios jais pasiriipinti
(Sanfey ir kt., 2017). Salyse, kuriose labiau apribotos motery teisés, draudziama bendrauti su
kolegomis vyrais, kurie dirba aukstesnés kvalifikacijos darbg (Obodic, 2016). Verta paminéti ir tai,
kad diskriminacijg moterys dazniausiai patiria 1§ aukStesnés grandies vadovy. D¢l Sios prieZasties,
zemesniy grandziy vadovai taiko motery diskriminacija, apribodami potencialias karjeros
perspektyvas, taip siekdami jtikti savo tiesioginiams vadovams (Channar, Abbassi, Ujan, 2011).

Diskriminacija ir su ja glaudziai susije profesiniai stereotipai neigiamai veikia moteris darbo rinkoje,
apriboja jy darba, karjeros pasirinkimg. D¢l profesiniy stereotipy ir diskriminacijos vyrai ir moterys
daZnai renkasi tas darbo sritis, kurios stereotipiskai buidingos jy lyciai, ar stereotipiniam jy paciy
suvokimui. Toks pasiskirstymas taip pat lemia ir profesing segregacija, tai yra profesijy pasiskirstymag
pagal lytis (He ir kt., 2019). D¢l Sios priezasties, karjeros pasirinkimas, atsizvelgiant j lytis, taip pat
yra nagrin¢gjamas mokslingje literatiiroje. Analizuojami veiksniai, galintys turéti jtakos
diskriminacijos atsiradimui: sektoriai, kuriuose dirba vyrai ir moterys, darbo pobtidzio pasirinkimas,
karjeros pasirinkimo ir lukes¢io patenkinimo klausimas. Visgi, atlikti tyrimai dazniausiai
neanalizuoja keleto diskriminacijg lemianciy veiksniy. Vietoje to, atskiruose tyrimuose jprastai yra
analizuojamas vienas veiksnys, kuris daro jtakg diskriminacijos atsiradimui motery atveju.

Karjeros pasirinkimas
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Skirtumus renkantis karjera tarp vyry ir motery daznai lemia darbo pobiidzio lukescio patenkinimas.
Moterys, linkusios dirbi ne visa darbo diena. Sj pasirinkima lemia asmeniné¢ ar $eiminé padétis,
kadangi moterims tenka derinti vaiky augima ir darbg (Van Osch ir Schaveling, 2017). Be to, moterys,
kur kas dazniau iSeina ] motinystés atostogas, nei vyrai. Tam jtakos turi ir minéti stereotipai, jog
moterys neturéty dirbti, kol jy vaikai yra mazi (Oh, 2018). D¢l to, vyrams tenka orientuotis  darba,
stengtis uzdirbti kuo daugiau, siekiant patenkinti savo Seimos poreikius. Tuo tarpu, moterys didesn;j
démes;j skiria vaiky prieziiirai, namy ruosai, taip palikdamos darbg antraeiliu dalyku savo gyvenime
bei sumazindamos gaunamas pajamas (Becker, 1985; Polachek, 2006; Auspurg ir kt.r, 2017).

Nagrinédami darbo pobiidj, atsizvelgiant j vyrus ir moteris, mokslininkai teigia, jog nepriklausomai
nuo to, ar turi vaiky, vyrai kur kas dazniau renkasi dirbti ilgesnémis darbo valandomis. Moterys,
turinCios vaiky, renkasi dirbti ne visu etatu, trumpesnémis darbo valandomis, o moterys, neturinc¢ios
vaiky, taip pat renkasi dirbti ilgomis darbo valandomis. Be to, vyrai, turintys vaiky, darbo rinkoje
uzdirba daugiau, o moterys maziau, nes manoma, jog jos dél vaiky ne visuomet galés atlikti paskirtas
uzduotis efektyviai (Weeden, Cha, Bucca, 2016).

Nors | analizuoty autoriy tyrimus jtraukiama sglyginai maza imtis, o atlickamiems tyrimams
pasirinktas ribotas veiksniy skaicius, taciau analizuotose mokslinése publikacijose nustatyta, kad
renkantis karjera vyrai ir moterys daznai orientuojasi j savo Seiming padétj ir atsakomybes Seimoje.
Moterys dazniau renkasi dirbti darbus, kuriuose nereikalaujama specifiniy ziniy, jos taip pat dazniau
renkasi dirbti ne visg darbo dieng. Vyrai prioritetu laiko darba, kuriame gaunamas didesnis darbo
uzmokestis, be to, jie linke dirbti ilgesnémis darbo valandomis.

Darbo uzmokescio skirtumai

Darbo rinkoje moterys susiduria su daugybe sunkumuy, susijusiy su lytimi (Obodic, 2016). Vienas i§
klausimy, kurj tyrin¢ja mokslininkai yra darbo uZmokescio skirtumai. Nustatyta, kad skirtumai tarp
vyry ir motery susidaro jau pradinio darbo uzmokes¢io metu (Thornton, McDonald, 2015). Remiantis
»Burostat‘o” (2019) duomenimis, Europos Sajungoje moterys uzdirba apie 14,1 proc. maZiau nei
vyrai. Tikétina, kad Sie darbo uzmokesciai susivienodins tik 2151 m. ir tik tokiu atveju, jei ateityje
vyry darbo uzmokesc¢iai nebeaugs (Sanfey ir kt., 2017). Orientuojantis j $iuos rodiklius, atlikta
moksliniy tyrimy, kurie buvo nukreipti j veiksnius, darancius jtaka darbo uzmokescio pokyciams,
1eSkoma biidy, kaip sumazinti vyry ir motery atskirtj dél darbo uzmokescio.

Analizuojant Lietuva, nustatyta, kad Lietuvos darbo rinkoje moterys dazniau renkasi specialybes,
kuriose mokamas mazesnis darbo uZzmokestis, nereikalaujama specifinio i$silavinimo, yra galimybe
dirbti ne visg darbo dieng (Russo, Ommeren, 1998). Lietuvoje moterys daZzniau nei vyrai dirba
aptarnavimo, apgyvendinimo, maitinimo paslaugomis uzsiimanc¢iose jmonése. Vyrai dazniau renkasi
Jmones, veikian¢iose finansy, informacijos ir rySiy, statybos sektoriuose (Lietuvos statistikos
departamentas, 2021; 2020). Siam pasiskirstymui jtakos gali turéti tarptautiniy jmoniy pozidris
asmenis, kurie darbinasi. Nustatyta, kad didelés, tarptautinés jmonés, kuriose mokamas aukstas darbo
uzmokestis linkusios jdarbinti darbuotojus, siekiancius dirbti visa darbo dieng ir tapti ilgalaikiais
organizacijos nariais. Dél Sios priezasties, motery kandidaciy organizacijos atsisako, nes, kaip jau
buvo minéta, moterys daznai siekia dirbti ne visg darbo diena, taip suderindamos darbg ir motinyste
(Russo, Ommeren, 1998). Be to, jtaka daro ir jau minéti profesiniai stereotipai bei jmoniy pozilris ]
potencialius asmenis. Remiantis jais, nustatyta, kad tiek vyrai, tieck moterys pagal visuomenés normas
yra priskiriami tam tikroms profesijoms (Ellemers, 2018).
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Sektoriaus, kuriame dirbama, pasirinkimas, yra sietinas su lukes¢iy i§pildymu (Sarfaty ir kt., 2007).
Pavyzdziui, darbas inzinerijos ar technologijy profilio jmonése, kuriose dazniausiai dirba vyrai, yra
susijes su aukstesniu darbo uzmokescio, o biitent §j lukest] jprastai nori patenkinti vyrai (Han, 2017).
Nustatyta, kad vyrams renkantis darbg be darbo uzmokescio taip pat labai svarbu buvo karjeros
perspektyvos (Sarfaty ir kt.; 2007). Tuo tarpu moterys, kaip svarbiausius aspektus, iSskyré darbo
uzmokestj bei draugiska ir palaikantj kolektyva. Mokslininkai taip pat nustaté, kad tiek vyrams, tiek
moterims svarbus faktorius renkantis karjera yra Seima (Cone, Westerman, Nguyen, Stern, DesLoges,
Koo, 2020). Tai yra galimybé suderinti karjera su Seimos planavimu bei kitais aspektais. Jzvalgai apie
karjeros pasirinkimg susijusj su lukesCiy patenkinimu, pritaria ir kiti autoriai, kurie pazymi, kad
moterys renkasi dirbti tose jmonése, kuriose mazesnés karjeros galimybés (Bronson, Thoursie, 2017).
Irodyta, kad moterys | pasirinkta darbo pozicija pretenduoja tik tada, kuomet atitinka visus tai
pozicijai keliamus reikalavimus (Sanfey ir kt., 2017; Verniers, Vala, 2018). Vyrai pretenduoja |
pozicijas, kuriose ne visuomet atitinka reikalavimus, bet gali patenkinti savo lukesCius. Visgi,
pastebéta, kad vyry ir motery polinkis siekti paaukstinimo ir didesnio darbo uzmokescio priklauso ir
nuo srities, kurioje dirba (Kamas, Preston, 2012). Mokslininkai nustaté, kad vyrai, dirbantys verslo
srityje labiau linke varZytis nei mokslo srityje dirbantys vyrai, o moterys, prieSingai, dirbancios verslo
srityje yra maziau linkusios varzytis nei dirbancios mokslo srityje.

Nors atlikti tyrimai apsiribojo tik siaura geografine sritimi, taciau analizuoti tyrimai, kurie buvo atlikti
skirtingose Salyse atskleide, kad didziojoje dalyje pasaulio Saliy tarp vyry ir motery egzistuoja Zymis
darbo uzmokescio skirtumai. Siuos skirtumus lemia jvairios priezasties, kurios, anot autoriy, iliks ir
ateityje.

Skirtumai darbo pokalbio metu

Nagrinéjant darbo pokalbius, atsizvelgiant j vyrus ir moteris, bei darbdaviy pozitirj i lytis, nustatyta,
kad didzioji dalis tyrimy orientuoti j stereotipy ir diskriminacijos taikyma darbo pokalbio metu, kurie
apima diskriminacija grista pozilirj ] kandidatus, profesijy priskyrimg atitinkamai ly¢iai bei
atitinkamg vyry ir motery elgesj darbo pokalbio metu (Russo, Ommeren, 1998; Juodvalkis ir kt.,
2003).

Atlikta daugybé tyrimy, kurie nagrinéjo diskriminacin} darbdaviy poziiirj j kandidatus dar prie§
ivykstant darbo pokalbiui. | darbo pokalbius daZniausiai buvo kvie¢iami tik tie asmenys, kurie
stereotipiSkai dazniau priskiriami atitinkamai profesijai. Tod¢l tyrimais jrodyta, kad tiek vyrai, tiek
moterys pasirinkdami profesijas, kurios stereotipiSkai néra budingos jy lyc€iai, daznai nesulaukia
skambucio j darbo pokalbj. Be to, moksliniy publikacijy autoriai nustaté, kad diskriminacija taikoma
ir kandidatuojan¢iy asmeny iSvaizdai. Jrodyta, kad j darbo pokalbius kelis kartus dazniau buvo
kvieciami tie vyrai, kurie gyvenimo apraSymy nuotraukose atrodé patraukliai, nei tie, kurie
nuotraukos pridéj¢ nebuvo. PrieSingai, motery atveju, i darbo pokalbius dazniau buvo kvie¢iamos tos
moterys, kurios nuotrauky nebuvo pridéjusios (Maurer - Fazio, Lei, 2015).

Nagrinétos mokslinés publikacijos parodé, kad darbo pokalbio metu darbdaviai, daznu atveju, taiko
jau analizuotus stereotipus, kurie apima iSankstines nuostatas apie su lytimi susijusius gebéjimus ir
lyti atitinkanc¢ius darbus. Irodyta, kad daugelio darby atveju i§ kandidaty tikimasi skirtingy
kvalifikacijy, atsizvelgiant | jy lytj. Kadangi vyrai stereotipiSkai yra labiau laikomi orientuoti }
uzduotis, todél dazniau nei moterys gali prisitaikyti prie jvairesniy darbo aplinky, o moterims, kurios
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yra emocingesnés, tai padaryti gali biiti sudétinga. Dél Sios priezasties, darbdaviai darbo pokalbio
metu kur kas palankiau zidiri j vyrus nei ] moteris (Juodvalkis ir kt., 2003).

Nustatyta, kad darbdavio pozitiriui | kandidatuojancio asmens lytj jtakg daro ir sektorius, kuriame
veikia pati organizacija, taCiau pasigendama tyrimy, kuriuose buty palyginami skirtinguose
sektoriuose veikianciy organizacijy vadovy pozitriai | kandidatuojancio asmens lytj. Kaip jau buvo
teigiama, jeigu jmon¢ veikia sektoriuje, kuriame didzioji dalis darbuotojy vyrai, tuomet darbdavys
darbo pokalbio metu pozityviau reaguos i darbo pokalbyje dalyvaujantj vyra, nepriklausomai nuo to,
kokig patirtj jis yra jgijes (Juodvalkis ir kt., 2003).

Deryby skirtumai

Su liikesciais ir darbo uzmokescio skirtumais glaudziai susijusios ir derybos. Juk deryby metu vyrai
ir moterys siekia patenkinti savo liikesCius. Derybos, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, yra aktualus
klausimas mokslininkams, kadangi derédamiesi vyrai ir moterys elgiasi skirtingai, taiko skirtingas
strategijas.

Nustatyta, kad efektyvius derybininkus apibiidina ryZtingumas, konstruktyvumas, tvirtumas —
savybés, kurios stereotipiSkai yra budingos vyrams, o neefektyvius derybininkus apibiidina
emocingumas, silpnumas, iracionalumas, kitaip tariant savybés, kurios yra biidingos moterims (Kray,
Thompson, Galinsky, 2001). Sie tyrimai parodo, kad moterys visuomenéje laikomos prastesnémis
derybininkémis nei vyrai.

Teigiama, kad jeigu moterys dazniau derétysi d¢l darbo uzmokescio, jos sumazinty atskirtj, kuri dabar
egzistuoja tarp vyry ir motery (Babcock, Laschever, 2003). Visgi, moterys reiau nei vyrai yra
linkusios inicijuoti derybas dél darbo uzmokescio (Babcock, Gelfand, Small. Stayn, 2006). Tam
jtakos turi tai, kad deryby metu moterys susiduria su kitais elementais nei vyrai — stereotipiniais
poziiiriais, diskriminacija (D‘Agostino, Levine, Sabharwal, 2019). Motery nuomone, sutikimas dirbti
uz mazesn] darbo uzmokest}, uzuot derantis dé¢l didesnio darbo uzmokescio, gali turéti jtakos ateities
darbo uzmokes¢iams. Taip yra todé¢l, kad premijoms, priedams, paaukStinimams gali turéti jtaka
pradinis darbo uzmokestis. D¢l Sios prieZasties, sutikimas dirbti uZ mazesnj darbo uzZmokest] gali
lemti tai, kad moterys vélesniais karjeros etapais taip pat gaus mazesnius darbo uzmokesciu nei vyrai
(Small, Gelfand, Babcock, Gettman, 2007). Siai nuomonei pritaria ir kiti mokslininkai, kurie savo
atliktais kiekybiniais tyrimais nustaté, kad moterys statistiSkai ne tik néra linkusios inicijuoti deryby,
jos néra linkusios ir jose dalyvauti (Kolb, 2009; Silva, Galbraith, 2018).

Nagrinéjant motery polinkj inicijuoti derybas, pastebima, kad tai priklauso ir nuo uZimamy pareigy
bei jgytos patirties. Nors moterys paprastai néra linkusios inicijuoti deryby, taiau, jos uzimdamos
vadovaujamas pozicijas kur kas dazniau imasi inicijuoti derybas nei Zemesnése pozicijose dirbancios
darbuotojos (Silva, Galbraith, 2018). Pastebéta, kad kuo daugiau moterys turi darbo patirties, tuo jos
dazniau ir geriau derasi (Petrescu, 2017).

Motery polinkis derétis arba i§vengti deryby procesy priklauso ir nuo kity iSorés faktoriy. Pastebima,
kad vyrai ir moterys derasi re¢iau, kuomet jy partneris yra moteris (Eriksson, Sandberg, 2012). Be to,
motery iniciatyva priklauso nuo darbo pasiiilymo. Jeigu darbo pasiiilyme nurodyta, kad darbo
uzmokestis priklauso nuo susitarimo, tuomet moterys iniciatyviau imasi deryby (Leibbrandt, List,
2015). Moterys taip pat labiau imasi iniciatyvos deryby metu tuomet, kai aiSkiai suvokia joms
taikomus stereotipus (Kray ir kt., 2001). Zinodamos, aisky poZiiirj j save i§ organizacijos pusés,
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moterys kur kas agresyviau teikia pradinius pasiiilymus deryby metu, o, galiausiai, taip pretenduoja j
didesnj darbo uzmokestj.

Pastebima, kad skirtumams tarp lyciy daro ir motery pozitris i save deryby metu. Anot Kolb‘o (2009),
moterys derédamosios refiau nei vyrai klausia, maziau pasitiki savimi, jauciausi maziau
kompetentingos nei vyrai. Be to, vyrai elgiasi agresyviau ieSkodami darbo nei moterys. Jie dazniau
prioritetu iSskiria darbo uzmokestj, todél daznai j pozicijas pretenduoja net ir tada, kai neatitinka visy
tai pozicijai keliamy reikalavimy. Deryby metu yra linke rizikuoti, kelti ultimatumus. Moterys, Siuo
atveju, j darbo pozicijas pretenduoja tik tuomet, kai atitinka visus keliamus reikalavimus. Jos taip pat

daznu atveju mano, kad joms siiilomas darbo uzmokestis atitinka jy jgyta kompetencijg (Sanfey ir kt.,
2017; Silva, Galbraith, 2018).

Nagriné¢jant motery elgesj deryby metu taip pat nustatyta, kad moterys deryby metu daznai jaucia
baime dél neigiamos visuomenés reakcijos i jas. Pasitaiko atvejy, kuomet derédamosios del darbo
uzmokescio moterys parodo savo tvirtuma, grieztuma, reikluma, kitaip tariant deryby metu moterys
panaikina stereotipinj moters jvaizdj. Tai gali sukelti neigiamas darbdaviy reakcijas, ypac tuomet, jei
darbdavys vadovaujasi visuomeng¢je egzistuojancias stereotipais moters atzvilgiu, ir paveikti moters
kandidatiirg  atitinkamg darbo pozicija. D¢l Sios priezasties, moterys pasveria galimg rizika, kurig
gali sukelti derybos, ir todél jos daznu atveju nusprendzia dél darbo uzmokescio nesideréti ir sutikti
dirbti su siilomu darbo uzmokes¢iu (Silva, Galbraith, 2018). Visgi, analizuoti tyrimai apsiriboja tik
derybomis dél darbo uzmokescio, nors vyrams ir moterims yra buidingi ir kiti darbo likes¢iai, kuriuos
jie siekia patenkinti.

I$analizavus autoriy mokslines publikacijas, kurios nagrinéjo vyry ir motery skirtumus darbo rinkoje
buvo iSskirtos 6-i0S pagrindinés sritys, kuriose mokslininkai atliko tyrimus: stereotipai,
diskriminacija, karjeros pasirinkimas, darbo uzmokescio skirtumai, elgesys darbo pokalbio ir deryby

metu (1 lentele).

1 lentelé. Vyry ir motery skirtumus darbo rinkoje lemiancios probleminés sritys (sudaryta autorés, remiantis
Sanfey ir kt. 2017; Arceo — Gomez ir kt. 2020; Bronson, Thoursie 2017, Auspurg ir kt. 2017; Maurer - Fazio,
Lei, 2015)

Moterys Vyrai Tyrimy ribotumas
o Tyrimai atliekami su mazomis
.. Bendruomeniskos, . . .. LT ... . .
Stereotipai . " . Linke varzytis, lyderiai imtimis, nagrinéjamos tik atskiros
dirbancios komandoje e o
specifinés sritys.
Tyrimy metu nagrinéjama tik po
Nei_giamas_poiiﬁris _i vaiky Didesnés paaukstinimo yienq ats.kirq Ve{kspi, kuris daro
Diskriminaci susilaukusias moteris, . . . . | jtaka atsirandanciai
iskriminacija .. e galimybés, nepriklausomai | <. . U 0 _—
mazesnés paaukstinimo e . diskriminacijai. Néra jtraukiami
. . nuo Seiminés padéties S A -
galimybés keli veiksniai ir atliekami jy
palyginimai.
Pretenduoja tik j tas . - I tyrimus jtraukiamas tik ribotas
. . . Pretenduoja j pozicijas, iy o T .
pozicijas, kuriose atitinka - . skaiius veiksniy, tyrimai atliekami
: ; kuriose ne visuomet o
visus keliamus " ; . . su maza imtimi.
; . atitinka visus reikalavimus
Karjeros reikalavimus
pasirinkimas Dazniau renkasi dirbti ne
pilnu etatu, taip siekdamos | Linke dirbti pilnu darbo
didesnj démes;j skirti etatu ir vir§valandzius
vaikams
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Darbo uzmokesc¢io
skirtumai

Renkasi specialybes,
kuriose statistiskai yra
mokamas mazesnis darbo
uzmokestis bei darbus,
kuriuose nereikalaujama
specifinio iSsilavinimo

Linke dirbti ilgesnémis
valandomis nei moterys,
renkasi dirbti tose srityse,
kuriose mokamas didesnis
darbo uzmokestis

Tyrimuose nagrinéjama tik
specifinio sektoriaus darbuotojai,
tyrimai atliekami siauroje
aplinkoje, .t.y. vienoje
organizacijoje arba viename
sektoriuje.

Skirtumai darbo
pokalbio metu

I darbo pokalbius dazniau
kvie¢iamos moterys,
kurios gyvenimo
apraSymuose néra
pridéjusios nuotrauky.
Darbdaviai daznai taiko
diskriminacija, stereotipus

I darbo pokalbius
dazniausiai kvie¢iami
vyrai, kurie gyvenimo
aprasymy nuotraukose
atrodo patraukliai.
Nepriklausomai nuo
elgesio darbo pokalbio
metu, vyrus darbdaviai

Atlikti tyrimai nagrinéja skirtingus
sektorius, tadiau pasigendama
bendry rezultaty palyginimy tarp
skirtingy ekonominiy sektoriy.

darbo pokalbio metu. X g
vertina pozityviau.

Didziausias démesys skiriamas
deryboms dél darbo uzmokescio, i
tyrimus nejtraukiant kity darbo
lukesciy, kuriuos siekia patenkinti
vyrai ir moterys.

Siekia iSvengti deryby, jy
metu linkusios nusileisti
arba sutikti su saglygomis

Linkg inicijuoti derybas,
varzytis, pasitikéti savimi
deryby metu

Derybos

ISanalizavus mokslinius tyrimus, kurie nagrinéjo stereotipus, diskriminacija, karjeros pasirinkima,
darbo uzmokesciy skirtumus, skirtumus darbo pokalbio metu bei derybas, atsizvelgiant | lytis,
paaiskéjo, kad visose Siose srityse vyrai laikomi pranasesniais uz moteris. Autoriy atlikti tyrimai
atskleidé, kad darbo rinkoje vyrai, paprastai, elgiasi agresyviau, labiau yra linke varzytis. Be to, vyrai
darbo rinkoje susiduria su pozityvesniu darbdaviy poziiiriu. D¢l Sios priezasties, darbo pokalbio metu
jiems lengviau inicijuoti derybas bei patenkinti savo likesCius - susitarti dél didesnio darbo
uzmokescio. Tyrimai parodé, kad moterims darbo rinkoje kyla nemaZai barjery, tokiy, kaip
diskriminacija, stereotipai, joms sunkiau suderinti karjerg su asmeniu gyvenimu, t.y. vaiky priezitra.
Dél to, moterys darbo pokalbio metu jprastai linkusios sutikti su darbdaviy pateiktais darbo
uzmokescio pasiiilymais, kurie lyginant su vyrais, yra Zemesni. Nors autoriai atliko iSsamius tyrimus,
nagrinédami atskirus konstruktus, taciau tyrimai buvo atlikti ribotam kontekste, neapjungiant keleto
konstrukty ir nejtraukiant daugiau veiksniy, pvz.: buvo analizuojamas tik derybos dél darbo
uzmokescio darbo pokalbio metu, nejtraukiant kity lukesc¢iy, kurie vyrams ir moterims yra svarbiis.
Dél to, truksta tyrimy, kurie analizuoty, kaip vyrams ir moterims buidingi bruoZzai yra susij¢ su jy
elgesiu darbo pokalbio deryby metu ir darbo likesc¢iy patenkinimu.

Taigi, pastaraisiais deSimtmeciais mokslininkai didel; démes; skiria darbo rinkos analizavimui,
atsizvelgiant | ly¢iy skirtumus. Yra atlikta nemazai tyrimy, kurie nagrinéjo vyry ir motery bruozy
skirtumus, jy elgesj deryby metu, karjeros pasirinkima, siekiant patenkinti savo likescius, bei
barjerus, su kuriais susiduria moterys. Visgi, analizuojant iki Siol atliktus tyrimus, pasigendama sasajy
tarp skirtingoms lytims buidingy bruozy, jy darbo pokalbio metu pasirinkty deryby strategijy bei darbo
lukesciy patenkinimo. D¢l Sios priezasties, atlickamas tyrimas, siekiant i8siaiSkinti, kokios sgsajos
egzistuoja tarp darbo pokalbio metu vyry ir motery taikomy deryby strategijy ir darbo lukesc¢iy
patenkinimo?
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2. Darbo pokalbio derybuy strategiju ir darbo liikes¢iy patenkinimo sasajuy, atsizvelgiant j ly¢iu
skirtumus, teoriniai sprendimai

2.1. Ly¢iy takoskyra darbo kontekste
2.1.1. Vyruy ir motery stereotipiniai bruozy skirtumai

Lyc¢iy klausimas visais laikais buvo svarbus moksliniy tyrimy objektas. Buvo atlikta daugybé tyrimy
apie biologinius vyry ir motery skirtumus, taciau pastaraisiais deSimtmeciais vis dazniau mokslinéje
literatiiroje atlickami ly¢iy skirtumy tyrimai, kurie yra sutelkti j kognityvinius gebéjimus bei socialinj
elgesj (Feingold, 1994). Tyrimais siekiama jrodyti, kad ly¢iy skirtumus lemia ne tik biologiniai
skirtumai, bet ir stereotipiniai asmenybés bruozai, elgsena, tai yra skirtingos nuomonés taikymas,
troskimas parodyti savo galia, socializacijos skirtumai, poziiiris bei kiti aspektai (Martin, Parker
1995).

Nagrin¢jant ly¢iy bruozy ar elgsenos skirtumus yra atlieckami jvair@is tyrimai apie asmenybés
skirtumus, kurie ypatingai naudingi, siekiant istirti psichologinius vyry ir motery skirtumus.
Asmenyb¢ daznai suvokiama, kaip laipsnis, kuriuo individas rodo auksStus ar zemus specifinius
bruozus. Bruozai yra nuosekliis min¢iy, jausmy, motyvy ir elgesio modeliai, kuriuos zZmogus
demonstruoja jvairiose situacijose (Weisberg, DeYoung, Hirsh, 2011). Nustatyta, kad asmenybés
bruozai daro jtaka individo elgesiui ir atsakui j kito veiksmus (Luchs, Mooradian, 2011). Be to,
irodyta, jog asmenybés bruozai turi jtakos darbuotojo elgesiui deryby metu (Wood, Bell, 2008;
Marks, Harold, 2009).

Remiantis biologiniu ir evoliuciniu pozitriu, moterys turéty buti atsargesnés, malonesnés,
uzjauciancios ir emocionalesnés (Weisberg ir kt., 2011). Vyrai, tuo tarpu, turéty buti verZlesni,
agresyvesni, prisiimantys rizikg. Susidoméjimas asmenybés lyc¢iy skirtumais seké formuojant
asmenybeés teorijas ir kuriant vertinimo metodus (Feingold, 1994). Vieni pirmyjy asmenybiy
skirtumus, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, nagrinéjusiy autoriy tyrimy iSvados buvo subjektyvios,
remiantis tik reikSmingais ly€iy skirtumais, taCiau buvo nustatyta, kad vyrai yra ryztingesni,
dominuojantys, agresyvesni, link¢ maziau jaudintis nei moterys (Maccoby, Jacklin, 1974).

Siuo metu, nagringjant vyry ir motery asmenybés skirtumus mokslininkai pasitelkia jvairius
modelius. PlaCiausiai tarp mokslininky yra taikomi Eysenck‘o, DidZiojo penketo ir HEXACO
modeliai. Sie modeliai apibiidina tam tikras dimensijas. Remiantis Eysenck‘o, DidZiojo penketo ir
HEXACO modeliais ly€iy asmenybés bruoZzai nustatomi | tai, kuri lytis vidutiniSkai turi aukStesnius
atitinkamos dimensijos balus, ta¢iau verta paminéti tai, kad priskiri bruozai btidingi vidutiniskai, o ne
kiekvienam asmeniui individualiai, todél tam tikri bruozai, kurie biidingi moterims, gali buti budingi
ir kai kuriems vyrams (Weisberg ir kt., 2011). Nors Eysenck‘o, Didziojo penketo ir HEXACO
asmenybés modeliai yra panasis, taciau juos sudaranciy dimensijy interpretavimas skiriasi, todél
siekiant iSnagrinéti vyry ir motery asmenybiy skirtumus, yra svarbu apzvelgti kiekvieng 1§ minéty
modeliy.

Eysenck‘o sukurtas asmenybés modelis atskleidé tvirtg pritarimg ankstesniy autoriy iSreikStiems
pozitiriams, jog analizuojant zmogaus asmenybg egzistuoja labai svarbios dimensijos — ektraversija
ir neurotizmas (Eysenck, 1958; Eysenck, Eysenck, 1964) (2 pav.).
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Emociskai stabilus

Nitirus Jautrus

Nerimaujantis Neramus

Pesimistinis Agresyvus

Keitiamas

Abejingas
Impulsyvus

Tylus
Griertas Optimistiskas
Rimtas Melancholikas | Cholerikas Aktyvus
Intravertas Ekstravertas
Ramus . o Socialus
Flegmatikas | Sangvinikas Bendraujantis
Kontrolivojamas rau)
P Taikus
Patikimas iy
. Patikimas
Taikus
Ramus

Pasyvus
Atsargus
Apgalvojantis

Neatsargus

Vadovaujantis

Emociskai nestabilus

2 pav. Eysenck‘o asmenybés modelis (sudaryta autorés, remiantis Eysenck, 1958; Eysenck, Eysenck, 1964)

Remiantis Eysenck‘o asmenybés modeliu, kiekvienai priskirtai dimensijai galima iSskirti tai
dimensijai budingus bruozus. Be to, priklausomai nuo dimensijy galima nustatyti Zmogaus
temperamentg. Nors Sis modelis sulauké kritikos dél efektyvumo, taciau vélesni tyrimai patvirtino
Eysenck‘o iSskirtus charakterio bruoZus, priklausomai nuo dimensijy (Eysenck, 1958; Eysenck,
Eysenck, 1964).

Pritaikius Eysenck‘o modelj ly¢iy atZzvelgiu, nustatyta, kad vyrai link¢ j rimtuma, grieztuma. Jie
emociSkai stabilesni, todél charakterio tipai, kurie daZniau priskiriami vyrams yra choleriko arba
melancholiko. Moterys, linkusios j emocinj nestabiluma, yra jautresnés, maziau nepriklausomos nei
vyrai. Tai reiSkia, kad pagal charakterio tipg jos dazniau linkusios priklausyti flegmatiko arba
sangviniko charakterio tipams. Analizuojant lytis pagal polinkj j ektravertiSkuma ir intravertisSkuma,
reik§minio skirtumo néra nustatyta (Eysenck, Eysenck, Barrett, 1995).

Dar vienas modelis, nagringjantis asmenybiy skirtumus, yra DidZiojo penketo modelis. Sis modelis
yra bene placiausiai naudojamas, nagrin¢jant asmenybes skirtumus, kadangi geriausiai apibiidina
individualius skirtumus (Nauta, Sanders, 2000; Weisberg ir kt., 2011; Kang ir kt., 2015). Didziojo
penketo modelis sukurtas, remiantis jvairiy mokslininky atliktais tyrimais, kurie nagrinéjo
asmenybéms biidingus bruozus. Apibendrinus anksCiau atliktus tyrimus, buvo iSskirtos 5-i0s
dimensijos, kurios apibiidina Zmogaus asmenybg¢ (Barrick, Mount, 1991) (3 pav.).
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Neurotizmas

Samoningumas Ekstraversija

DidZiojo
penketo
modelis

Atvirumas
patiréiai

Sutariamumas

3 pav. Didziojo penketo asmenybés modelis (sudaryta autorés, remiantis Barrick, Mount, 1991)

Didziojo penketo dimensija neurotizmas apibiidina asmens emocinj nestabiluma, polinkj j depresija,
pykti, savimone. Kita dimensija ekstraversija atspindi individo socialumo ir pasitenkinimo lygj. Dar
viena dimensija — atvirumas patir¢iai, parodo, kiek asmuo yra linkes tirti naujas situacijas, iSbandyti
save skirtingose situacijose. 4-0ji dimensija - sutariamumas (sutikimas), rodo, kiek asmuo uzsiima ir
palaiko tarpasmeninj bendradarbiavima, socialinés harmonijos palaikyma. 5-0ji dimensija, kuri yra
samoningumas, parodo, kiek asmuo yra organizuotas, atsargus. Si dimensija taip pat apibiudina
asmens savitvardos mastg, savidiscipling, kad bty iSlaikomas tikslas ir laikomasi taisykliy
(Muscanell, Guadagno, 2012; Weisberg ir kt., 2011).

Remiantis DidZiojo penketo modeliu, ir nagrinéjant jj sudarancias dimensijas, atsizvelgiant j lytis,
nustatyta, kad motery emocinis nestabilumas aukStesnis nei vyry. Tai reiSkia, kad moterys labiau nei
vyrai linkusios reaguoti | neigiamas emocijas, patirti stresg, nerima, taciau vienas i§ bruozy, kuris
apibudina Sig dimensijg — pykcio, jvertinimas ne visada yra aukStesnis motery nei vyry. Nustatyta,
kad moterys didesnj stresg ir nerimg patiria tuomet, kai bendrauja su kitu asmeniniu tiesioginiu budu.
Moterys kur kas maziau nervinasi, kuomet tenka bendrauti internetu, tai yra nuotoliniu budu.
Analizuojant rodiklius, kurie néra tiesiogiai susij¢ su DidZiojo penketo modeliu, taip pat jvertinta,
kad motery nerimo lygis yra aukstesnis nei vyry. Be to, moterys save linkusios vertinti Zemiau nei
vyrai (Weisberg ir kt., 2011; Feingold, 1994; Schmitt, Realo, Voracek, Allik, 2008; Muscanell,
Guadagno, 2012).

Ivertinus kitg Didziojo penketo asmenybés modelio dimensijg — ekstraversijg darbo rinkos kontekste,
nustatyta, kad ji yra teigiamai susijusi su konkurencija ir neigiamai su prisitaikymu ir
bendradarbiavimu (Wood, Bell, 2008). Tikéta, kad j ektraversijg linkes Zzmogus deryby metu aktyviai
sieks savo tiksly ir sieks dominuoti (Nauta, Sanders, 2000). ApZvelgus §ig dimensijg tarp vyry ir
motery, paaiskéjo, kad tarp vyry ir motery skirtumai analizuojant Sig dimensijg néra dideli.
Nagrin¢jant ekstraversijos dimensija, pastebima, kad moterys yra ripestingesnés dél kity gerovés, jos
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labiau linkusios iSreikSti pozityvias emocijas. Vyrai, tuo tarpu, yra tvirtesni, néra linke pasiduoti
jauduliui (Weisberg ir kt., 2011; Feingold, 1994; Landay, DeArmond, 2019).

3-0ji dimensija — atvirumas patir¢iai, apima smalsuma, naujy patiréiy ieskojima. Si dimensija taip pat
apibiidina polinkj iSlaikyti susidoméjima, nepaisant jvairiy dirgikliy. Teigiama, kad ly¢iy skirtumo
nagrinéjant Sig dimensija, paprastai, néra nustatoma. Tai reiskia, kad tiek moterys, tiek vyrai yra linke
iSlaikyti démesj i juos dominancius dalykus (Weisberg ir kt., 2011).

Anot mokslininky, sutariamumo (sutikimo) dimensija galima apibiudinti, kaip gebé&jimag buti
empatiSkam, polinkj j bendradarbiavima, ripinimasi kitais (Weisberg ir kt., 2011). Nustatyta, kad
sutikimo dimensija yra teigiamai susijusi su bendradarbiavimu ir prisitaikymu ir neigiamai su
konkuravimu. Deryby metu j sutariamuma (sutikimg) linkusiems asmenims yra svarbus ne tik jy, bet
ir oponenty rezultatas (Nauta, Sanders, 2000). Jvertinus $ig dimensijg nustatyta, kad moterims dazniau
nei vyrams yra biidingos sutariamumo (sutikimo) dimensijai biidingos savybeés (Feingold, 1994;
Wood, Bell, 2008).

Paskutinioji DidZiojo penketo asmenybés modelio dimensija yra sgmoningumas. Si dimensija apima
tokias dedamasias, kaip savikontrolg, organizavima, impulsy kontrole. Tai reiskia, jog asmenybe
visuomet yra linkusi laikytis taisykliy ir nenukrypti nuo uzsibrézto tikslo siekimo. Moterys Siek tiek
labiau nei vyrai yra pareigingesnés, dazniau laikosi numatyty taisykliy, tac¢iau esminio skirtumo tarp
ly¢iy analizuojant sgmoningumo faktoriy néra (Weisberg ir kt., 2011; Feingold, 1994).

Analizuojant Didziojo penketo asmenybés modelj, nustatyta, kad sutariamumas (sutikimas) ir
ekstraversija geriausiai atspindi asmeny elgesj deryby metu, vykstanciy per darbo pokalbj (Xiu ir kt.,
2015). Mokslininky, kurie analizavo Didziojo penketo asmenybés modelj, teigimu, moterys yra
emocingesnés nei vyrai, jos daZzniau linkusios bendradarbiauti, padéti kitiems, todél deryby metu
pasiekti individualius tikslus joms neretai tampa sunkiau. Nagrin¢jant vyry asmenybes bruozus,
remiantis DidZi0jo penketo asmenybés modeliu, atsiskleidziami tokie bruozai, kaip tvirtumas, vyrai
reciau linke patirti stresg ar nerimg. D¢l iy bruozy vyrai deryby metu reciau nusileidzia ir geriau
pasiekia savo asmeninius tikslus. Visgi, mokslininkai nagrinédami vyry ir motery asmenybiy
skirtumus pasitelkia ne vieng modelj. Kitas tarp mokslininky paplitgs modelis, skirtas tyrinéti
skirtingiems asmenybiy bruozus, yra HEXACO modelis.

Nors Didziojo penketo asmenybés modelis placiai naudojamas tyrin¢jant asmenybeés bruozus, taciau
jis turi apribojimy, kurie neleidZia visapusiskai iStirti Zmogaus asmenybés bruozy. Dél Sios priezastis,
buvo sukurtas HEXACO modelis, kuris apima 6-ias dimensijas ir taip praple¢ia Didziojo penketo
asmenybes modelj (Ashton, Lee, 2008) (4 pav.).
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Emocingumas

SaZiningumas
i.T
nuolankumas

Ekstraversija

HEXACO
modelis

Atvirumas
patiréiai

Sutariamumas

4 pav. HEXACO modelis (sudaryta autorés, remiantis Ashton, Lee, 2008)

Nagrinéjant HEXACO modelj nustatyta, kad jis panaSus j DidZiojo penketo asmenybés modelj,
kadangi tam tikros $iy abiejy modeliy dimensijos sutampa. 3 i§ 6 dimensijy — ekstraversija, atvirumas
patir€iai ir sutariamumas (sutikimas) panasios | Didziojo penketo asmenybés modelio dimensijas.
Kitos 3 — discipliniSkumas, sgziningumas ir nuolankumas bei emocingumas praple¢ia Didziojo
penketo asmenybés modelio neurotiSkumo ir sgmoningumo dimensijas (Lee, Ashton, 2008).

HEXACO modelio dimensijos, kaip ir prie§ tai minéty modeliy, matuojamos pagal balus. Kuo
daugiau baly surenkama, tuo atitinkama dimensija yra blidinga asmeniui. Kaip jau buvo minéta,
HEXACO modelis apibtidina 6-ias dimensijas, todél kiekviena i$ jy bus aptarta, atsizvelgiant j lytis
(Russo, Stol, 2020) (2 lentel¢).

2 lentelé. HEXACO modelio dimensijy apibiidinimas (sudaryta autorés, remiantis Russo, Stol, 2020)

Dimensija Apibiidinimas

Emocingumas Emocinis nestabilumas, polinkis i litides], slogias
nuotaikas.

Ekstraversija Socialumas, kalbumas, tvirtumas ir i$raiskingumas

Atvirumas patiréiai Polinkis turéti platy interesy ir fantazijos spektra,
tikéjimas naujomis idéjomis.

Sutariamumas Socialiné harmonija, polinkis j sutarimg su kitais,
altruizma, geruma

Disciplinuotumas Badingas apgalvotas, tikslo siekiantis elgesys

SaZiningumas ir nuolankumas Prosocialus elgesys, siekis biiti saziningu su kitais

zmonémis, riipintis kitais.

Analizuojant HEXACO model;, viena 1§ dimensijy yra emocionalumas. Anot mokslininky,
emocionalumo dimensija apibiidina tokius bruozus, kaip polinkj j nerimg, baime, priklausomybes,
sentimentaluma (Babarovi¢, Sverko, 2013; Ashton, Lee, 2008; Ashton, Lee, Goldberg, 2004). Kaip
prieSprieSa Siems bruozams yra iSskiriamos tokios savybés: drasa, pasitikéjimas savimi. Nustatyta,
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kad moterys, pagal §ig dimensija yra aukstesniame lygyje nei vyrai. Tai reiskia, kad moterys dazniau
jaucia nerima, baime, tuo tarpu, vyrai dazniau pasitiki savimi ir yra linkg iSlaikyti tvirtumg jvairiose
situacijose.

Dar viena §iam modeliui biidinga dimensija ekstraversija. Si dimensija labai panasi j ta, kuri
apibiidinama DidZiojo penketo asmenybés modelyje. Nustatyta, jog auksta lygj pagal Sig dimensija
uzimanciai asmenybei biidingas bendruomeniskumas, pozityvumas, komunikabilumas. Tuo tarpu,
zemam lygiui priskirtai asmenybei biidingas drovumas, tylumas, pasyvumas. Analizuojant
ekstraversijg pagal HEXACO modelj reikSminio skirtumo tarp vyry ir motery néra nustatyta (Ashton,
Lee, 2008).

Kita HEXACO modeliui priskiriama dimensija yra atvirumas patir¢iai. Atvirumas patir¢iai apibrézia
asmens zingeiduma, polinkj j kiirybiSkuma, iSvystytg vaizduote. Nustatyta, kad lyginant su vyrais
moterys turi geriau i$vystytg vaizduote, jos yra kur kas kairybiskesnés (Ashton ir kt., 2004; Babarovig,
Sverko, 2013).

Dar viena dimensija sutariamumas (sutikimas), kuri apima mandaguma, tolerancija, gerumg. Kaip
prieSpriesa Siems bruozams, yra geb&jimas kritikuoti, savo nuomong iSreiksti argumentuotai, polinkiu
1 dirgluma. Mokslininkai nustaté, kad vyrai pagal §ig dimensijg yra Siek tiek auk$c¢iau nei moterys.
Tai reiskia, kad vyrai yra tolerantiSkesni, mandagesni (Babarovic, Sverko, 2013).

5-0ji HEXACO modelj sudaranti dimensija yra discipliniskumas. Si dimensija apibiidina Zmogaus
organizuotuma, polinkj daug dirbti, kruop$tuma. Nustatyta, kad vyrai, skirtingai nei moterys, labiau
linke j organizuotuma, polinkj daug dirbti bei kruop$tuma. Moterys, Siuo atveju, dazniau renkasi
dirbti maziau, mazesnj démesj skiria darbo metu atlickamoms uzduotims. Visgi, tokiems moterims

budingiems bruozams jtaka gali turéti siekis suderinti asmeninj gyvenimg, motinysté (Ashton, Lee,
2008).

6-0ji Sio asmenybés bruozy modelio dimensija yra sgziningumas ir nuolankumas. Tai asmens
gebéjimas biti kukliam, nuo$irdziam, saziningam. PrieSingi bruozai $iai dimensijai, yra godumas,
nenuoSirdumas. Nustatyta, kad kuo Zemesniame lygyje Zmogus yra pagal sagZiningumo ir nuolankumo
dimensijg, tuo jis yra godesnis. Analizuojant §ig dimensijg, atsizvelgiant j lytis, matoma, rySkus
skirtumas tarp vyry ir motery. Moterys yra kuklesnés, nuolankesnés ir sgziningesnés. Vyrai Sioje
dimensijoje yra Zemesniame lygyje nei moterys, todél galima teigti, kad jie dazniau nei moterys btina
godesni ir nenuogirdesni (Ashton ir kt., 2004; Babarovi¢, Sverko, 2013).

Remiantis Eysenck‘o, Didziojo penketo bei HEXACO asmenybés modeliuose isskirtais bruozais,
atsizvelgiant j lytis, i§skirti pagrindiniai vyrams ir moterims buidingi stereotipiniai bruozai (5 pav.)
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5 pav. Vyrams ir moterims priskiriami stereotipiniai bruozai, remiantis Eysenck asmenybés modeliu,
Didziojo penketo asmenybés modeliu bei HEXACO modeliu (sudaryta autorés, pagal Eysenck 1958;
Eysenck, Eysenck, 1964, Barrick, Mount, 1991; Feingold, 1994; Ashton, Lee, 2004; Ashton, Lee, Golderg,
2004; Schmitt ir kt., 2008;Weisberg, DeY oung, Hirsh, 2011; Muscanell, Guadogno, 2012; Babarovic,
Sverko, 2013)

ISanalizavus asmenybés bruozus nagrinéjancius modelius, nustatyta, kad vyrams, pagal Eysenck‘o,
Didziojo penketo ir HEXACO asmenybés modelius, yra priskiriami tokie bruozai, kaip rimtumas,
grieztumas, tvirtumas. Vyrai maziau sgziningesni nei moterys, jie dazniau laikosi savo tiksly. Moterys
yra emocionalesnés, jos maZziau nepriklausomos, labiau linkusios bendradarbiauti ir riipintis kitais.
Be to, moterys yra kiirybingesnés ir saziningesnés. Skirtingi bruozai, budingi lytims, gali prisidéti
prie to, kad vyrai ir moterys suformuoja skirtingus darbo lukescius, kuriems patenkinti darbo pokalbio
metu taiko skirtingas deryby strategijas.

2.1.2. Vyru ir motery darbo lukesciai

Kiekvienas darbo rinkoje esantis Zzmogus siekia patenkinti savo uzsibréztus lukesCius. Bendraja
prasme liikes¢iy sgvoka yra apibréZziama, kaip jsitikinimas, jog tai, ko asmuo tikisi ateityje jvyks
(Pilalis, 1986). Visgi, kai kurie autoriai lukesc¢ius apibrézia, kaip vertybes, kurias individai teikia
jvairiems potencialiems atlygiams uz darbg, jskaitant tiek vidinius, tiek iSorinius atlygius. ISorinis
atlygis yra materialus, daZniausiai iSreiSkiamas pinigine forma, o vidinis — nematerialus, pavyzdZiui:
mokymai (Bartol, 1976). Lukesciai gali biiti tarpinis aspektas tarp esamos situacijos ir individo
atliekamo veiksmo. Kitaip tariant, asmuo, biidamas tam tikroje situacijoje, gali imtis atitinkamy
veiksmy, siekdamas patenkinti savo iSsikeltus likesc¢ius (Thorndike, 1946),.

Nagrin¢jant darbo rinka, likescCiai apibréziami, kaip iSankstiné naujai priimty darbuotojy nuomoneé
apie juy specifinius vaidmenis, atsakomybe¢ ir uzduotis darbo aplinkoje bei jos pobid; (Walk,
Schinnenburg, Handy, 2013; Chullen ir kt., 2015; Jacquet, Hermon, 2017). Nors darbo lukesciai
susije su tokiais aspektais, kaip motyvacija, vertybés, norai, taciau likescius asmuo suformuoja labiau
orientuodamasis ] tai, kas tikétina gali jvykti, o ne ] tai ko nori. Kitaip tariant, darbo rinkoje zmogus
suformuoja tokius lukescius, kurie jo atveju turi didesng tikimybe jvykti (Moore, Grunberg, Krause,
2014).
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Darbo lukesciai formuojasi dél iSsilavinimo, socialinés padéties ir laikui bégant gali keistis dél
visuomenés nuostaty, stereotipy, atrankos procesy jtakos ir kity aspekty. Jie gali biiti jgyvendinti arba
ne. Liikes¢iy nepatenkinimas, kuris yra apibréziamas, kaip neatitikimas tarp to, su kuo darbuotojas is
tikryjy susiduria darbe ir, ko tikéjosi, gali neigiamai paveikti darbo rezultatus, sukelti perdegima bei
turéti neigiamos jtakos darbuotojo iSlaikymui organizacijoje. Priesingai, jgyvendings savo liikesc¢ius
darbuotojas gali tapti lojalus organizacijai, lukes¢iy jgyvendinimas gali turéti teigiamos jtakos asmens
darbo rezultatams (Walk ir kt., 2013; Maden, Ozcelik, Karacay, 2016; Jacquet, Hermon, 2017).

Mokslininkai didelj démesj skyré analizuodami liikkesCiy jtakg darbo rezultatams. Vienas pirmyjy -
Vroom 1960 m. pasteb&jo spragg tarp pramonés psichology atlikty tyrimy ir praktiniy darbo vietos
motyvacijos modeliy, kuriuos galéty panaudoti vadovai (Lloyd, Mertens, 2018). Buvo sukurti
bendrosios darbo motyvacijos teorijos pagrindai, bei teigiama, kad motyvacija yra ,,jéga‘, skatinanti
asmenj atlikti tam tikrg veiksma, kurj lemia tam tikros sgveikos. Viena i$ iSskirty sgveiky, tai asmens
lukestis, kad jam atlikus tam tikrg veiksma bus pasiektas konkretus rezultatas (Vroom, 1964).

Vélesni autoriai kiiré skirtingas likesCiy teorijas. Buvo sukurta Maslow poreikiy hierarchija,
McClellando zmogaus motyvacijos teorija, Herzbergo dviejy veiksniy teorija ir Alderferio ERG
teorija (Lloyd, Mertens, 2018). Jie kritikavo Vroom teorijg, dél aiSkumo trikumo, siekiant atskirti
veiksmus ir rezultatus bei skirtingo tipo liikes¢ius (Lawler, Suttle, 1973).

Vis délto, apibendrinus skirtingy mokslininky nuomones buvo sukurta lukesCiy teorija, kuria
remiantis, nustatyta, kad asmenys j organizacija patenka su savo specifiniais liikes¢iais, vertybémis.
Lukes¢iy igyvendinimas ir darbuotojy vertybiy sutapimas su organizacijos vertybémis yra vienas i$
aspekty, kodél darbuotojas lieka dirbti organizacijoje (O’Meara, Bennett, Neihaus, 2016). Lukesciy
teorija teigia, kad individai turi pasirinkima, ir jie priima sprendimus remdamiesi tuo, jog atitinkamas
pasirinkimas atnes jiems geriausia rezultata (Lloyd, Mertens, 2018).

Analizuojant darbo likescCius, nustatyta, kad jie priklauso nuo darbuotojo amZiaus. Darbuotojams,
kurie yra gim¢ po 1980 m. didel¢ jtaka daro internetas, kurio informacija jie neretai pasikliauja, tévy
pavyzdys. Be to, jie tikisi, kad jy darbas bus prasmingesnis, lankstesnis ir sudétingesnis nei vyresnio
amziaus kolegy. Visgi, nagrin¢jant jauno amziaus darbuotojy lukescius, tendencija néra pastebima,
darbuotojai suformuoja skirtingus lukesc¢ius, nepriklausomai nuo amziaus, skiriasi tik jau minéti
Saltiniai, kurie daro jtakg liukesCiy susiformavimui. Jauni darbuotojai darbe gali siekti darbo ir
asmeninio gyvenimo pusiausvyros, autonomijos ar laisvés darbe (Walk ir kt., 2013).

Nors nustatyta, kad darbo liikesc¢iai yra suformuojami individualiai, taciau pastebimi darbo likes¢iy
skirtumai tarp ly¢iy (Walk ir kt., 2013). D¢l darbo rinkoje egzistuojanciy barjery — stereotipy,
diskriminacijos, motery likes¢iai yra kur kas zemesni nei vyry (Lips, Lawson, 2009). Nors motery
darbo liikesCiai yra zemesni nei vyry, taciau dél jy moterys daZniau nei vyrai jaucia pasitenkinimg
darbu (Huang, Gamble, 2015). Atliekant lukesciy analize, atsizvelgiant ] lytis, nustatyta, kad vyry ir
motery suformuoti likesCiai néra amzini. Jie gali kisti, vykstant gyvenimo pokyciams:
atsirandan¢ioms darbo galimybéms, Seimyninei padéciai, susilaukus vaiky (Damaske, 2011).

Analizuojant darbo lukesc¢iy skirtumus tarp vyry ir motery, yra svarbu atsizvelgti ir j Siandieniniame
pasaulyje iSskiriamos treciosios lyties liikkesCius. Nustatyta, kad transly¢iai asmenys savo lytj iSreiskia
derindamiesi su priesingos lyties asmeny, nei tos kurios jie gimé, likesciais (Sawyer, Thoroughgood,
2017). Pavyzdziui, asmens gimusio vyriSkosios lyties, taiau save tapatinanc¢io su moterimi, lukesciai,
tikétina, jog bus panasiis i tuos, kurie statistiSkai yra biidingi moterims. Kadangi, transly¢iy asmeny
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lukesciai daznai yra nukreipti ] tuos, kurie biidingi vyrams ar moterims, tod¢l tolimesnéje analizéje
lyginami tik vyry ir motery likesciai.

Analizuojant vyry lukesciy patenkinimg darbo rinkoje, yra i§skiriami 4 lukesciai, kuriuos jie stengiasi
patenkinti darbe. Vyry suformuoti likes¢iai daugiausiai yra orientuoti tik j su karjera susijusius
aspektus (6 pav.).

Karjeros
perspektyvos

Konservatyvi
darbo aplinka

Aukstas
darbo
uZmokestis

6 pav. Vyry darbo lukesciai (sudaryta autorés, remiantis Walker, Tausky, Oliver, 1982; Schweitzer ir kt.,
2014; Lips, Lawson, 2009)

Nagrin¢jant vyry lukescius darbo rinkoje, nustatyta, kad vienas svarbiausiy aspekty jiems yra darbo
uzmokestis. Vyrai daznu atveju, laikosi tradicinio poZiiirio, jog jy tikslas yra apripinti savo Seima
finansiniais iStekliais (Walker, Tausky, Oliver, 1982). Nustatyta, kad vyrai siekdami gauti didesn;j
darbo uzmokest] darbdaviams pateikia savo nuopelny, pasiekimy jvertinimus, ypac tuomet, kai jie
neturi jgije daug darbo patirties. Siais veiksmais jie siekia jrodyti, kad jiems turéty bati mokamas
didesnis darbo uzmokestis nei toje pacioje srityje dirbantiems kolegoms (Lips, Lawson, 2009).

Vyrai darbo rinkoje taip pat siekia patenkinti lukescius, susijusius su karjeros perspektyvomis. Vyrai,
pirmiausia, linke orientuotis i darba, o tik po to i Seimg ir socialinj gyvenima. Jie yra linke dirbti
ilgesnémis darbo valandomis, prisiimti papildomas uzduotis, taip sieckdami plétoti savo karjerg tiek
horizontaliai, tiek vertikaliai (Schweitzer ir kt., 2014).

Analizuojant vyry darbo liikesCius, nustatyta, jog dar vienas darbo likestis, kurj vyrai siekia
patenkinti, yra darbas konservatyvioje darbo aplinkoje. Vyrams svarbu, kad darbo aplinkoje
egzistuoty aiSkiai nustatytos taisyklés ir procediiros, kurias jie galéty sekti atlikdami jiems priskirtas
uzduotis. Sis lukestis orientuotas j tai, kad vyrams biidingi tokie stereotipiniai bruozai, kaip tvirtumas,
grieztumas, rimtumas, tikslo siekimas. Jiems svarbu, kad darbas, kurj dirbs, bty reguliarus, darbo
uzduotys bty atliekamos darbo metu ir darbo vietoje. Vyrai néra linke dirbti, pagal lanksty darbo
grafika ir 18 jvairiy lokacijy (Tomkiewicz, Frankel, Sagan, Wang, 2011).

Kadangi vyrai linke pasitikéti savimi, todél dar vienas liikestis, kurj vyrai siekia patenkinti darbo
rinkoje, yra polinkis lyderiauti,. Lyderiavimas, vyry atzvilgiu, apima tokius jiems darbe svarbius
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aspektus, kaip aukstas statusas, pasiekimai ir s¢kmé bei galios panaudojimas (Lips, Lawson, 2009).
Darbindamiesi vyrai atkreipia démesj | savo galimybes tapti lyderiais organizacijoje. Siekiant
iSpildyti §j lakest], jie dirba papildomai, priima atsakomybe sudétingy situacijy metu (Simpson,
2004). Siekis tapti lyderiu glaudziai susijgs su minétu vyry liikkes¢iu — siekti karjeros aukstumy, todél
daug dirbdami vyrai ne tik siekia keisti darbo pozicija, bet ir tapti lyderiais organizacijoje.

Atliekant motery likes¢iy analize yra i$skiriami 4 pagrindiniai likesciai, kuriuos moterys sickia
patenkinti darbe. I$skirti liikesCiai apima ne tik aspektus susijusius su konkreciu darbu, bet ir motery
asmeniniy aspekty patenkinimu (7 pav.).

Savirealizacija

Motery, Palaikanti
lukeséiai darbo aplinka

Aukstas darbo

uzmokestis

Darbo ir
asmeninio
gyvenimo

suderinimas

7 pav. Motery darbo liikesciai (sudaryta autorés, remiantis Hewlett, Marshall, 2014; Damaske, 2011; Lips,
Lawson, 2009; Schweitzer ir kt., 2014; Chullen ir kt., 2015)

Analizuojant motery liikesCius darbo rinkoje, nustatyta, kad vienas i§ svarbiy liikes¢iy moterims yra
saves realizavimas. Saves realizavimas darbe yra susijgs su laisve, nepriklausomybe, gerovés
uztikrinimu ir autonomija priimant sprendimus. Jos taip pat siekia darbe spresti jvairius klausimus,
kuriy metu turéty galimybe panaudoti savo jgytas Zinias ir patirt], ir taip tapty naudingos savo
organizacijai. Be to, moterims svarbu, kad joms priskirtos darbo uzduotys biity besikenciancios,
nemonotoniskos. Jos siekia, jog jy darbas tapty indéliu siekiant organizacijos tiksly ir prisidéty prie
organizacijos tobul¢jimo (Hewlett, Marshall, 2014; Tomkiewicz ir kt., 2011).

Jauno amzZiaus moterims, kurios neseniai pradéjo dirbti, svarbus lukestis, kurj darbe siekia patenkinti,
yra aukstas darbo uzmokestis (Damaske, 2011). Nors moterys darbo rinkoje susiduria su daugybe
turéti galimybe finansiskai pasiriipinti savo artimaisiais (Hewlett, Marshall, 2014). Moterys darbo
uzmokescio liikestj, skirtingai nei vyrai, kurie neretai pervertina norimg gauti darbo uzmokestj,
vertina kur kas realiau (Fernandes, Huber, Vaccaro, 2021). Nors jaunoms moterims gaunamas aukstas
darbo uzmokestis yra laikomas vienu i§ liikes¢iy, kurj jos siekia jgyvendinti, taciau lyginant su vyrais,
Sis lukestis joms néra toks siektinas patenkinti (Schweitzer ir kt., 2014).
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Auksto darbo uzmokescio suvokimas tarp vyry ir motery skiriasi. Aukstas darbo uzmokestis motery
atzvilgiu yra laikomas mazesniu, lyginant su vyrais. Tam jtakg daro daugybé priezasCiy, kurios yra
susijusios su motery elgsena. Moterys turi zemesnj savivertés jausma nei vyrai, savo veiklos
efektyvumg suvokia mazesniu laipsniu. Be to, moterys maziau nei vyrai pinigus laiko reikSmingu
atlygiu uz darba, jos labiau vertina ne piniginj, o su pazanga susijusj atlygj. Zinoma, didele jtaka daro
ne tik motery elgsena, bet ir diskriminacija, stereotipai ir jais gristas darbdaviy poziiiris (Schweitzer
ir kt., 2014). D¢l to, moterys patenkindamos $j savo liikkestj darbo rinkoje vis tiek gauna mazesnius
darbo uzmokescius nei vyrai (Keaveny, Inderrieden, 2000; Blau, Ferber, Winkler, 2006; Fernandes
ir kt., 2021).

Darbo pokalbio metu moterys siekia patenkinti ir dar vieng savo lukestj — suderinti darbg ir asmeninj
gyvenimg. Moterys darbe elgiasi taip, kad turéty galimybe prisitaikyti prie pareigy, kurias reikia
atlikti Seimoje (Lips, Lawson, 2009). Jos linkusios atsisakyti dirbti papildomai ir gauti didesnj darbo
uzmokestj, jei tai nebus suderinama su galimybe riipintis savo Seima (Posig, Kickul, 2004). Moterims
svarbu, kad organizacija joms suteikty galimybe turéti daugiau laisvo laiko, kuris tiesiogiai néra
susijes su darbu (Chullen ir kt., 2015). Turin¢ios vaiky moterys, renkantis darbg dazniau atkreipia
démesj ir | darbo vietos lokacija. Moterys siekia dirbti ar¢iau namy, kad turéty galimybe, bet kada
pasirtipinti savo vaikais (Chapple, 2001).

Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas yra svarbus ne tik vaiky susilaukusioms moterims.
Teigiama, kad moterims, ypatingai jauno amziaus, taip pat svarbu atskirti darbg nuo asmeninio
gyvenimo. Jauno amziaus moterims svarbu, kad darbdavys suteikty galimybe darbuotojoms turéti
pakankamai laisvo laiko, kurio metu nereikéty atlikti papildomy, su darbu susijusiy uzduociy
(Tomkiewicz ir kt., 2011; Chullen ir kt., 2015).

TV —

lukes¢iams darbuotojams. Organizacijos i§ darbuotojo tikisi, kad darbuotojas bus linkes dirbti
ilgesnémis darbo valandomis, biity pasiruoSe¢s dirbti bet kada, kai jy bus paprasyta. Tai daZnai tampa

VW —

suderinimg (Ladge, Little, 2018).

Dar vienas liikestis, kurj moterys stengiasi patenkinti, pretenduodamos j tam tikrg pozicija, yra darbo
aplinka. Sis likesti glaudZiai susijes su aptartais moterims priskirtais bruozais: empatija,
ripestingumu. Moterims svarbu, kad organizacijoje, kurioje jos dirbs, biity draugiska ir palaikanti
darbo aplinka, kolegos bendradarbiauty tarpusavyje. Joms svarbu, kad darbo aplinkoje turéty
galimybe padéti kitiems kolegoms (Lips, Lawson, 2009). Moterims taip pat svarbu, jog organizacijoje
egzistuoty lygybe ly¢iy klausimu, nebiity taitkoma diskriminacija motery atZvilgiu. Nustatyta, jog
dirbdamos palaikancioje, tolerantiSkoje darbo aplinkoje, moterys, linkusios jausti didesnj
pasitikéjima savimi ir didesng saviverte (Schweitzer ir kt., 2014; Tomkiewicz ir kt., 2011).

Atlikus vyry ir motery darbo likesCiy teoring analize, identifikuoti esminiai ly¢iy darbo likesciy
skirtumai. Vyrams svarbiausi darbo liikesciai yra orientuoti tik i darba. Jy iSskiriami darbo lukesc¢iai
yra karjeros perspektyvos, tapimas lyderiu, konservatyvi darbo aplinka, aukStas darbo uzmokestis.
Motery darbo luikesciai susije ne tik su tiesiogiai su darbu, bet ir su asmeniniu gyvenimu, Zmonémis,
kurie jas supa organizacijoje. Jos, kaip svarbiausius darbo liikes¢ius iSskiria aukstg darbo uzmokestj,
palaikancig darbo aplinkg, darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimg, savirealizacijg. LikesCiy
patenkinimas darbo rinkoje prasideda vyrams ir moterims darbinantis  atitinkama pozicijg deryby
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metu, kuomet derédamiesi jie stengiasi, kiek jmanoma labiau patenkinti savo lukesCius. Dél Sios
priezasties, svarbu iSanalizuoti, kokias deryby strategijas taiko vyrai ir moterys darbo pokalbio metu,
siekdami patenkinti savo lukescius.

2.2. Darbo pokalbio derybuy strategiju taikymas
2.2.1. Darbo pokalbio derybu procesas

Nustatyta, kad atotrukius tarp vyry ir motery darbo rinkoje lemia jvairios priezastys, i§ kuriy
pagrindiné yra jdarbinimas (Kolb, 2012). Idarbinimo procesas tam tikrais atvejais yra ilgas veiksmas,
kuris susideda 1§ keleto etapy. Vienas 1§ svarbiausiy ir pirminiy jdarbinimo etapy, kurio svarbg ir
naudingumg akcentuoja daugybé mokslininky yra darbo pokalbis su potencialiais kandidatais
(McDaniel, Whetzel, Schmidt, Maurer, 1994; Schmidt, Hunter, 1998; Maurer - Fazio, Lei, 2015;
Nadler, Gann - Bociek, Skaggs, 2017).

Darbo pokalbis - bene placiausiai organizacijy naudojama atrankos technika, kurio metu kandidatai
suzino apie darbo specifika, atsakomybes (Kinicki, Lockwood, 1985; Ferris, Berkson, Harris, 2002;
Nadler ir kt., 2017). Jis susideda i$§ 2-jy etapy. Vienas i§ etapy yra pokalbis telefonu, kaip iSankstinis
kandidaty j darbg atrankos mechanizmas. Kandidatai, pokalbio telefonu metu patikrinami pagal
nustatytus organizacijos atrankos kriterijus. Tik tie, kurie atitinka visus keliamus reikalavimus
patenka j kita darbo pokalbio etapa, kuris organizuojamas tiesioginiu budu (Juodvalkis ir kt., 2003).

Darbo pokalbio, kuris organizuojamas tiesioginiu biidu metu démesys skiriamas tiek j verbalinj, tiek
] neverbalinj darbo pokalbyje dalyvaujancio asmens bendravima. Nustatyta, kad verbalinis
kandidatuojancio asmens bendravimas daro didesn¢ jtaka darbdavio sprendimui nei neverbalinis
(Juodvalkis ir kt., 2003). Verbalinis bendravimas apima klausimy, atsakymy seka, kuomet darbo
pokalbj vedantis asmuo uzduoda klausimus potencialiam darbuotojui (Brosy, Bangerter, Mayor,
2016). Tam vedantys gali taikyti struktiirizuotg arba pusiau strukttirizuotg interviu formg (Kohn,
Dipboye, 1998).

Darbo pokalbio metu tiek organizacijos atstovas, tiek darbo pokalbyje dalyvaujantis asmuo, turi
priimti jvairius sprendimus. Kai dvi Salys, turédamos skirtingus likescius ar tikslus, jsidarbindamos
turi priimti atitinkamus sprendimus, jos priverstos derétis. Kuomet darbo pokalbio deryby metu yra
pasiekiamas susitarimas, asmuo gauna darbg ir atvirk$ciai, kuomet sutarimas néra pasiekimas, asmuo
negauna darbo. Deryby metu vyrai ir moterys elgiasi skirtingai, o tam jtakg daro pasirinkta deryby
strategija (Xiu ir kt., 2015).

Analizuojant deryby strategijy taikyma tarp ly€iy, pirmiausia, svarbu apibreézti, kas apskritai yra
derybos. Anot autoriy, derybos visais laikais buvo aktuali tyrimy sritis. Derybos yra pla¢iai taikomos,
kadangi svarbios daugelyje discipliny, tokiy kaip matematika, valdymas, socialiné psichologija ir
daugelis kity (Bazerman, Curhan, Moore, Valley , 2000; Thompson, Wang, Gunia, 2010).

Derybos yra dinamiskas procesas, kuriame dalyvaujancios Salys bendrauja, kad keistysi pasitilymais,
suteikty nuolaidy, kelty grasinimus ar kitaip viena kita paveikty siekdamos susitarti (Filzmoser,
Vetschera, 2008). Mokslininkai derybas apibudina kaip procesa, kuris reikalingas tuomet, kai zmonés
negali patenkinti savo asmeniniy lukes¢iy be kity zmoniy bendradarbiavimo. Jy metu derybininkai
ieSko optimalaus sprendimo, kurj gali pasiekti jvertinus esamas galimybes. Galutinis sprendimas yra
pasiekiamas tada, kai prieSingos Salys sugeba rasti biidg patenkinti kity Saliy reikalavimus,
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nepazeidziant savo interesy (Griinbacher, Seyff, 2005; Thompson ir kt., 2010; Berlin, 2008; Buttoud,
Yunusova, 2002).

Kaip jau buvo minéta, derybos apima daugybe sri¢iy, i$ kuriy viena yra ir darbo rinka. Darbo rinkoje
derybos dazniausiai vykdomos jdarbinimo metu. Darbo santykiai, kurie Siandieniame pasaulyje yra
individualizuoti, uzkerta kelig bet kokioms kolektyvinéms deryboms. Tai sumazina galimybe¢
dideléms kolektyvinéms grupéms siiilyti standartizuotus darbo uzmokes&ius bei darbo salygas. Si
priezastis skatina darbdavius jdarbinimo metu darbuotojams sitilyti skirtingus darbo uzmokescius ir
salygas, o darbuotojus aktyviau reiksti savo karjeros tikslus ir keliamus lukescius. TeoriSkai pagrista,
kad pasieke savo keliamy reikalavimy deryby metu darbuotojai jaucia didesnj pasitenkinimg darbu,
tampa juos lengviau islaikyti organizacijoje. Visgi, nustatyta, kad egzistuoja skirtingas vyry ir motery
elgesys deryby metu (Kulik, Olekalns, 2011). Nors vyry ir motery skirtumai deryby metu yra svarbi
Sio tyrimo dedamoji, taCiau taip pat svarbu yra iSsiaiskinti deryby etapus.

Deryby procesas susideda i$ keliy oficialiy ir neoficialiy i$ eilés einanciy etapy. PrieSderybinio etapo
metu yra svarbu iSsiaiSkinti problemg, kuri bus nagrinéjama deryby metu, identifikuoti
suinteresuotasis $alis, nustatyti tikslus, bei juos iSsiaiskinti (Griinbacher, Seyff, 2005; Buttoud,
Yunusova; 2002). Problemg issiaiskinti svarbu, nes problema padeda apibrézti deryby tiksla. Be to,
nustacius problemg vélesniuose deryby etapuose yra lengviau susitelkti j konkrecius aspektus. Ji
padeda suformuoti platesnj galimybiy spektra, nustatyti suinteresuotasis Salis bei vélesniuose deryby
etapuose pritaikyti efektyvesnius metodus (Griinbacher, Seyff, 2005).

Kita deryboms svarbi dedamoji dalis yra suinteresuotyjy Saliy identifikavimas. Suinteresuoty Saliy
identifikavimas laikomas vienu i§ sékmés veiksniy derybose (Griinbacher, Seyff, 2005). Kontakty
uzmezgimas svarbus siekiant iSsiaiSkinti Saliy lukesCius, informacija, ko galima tikétis deryby
proceso metu, skatinant bendra ketinima ieSkoti sprendimo. Be to, kontakto uzmezgimas yra svarbus,
siekiant identifikuoti kitos pusés stiprigsias, silpngsias puses, siekiant daryti emocing jtaka kitai Saliai
bei nustatyti galimas perspektyvas, norint patenkinti visy Saliy poreikius (Buttoud, Yunusova, 2002).
Suinteresuoty Saliy paieSka daznai yra sudétinga, taciau biitina uzduotis siekiant sékmingai derétis.
S¢kmingai identifikavus suinteresuotas Salis, galima lengviau pasiekti uzsibréztus deryby tikslus bei
priversti laikytis susitarimy (Griinbacher, Seyff, 2005).

Tiksly nustatymas ir i§siaiSkinimas taip pat yra svarbios deryby dedamosios. Prie$ pradédamos derétis
suinteresuotosios Salys turi pateikti savo suformuotus tikslus, kuriuos sieks jgyvendinti deryby metu.
Priklausomai nuo nustatytos problemos ir suinteresuotyjy Saliy savybiy, tikslai formuluojami
skirtingais detalumo lygmenimis, pradedant nuo auk$¢iausio lygmens, kitaip tariant didesnio, daugiau
sri¢iy palieCiancio tikslo, baigiant Zemiausiu lygmeniu. Nustacius tikslus, toliau yra atlieckama jy
analizé. Analizuojami suinteresuotyjy Saliy pageidavimai, iSsikelti tikslai. Nagrinéjant
suinteresuotyjy Saliy tikslus, pamatomos sritys, kuriose daryby metu gali kilti konfliktai, taip pat
nustatoma potenciali rizika, nenuoseklumas, pasléptos prielaidos (Griinbacher, Seyff, 2005).

Deryby vykdymo etapas apima faktinj deryby vedima ir susitarimy apsibrézima. Remiantis iSsikeltais
ir iSanalizuotais tikslais, suinteresuotosios Salys iesko abiem puséms naudingy sprendimy, kurie bty
priimtini visoms Salims. Deryby vykdymo etapas yra susij¢s su klausimy strukttirizavimu ir problemy
sprendimy alternatyvy kiirimu, pavyzdZiui: kei€iantis pasitilymais ir prieSprieSiniais pasiiilymais arba
sitilant alternatyvas abipusiai naudai. Sukiirusios galimus sprendimus suinteresuotosios Salys
galiausiai susitaria dél ,,geriausio sprendimo (Griinbacher, Seyff, 2005).
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Derantis biitina salyga yra galimy sprendimy paaiskinimas, kad Salys galéty susitarti dél sprendimo.
Be to, suinteresuotosios Salys privalo nustatyti vertinimo kriterijus, bendras taisykles, kuriy bus
laikomasi deryby metu. Strateginé uzduotis Siame etape yra pasiekti bendra deryby Saliy supratima
apie aptariama klausima. Siuo atveju, galéty biti ios priemonés: klausimy, kuriuos reikia aptarti,
saraso sudarymas; susitarimas dél bendro darbotvarkeés ir jos punkty eiliSkumo nustatymas (Buttoud,
Yunusova, 2002). Jeigu Salys nesusitaria dé¢l taisykliy, tuomet sitilomi variantai bus jvertinami
nenuosekliai. Deryby vykdymo etape atsizvelgiant j nagrin€éjama problemga suinteresuotosios Salys
taiko jvairias strategijas, kurios padeda jgyvendinti nustatytus tikslus (Griinbacher, Seytf, 2005).

Poderybiniame etape suinteresuotosios Salys analizuoja ir vertina deryby rezultatus bei siiilo derétis
i§ naujo. Sis etapas taip pat gali apimti deryby rezultaty kokybés uZtikrinimo perziiiras. Kitas
poderybinio etapo aspektas yra uztikrinti suinteresuotyjy Saliy jsipareigojimg laikui bégant. Yra
siekiama, kad suinteresuotosios Salys laikytysi susitarimy ir juos vykdyty laiku (Griinbacher, Seyff,
2005).

Analizuojant deryby procesg Brett o (2000) suformavo standartinj deryby modelj. Jo sukurtas deryby
modelis skirtas suvokti deryby metu egzistuojancias saveikas (8 pav.).

. Potencialus .
Derybininkas Rezultatas Derybininkas
m |:> <:|{ o }

8 pav. Deryby modelis (sudaryta autorés, remiantis Brett, 2000)

INT

Nagrin¢jant Brett‘o (2000) deryby model] mokslininkai nustaté, kad derybininko interesai lemia
galimus deryby rezultatus. Jie taip pat pazyméjo, jog taikomos deryby strategijos yra glaudziai
susijusios su paciu deryby procesu ir rezultatais (Brett, Thompson, 2016). Tyrinédami §j modelj
autoriai patvirtino kity mokslininky nuomone, kad deryby rezultatai priklauso nuo to, kokias
strategijas taikys derybininkas (Kulik, Olekalns, 2011; Thompson ir kt., 2010).

Derybos yra ilgas procesas, kurio metu derybininkai siekia patenkinti savo likescius. Kaip jau buvo
minéta, derybas sudaro keli etapai, i§ kuriy svarbiausias deryby vykdymo. Deryby vykdymo etape
ypatingas démesys yra skiriamas taikomoms strategijoms. Deryby strategija yra apibréziama, kaip
veiksmy planas, skirtas derybininko veiksmams pasiekti (Marks, Harold, 2009).

Analizuojant deryby strategijy klasifikavima, nustatyta, kad mokslininkai jas klasifikuoja skirtingai.
Vieni mokslininkai i$skiria penkias daryby strategijas, kiti i§skiria 2 - integracing ir paskirstymo.
Deryby strategijos yra glaudziau tarpusavyje susije, todél kai kurie mokslininkai, jas apjungia ir

31



iSskiria tik 2 labiausiai kontrastingas — bendradarbiavimo ar problemy sprendimo ir konkuravimo
strategijas (Marks, Harold, 2009; Brett, Thompson, 2016) (3 lentel¢).

3 lentelé. Deryby strategijy klasifikavimas (sudaryta autorés, remiantis Marks, Harold, 2009; Rubin, Pruitt,
Kim, 1994; Brett, Thompson, 2016; Canary, 2003; Fousiani, Steinel, Minnigh, 2021)

ISskiriamos strategijos Apibiidinimas Autoriai
Konkuravimo, prisitaikymo, Konkuravimo (dominuojanti) — Marks, Harold (2009)
kompromisy, vengimo, derybininkas reiskia didesnj
bendradarbiavimo susirfipinimg savo rezultatais nei

kity. Naudojami jtikinéjimai,

grasinimai.

Prisitaikymo — derybininkai reiskia
didelj susirtpinima dél kity, taikoma,
kai orientuojamasi j ilgalaikius
santykius.

Kompromisy — derybininkui riipi ne
tik pacio, bet ir kity rezultatai.
Siekiamas pasiekti bendras
susitarimas.

Vengimo — siekimas i§vengti deryby.
Sios strategijos metu néra
pasiekiamas maksimalus rezultatas.

Bendradarbiavimo (problemy
sprendimo) — siekiama keistis tikslia
ir prasminga informacija, siekiama
atrasti geriausia sprendima abiem
Salims.

Problemy sprendimy, konkuravimo, | Problemy sprendimo — derybininkai | Rubin, Pruitt, Kim (1994)
pasiduodanéioji, vengimo riipinasi tiek savo, tiek kity tikslais.
Konkuravimo — siekiama pasiekti
savo tikslus.

Pasiduodancioji — viena Salis
prisitaiko prie kitos Salies keliamy
reikalavimy.

Vengimo — atsitraukimas nuo
problemos ar konflikto.

Paskirstymo, integraciné Paskirstymo - nurodo derybininky Brett, Thompson (2016)
elgesi, kai jie yra susikoncentrave
reikalauti kuo daugiau vertés sau.
Integraciné - derybininkai sutelkia
démesj i vertés kiirimg ir tvirtinima
abiem Salims.

Konkuravimo, bendradarbiavimo Konkuravimo — siekis maksimaliai Canary (2003); Fousiani, Steinel,
padidinti savo asmening¢ nauda. Minnigh (2021)
Naudojamos manipuliacijos ir
grasinimai.

Bendradarbiavimo — siekiama
pasiekti abiem pusém naudingus
rezultatus.

Nors deryby klasifikavimas tarp mokslininky skiriasi, taciau galima pritarti nuomonei, kad deryby
strategijos yra glaudZziai susijusios, dél to apibendrinus iSskirtas strategijas galima akcentuoti 2
labiausiai besiskiriancias — konkuravimo ir bendradarbiavimo. Autoriy teigimu, taikant konkuravimo
strategija darbinimosi metu geriausiai pasiekiami ekonominiai rezultatai, o taikant bendradarbiavimo
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(problemy sprendimo) strategija yra pasiekiami socialiniai rezultatai tokie, kaip pasitikéjimas,
simpatija, teigiama reputacija (Thompson ir kt., 2010). D¢l to yra svarbu jvertinti, kaip §ios strategijos
yra taikomos jsidarbinimo metu, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus.

2.2.2. Konkuravimo strategija

Derybininkai konkuravimo strategija taiko tuomet, kai siekia patenkinti savo individualius lukescius.
Sios strategijos pagrindinis tikslas yra sukelti vienasaliskas nuolaidas i§ kitos $alies (Ganesan, 1993;
Perdue, Summers, 1991).

Taikydamas Sig strategija derybininkas naudoja grasinimus, jtikinimus argumentus, aukstus
reikalavimus ar net bausmes (Ganesan, 1993; Perdue, Summers, 1991). Naudodami konkuravimo
deryby strategija derybininkai tvirtai laikosi savo turimy pozicijy ir stengiasi, kiek jmanoma daugiau
naudos gauti i§ oponenty, taip padidinant savo individualius rezultatus (Perdue, Summers, 1991;
Deutsch, Krauss, 1962; Westbrook ir kt., 2011).

Kaip jau buvo minéta ankstesnése Sio darbo dalyse, egzistuoja bendras poziiris, kad vyrai yra labiau
linke j agresyvuma, konkurencija, tikslo siekima, rimtumg. Vyrai, kuriems budingi, tokie bruozai,
kaip lyderysté, nepriklausomumas bei agresyvumas, yra orientuoti j konkurencijg. Dél minéty bruozy,
konkuravimo strategija dazniau taiko vyrai, nei moterys, taciau tam jtakos turi ne tik asmenybés
bruozai, biidingi tam tikrai ly¢iai, bet ir stereotipai, diskriminacija. Kadangi darbo rinkoje moterys
yra laikomos silpnesnémis, todé¢l bet koks agresyvesnis aspektas, pritaikytas deryby metu, gali
neigiamai paveikti jy karjera. Dél Siy priezas¢iy, moterys dazniausiai atsisako naudoti konkuravimo
strategija (Kaman, Hartel, 1994; Westbrook ir kt., 2011; Craver, 2013; Xiu ir kt., 2015)

Analizuojant vyry elgesj deryby metu, taikant konkuravimo strategija, nustatyta, kad vyrai derybas
traktuoja, kaip Zaidima, kurj turi laiméti (Greenhalgh, Gilkey, 1993). Deryby metu siekdami
patenkinti savo likescius vyrai slepia informacija, ja apie save pagrazina, blefuoja, bando dominuoti
ar net vykdyti kontrole. Jie dazniau pertraukinéja deryby metu, akcentuoja jsipareigojimy svarba
(Suhlmacher, Walters, 1999; Fischer, Bajaj, 2017). Be to, vyrai deryby metu dazniau naudoja
grieztesne tiek verbaling, tiek neverbaling kalba, kuri tiesiogiai Susijusi su jiems priskiriamais
rimtumo bei tvirtumo bruozais. Jie kalba garsiai, labiau palaiko akiy kontakta, o tai tik parodo didesn;j
pasitikéjima savimi (Craver, 2013).

Nagrinéjant konkuravimo strategijos taikyma darbo pokalbio metu, nustatyta, kad vyrai §ig deryby
strategijq jsidarbinimo metu ypatingai taiko tuomet, kai derasi dé¢l darbo uzmokescio arba dél auksStos
darbo pozicijos. Kaip jau buvo minéta, aukStas darbo uzmokestis, siekis lyderiauti bei karjeros
perspektyvos yra vieni i$ svarbiausiy liikesCiy, kuriuos vyrai siekia patenkinti. Gaudami mazesnj
darbo uzmokestj, nei tikétasi ar siekdami karjeros, vyrai patys inicijuoja derybas su darbdaviu,
siekdami gauti naudos (Eriksson, Sandberg, 2012).

Autoriy teigimu taikyti konkuravimo strategijg ypac¢ naudinga naudoti jsidarbinimo metu, kadangi ja
pasiekiami geriausi ekonominiai rezultatai, kuriems priskiriamas ir darbo uzmokestis. Remiantis Sia
nuomone, galima teigti, kad konkuravimo strategijos taikymas lemia tai, kad vyrai jdarbinimo metu
pasiekia geresniy rezultaty negu moterys ir taip labiau patenkina savo liikes¢ius (Kulik, Olekalns,
2011).

33



Apibendrinant konkuravimo strategija, galima teigti, jog ja dazniau taiko agresyvesni, tvirtai savo
lukescius patenkinti pasiryze¢ derybininkai. Anot nagrinéty autoriy, Vyrai $ig strategija darbo pokalbio
metu taiko dazniau nei moterys ir ja naudoja kaip galimybe uzdirbti didesnj darbo uzmokest; ir plétoti
savo karjera.

2.2.3. Bendradarbiavimo strategija

Bendradarbiavimo strategija apibréziama, kaip konflikty sprendimas, kuriant alternatyvas,
integruojant suinteresuoty $aliy reikalavimus. Sig strategija daZniausiai naudoja maZai galios turintys
asmenys, kurie vertina santykius su oponentu (Fousiani, Steinel, Minnigh, 2021). Bendradarbiavimo
strategija siekiama i$spresti jvairias problemas, dalintis informacija, suprasti esminius poreikius bei
ieSkoti panasumo su oponentu. Taikant Sig strategija, svarbu jvertinti suinteresuoty Saliy veiksmy
jtaka kitoms Salims. Bendradarbiavimo strategija orientuota j tai, kad abi Salys deryby metu
patenkinty savo likes¢ius (Ganesan, 1993; Marks, Harold, 2009; Westbrook ir kt., 2011).

Bendradarbiavimo strategija ne visuomet padeda laiméti derybose, tai yra surasti derybininkui
tinkamg sprendima, todé¢l vyrai ir moterys deryby metu taikydami §ig strategija ir siekdami patenkinti
savo lukescCius, gali nepasiekti norimo rezultato (Gick, 1986). Naudojant bendradarbiavimo strategija
derybininkai savo oponentg ragina ieSkoti alternatyvy, taikant turimus iSteklius. Dél Sios prieZasties,
bendradarbiavimo strategijos naudojimas deryby metu neretai vadinamas ,,integracinémis
derybomis“. Naudojant $ig strategija derybininkai ne tik ieSko alternatyvy, jie taip pat jvertina visas
pasekmes, kurios gali jvykti pasirenkant vieng ar kita alternatyva (Perdue, Summers, 1991).

Analizuojant moteris darbo pokalbio deryby metu, autoriai pastebi, kad moterys néra linkusios
dalyvauti derybose ar jas inicijuoti, ypatingai tuomet, kai deramasi dél darbo uzmokescio. Moterys
nenoriai pradeda derybas, o pradéjusios jos reikalauja i§ prieSingos puses, Siuo atveju darbdavio,
maziau, yra linkusios labiau priimti pasitilymus ir pacios pateikia dosnesnius pasiiilymus nei vyrai.
Moterys skirtingai nei vyrai iSreiSkia palengvéjima, kuomet derybininkas pateikia pirmajj pasitilyma,
jos dazniausiai jj ir priima. Verta paminéti ir tai, kad moterims socialiniai aspektai darbe yra kur kas
svarbiau nei ekonominiai, todél jos neretai linkusios dirbti uz mazesnj darbo uzmokestj nei vyrai,
siekiant patenkinti savo socialinius lukes¢ius (Kulik, Olekalns, 2011).

Motery polinkj i§vengti deryby lemia ir tai, kad moterys nevertina savo igytos darbo patirties ir Ziniy.
Visgi, tais atvejais, kuomet deryby iSvengti yra nejmanoma, jos labiau linkusios taikyti
bendradarbiavimo strategija (Babladelis, Deaux, Helmreich, Spence, 1983; Marks, Harold, 2009;
Fischer, Bajaj, 2017; Xiu ir kt., 2015; Kang ir kt., 2015).

Teigiama, jog jtaka Sios strategijos taikymui daro ne tik jau aptarti motery bruozai: jautrumas,
polinkis bendradarbiauti, empatija, bet ir minéti visuomenéje egzistuojantys stereotipai, kurie
suformuoja visuomenés normomis paremta motery elgesi (Westbrook ir kt., 2011). Moterys
bendradarbiavimo strategijag deryby metu linkusios taikyti ne tik dél savo asmeniniy bruozy, tokiy,
kaip ekstraversija, empatija, bet ir dél egzistuojanciy stereotipy, kurie visuomengje yra suformave
atitinkamg motery elgesys. Skirtingas elgesys nei numatyta, gali neigiamai paveikti motery karjera
(Babladelis ir kt., 1983; Kulik, Olekalns, 2011; Xiu ir kt., 2015).

Orientuodamosios ] bendradarbiavima, moterys deryby metu néra linkusios daug kalbéti, jos daugiau
klausosi. Moterys taip elgiasi tod¢l, jog baiminasi neigiamos reakcijos ir daznu atveju tiki, kad uz
savo darbus bus apdovanotos ateityje. Verta paminéti, kad pokalbio dé¢l darbo metu moterys praso tik
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to, ko joms reikia, o ne to, ko jos nusipelno. Moterys mano, kad tik dirbdamos gali jrodyti, ko

nusipelné, dél to deryby metu jos daznai néra tikros dél savo vertés (Fischer, Bajaj, 2017; Xiu ir kt.,
2015).

Motery elgesys deryby metu atspindi ir kitus bendradarbiavimo strategijai budingus aspektus.
Deryby metu moterys su kita Salimi elgiasi draugiskai, palaikanciai. Be to, jos linkusios pasidalinti
informacija su kita Salimi bei deryby metu kurti ilgalaikius santykius, kurie nenutriiksta vos
pasibaigus deryboms (Westbrook ir kt., 2011). Verta paminéti ir tai, kad moterys deryby metu yra
linkusios nusileisti ar jtikti kitai Saliai. Dél Sios priezasties, pasitaiko atvejy, kai moterys ne tik
iSreiSkia pritarimg kitg Saliai, bet ir jai nusileidZia, taip prarasdamos galimybe patenkinti savo
iSsikeltus likesc¢ius (Kaman, Hartel, 1994).

Visgi, bendradarbiavimo strategijos taikymas motery atzvilgiu gali turéti ir neigiamos jtakos. Nuolat
nusileisdamos deryby oponentui, jos gali susidurti su i$§naudojimu. Isidarbinimo metu moterims
pateikiami mazesni pasitilymai, kadangi deryby oponentas — organizacijos atstovas, tiki, jog moterys
pasitlymga vis tiek priims (Kulik, Olekans, 2011). Verta paminéti ir tai, kad moterys deryby metu yra
linkusios nusileisti ar jtikti kitai Saliai. D¢l Sios priezasties, pasitaiko atvejy, kai moterys ne tik
iSreiskia pritarimg kita Saliai, bet ir jai nusileidzia, taip prarasdamos galimybe patenkinti savo
i8sikeltus lukescius (Kaman, Hartel, 1994)

Taigi, iSanalizavus vyry ir motery polinkj dalyvauti pokalbio dél darbo metu vykstanciose darybose,
nustatyta, kad vyrai yra labiau linke dalyvauti derybose nei moterys. Deryby metu vyrai ir moterys
taiko skirtingas deryby strategijas. Vyrai dazniau taiko konkuravimo strategija, kurios metu elgiasi
agresyviai, atkakliai siekia deryby metu patenkinti savo likes¢ius. Remiantis analizuoty autoriy
1zvalgomis, galima daryti prielaida, kad moterys daZniau renkasi bendradarbiavimo strategija.
Deryby metu jos yra linkusios dalintis informacija, bendradarbiauti su prieSinga Salimi. Visgi,
pasitaiko atvejy, kuomet moterys yra linkusios nusileisti kitai Saliai deryby, dél ko, galiausiai, lieka
nepatenkinti jy lukesciai.

2.3. Darbo pokalbio derybu strategiju ir darbo lukes¢iy patenkinimo sasajy, atsizvelgiant i
ly¢iy skirtumus, konceptualusis modelis

Analizuota mokslin¢ literatiira atskleide, kad vyrams ir moterims biidingi skirtingi stereotipiniai
bruozai. Egzistuojanciai takoskyrai tarp lyCiy patvirtinti buvo atlikta teoriné bruoZy analize,
atsizvelgiant | lytis. Tam buvo pasitelkti 3 asmenybés bruozus tyrinéjantys modeliai: Eysenck‘o
asmenybés modelis, DidZiojo penketo asmenybés modelis ir HEXACO modelis. Remiantis Siais
modeliais, i$skirti vyrams ir moterims stereotipiSkai budingi bruozai. PaaiSkéjo, kad moterims
budingi tokie bruozai, kaip emocingumas, kiirybiSkumas, nervingumas, empatija, nuolankumas,
rupestingumas d¢l kity geroves. Vyrai labiau linke ] tikslo siekima, tvirtumg, pasitikéjimg savimi,
grieztuma, rimtuma, drasg (Feingold, 1994; Eysenck, Eysenck, Barett, 1995; Ashton ir kt., 2004;
Schmitt ir kt., 2008; Ashton, Lee, 2008; Wisberg ir kt., 2011; Muscanell, Guadagno, 2012; Babarovic,
Sverko, 2013; Landay, DeArmond, 2019). Analizuota literatiira atskleidé, kad skirtingi vyrams ir
moterims buidingi bruozai daro jtaka jy luikes¢iy suformavimui (Cohen, Swin, 1995).

Nustatyta, kad pries patekdami j organizacijas vyrai ir moterys suformuoja skirtingus darbo likescius
(O’Meara, Bennett, Neihaus, 2016). Empiriskai istirta, kad daznu atveju, motery suformuoti darbo
lukesciai yra Zemesni nei vyry, kadangi jie apima ne tik likescius, kurie tiesiogiai susije su darbu, bet
ir su asmeniniu gyvenimu. Be to, moterys darbo rinkoje susiduria su diskriminacija ir stereotipais,
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kurie taip pat daro neigiamg jtakg motery likes¢iy formavimui (Lips, Lawson, 2009). Atlikus
moksling analize paaiskéjo, kad moterims dazniausiai biudingi tokie darbo lukesc¢iai, kaip
savirealizacija, palaikanti darbo aplinka, darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas ir aukstas darbo
uzmokestis. Vyrams, kaip ir moterims, vienas i§ budingy darbo liikesCiy yra aukStas darbo
uzmokestis, jiems taip pat svarbi konservatyvi darbo aplinka, siekis lyderiauti, karjeros perspektyvos
organizacijoje (Walker ir kt., 1982; Lips, Lawson, 2009; Damaske, 2011; Hewlett, Marshall, 2014;
Schweitzer ir kt., 2014). Nors vyrams ir moterims yra svarbus auks$tas darbo uzmokestis, taciau jo
suvokimas, tarp lyCiu skiriasi. Vyrai auksta darbo uzmokestj traktuoja didesniu nei moterys (Lips,
Lawson; 2009).

Tam, kad patenkinty savo i$sikeltus darbo likescius jsidarbinimo metu vyrai ir moterys derasi. Nors
vyrai ir moterys iSskiria pakankamai daug darbo liikkesCiy, taCiau moksliniuose tyrimuose yra
analizuojami tik 2 lukesciai, kuriuos vyrai ir moterys stengiasi patenkinti jsidarbinimo metu —
paaukstinimas ir pladiausiai nagriné¢jamas darbo uzmokestis. Nors literatiroje yra aprasomi tik 2
pagrindiniai likesciai ir jy patenkinimas pokalbio dél darbo deryby metu, taciau literatiiroje yra
i§skiriama daug skirtingy deryby strategijy. Vieni mokslininkai i$skiria 5-ias deryby strategijas:
konkuravimo (agresyvioji), prisitaikymo, kompromisy, vengimo, bendradarbiavimo (problemy
sprendimy) (Ganesan, 1993; Marks, Harold, 2009). Kiti mokslininkai deryby strategijas apjungia ir
i§skiria tik 2 — konkuravimo (agresyviaja) ir bendradarbiavimo (problemy sprendimo), kadangi jos
yra kontrastingiausios ir daznu atveju kitos strategijos padengiamos po jomis. Sios strategijos
literatiiroje turi skirtingus pavadinimus — konkuravimo vadinama agresyviaja, o bendradarbiavimo —
problemy sprendimo, tadiau strategijy apibiidinimas islieka toks pat (Perdue, Summers, 1991;
Kaman, Hartel, 1994; Wesbrook ir kt., 2011). Dar kiti mokslininkai deryby strategijas skirsto ]
integracing ir prisitaikan¢iaja. Sis klasifikavimas taikomas, remiantis Brett‘c modeliu (Brett,
Thompson, 2016). Visgi, $is klasifikavimas pasitaiko pakankamai retai. Remiantis mokslininky
iSskirtomis deryby strategijomis, tolimesniame tyrime bus nagrinéjamos tik 2 strategijos —
konkuravimo ir bendradarbiavimo. Sis klasifikavimas yra pasirinktas todél, kad $ios 2 strategijos yra
kontrastingiausios ir labiausiai parodo skirtumus tarp ly¢iy.

Siekiant apjungti analizuotas sritis sukuriamas bendrasis konceptualusis modelis. Sis modelis parodo,
kad egzistuoja sgsajos tarp darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo lukesciy
patenkinimo. Modelyje yra iSskirta vyry ir motery lytis, kurios skirtumus parodé atlikta bruozy
analizé¢ (Feingold, 1994; Eysenck, Eysenck, Barett, 1995; Ashton, Lee, Goldberg, 2004; Schmitt,
Realo, Voracek, Allik, 2008; Ashton, Lee, 2008; Wisberg ir kt., 2011; Muscanell, Guadagno, 2012;
Babarovié, Sverko, 2013). Remiantis, teorine analize, vyrai ir moterys suformuoja skirtingus darbo
lakes¢ius, kuriuos jie siekia patenkinti. Siam procesui jtaka daro vyry ir motery taikomos deryby
strategijos — konkuravimo ir bendradarbiavimo (Walker ir kt., 1982; Perdue, Summers, 1991;
Ganesan, 1993; Kaman, Hartel, 1994; Lips, Lawson, 2009; Damaske, 2011; Harold, 2011; Wesbrook
ir kt., 2011; Hewlett, Marshall, 2014; Schweitzer ir kt., 2014) (9 pav.).
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Vyrai

Deryby strategija

Konkuravimo strategija

Bendradarbiavimo strategija

Darbo litkeséiai

Karjeros perspektyvos

Tapimas lyderiu

Konservatyvi darbo
aplinka

Aukitas darbo
uZmokestis

Palaikanti darbo
aplinka

(Lt

Darbo ir asmeninio

gyvenimo suderinimas

| ]

Savirealizacija

Moterys

9 pav. Konceptualusis modelis (sudaryta autorés)

Konceptualiame modelyje pavaizduotos esminés sgsajos tarp svarbiausiy konstrukty: lyties, darbo
lukesciy, deryby strategijy. Isidarbinimo metu vyry ir motery pasirinkta viena i§ deryby strategijy:
konkuravimo ar bendradarbiavimo, susijusi su darbo liikes¢iy, tokiy kaip: karjeros perspektyvos,
tapimas lyderiu, konservatyvi darbo aplinka, aukStas darbo uzmokestis, palaikanti darbo aplinka,
darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas, savirealizacija, patenkinimu. Taikydami atitinkama
deryby strategija darbo pokalbio metu vyrai ir moterys patenkinta savo iSsikeltus darbo likescius.

Remiantis sudarytu konceptualiu modeliu, kitose darbo dalyse bus atlickamas darbo pokalbio deryby
strategijy ir darbo lukesCiy patenkinimo, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, empirinis tyrimas. Prie§
tyrimg pateikiamos metodologinés nuostatos, o po tyrimo pateikiami gauti rezultatai.
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3. Darbo pokalbio deryby strategiju ir darbo liikes¢iy patenkinimo sasaju, atsizvelgiant j ly¢iu
skirtumus, tyrimo metodika

3.1. Tyrimo tikslas, uZdaviniai

Tyrimo tikslas — istirti sgsajas tarp darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo liikes¢iy
patenkinimo, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti egzistuojanc¢iy bruozy takoskyrg tarp lyciy.

2. Nustatyti, kokias deryby strategijas taiko vyrai ir moterys darbo pokalbio metu.

3. Istirti takoskyrg tarp vyry ir motery darbo liikes¢iy patenkinimo pozitriu.

4. Tstirti sasajas tarp darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo lukesc¢iy patenkinimo,
atsizvelgiant j vyrus ir moteris.

3.2. Tyrimo metodas

Siekiant i$tirti darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo liikes¢iy patenkinimo sasajas,
atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, empiriniam tyrimui atlikti pasirenkamas kiekybinis tyrimo metodas,
atlickamas remiantis dedukcine tyrimo logika. Tyrimas atlickamas anketine apklausa. Sis tyrimo
metodas pasirinktas, nes yra labiau struktiirizuotas ir formalizuotas nei kokybinis tyrimas
(Gaizauskaité, Valavicieng, 2016). Kiekybinio tyrimo metu naudojant apklausas galima per salyginai
trumpa laika auksStu patikimumo laipsniu istirti dideles imtis, daryti gauty rezultaty palyginimus bei
nustatyti sgsajas tarp tiriamyjy (Gaizauskaité, Mikén¢, 2014).

Tyrimo instrumentas. Pagrindinis darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo liikes¢iy patenkinimo
sasajy, atsizvelgiant | ly¢iy skirtumus, tyrimo instrumentas yra anketa (zr. 1 priedas). Anketa
orientuota j tyrimo tiksla, uzdavinius. Tyrimo anketg sudaro 11 uzdaro tipo klausimy. Respondentai,
atsakinédami j anketos klausimus gali pasirinkti vieng ar kelis atsakymo variantus. D¢l uzdary
klausimy tipo, gauti respondenty pateikti anketos atsakymai yra tikslis, jie lengviau interpretuojami.
Be to, uzdari klausimai padeda iSvengti situacijy, kuomet respondentas neZino atsakymo |} pateikta
klausimg. Remiantis gautais atsakymais, paprasc¢iau suformuoti tyrimo rezultaty iSvadas,
rekomendacijas bei identifikuoti ateities tyrimy kryptis (4 lentele).

4 lentelé. Klausimyno struktiira (sudaryta autorés)

Klausimy grupé | Klausimai | Klausimy formulavimo $altinis Pagrindimas

Asmenybés 1 Sudaryta autorés, remiantis Eysenck, 1958; Eysenck, | Siekiama nustatyti

bruozai Eysenck 1964; Barrick, Mount, 1991; Feingold, 1994; | egzistuojandig takoskyra
Ashton, Lee, 2004; Ashton, Lee, Golderg, 2004; tarp ly¢iy.

Schmitt ir kt., 2008; Weisberg ir kt., 2011; Muscanell,
Guadogno, 2012; Babarovi¢, Sverko, 2013.

Darbo pokalbio 2 Sudaryta autorés, remiantis Perdue, Summers, 1991; Siekiama identifikuoti
deryby strategijy Ganesan, 1993; Suhlmacher, Walters, 1999; Marks, darbo pokalbio metu vyry
identifikavimas Harold, 2009; Kulik, Olekaln s, 2011; Westbrook ir ir motery taikomas

kt., 2011; Craver, 2013; Xiu ir kt., 2105; Fischer, deryby strategijas.

Bajaj, 2017
Darbo likes¢iy 4 Sudaryta autorés, remiantis Walker, Tausky, Oliver, Skirta nustatyti, kokius
patenkinimas 1982; Schweitzer ir kt., 2014; Lips, Lawson, 2009; darbo lakes¢ius vyrai ir

Hewlett, Marshall, 2014; Damaske, 2011; Chullen ir moterys patenkino po

kt., 2015 darbo pokalbio.
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Demografiniai 3,5-11 Sudaryta autorés, remiantis Sanfey ir kt., 2017; Arceo | Siekiama nustatyti,

klausimai — Gomez, Campos — Vazquez, Badillo Salas, Lopez — | veiksnius, kurie ,anot
Araiza, 2020; Bronson, Thoursie, 2017; Auspurg ir respondenty gali paveikti
kt., 2017; Maurer - Fazio, Lei, 2015 darbo liikeséiy

patenkinima, bei
demografines
charakteristikas.

Sudarytos anketos klausimai pateikiami skirtingomis matavimo skalémis. 1, 3, 6 - 11 klausimai yra
sudaryti, naudojant nominalig matavimo skale. Atsakydami j nominalia matavimo skale pateiktus
klausimus, respondentai gali pasirinkti vieng ar kelis atsakymo variantus. 2 klausimas, skirtas
identifikuoti taikomg deryby strategija darbo pokalbio metu. Sudarant §j klausima naudojama poliy
skalé, kur respondentas turi pasirinkti savo pozicijg tarp prieStaringy vertinimy (Pabedinskiené,
2012). Like 4, 5 klausimai yra sudaryti remiantis 5-iy baly Likerto skale. Sie klausimai tiesiogiai
susije su darbo lukesCiy patenkinimu ir veiksniais, anot respondenty, kurie gali paveikti deryby
rezultatus darbo pokalbio metu.

1 sudarytos anketos klausimas skirtas identifikuoti tarp vyry ir motery egzistuojanéia takoskyra. Sis
klausimas padeda nustatyti, kokie asmenybés bruozai biidingi vyrams ir moterims. Atsakydami  $j
klausimg respondentai turi pasirinkti 5-iS labiausiai juos apibtidinancius bruozus. Atsakymy
pateikimas j §j klausima, sudarytas remiantis Babarovi¢‘iaus, Sverko (2013), kurie nurodé, kad tyrimo
metu siekiant identifikuoti asmenybés bruozus, respondentai turi pasirinkti labiausiai apibiidinancius
bruozus i§ pateikty. Atsakymy variantai sudaryti, remiantis teorin€je analizéje iSskirtais vyry ir
motery bruozais. 1 klausimo atsakymai ne tik padés nustatyti, kokie bruozy skirtumai egzistuoja tarp
vyry ir motery, taciau leis susieti §j klausimg su deryby strategija.

2 klausimas susijes su pasirinktos deryby strategijos darbo pokalbio metu nustatymu. Deryby
strategijai nustatyti naudojama 7-iy baly poliy skalé. Teiginiai suformuoti remiantis autoriy isskirtais
konkuravimo ir bendradarbiavimo strategijoms biidingais bruozais ir apibiidina respondenty elgesj
prie§s darbo pokalbj, darbo pokalbio metu ir po darbo pokalbio. Atsakydamas respondentas turi
pasirinkti, su kuriuo teiginiu labiau sutinka. Teiginiai suformuoti taip, kad vienoje puséje atsispindéty
bendradarbiavimo strategijai badingi aspektai, o kitoje konkuravimo strategijai. Sio klausimo
atsakymai padés identifikuoti, kuri deryby strategija labiau buidinga vyrams ir moterims.

3 klausimas, susijes su laiku, praleistu dirbant organizacijoje. Atsakydami j §j klausima respondentai
pasirenka vieng 1§ atsakymy. Respondenty pateikti atsakymai padés jvertinti, kaip skiriasi jy
gaunamos pajamos, pareigos, priklausomai nuo laikotarpio praleisto organizacijoje. Respondentai,
kurie paZymes, jog organizacijoje dirba daugiau nei 2 metus ] i§samig analiz¢ jtraukti nebus, kadangi
Siems respondentams darbo liikes¢iy patenkinime jtaka gali daryti ne tik jy darbo pokalbio metu
taikyta deryby strategija, bet ir Kiti aspektai.

4 klausimas yra apie darbo liikesc¢ius, dél kuriy pavyko susitarti darbo pokalbio metu. Atsakymams j
klausimus pateikti taip pat naudojama 5-iy baly Likerto skalé, kurig tyrimams naudojo ir analizuoti
autoriai. Respondentai atsakymus jvertina nuo ,,Visiskai nepavyko® iki ,,Visiskai pavyko®. Sis
klausimas parodo, koks buvo galutinis darbo pokalbio rezultatas.

5 anketos klausime pateikti veiksniai, kurie literattiroje buvo iSskirt, kaip papildomos kliiitys,
galinCios neigiamai paveikti darbo liikkes¢iy patenkinima. Siekiant nustatyti, kurie veiksniai, anot
respondenty, gali paveikti likes¢iy patenkinima, yra naudojama 5-iy baly Likerto skalé, nuo ,,Visiskai
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negali“ iki ,,VisiSkai gali“. Pateikti respondenty atsakymai, padés nustatyti svarbiausius veiksnius,
galincius paveikti darbo likes¢iy patenkinima.

6 - 11 klausimai skirti nustatyti respondenty charakteristikoms. 6 klausimas, kuriam naudojama
nominali skalé, yra skirtas nustatyti, ar respondentas organizacijoje uzima vadovaujamg pozicija. 7
klausimas, skirtas nustatyti funkcinj padalinj, kuriame dirba respondentas. § klausimas skirtas,
nustatyti respondenty gaunamas pajamas. 9 — 11 klausimai padeda nustatyti respondenty iSsilavinima,
amziy bei lytj.

Tyrimo imties dydis ir duomeny rinkimas. Tyrimu sickiama i$tirti Lictuvos finansy sektoriuje
dirban¢iy vyry ir motery darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo lukesciy
patenkinimo sgsajas. Finansy sektoriy Lietuvoje sudaro 4 subsektoriai: draudimo, investiciniy
paslaugu, kredito jstaigy, kity finansy jstaigos (Verslo Zinios, n.d.). Sis sektorius buvo pasirinktas
todel, kad Lietuvoje finansy sektoriuje egzistuoja didziausi darbo uzmokescio skirtumai tarp vyry ir
motery (Lietuvos statistikos departamentas, 2021) o darbo uzmokestis literattiroje i$skiriamas, kaip
vienintelis bendras vyry ir motery darbo lukestis.

Norint, kad atlickamo tyrimo rezultatai bty patikimi ir reprezentatyvis, privaloma apskaiciuoti imtj.
Imties skaiCiavimui pasitelkiama imties skai¢iavimo skai¢iuoklé, kuri pateikiama apklausos.It
puslapyje. Tyrimui atlikti yra naudojamas 95 proc. patikimumo lygmuo ir 5 proc. paklaida
(Bileviciené, Jonusauskas, 2011). Remiantis Lietuvos statistikos departamento (2021) duomenimis,
Lietuvoje 2021 m. antrajj ketvirt] finansy sektoriuje dirbo 31400 darbuotojy. Apskaiciavus imtj
paaiskéjo, kad imties skaicius yra 380 respondenty. Tai reiskia, jog siekiant, kad tyrimas buty atliktas
reprezentatyviai, reikéty maziausiai apklausti 380 finansy sektoriuje dirbanciy darbuotojy.

3.3. Duomeny rinkimas ir analizé

Duomenu rinkimas: Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo likesCiy patenkinimo sasajy,
atsizvelgiant 1 ly¢iy  skirtumus, tyrimo anketa buvo publikuojama tinklapyje
https://docs.google.com/forms. Anketos duomenys buvo renkami nuo 2022 m. vasario mén. 1 d. iki
2022 m. kovo 13 d. Tyrimo anketa buvo platinama siunciant el. laiSkus didziausioms Lietuvos finansy
sektoriaus jmonéms bei socialiniuose tinkluose Facebook, Instagram ir Linkedin.

Duomeny analizé: Gautiems anketoms rezultatams apdoroti ir analizuoti pasitelkiamas MS Excel ir
statistinés programinés jrangos rinkinys — SPSS. MS Excel naudojamas apdoroti demografines
charakteristikas. ISsamesnei analizei atlikti naudojamas SPSS, kurio pagalba galima uzkoduoti
duomenis, atlikti skaliy validuma, patikimuma, koreliacines, regresines analizes.

Atlikus tyrima ir gavus rezultatus apraSomos respondenty demografinés charakteristikos. Nustatomas
respondenty pasiskirstymas pagal amziy, lytj, iSsilavinimg, darbo trukme organizacijoje, funkcinj
padalinj ir vadovaujamy pareigy uzémimga. Taip pat identifikuoti veiksniai, kurie, anot respondenty,
gali paveikti darbo likesc¢iy patenkinima.

Identifikavus respondenty charakteristikas, atliekama vyry ir motery bruozy analizé. Nustatomi
vyrams ir moterims biidingi asmenybés bruozai. Pateikiamos pirminés jzvalgos apie tai, kaip bruozai
siejasi su darbo pokalbio metu taikomis deryby strategijomis.

Nustacius vyrams ir moterims buidingus bruozus atliekama deryby strategijy pasiskirstymo tarp ly¢iy
analizé. ldentifikuojamos deryby strategijos, kurios budingos vyrams ir moterims, atlickamas
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normalumo patikrinimas, naudojant Kolmogorovo — Smirnovo testg bei deryby strategijy ir lyties
reikSmingo nustatymas, naudojant Mann — Whitney kriterijy. Analizuojami skirtingi deryby strategijy
taikymo pjuviai, priklausomai nuo demografiniy charakteristiky: amziaus, uzimamy vadovaujamy
pareigy, gaunamy pajamy.

Atlikus deryby strategijy taikymo palyginima, atsizvelgiant j lyCiy skirtumus, nustatomas darbo
lukes¢iy patenkinimo pasiskirstymas tarp vyry ir motery su kiekvienu darbo lukeséiu. Nustatoma,
kuriuos darbo lukescius labiausiai patenkina vyrai ir moterys. Atlieckamas $iy konstrukto normalumo
patikrinimas ir nustatomas reikSmingumas, naudojant Mann — Whitney kriterijy. Palyginamas darbo
lukesciy patenkinimas tarp skirtingy charakteristiky.

Palyginus imtis, atliekama koreliaciné analizé tarp darbo pokalbio metu naudoty deryby strategijy ir
kiekvieno darbo likesCio, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus. Ji atliekama naudojantis SPSS.
Koreliacin¢je analizé¢je naudojamas Spirmeno koreliacijos koeficientas, o jo reikSmingumas
pripazjstamas, kai p maziau uz 0,05 (Piligrimiené, 2016). Nustacius egzistuojancéias sgsajas tarp
kintamyjy atliekama tiesiné regresiné analizeé, kuri nustato, kokia jtaka nepriklausomas kintamasis
daro priklausomam kintamajam.

Atlikus tiesinés regresijos modeliy rezultaty analizes, suformuojama moksliné diskusija, skirta
nustatyti potencialias tyrimy sritis bei identifikuoti aspektus, kuriuos vertéty patobulinti ateities
tyrimuose.

3.4. Tyrimo skaliy patikimumo ir validumo nustatymas

Prie§ atliekant iSsamig tyrimo analiz¢ svarbu nustatyti pagrindines tyrime naudojamy skaliy
charakteristikas. Siekiant iSaiskinti, ar tyrime naudotos matavimo skalés patikimos, atliekamas skaliy
patikimumo jvertinimas, o nustatyti, ar pasirinktos skalés matuoja konkrety konstrukta, atliekamas
skaliy validumo jvertinimas (Pakalniskien¢, 2012).

Skaliy patikimumo jvertinimas naudojamas tuomet, kai 1§ keleto kintamyjy, planuojama sudaryti
nauja rodiklj. Siai charakteristikai apibudinti naudojamas Kronbacho alfa (Cronbach’s alpha)
koeficientas. Kronbacho alfa koeficientas svyruoja nuo 0 iki 1, o tinkamumas tyrimams yra
pripaZjstamas tuomet, kai koeficientas yra ne maziau nei 0,7 (gali biti pripazjstamas ir tuomet, kai
koeficientas yra 0,6). Sis koeficientas padeda nustatyti, ar visi tyrime naudojami klausimai tinkamai
atspindi tiriamajj dydj (PakalniSkiené, 2012; Hair, Babin, Money, Samouel, 2003; Pukénas, 2009) (5
lentelé).

5 lentelé. Kronbacho alfa koeficiento reikSmiy interpretavimas (sudaryta autorés, remiantis Hair ir kt., 2003)

Kronbacho alfa koeficiento diapazonas Stiprumas
0,9 Puikus

Nuo 0,8 iki 0,9 Labai geras
Nuo 0,7 iki 0,8 Geras

Nuo 0,6 iki 0,7 Pakankamas
Iki 0,6 Prastas

Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo likes¢iy patenkinimo sgsajy, atsizvelgiant j lyciy
skirtumus, tyrimo patikimumas jvertinamas deryby strategijy ir darbo liikes¢iy patenkinimo skaléms.
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Gautos Kronbacho alfa koeficiento reikSmés yra pateikiamos 6 lenteléje (detali Kronbacho alfa
koeficiento reikSmiy analizé yra pateikiama 2 priede).

6 lentelé. Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo lukes¢iy patenkinimo sgsajos, atsizvelgiant j ly¢iy
skirtumus, tyrimo skaliy Kronbacho alfa koeficienty reik§més (sudaryta autorés)

Skalés pavadinimas Skale sudaranc¢iy Kronbacho alfa koeficiento
teiginiy skaicius reikSmé
(n)

Deryby strategijos 8 0,635

Darbo likesciy patenkinimas 6 0,9

Nustatant deryby strategijy skalés patikimumg, pirmiausia, rekoduojami 3 skale apibudinantys
kintamieji, kurie buvo reversiniai, siekiant, jog pildydamas anketa respondentas savaime
neidentifikuoty vienos ar kitos deryby strategijos. Rekodavus kintamuosius buvo apskaiciuota
Kronbacho alfa koeficiento reik§mé. Gauta Kronbacho alfa koeficiento reik§mé - 0,527, kuri, pasak
Pakalniskienés (2012), néra pakankama, todél $iuo atveju, buvo pasalintas 9-as teiginys, kuris susijes
su rezultaty pasiekimu. Pasalinus 9-tg teiginj Kronbacho alfa koeficiento reik§mé padidéjo iki 0,555.
Gauti rezultatai parodé, kad pasalinus 3-ig teiginj, susijusj su ankstesnéje organizacijoje nuveiktais
darbais, koeficiento reik§me galima dar labiau priartinti prie patikimumo. Panaikinus 3-ig teiginj
Kronbacho alfa reik§mé buvo gauta 0,591, taCiau paaiskéjo, kad pasalinus 6-tg teiginj Sig reikSme
galima dar padidinti. Galutin¢ Kronbacho alfa koeficiento reikSmé buvo gauta 0,635. Tai reiskia, kad
pasalinus 3 kintamuosius buvo gautas pakankamas skalés patikimumas.

Tikrinant darbo likes¢iy patenkinimo skalei rekodavimas nebuvo taikomas. Gauta Kronbacho alfa
koeficiento reik§mé - 0,9 parodé, kad darbo lukes¢iy patenkinimo skalé patikima.

Atliekant tyrimus labai svarbu iSmatuoti ne tik tyrimo konstrukto patikimuma, bet ir validuma.
Konstrukto validumas parodo, ar tyrimo skalé¢ matuoja tai, kg siekiamg iSmatuoti. Siekiant iSmatuoti
validuma atliekama faktoriné analizé (PakalniSkiené, 2012).

Faktoriné analizé vienas placiausiai taikomy metody, siekiant nustatyti tyrimo konstrukto validuma.
Si analizé apima kintamyjy grupavima j faktorius, kurie néra matuojami, ta¢iau nustatomi naudojantis
tyrimo metu gautais duomenimis. Siuo atveju, naudojama tiriamoji faktoriné analize, kuri padeda
identifikuoti nagrin¢jamy duomeny konstruktus (Pakalniskiené, 2012; Piligrimiené, 2016). Tam
naudojamas Barleto sferiskumo kriterijus ir KMO koeficientas (Pakalniskiené, 2012).

Barleto sferiskumo kriterijus svarbus tuo, jog parodo, ar tarp analizuojamy kintamyjy yra statistiskai
reik§mingos koreliacijos. Sis kriterijus reik§mingas tada, kai p < 0,05. KMO koeficientas parodo, ar
nagrin¢jamy kintamyjy koreliacijos gali biiti paaiSkinamos kitais kintamaisiais. Duomenys tinkami
tada, kai KMO yra 0,6 ir daugiau, taciau kiti mokslininkai teigia, kad duomenys gali buti tinkami ir
tuomet, kai KMO yra 0,4 ar 0,5 (Pakalniskiené, 2012; Piligrimiené, 2016; Cekanavi¢ius, Murauskas,
2011).

Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo likes¢iy patenkinimo sgsajy, atsizvelgiant j lyciy
skirtumus, tyrimo metu faktoriné analizé atlickama deryby strategijy ir darbo lukes¢iy patenkinimo
skaléms. Atlieckamos faktorinés analizés metu naudojamas Varimax sukimo metodas (7 lentelé)
(Pakalniskiené, 2012).
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7 lentelé. Tyrimo skaliy kintamyjy validumo jvertinimas (sudaryta autorés)

Skalés Barleto KMO Faktoriai
pavadinimas kriterijau p | koeficientas
reikSmeé

Deryby strategijy | 0,000 0,688 Deréjimas dél Saves pateikimas

skalé organizacijos darbo pokalbio
naudy darbo metu
pokalbio metu
2,183 1,201

Darbo lukesciy 0,000 0,888 Darbo lukesciai, kuriuos sickiama

patenkinimo skalé patenkinti darbo pokalbio metu
4,016

Deryby strategijy skalés kintamyjy faktorinei analizei atlikti naudojami 8 kintamieji. Faktorinés
analizés metu gauti rezultatai jrodo, kad analizuojami duomenys tinkami (zr. 3 priedg), kadangi
gautas KMO koeficientas yra 0,689, o Barleto kriterijaus reik§mé yra mazesné uz 0,05. Nagrinéjant
faktoriy skaiciy, kurj vertéty iSskirti, paaiskéjo, kad 2 faktoriai turi didesng nei 1 reikSme: 1-0jo
faktoriaus, reiksmé yra 2,338, 0 2-ojo faktoriaus reikSmé yra 1,201. Abu Sie faktoriai paaiskina
44,234 proc. dispersijos reiksmiy.

Analizuojant kintamuosius svarbu jvertinti kintamyjy faktoriy svorj. Nustatyta, kad kuo kintamojo
faktoriaus svoris yra didesnis tuo jis labiau siejasi su i$skirtu faktoriumi. Faktoriaus svorio reikSmé
turéty biiti ne maZesné nei 0,4 (Pakalniskien¢, 2012). Siuo atveju, paaiskéjo, kad vieno kintamojo,
kuris susijes su darbo pokalbio metu uzduodamais klausimais, faktoriaus svoris mazesnis uz 0,4. Dél
Sios priezasties, kintamajj buvo nuspresta pasalinti.

Pasalinus kintamajj pakartotinai atlikta faktoriné analizé, kurios rezultatai (zr. 4 prieda) parodé, kad
duomenys yra tinkami, kadangi KMO yra 0,688, o Barleto kriterijaus reiksmé yra mazesné uz 0,05.
Faktorinés analizés metu paaiskéjo, kad 2 faktoriai turi didesne reikSme nei 1. 1-o0jo faktoriaus, kuris
apibiiding deréjimasi dél organizacijos naudy, reik§mé — 2,183, 0 2-0jo faktoriaus, kuris apima saves
pateikima darbo pokalbio metu, — 1,201. Sie faktoriai apibiidina 48,339 proc. dispersijos reik§miu.

Analizuojant darbo liikes¢iy patenkinimo skalés duomeny tinkamumg faktorinei analizei, paaiskéjo,
kad teiginiai, apibiidinantys $ig skal¢ tinkami, kadangi Barleto sferiSkumo kriterijaus tikimybé — 0,00,
0 KMO yra 0,888 (zr. 5 prieda). Analizuojant faktoriy skaiciy, kurj vertéty isskirti, paaiskéjo, kad tik
vienas faktorius turi didesne reik§me negu 1, ty. 4,016. Sis faktorius paai$kina 66,935 proc.
dispersijos reik§miy.

Atlikus skaliy patikimumo ir validumo jvertinimg, paaisSkéjo, kad tyrime naudojamos skalés yra
patikimos. D¢l Sios priezasties, iSsami tyrimo rezultaty analizé bus atliekama su Siomis skalémis.

3.5. Tyrimo etika

Moksliniy tyrimy etika tampa vis svarbesne vykdomy tyrimy dedamaja. Prie§ atliekant tyrimg svarbu
jvertinti, kokia yra atliekamo tyrimo nauda ir kokius nuostolius gali patirti tyrime dalyvaujantys
asmenys. Tyrimo nauda gali buti traktuojamos naujos tyrime atrastos jzvalgos, atradimai, kurie gali
tapti tolimesniy tyrimy kryptimis. Asmeny, dalyvaujanciy tyrime, nuostoliais galima laikyti jy
savigarbos ar orumo pazeidimg.
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Nagrinéjant moksliniy tyrimy etikos problemas, placiausiai literatiiroje yra iSskiriamos 4-10S
problemy grupés: anonimiSkumas, privatumas, saziningumas ir konfidencialumas (Cohen, Manion,
Morrison, 2000; Kardelis, 2002).

AnonimiSkumo principu siekiama saugoti bet kokig dalyviy asmening¢ informacija. Siekiama, jog
nepaisant to, kokius asmeninius atsakymus pateikty asmenys, jy tapatybeé turi islikti neatskleista. Tam
gali padéti slapyvardziy naudojimas, jvairios koduotés ar klausimai, kuriuose respondentai neturi
pateikti savo vardy ar pavardziy (Kardelis, 2002).

Privatumo principas teigia, kad kiekvienas Zmogus turi teis¢ pats spresti, kaip, kur, kada jis iSsakys
savo asmening nuomong, jsitikinimus ir paziiiras. Kadangi pateikiant tam tikrus tyrimo rezultatus
asmenys gali bati identifikuoti, todél prie§ pateikiant bet kokia informacija yra privaloma gauti
asmeny, dalyvavusiy tyrime, sutikimg (Kardelis, 2002).

SaZiningumo principas yra siejamas su rezultaty pateikiamu ir interpretavimu. Yra svarbu, jog tyrimo
rezultatai biity pateikti tokie, kokie yra i$ tikryjy yra, nepaisant iSankstiniy likesc¢iy. Kitu atveju, gali
kilti zalos rizika mokslui, ypatingai dél to jei tyrimas bus kartojamas arba juo remsis kity moksliniy
tyrimy autoriai (Kardelis, 2002).

Paskutinysis principas yra konfidencialumas. Suo principu yra siekiama, kad tyréjai uztikrinty visos
informacijos apie tyrime dalyvavusio asmens iSsaugojimg. Tai reiSkia, kad tyréjas isipareigoja
neatskleisti jokios informacijos kitoms Salims ar panaudoti jos kituose tyrimuose (Kardelis, 2002).

Kadangi anonimiskumo, privatumo, saziningumo ir konfidencialumo principai yra placiausiai
naudojami atlieckamuose tyrimuose, todél Siy principy bus laikomasi ir atliekant darbo pokalbio
deryby strategijy ir darbo liikkesCiy patenkinimo sgsajy, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, tyrima.
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4. Darbo pokalbio derybuy strategiju ir darbo liikes¢iy patenkinimo sasajuy, atsizvelgiant j ly¢iu
skirtumus, tyrimo rezultatai ir diskusija

4.1. Tyrimo visumos nustatymas, charakteristiky pasiskirstymas imtyje

Is viso tyrime dalyvavo 416 respondenty, kurie dirba Lietuvos finansy jmonése, ir 2 respondentai,
kurie i§ tyrimo buvo pasalinti, kadangi atsakydami j klausimg apie funkcinj padalinj pazyméjo
padalinj, kuris nebuvo susijes su finansy sektoriuje veikian¢iy jmoniy padaliniais. PaSalinus Siuos
respondentus, pateikiamos tyrime dalyvavusiy Lietuvos finansy sektoriaus darbuotojy pasiskirstymas
pagal demografines charakteristikas.

8 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj, amziy ir iSsilavinimg (sudaryta autorés)

Pozymis Charakteristikos
Tiriamieji N (proc.)

Lytis Vyras 166 (39,9 proc.)
Moteris 250 (60,1 proc.)

AmzZius 1ki 20 m. 7 (1,7 proc.)
21-25 m. 168 (40,4 proc.)
26-30 m. 123 (29,6 proc.)
31-35m. 42 (10,1 proc.)
36-40 m. 36 (8,7 proc.)
41-45 m. 12 (2,9 proc.)
46-50 m. 13 (3,1 proc.)
51 m. ir daugiau 15 (3,6 proc.)

I8silavinimas Nebaigtas vidurinis 0
Vidurinis 43 (10,3 proc.)
Profesinis 7 (1,7 proc.)
Aukstasis koleginis 65 (15,6 proc.)
Aukstasis universitetinis 301 (72,4 proc.)

Analizuojant demografines respondenty charakteristikas: lytj, amziy ir i$silavinimg (Zr. 8 lentele),
paaiskejo, kad tyrime 1§ viso dalyvavo 166 (39,9 proc.) vyrai ir 250 (60,1 proc.) motery. Nustatyta,
kad didzioji dalis — 298 (71,7 proc.) tyrime dalyvavusiy respondenty buvo iki 30 m. Maziausig dalj
tiriamosios visumos sudar¢ respondentai iki 20 m. Asmeny iki 20 m. amziaus tyrime dalyvavo 7 (1,7
proc.). Respondenty nuo 31 iki 50 m. dalyvavo 103 (24,8 proc.), o 51 m. ir vyresnio amziaus
respondenty dalyvavo 15 (3,6 proc.).

ISanalizavus tyrime dalyvavusiy respondenty issilavinimg, paaiskéjo, kad 301 (72,4 proc.)
respondentas yra igijes universitetinj bakalauro kvalifikacinj laipsnj, profesinj bakalauro kvalifikacinj
laipsnj yra igije 65 (15,6 proc.) respondentai, profesinj iSsilavinima turi 7 (1,7 proc.) respondentai, o
vidurinj 43 (10,3 proc.) respondentai. Tyrime nedalyvavo nei vienas asmuo, kuris nebiity jgijes
vidurinio i$silavinimo.

Nagrin¢jant respondenty gaunamas pajamas neto (] rankas) paaiSkéjo, kad 111 (26,7 proc.)
respondenty per ménesj uzdirba 1601 Eur ir daugiau, 95 (22,8 proc.) respondentai 801 — 1000 Eur,
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60 (14,4 proc.) respondenty 1001 — 1200 Eur, 47 (11,3 proc.) respondentai 1401 — 1600 Eur, 45 (10,8
proc.) respondentai 1201- 1400 Eur, 43 (10,3 proc.) respondentai 601 — 800 Eur, o 15 (3,6 proc.)
respondenty uzdirba iki 600 Eur per ménesj. Kadangi atlickamas tyrimas yra orientuotas j lytis, todél
apzvelgiamas gaunamy pajamy pasiskirstymas lyties atzvilgiu (10 pav.).

3.2% 20%
Moterys || 152% 29.6% sen 8% E-
0
+2%,. 36,7%

Vyrai 12,7% 12,7% 14.4% 16.3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mIki 600 Eur 601 - 800 Eur 801 - 1000 Eur 1001 - 1200 Eur
1201 - 1400 Ewr  ®1401 - 1600 Eur  @1601 Eur ir daugiau

10 pav. Tyrime dalyvavusiy Lietuvos finansy sektoriuje dirbanciy vyry ir motery pasiskirstymas pagal
gaunamas pajamas neto (j rankas) (sudaryta autores)

Nustatyta, kad 74 (29,6 proc.) tyrime dalyvavusios moterys per ménesj uzdirba 801 — 1000 Eur. Iki
800 Eur uzdirba 46 (18,4 proc.) respondentés, o didesnes nei 1000 Eur pajamas per ménesj gauna 130
(52 proc.) respondenciy. Vyry atveju, matoma, kad didZioji dalis tyrime dalyvavusiy vyry uzdirba
1601 Eur ir daugiau. Sias pajamas per ménesj gauna 61 (36,7 proc.) tyrime dalyvaves vyras. Iki 800
Eur pajamas gauna 12 (7,2 proc.) vyry, 801 — 1000 Eur — 21 (12,7 proc.) vyras, o, apskritai, daugiau
nei 1000 Eur uzdirba daugiau nei pusé 133 (67,4 proc.) tyrime dalyvavusiy vyry. Gaunamy pajamy
palyginimas parodé, kad tyrime dalyvavusios Lietuvos finansy sektoriaus jmonése dirbancios
moterys gauna mazesnes pajamas lyginant su Siame sektoriuje dirbanciais vyrais.

ApZzvelgiant respondenty pasiskirstyma pagal funkcinius padalinius, kuriuose dirbama, paaiskéjo, kad
daugiausiai respondenty dirba klienty aptarnavimo departamente (skyriuje), ekonomikos/finansy
departamente (skyriuje) ir IT departamente (skyriuje). Klienty aptarnavimo departamente (skyriuje)
dirba 110 (26,5 proc.) respondenty, ekonomikos/finansy departamente (skyriuje) — 90 (21,6 proc.)
respondenty, o IT departamente (skyriuje) dirba 44 (10,6 proc.) respondentai (9 lentelé).

9 lentelé. Respondenty pasiskirstymas pagal funkcinj padalinj, uzimamas vadovaujamas pareigas, trukme
dirbant organizacijoje (sudaryta autorés)

PoZymis Charakteristikos
Tiriamieji N (proc.)
Funkcinis padalinys Administracija 25 (6 proc.)
IT departamentas (skyrius) 43 (10,3 proc.)
Marketingo departamentas (skyrius) 11 (2,6 proc.)
Apskaitos departamentas (skyrius)/buhalterija 29 (7 proc.)
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Ekonomikos/finansy departamentas (skyrius)

89 (21,4 proc.)

Zmoniy istekliy departamentas (skyrius)

15 (3,6 proc.)

Kliento aptarnavimo departamentas (skyrius)

105 (25,2 proc.)

Teisés departamentas (skyrius)

4 (1 proc.)

Pinigy plovimo prevencijos departamentas (skyrius)

35 (8,4 proc.)

Rizikos valdymo ir kontrolés departamentas (skyrius)

23 (5,5 proc.)

Kita 37 (9 proc.)
UZimamos vadovaujamos | Taip 114 (27,4 proc.)
pareigos Ne 302 (72,6 proc.)
Trukmé dirbant Iki 3 mén. 33 (7,9 proc.)
organizacijoje 4-6 mén. 58 (13,9 proc.)

7-11 mén. 63 (15,1 proc.)

1-2m. 109 (26,2 proc.)
153 (36,8 proc.)

Daugiau nei 2 m.

Siekiant i$siaiSkinti, ar tyrime dalyvave respondentai uzima vadovaujamas pareigas, respondentams
buvo uzduotas su vadovaujamomis pareigomis susij¢s klausimas. PaaiSkéjo, kad 302 (72,6 proc.)
respondentai neuzima vadovaujamy pareigy, o 114 (27,4 proc.) tyrime dalyvavusiy respondenty
vadovaujamas pareigas uzima. Nagrin¢jant §j klausima, atsizvelgiant | lytis, paaiskéjo, kad i§ 250
tyrime dalyvavusiy motery 58 (23,2 proc.) moterys uzima vadovaujamas pareigas. Vyry atzvilgiu,
vadovaujamas pareigas uzima 56 tyrime dalyvave vyrai, o tai sudaro apie 33,7 proc. visy tyrime
dalyvavusiy vyry. Kadangi didesné vyry dalis uzima vadovaujamas pareigas, lyginant su visy motery
dalimi, todél galima daryti prielaida, kad tai yra tiesiogiai susij¢ ir su didesnémis vyry gaunamomis
pajamomis.

Anketoje taip pat buvo jtrauktas klausimas apie laikotarpj, praleista dirbant dabartineje
organizacijoje, kadangi atliekant i§samig tyrimo analiz¢ j tyrimg bus jtraukiami tik tie respondentai,
kurie Lietuvos finansy sektoriaus jmonése dirba ne ilgiau nei 2 m. Sie respondentai i§ i§samios tyrimo
rezultaty analizés bus paSalinami tode¢l, kad tyrime bus nagrin¢jami tik darbo pokalbio metu
patenkinti likesciai ir jy sgsajos su deryby strategijomis. ApZvelgus respondentus, kurie finansy
sektoriaus jmonése dirba ilgiau nei 2 m. paaiskéjo, kad ilgiau nei 2 m. dirba 153 (36,8 proc.)
respondentai, i§ kuriy 57 vyrai ir 96 moterys. Sie respondentai i§ tolimesnés analizés buvo pasalinti,
todél issamiis tyrimo rezultatai pateikiami analizuojant 109 vyry ir 154 motery atsakymus.

Siekiant iSsiaiSkinti, kurie veiksniai, anot respondenty, gali tapti kliGitimis siekiant patenkinti darbo
lukescius pokalbio metu, buvo uzduotas klausimas, susijes su Siais aspektais (11 pav.).
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11 pav. Veiksniai, kurie, anot respondenty, gali paveikti darbo lukesciy patenkinima (sudaryta autorés)

Remiantis respondenty gautais atsakymais, nustatyta, kad darbo pokalbio metu taikoma deryby
strategija yra vienas i§ svarbiausiy veiksniy, kuris, anot respondenty, gali paveikti darbo lukesc¢iy
patenkinimg. Be deryby strategijy, kaip svarbius veiksnius jie taip pat jvardija darbo pokalbyje
dalyvaujancio asmens kompetencija, suformuotus darbo liikesCius, kuriuos siekiama patenkinti.
Respondenty nuomone, maziausiai darbo likeséiy patenkinimg gali paveikti darbo pokalbyje
dalyvaujancio asmens lytis bei pokalbio metu taikomi stereotipai/diskriminacija.

Atlikta tyrimo demografiniy charakteristiky analizé parode, kad tyrime dalyvavo daugiau motery nei
vyry. Didzioji dalis respondenty jgij¢ universitetinj kvalifikacinj laipsnj ir yra iki 30 m. amziaus.
Palyginus respondenty gaunamas pajamas lyties atzvilgiu, paaiskéjo, kad tyrime dalyvave Lietuvos
finansy sektoriaus jmonése dirbantys vyrai uzdirba daugiau nei moterys. Atlikta analizé atskleid¢, jog
darbo pokalbio metu, anot respondenty, darby liikes¢iy patenkinimg labiausiai gali paveikti pokalbyje
dalyvaujanc¢io asmens suformuoti darbo liikes¢iai, jgyta kompetencija bei taikoma deryby strategija.
Remiantis iSskirtomis charakteristikomis, atlickami skirtingi tyrimo pjtviai analizuojant deryby
strategijy ir darbo lukes¢iy patenkinimo pasiskirstyma tarp ly¢iy.

4.2. Vyrams ir moterims biidingy bruozZy nustatymas

Siekiant nustatyti Lietuvos finansy sektoriuje dirbanéiy vyry ir motery asmenybés bruozus ir
patvirtinti teorijoje iSskirtg bei sudarytame konceptualiame modelyje nurodytg bruozy takoskyra,
atsizvelgiant | lytis, atliekama tyrime dalyvavusiy vyry ir motery asmenybés bruozy analizé.

Nustatyta, kad tyrime dalyvavusiems vyrams, kurie Lietuvos finansy sektoriaus jmonése dirba iki 2
m., labiau budingi asmenybés bruozai, kurie teoringje analizéje StereotipiSkai ir buvo priskiriami
vyrams (10 lentelé)

10 lentelé. Tyrime dalyvavusiems vyrams biidingy asmenybés bruozy pasiskirstymas (sudarytas autorés)

Pasirinkimai vnt. Pasirinkimai proc.
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Emocingumas 30 28 proc.
Empatija 60 55 proc.
Drasa 61 56 proc.
Kirybiskumas 51 47 proc.
Nervingumas 29 27 proc.
Nuolankumas 15 14 proc.
Pasitikéjimas savimi 63 58 proc.
Ripestingumas 56 51 proc.
Rimtumas 59 54 proc.
Tikslo siekimas 85 78 proc.
Tvirtumas 35 32 proc.

Nustatyta, kad dazniausiai tyrime dalyvavusiems vyrams budingas asmenybés bruozas yra tikslo
sickimas. Sj bruoza sau priskiria net 78 proc. tyrime dalyvavusiy vyry. Daugiau nei pusé (58 proc.)
tyrime dalyvavusiy vyry mano, kad pasitiki savimi. Verta atkreipti démesj, kad teorijoje moterims
priskirtas bruozas — empatija yra budingas net 55 proc. tyrime dalyvavusiy vyry. MaZiausiai tyrime
dalyvavusiems vyrams biidingi nuolankumo (14 proc.), nervingumo (27 proc.) ir emocingumo (28
proc.) bruozai, kurie, anot analizuoty mokslininky, dazniau biidingi moterims.

Analizuojant tyrime dalyvavusiems vyrams budingy bruozy pasiskirstymg pagal demografines
charakteristikas, nustatyta, kad empatijos bruozas, kuris teoriSkai priskiriamas moterims, dazniau
buidingas tiems tyrime dalyvavusiems vyrams, kurie neuzima vadovaujamy pareigy, yra iki 30 m.
amziaus ir uzdirba daugiau nei 1000 Eur per ménesj. Kitus ,, moteriskuosius “ bruozus dazniau rinkosi
vyresnio —nuo 35 m. amziaus vyrai, kurie uzdirba didesnes pajamas ir uzima vadovaujamas pozicijas
finansy sektoriaus jmonése.

Nagringjant analizuoty autoriy iSskirsty ,, vyriskyjy “ bruozy pasiskirstymg tarp respondenty vyry,
paaiskéjo, kad Sie bruozai daugiausiai biidingi 21-30 m. amzZiaus vyrams, kurie finansy sektoriaus
jmonése dirba iki 1 m. neuZzima vadovaujamy pareigy, kuriy ménesinis darbo uzmokestis yra apie
800-1200 Eur ir, kurie yra jgij¢ universitetinj ar koleginj aukstajj iSsilavinima.

Nagrinéjant tyrime dalyvavusiy motery asmenybés bruozus, paaiskéjo, kad didzioji dalis jy sutampa
su teorijoje moterims priskiriamais asmenybés bruozais (11 lentele).

11 lentelé. Tyrime dalyvavusiems moterims biidingy asmenybés bruozy pasiskirstymas (sudarytas autorés)

Pasirinkimai vnt. Pasirinkimai proc.
Emocingumas 79 51 proc.
Empatija 82 53 proc.
Drasa 56 36 proc.
Kirybiskumas 69 44 proc.
Nervingumas 51 33 proc.
Nuolankumas 40 26 proc.
Pasitikéjimas savimi 68 44 proc.
Riapestingumas 108 70 proc.
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Rimtumas 54 35 proc.

Tikslo siekimas 105 68 proc.

Tvirtumas 36 23 proc.

Nustatyta, kad moterys dazniausiai sau priskiria riipestingumo bruoza (70 proc.), taciau joms, kaip ir
vyrams, biidingas bruoZas yra tikslo sickimas. Sj bruoZa sau priskiria net 68 proc. tyrime dalyvavusiy
motery. Empatijos bruozg sau priskiria 53 proc. motery, o emocingumo ir kiirybiSkumo bruoza sau
priskiria 51 proc. motery. Maziausiai tyrime dalyvavusioms moterims budingi tvirtumo (23 proc.),
nuolankumo (26 proc.) ir nervingumo bruozai (33 proc.).

Tikslo siekimo bruozas, kuris literatiiroje buvo priskirtas, kaip vyrams buidingas bruozas, tarp tyrime
dalyvavusiy motery daugiausiai biidingas toms moterims, kurios yra 21-25 m. amziaus, finansy
sektoriaus jmonése dirba iki 1 m., yra jgijusios aukstaji universitetini ar koleginj i$silavinima bei
gauna mazesnis ménesines pajamas t.y. vidutiniskai iki 1000 Eur. Lyginant §j bruoza tarp vyry ir
motery, pastebéta, kad tyrime dalyvave vyrai, kuriems buidingas tikslo siekimo bruozas, vidutiniSkai
gauna didesnj darbo uzmokest], lyginant su moterimis. D¢l to, remiantis analizuoty autoriy
jzvalgomis, galima suformuluoti prielaida, kad moterims budingi ,, vyriskieji *“ bruozai gali buti vieni
1§ barjery gaunant didesnj darbo uzmokestj.

Nors didzioji dalis tyrime dalyvavusiy vyry ir motery bruozy skiriasi, ta¢iau abiem lytims btidingas
tikslo siekimo bruozas, kuris daznai budingas konkuravimo strategija taikantiems derybininkams. Be
to, tiek vyrams, tiek moterims yra biidinga empatija, kuri siejama su santykiy palaikymy, o santykiy
palaikymas neretai svarbus bendradarbiavimo strategija taikantiems derybininkams.

Tyrime dalyvavusiy vyry ir motery bruozy analizé atskleidé, kad jiems budingi bendri bruozai — tikslo
siekimas ir empatija, kurie atitinkamai tapatinami su konkuravimo ir bendradarbiavimo strategijomis.
D¢l vyrams ir moterims biidingy bendry bruozy galima daryti prielaida, kad vyry ir motery taikomos
deryby strategijos darbo pokalbio metu turéty biiti panasios.

4.3. Vyry ir motery takoskyra darbo pokalbio derybu strategiju poziiiriu

Tyrimo metu viena i$ naudojamy skaliy buvo skirta identifikuoti vyry ir motery darbo pokalbio metu
taikomga deryby strategija. Siekiant nustatyti, kuri darbo pokalbio deryby strategija biidinga vyrams
ir moterims, atlickamas duomeny skaidymas j grupes. Tam atlikti pasitelkiama Recode into Different
Variables komanda (Bekesien¢, 2015).

Nustatant darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy pasiskirstyma tarp tiriamyjy vyry ir motery
bei atsakant ] antrgji tyrimo klausima, atliekama dazniy analizé, naudojant Crosstabs komanda
(iSsamius rezultatus zitréti 6 priede) (12 lentelé)

12 lentelé. Darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy pasiskirstymas tarp tiriamyjy vyry ir motery
(sudaryta autores)

Moterys Vyrai
Re_1 strategija 1 (konkuravimo strategija) 41,6 proc. 47,7 proc.
2 (neutralu) 16,9 proc. 20,2 proc.
3 (bendradarbiavimo strategija) 41,6 proc. 32,1 proc.
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Re_2_strategija 1 (konkuravimo strategija) 37 proc. 49,5 proc.
2 (neutralu) 14,9 proc. 19,3 proc.
3 (bendradarbiavimo strategija) 48,1 proc. 31,2 proc.
Re_4 strategija 1 (konkuravimo strategija) 46,1 proc. 38,5 proc.
2 (neutralu) 9,7 proc. 10,1 proc.
3 (bendradarbiavimo strategija) 44,2 proc. 51,2 proc.
Re_5_strategija 1 (konkuravimo strategija) 11 proc. 16,5 proc.
2 (neutralu) 7,8 proc. 10,1 proc.
3 (bendradarbiavimo strategija) 81,2 proc. 73,4 proc.
Re_8 strategija 1 (konkuravimo strategija) 14,9 proc. 35,8 proc.
2 (neutralu) 19,5 proc. 18,3 proc.
3 (bendradarbiavimo strategija) 65,6 proc. 45,9 proc.
Re_10_strategija 1 (konkuravimo strategija) 23,4 proc. 31,2 proc.
2 (neutralu) 19,5 proc. 21,1 proc.
3 (bendradarbiavimo strategija) 57,1 proc. 47,7 proc.
Re_11_strategija 1 (konkuravimo strategija) 15,6 proc. 31,2 proc.
2 (neutralu) 11,7 proc. 6,4 proc.
3 (bendradarbiavimo strategija) 72,7 proc. 62,4 proc.

Nustatyta, kad darbo pokalbio deryby metu vyrai ir moterys labiau linke taikyti bendradarbiavimo
strategijai budingus pozymius. VidutiniSkai juos taiko apie 59 proc. motery ir 49 proc. vyry. Tai
patvirtina ir atlikta bruozy analizé, kuri atskleidé, kad vyrams ir moterims biidinga empatija. Sis
bruozas, kaip jau minéta, neretai buidingas bendradarbiavimo strategija taikantiems derybininkams.

Visgi, vertety atkreipti démes;j ir | konkuravimo strategijos taikyma darbo pokalbio metu. Paaiskéjo,
kad $iai strategijai buidingus pozymius darbo pokalbio metu taiké apie 27 proc. motery ir 36 proc.
vyry. Sj skirtumg galima susieti su analizuotais vyry ir motery bruozy skirtumais. Atlikta bruozy
analizé atkleidé, kad vyrams budingi bruozai, kurie, jprastai, tapatinami su konkuravimo strategija
taikanciais derybininkais.

Dazniy lentelé parodé, kad moterims ir vyrams kur kas labiau biidinga bendradarbiavimo strategija.
Konkuravimo strategija tarp ly¢iy taikoma rec¢iau, ta¢iau dazniau jg darbo pokalbio metu taiko vyrai.
D¢l Sios priezasties, svarbu iSsiaiskinti, ar toks pasiskirstymas tarp ly¢iy yra statistiSkai reikSmingas.
Tam, pirmiausia, patikrinamas skaliy pasiskirstymas pagal normalyjj skirstinj. Normalumui patikrinti
naudojamas Kolmogorovo — Smirnovo (K-S) testas (13 lentelé) (Piligrimiené, 2016).

13 lentelé. Deryby strategijy skalés kintamyjy pasiskirstymo pagal normalyjj skirstinj jvertinimas (sudaryta
autores)

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Deryby_strategijos
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Asymp. Sig. (2-tailed) 0,000

Kolmogorovo — Smirnovo testas parodé, kad kintamieji néra pasiskirst¢ pagal normalyjj skirstinj, nes
gauta Sig (2-tailed) mazesné uz 0,05. Dél Sios priezasties, norint jvertinti vyry ir motery
pasiskirstymo, pagal darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijas, reikSminguma, naudojamas
Mann — Whitney kriterijus (14 lentel¢).

14 lentelé. Darbo pokalbio deryby strategijy ly¢iy aspektu statistinio reik§Smingumo nustatymas (sudaryta
autores)

Test Statistics?

Deryby_strategijos

Asymp. Sig. (2-tailed) ,004

a. Grouping Variable: 11_Lytis

Nustatyta, kad egzistuojantis skirtumas tarp vyry ir motery darbo pokalbio metu taikomy
konkuravimo ir bendradarbiavimo deryby strategijy yra statistiS$kai reikSmingas, kadangi gauta Sig
(2-tailed) reiksmé mazesné uz 0,05. Gauti rezultatai, leidzia patvirtinti jzvalgas, kad moterys lyginant
su vyrais darbo pokalbio metu Siek tiek dazniau taiko bendradarbiavimo strategijai budingus
pozymius, o vyrai, lyginant su moterimis, dazniau taiko konkuravimo strategijai biidingus pozZymius
darbo pokalbio metu.

Apzvelgus darbo pokalbio deryby strategijy pasiskirstymg tarp vyry ir motery, toliau pagal Kitas
demografines charakteristikas, atsizvelgiant j lytis, pasirenkami skirtingi pjiiviai.

Analizuojant darbo pokalbio metu vyry taikomy deryby strategijy pasiskirstyma, pagal amziy (zr. 7
prieda), nustatyta, kad konkuravimo strategijos pozymius darbo pokalbio metu labiau taiké vyresni
nei 41 m. amziaus vyrai. PaaiSkéjo, kad Siai strategijai budingus pozymius darbo pokalbio metu taike
daugiau nei 50 proc. vyresnio amziaus tyrime dalyvavusiy vyry. Nustatyta, kad jaunesni — iki 40 m.,
tyrime dalyvave vyrai darbo pokalbio metu daZniau taiké bendradarbiavimo strategijai biidingus
pozZymius.

Motery atveju, nustatyta, visose amziaus grupése moterys darbo pokalbio metu daugiausiai taike
bendradarbiavimo strategija (zr. 8 prieda). 51 m. ir vyresnés moterys darbo pokalbio metu elgési
neutraliai, netaiké akivaizdZiy konkuravimo ar bendradarbiavimo strategijai biidingy poZymiy. Taip
pat analizuojant deryby strategijy taikyma darbo pokalbio metu pagal motery amziy, matoma, kad 36
m. ir vyresnés moterys kur kas reciau darbo pokalbio metu taiké konkuravimo strategijai biidingus
pozymius, lyginant su jaunesnémis moterimis.

Darbo pokalbio deryby strategijy taikymo pagal tyrime dalyvavusiy vyry ir motery amziaus grupes
analiz¢, parodé egzistuojancius skirtumus tarp vyry ir motery. PaaiSk¢jo, kad 41 m. ir vyresni vyrai
dazniau taiko konkuravimo strategijai biidingus poZymius darbo pokalbio metu, o moterys,
prieSingai, jau nuo 36 m. darbo pokalbio metu reciau taiko konkuravimo strategijos poZymius.

Apzvelgiant vyry darbo pokalbio deryby strategijy taikyma, priklausomai nuo to, ar jie uzima
vadovaujamas pareigas (zr. 9 prieda), paaiskéjo, kad vadovaujamy pareigy neuzimantys vyrai taiké
tiek konkuravimo, tiek bendradarbiavimo strategijoms budingus pozymius darbo pokalbio metu.
Konkuravimo strategija vidutiniskai taiké apie 37 proc., o bendradarbiavimo strategija — 39 proc.
vadovaujamy pareigy neuzimanciy vyry. Tik apie 13,8 proc. vadovaujamas pareigas uzimanciy vyry
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darbo pokalbio metu taiké bendradarbiavimo strategija, 0 konkuravimo strategija taiké apie 32 proc.
Tai leidzia suformuoti jzvalga, kad nepriklausomai nuo uzimamy pareigy vyrai darbo pokalbio metu
konkuravimo strategija taiké panaSiai, o bendradarbiavimo strategija reCiau rinkosi taikyti
vadovaujamas pozicijas uzimantys vyrai. Si jzvalga i§ dalies patvirtina teorin¢je analizéje autoriy
suformuotas iSvadas, kad konkuravimo strategija dazniau biidinga j lyderiavima, vadovavima
linkusiems asmenims.

Nagrin¢jant tyrime dalyvavusiy motery taikomy deryby strategijy pasiskirstymag pagal jy uzimamas
vadovaujamas pareigas (zr. 10 prieda), paaiskéjo, kad konkuravimo strategijos pozymiy taikymas
apylygis. Konkuravimo strategijai budingus pozymius vidutini§kai taiko 29 proc. vadovaujamas
pareigas uzimanéiy motery ir apie 27 proc. vadovaujamy pareigy neuzimanciy motery. Taip pat
nustatyta, kad bendradarbiavimo strategijai biidingus pozymius dazniau renkasi vadovaujamy pareigy
neuzimancios moterys. Toks pasiskirstymas leidzia suformuoti prielaida, kad nepriklausomai nuo to,
ar moterys uzima vadovaujamas pareigas jos darbo pokalbio metu turéty labiau patenkinti socialinius
lukescius, kurie pasiekiami taikant bendradarbiavimo strategija.

Deryby strategijy taikymo pasiskirstymo analizé atskleidé, kad vadovaujamas pozicijas uzimantys
vyrai darbo pokalbio metu dazniau taiko konkuravimo strategijai budingus pozymius. Moterys,
uzimancios vadovaujamas pareigas, Siuo atveju, kur kas dazniau taiko bendradarbiavimo strategijai
badingus pozymius. Sios strategijos pozymiy taikymas egzistuoja ir tarp motery, kurios vadovaujamy
pareigy neuzima. Tuo tarpu, vyrai, kurie neuzima vadovaujamy pareigy, darbo pokalbio metu taiko
abi deryby strategijas apylygiai.

Analizuojant tyrime dalyvavusiy respondenty taikomy darbo pokalbio deryby strategijy
pasiskirstyma, atsizvelgiant j lytis, aktualu palyginti, kaip pasiskirsté deryby strategijy taikymas,
priklausomai nuo pajamy. Tai aktualu, nes nagrinétoje literatiiroje teigiama, jog taikant konkuravimo
strategija pasiekiami geresni ekonominiai rezultatai. Vadinasi, vyrai ir moterys, kurie gauna didesnes
pajamas, darbo pokalbio metu turéty taikyti konkuravimo strategija.

Nustatyta, kad konkuravimo strategija dazniau taiké aukStesnes pajamas gaunantys tyrime dalyvave
vyrai (zr. 11 prieda). Apie 42 proc. vyry gaunanciy 1200 Eur ir didesnes pajamas darbo pokalbio
metu taiké konkuravimo strategijai buidingus poZymius. Tai gali biiti sietina ir su tuo, kad
konkuravimo strategija dazniau taiko vadovaujamas pareigas uZimantys vyrai, o $iose pareigose
dirbantys vyrai gauna ir didesnes pajamas.

Analizuojant motery darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy pasiskirstyma pagal gaunamas
pajamas (zr. 12 prieda), nustatyta, kad nepriklausomai nuo gaunamy pajamy moterys daZzniau taiké
bendradarbiavimo strategija darbo pokalbio metu. Daugiausiai — apie 63 proc. motery
bendradarbiavimo strategija taiké uzdirbdamos 1001 — 1200 Eur.

Deryby strategijy taikymo pasiskirstymas tarp vyry ir motery, atsizvelgiant | gaunamas pajamas
skirtumg parod¢, tik vyry atveju. PaaiSkéjo, kad vyrai uzdirbantys daugiau konkuravimo strategija
taiko dazniau. Moterys strategijy taikyme pagal gaunamas pajamas reikSminiy jzvalgy nebuvo
pastebéta.

Apibendrinant tyrime dalyvavusiy vyry ir motery deryby strategijy taikyma darbo pokalbio metu,
nustatyta, kad egzistuoja statistinis skirtumas tarp vyry ir motery taikomy deryby strategijy.
Paaiskéjo, kad vyrai ir moterys bendradarbiavimo strategija darbo pokalbio metu taiké dazniau nei
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konkuravimo, taciau pastebéta, kad konkuravimo strategijos taikymas buvo didesnis vyry atzvilgiu.
Nustatyta, kad konkuravimo strategija dazniau taiké vyresni, vadovaujamas pareigas ir didesnes
pajamas gaunantys vyrai, o jaunesni, vadovaujamy pareigy neuzimantys ir zemesnes pajamas
gaunantys vyrai dazniau taiké bendradarbiavimo strategijai budingus poZymius. Tarp motery darbo
pokalbio metu, nepriklausomai nuo amziaus, uzimamy vadovaujamy pareigy ar gaunamy pajamy,
dominavo bendradarbiavimo strategija. Visgi, buvo pastebéta, kad tarp motery, kurios taiké
konkuravimo strategija, nustatytas akivaizdus Sios strategijos taikymo sumaz¢jimas tarp 36 m.
amziaus ir vyresniy motery.

4.4. Vyry ir motery takoskyra darbo liikes¢iy patenkinimo poziiiriu

Siekiant jvertinti darbo pokalbio metu patenkinty darbo liikes¢iy pasiskirstyma tarp vyry ir motery,
taip pat naudojama Crosstabs komanda (iSsamig analize Zr. 13 priede) (15 lentelé).

15 lentelé. Motery ir vyry darbo likesciy patenkinimas, proc. (sudaryta autorés)

Moterys Vyrai

Darbo uzmokestis 52 proc. 57 proc.
Patogi ir jauki darbo aplinka 77 proc. 77 proc.
Savirealizacija 66 proc. 64 proc.
Karjeros perspektyvos 59 proc. 55 proc.
Darbo ir asmeninio gyvenimo 60 proc. 66 proc.
suderinimas

Lyderiavimas komandoje 51 proc. 59 proc.

Nustatyta, kad didziausia dalis tyrime dalyvavusiy motery ir vyry patenkinimo patogios ir jaukios
darbo aplinkos likestj. Sj likestj patenkino apie 77 proc. motery ir vyry. Apie 66 proc. motery
patenkino savirealizacijos darbo likestj, o tiek pat vyry darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimo
lukestj. Verta atkreipti démes;  tai, kad tiek daugiausiai vyry, tiek daugiausiai motery patenkino darbo
lukescius, kurie teorinéje analizéje buvo priskiriami moterims. PaaiSkéjo, kad maziausia dalis motery
ir vyry patenkino darbo liikescius, kurie analizuoty autoriy, buvo priskiriami, kaip biidingi vyrams:
lyderiavimas komandoje, darbo uzmokestis, karjeros perspektyvos.

Gauti rezultatai atskleidé, kad teorinéje analizéje moterims priskiriami darbo likes¢iai tyrimo metu
buvo patenkinti labiau, nei vyrams priskiriami. Tai galima sieti, su teoringje analizéje autoriy
iSskirtomis jzvalgomis, kad moterims budingi darbo liikeséiai, paprastai, yra Zemesni, dél to juos
lengviau patenkinti.

Analizuojant liikes¢iy patenkinimg bendrai tarp vyry ir motery, nustatyta, kad darbo lukescius darbo
pokalbio metu Siek tiek labiau patenkina vyrai moterys. Vidutiniskai savo darbo liikesCius darbo
pokalbio metu patenkino 63 proc. vyry ir 61 proc. motery. Nors skirtumas néra didelis, taciau galima
daryti prielaida, kad tam jtakos gal¢jo turéti dazniau vyry taikoma konkuravimo strategija.

Nors dazniy lentel¢ parodé, kad vyrai Siek tiek labiau nei moterys patenkina darbo likescius darbo
pokalbio metu, taciau siekiant patvirtinti §j skirtuma, svarbu jrodyti analizuojamy kintamyjy statistinj
reik§minguma. Pirmiausia, normalumui patikrinti naudojamas Kolmogorovo — Smirnovo (K-S) testas
(16 lentelé).
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16 lentelé. Darbo lukesciy patenkinimo skalés kintamyjy pasiskirstymo pagal normalyjj skirstinj jvertinimas
(sudaryta autorés)

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Darbo_lukesciy
patenkinimas

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000°¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Nustatyta, kad darbo lukesc¢iy patenkinimo skal¢ apibiudinantys kintamieji néra pasiskirste pagal
normalyjy skirstinj, nes p maziau uz 0,05. Dél Sios prieZasties, nustatant darbo lukes¢iy patenkinimo
reik§minguma su lytimi naudojamas Mann — Whitney kriterijus (17 lentelé).

17 lentelé. Darbo lukesciy patenkinimo, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, statistinio reik§mingumo nustatymas

Test Statistics?

Darbo_liikes¢iy_patenkinimas

Asymp. Sig. (2-tailed) ,517

a. Grouping Variable: 11_Lytis

Gauta Sig (2-tailed) reiksmé — 0,517, parodo, kad néra statistiskai reikSmingo skirtumo tarp vyry ir
motery darbo liikkes¢iy patenkinimo. Kitaip tariant, darbo likes¢iy patenkinimas nepriklauso nuo to,
kokios lyties asmuo juos siekia patenkinti.

Nors néra nustatyta reikSmingo statistinio skirtumo tarp vyry ir motery bei jy darbo likesCiy
patenkinimo, taCiau naudinga palyginti, kaip darbo lukesCiy patenkinimas siejasi su kitomis
demografinémis charakteristikomis.

Remiantis tyrimo metu gautais rezultatais (zr. 14 prieds), paaiskéjo, kad patogios ir jaukios darbo
aplinkos likestis buvo patenkintas visose vyry amziaus grupése. Sj liikestj kiekvienoje amzZiaus
grup¢je patenkino daugiau nei 50 proc. tyrime dalyvavusiy vyry. Darbo ir asmeninio gyvenimo
suderinimo darbo liikestis labiausiai buvo patenkintas 31 - 45 m. amziaus grupéje. Sj darbo likestj
patenkino apie 96 proc. 31 - 45 m. amziaus tyrime dalyvavusiy vyry. Taip pat tyrimo rezultatai
parode, kad vyresnio amziaus vyrams prasciau sekési patenkinti darbo uzmokescio ir karjeros
perspektyvy darbo likesj. Zinoma, tai galima sieti su tuo, kad vyresnio amziaus zmonéms jsidarbinti
Lietuvoje yra sunkiau, o to pasékoje ir patenkinti darbo likesc¢ius darbo pokalbio metu tampa sunkiau.

Analizuojant motery darbo liikesCiy patenkinimg tarp skirtingy amziaus grupiy (zr. 15 prieda),
paaiskéjo, kad darbo uzmokescio lukestj labiausiai patenkino 41 m. ir vyresnés moterys, kurios sudare
83 proc. minétoje amziaus grupéje. Patogios ir jaukios darbo aplinkos bei savirealizacijos darbo
lukesciy patenkinimas uzfiksuotas visose, iSskyrus 36 — 40 m. motery amziaus grupéje. Net 40 proc.
36 — 40 m. amziaus nepatenkino patogios ir jaukios darbo aplinkos bei savirealizacijos darbo lukesciy.
Verta atkreipti démes;j ir j tai, kad karjeros perspektyvy darbo lukestj labiausiai patenkino iki 20 m.
moterys, tai sudaré net 75 proc. $ios amziaus motery. Zinoma, galima daryti prielaida, kad tokio
amziaus motery jsidarbinimas finansy sektoriuje, savaime siejasi su tobuléjimu karjeros prasme. Taip
pat nustatyta, kad darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimo likeséiy nepavyko patenkinti apie 70
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proc. 36 — 45 m. bei 51 m. ir vyresnéms moterims, o lyderiavimo komandoje liikes¢io nepavyko
patenkinti 75 proc. vyresnéms nei 41 m. amziaus moterims.

Palyginus vyry ir motery darbo lukesciy patenkinimg pagal amziaus grupes, nustatyta, kad skirtumai
darbo uzmokescio patenkinimo atveju. Kaip jau buvo teigta, vyresniems vyrams §j lukest] sekési
patenkinti sunkiau, o tuo tarpu vyresnés moterys patenkino kur kas labiau nei jaunesnés. Zinoma, §j
lukestj galima sieti su tuo, kad vyresniy vyry darbo uzmokescio likestis buvo kur kas didesnis nei
motery, todél jiems ir nepavyko jo patenkinti. Be to, paaiskéjo panasus karjeros perspektyvy darbo
lukescio patenkinimo pasiskirstymas tarp vyry ir motery amziy grupiy, paaiskéjo, kad tiek jaunesni
vyrai, tiek jaunesnés moterys §j likest] patenkina labiau nei vyresni, 0 lyderiavimo komandoje
lukescio patenkinimas taip buvo uzfiksuotas tarp jaunesniy vyry ir motery.

Nagrinéjant vyry uzimamas vadovaujamas pozicijas ir darbo liikes¢iy patenkinimg (Zr. 16 prieds),
nustatyta, kad apie 20 proc. daugiau vyry, dirbanéiy vadovaujamose pozicijose, patenkina darbo
uzmokescio liikest], nei tie, kurie vadovaujamy pozicijy neuzima. Be to, vadovaujamose pozicijose
dirbantys vyrai labiau patenkina darbo ir asmeninio gyvenimo, lyderiavimo komandoje darbo
lukescius. Tai galima sieti ir su darbo pokalbio metu taikomis strategijomis, kadangi paaiskéjo, kad
vadovaujamas pozicijas uzimantys vyrai dazniau taiko konkuravimo strategijas, su kuriomis, anot
analizuoty autoriy, geriau pasiekiami ekonominiai rezultatai.

Motery atveju, orientuojantis j jy uzimamas vadovaujamas pozicijas (zr. 17 prieda), paaiskéjo, kad
vadovaujamas pozicijas uzimanc¢ios moterys darbo pokalbio metu labiau patenkina darbo uzmokescio
ir lyderiavimo komandoje darbo lukescius, nei $iy pareigy neuzimancios moterys. Darbo uzmokescio
darbo lukestj patenkina apie 83 proc. vadovaujamas pareigas uzimanciy motery, o lyderiavimo
komandoje darbo lukestj patenkina apie 77 proc. vadovaujamas pareigas uzimanciy motery. Kity
darbo likesciy: patogios ir jaukios darbo aplinka, savirealizacija, karjeros perspektyvos, darbo ir
asmeninio gyvenimo suderinimas, patenkinimas tarp vadovaujamas pozicijas uzimanéiy vyry ir
motery buvo labai panasus.

PaaiSkéjo, kad vadovaujamas pareigas uZimantys vyrai ir moterys labiau patenkina lyderiavimo
komandoje ir darbo uzmokescio luikescius, nei tie, kurie vadovaujamy pareigy neuzima. Vyry atveju,
taip pat nustatyta, kad vadovaujamose pozicijose dirbantys vyrai labiau patenkina darbo ir asmeninio
gyvenimo liikest], tuo tarpu skirtumas tarp motery nebuvo Zymus.

Analizuojant darbo likes¢iy patenkinimg pagal respondenty gaunamas pajamas (zr. 18 prieda),
paaiskéjo, kad akivaizdiis skirtumai, atsizvelgiant j vyrus, nustatyti tik darbo uZmokescio ir
lyderiavimo komandoje atzvilgiais. Nustatyta, kad didesné vyry, kuriy ménesinés pajamos 1401 Eur
ir daugiau, dalis labiau patenkina darbo uzmokescio likestj, nei Zemesnes pajamas gaunantys vyrai.
Be to, paaiskéjo, kad vyrai, kurie uzdirba 1001 Eur ir daugiau, labiau patenkino lyderiavimo
komandoje darbo lukest] nei mazesnes pajamas gaunantys.

Nagrinéjant motery darbo liukesCiy patenkinimg, pagal jy gaunamas pajamas (Zr. 19 prieds),
paaiskéjo, kad darbo uzmokescio, savirealizacijos, patogios ir jaukios darbo aplinkos darbo liikesc¢ius
maziausiai patenkino moterys, kuriy meénesinés pajamos yra iki 600 Eur. Darbo ir asmeninio
gyvenimo darbo liikes¢io nepavyko patenkinti apie 38 proc. motery uzdirbanciy iki 600 Eur bei
moterims, gaunancios 1601 Eur per ménesj. Tai galima sieti su tuo, kad didesnes pajamas gaunantys
asmenys daznai turi dirbti papildomai, laisvadieniais. Lyderiavimo komandoje darbo likescio
patenkinimas tarp skirtingas gaunan¢iy motery buvo panasus.

56



Paaiskéjo, kad didzioji dalis darbo likesc¢iy patenkinami panasiai tarp skirtingas pajamas gaunanciy
vyry. Skirtumai nustatyti tik darbo uZmokes¢io ir lyderiavimo komandoje likesé¢iy atvejais. Siuo
lukescius labiau patenkina didesnes pajamas gaunantys vyrai. Motery atveju, paaiskéjo, kad didzigja
dalj darbo liikes¢iy maziau pavyko patenkinti moterims, kurios gauna mazas ménesines pajamas.

Nors nebuvo nustatyta statistiSkai reikSmingo skirtumo tarp darbo likesciy patenkinimo ir ly¢iy,
taCiau jvertinus kitas demografines charakteristikas paaiskéjo, kad vyresniems vyrams maziau
pavyko patenki darbo uzmokescio lukestj, tuo tarpu vyresnéms moterims §j liikestj pavyko patenkinti
labiau nei jaunesnéms. Be to, nustatyta, kad vadovaujamas pareigas uzimantys vyrai ir moterys labiau
patenkina darbo uzmokescio, lyderiavimo komandoje likesCius. Taip pat nustatyta, kad mazas
pajams gaunanc¢ioms moterims darbo pokalbio metu sekési sunkiau patenkinti darbo lukescius. Vyry
atveju, darbo likes¢iy patenkinimo skirtumai tarp pajamy nebuvo zymds.

4.5. Darbo pokalbio deryby strategiju ir darbo liikes¢iy patenkinimo sasajy, atsiZvelgiant j
ly€iy skirtumus sasajuy analizé

Atlikto tyrimo metu paaiskéjo, kad vyrai ir moterys darbo pokalbio deryby strategijas iSskiria kaip
vieng i§ svarbiausiy veiksniy, kuris gali paveikti darbo lukesciy patenkinimg. Atlikta deryby strategijy
ir darbo lukesciy takoskyros analizé, atsizvelgiant i lytis, leido suformuoti jzvalgas, kad vyrai ir
moterys, priklausomai nuo demografiniy charakteristiky taiko skirtingas deryby strategijas ir
patenkina skirtingus darbo liikesCius. Siekiant istirti, ar egzistuoja sasajos tarp darbo pokalbio metu
taikomy deryby strategijy ir darbo liikes¢iy patenkinimo, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, atliekama
koreliaciné analizé. Ji padeda nustatyti, kaip tarpusavyje susij¢ kintamieji (Piligrimiené 2016).

Egzistuojan¢ioms sgsajoms nustatyti naudojamas koreliacijos koeficientas, kurio reikSmés svyruoja
nuo -1 iki 1. Jeigu koreliacijos koeficientas yra neigiamas, tuomet tarp analizuojamy kintamyjy
egzistuoja atvirkstinis rySys. Tai reiSkia, kad jei vienas kintamasis didéja, kitas mazéja ir atvirkSciai.
Jeigu koreliacijos koeficientas yra teigiamas, tuomet tarp kintamyjy egzistuoja tiesioginis rysys, kuris
reiSkia, jog did¢jant vienam kintamajam, taip pat didés ir kitas, o maz¢jant vienam kintamajam, mazes
ir kitas (Stundziene, 2018).

Atliekant regresing analizg svarbu iSsiaiskinti ne tik koreliacijos koeficienty kryptis, bet ir stiprumus.
Koreliacijos koeficienty rysiy stiprumams identifikuoti yra naudojama Balabonienés, Blekienés ir
Stundzienés (2013) iSskiriamos koreliacijos koeficienty rySiy stiprumy ribos (18 lentelé).

18 lentelé. Koreliacijos koeficienty reikSmiy interpretavimas (sudaryta autorés, remiantis, Balaboniene,
Blekiene ir Stundziene, 2013)

Reik§mé Stiprumas

Nuo 0,9 iki 1 (nuo -0,9 iki -1) Labai stiprus rySys
Nuo 0,7 iki 0,9 (nuo -0,7 iki -0,9) Stiprus rysys

Nuo 0,5 iki 0,7 (nuo -0,5 iki -0,7) Vidutinis rysys
Nuo 0,3 iki 0,5 (nuo -0,3 iki -0,5) Silpnas rysys

Nuo -0,3 iki 0,3 Labai silpnas rySys

Pirmiausia, koreliacija atliekama tarp darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo likes¢iy patenkinimo
bendrai tarp tyrime dalyvavusiy vyry ir motery. Koreliacinei analizei atlikti naudojamas Spirmeno
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koreliacijos koeficientas, kadangi pagal gautas Kolmogorovo — Smirnovo reik§mes normalumas
kintamiesiems nebuvo nustatytas (19 lentelé).

19 lentelé. Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo liikes¢iy patenkinimo bendruoju atveju koreliacijy
matrica (sudaryta autorés)

Correlations
Deryby_stra | Darbo Pato | Savirealiz | Karjeros | Darbo ir | Lyderiavi
tegija uzmoke | giir | acija perspekt | asmenin | mas
stis jauki yVos io komando
darb horizont | gyveni | je
0 aliai ir mo
aplin vertikali | suderini
ka ai mas
Spearm | Deryby_stra | Correla | 1,000 -,020 ,083 | ,032 ,155* ,040 ,018
an'srho | tegija tion
Coeffic
ient
Sig. (2- | . ,750 ,182 | ,609 ,012 ,518 ,766
tailed)
N 263 263 263 | 263 263 263 263
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Atlikus koreliacijg tarp kintamyjy, nustatyta reikSminé koreliacija tarp deryby strategijy ir karjeros
perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai. Tai reiskia, kad tarp Siy kintamyjy egzistuoja sasajos, taciau
jvertinus koreliacijos koeficiento rySiy stipruma, paaiSkéjo, kad egzistuojancios sgsajos yra itin
silpnos.

[vertinus sgsajas bendruoju atveju, koreliaciné analizé atlieckama ir tarp vyry bei motery atskirai.
Pirmiausia, koreliaciné analiz¢ atliekama tarp vyry taikomy deryby strategijy ir darbo liikesciy (20
lentelée).

20 lentelé. Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo liikes¢iy patenkinimo, atsizvelgiant j vyrus, koreliacijy
matrica (sudaryta autores)

Correlations
Deryby | Darbo Patogi ir | Savireali | Karjeros | Darboir | Lyderiav
strategij | uzmokes | jauki zacija perspekt | asmenini | imas
0S tis darbo yvos 0 komand
aplinka horizont | gyvenim | oje
aliai ir 0
vertikali | suderini
ai mas
Spearm | Deryby Correlati | 1,000 -,142 ,063 ,052 ,109 ,049 -,117
an'srho | strategijos | on
Coefficie
nt
Sig. (2- : ,139 ,518 ,594 ,260 ,610 227
tailed)
N 109 109 109 109 109 109 109
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Atlikus koreliacijg tarp vyry darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo lukesCiy
patenkinimo, nebuvo nustatyta reikSminiy koreliacijos koeficienty, kadangi Sig (2-tailed) maziau uz
0,05. Tai reiskia, kad neegzistuoja sasajos tarp vyry darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy
ir darbo liikesCiy patenkinimo. Kitaip tariant, nepriklausomai nuo to, kokia deryby strategija taikys
vyrai darbo pokalbio metu, jie gali pasiekti vienodus rezultatus.

Koreliaciné analizé taip pat atlickama ir tarp motery taikomy deryby strategijy ir darbo lukesciy
patenkinimo, siekiant nustatyti egzistuojancias sasajas (21 lentel¢).

21 lentelé. Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo likes¢iy patenkinimo, atsizvelgiant | moteris,
koreliaciné matrica (sudaryta autorés)

Correlations
Deryby s | Darbo Patogi ir Savirealiz | Karjeros Darbo ir Lyderiavi
trategija uzmokest | jauki acija perspekty | asmenini | mas
is darbo VoS 0 komandoj
aplinka horizontal | gyvenimo | e
iai ir suderinim
vertikaliai | as
Spearma | Deryby_ strate | Correlati | 1,000 ,074 116 ,012 197" ,028 ,129
n's rho gija on
Coeffici
ent
Sig. (2- . ,361 ,153 ,887 ,015 734 ,112
tailed)
N 154 154 154 154 154 154 154

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

, **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Gautos koreliacijos koeficienty reikSmeés parodo, kad darbo pokalbio metu motery taikomy deryby
strategijy ir karjeros perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai gautas koreliacijos koeficientas yra
statistiSkai reikSmingas, kadangi Sig (2-tailed) maziau uz 0,05. Remiantis koreliacijos koeficiento
reik§me, nustatyta, kad tarp kintamyjy egzistuoja silpnos sgsajos.

Koreliacinés analizés pagalba nustacius sgsajas tarp kintamyjy, prasminga atlikti ir regresing analizg,
kuri parodys, kokig jtaka nepriklausomi kintamieji daro priklausomiems kintamiesiems. Siuo atveju,
tiesiné regresiné analizé atlieckama tik motery atveju, kadangi sasajos tarp vyry taikomy deryby
strategijy ir darbo lukes¢iy patenkinimo nebuvo nustatytos (iSsamig analize zr. 20 priede) (22 lentelé).

22 lentelé. Darbo pokalbio deryby strategijy ir karjeros perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai, atsizvelgiant i
moteris, tiesinés regresijos apibendrintos reik§més (sudaryta autores)

Nepriklausomas Priklausomi F p B R?
kintamasis kintamieji
Deryby strategijos Karjeros 7,422 0,007 0,633 0,047
perpsketyvos
horizontaliai ir
vertikaliai

Atlikus tiesing regresijg tarp darbo pokalbio metu motery taikomy deryby strategijy ir karjeros
perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai, paaiSkéjo, kad gauta standartizuota determinacijos
koeficiento (R?) reik§mé yra labai nedidelé, todél teigti, kad jtaka yra patikima, negalima. Visgi,
analizuojant jtakos kryptj, nustatyta, kad tarp kintamyjy egzistuoja tiesioginé jtaka ($=0,633). Tai
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reiskia, kad siekdamos susitarti dél karjeros perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai darbo pokalbio
metu moterys turéty taikyti bendradarbiavimo strategija.

Atlikus koreliacing analize tarp darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy ir darbo lukesciy
patenkinimo, atsizvelgiant j lytis, Vyry atveju, sasajos tarp kintamyjy nustatytos nebuvo. Tai reiskia,
kad nepriklausomai nuo to, kokia deryby strategija darbo pokalbio rinksis vyrai, jie gali pasiekti
panasius rezultatus. Motery atveju, buvo nustatytos labai silpnos sgsajos tarp motery taikomy deryby
strategijy ir karjeros perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai. Atlikus tiesing regresing analizg,
paaiskéjo, kad tarp kintamyjy egzistuoja labai silpnas tiesioginis rySys. Tai reiSkia, kad darbo
pokalbio metu taikydamos bendradarbiavimo strategija moterys gali susitarti dél karjeros perspektyvy
horizontaliai ir vertikaliai ltikes¢io patenkinimo.

4.6. Tyrimo rezultaty apibendrinimas ir moksliné diskusija

Atlikus darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo likesCiy patenkinimo sgsajy, atsizvelgiant j ly¢iy
skirtumus, tyrima, i§ konceptualiame modelyje iSskirty tyrimo konstrukty sasajy, galima patvirtinti
tik vieng sasaja tarp motery taikomy deryby strategijy ir karjeros perspektyvy darbo liikescio.
Paaiskéjo, kad taikydamos bendradarbiavimo strategija moterys gali labiau patenkinti §j lukestj,
taciau iSskirtos sasajos néra galimybés laikyti patikima, kadangi nustatyta sgsaja yra itin silpna. Visgi
pasitvirtino konceptualiame modelyje iSskirta vyry ir motery bruozy takoskyra. Paaiskéjo, kad
vyrams labiau budingos teorijoje jvardinti ,, vyriskieji “ bruozai, o moterims ,, moteriskieji““. Tyrimo
metu paaiSkéjo, kad empatijos ir tikslo siekimo bruozai budingi tiek vyrams, tieck moterims, todél
nevertéty jy priskirti kuriai nors lyciai.

Darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo liikesCiy patenkinimo, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus,
tyrimo rezultatai leidzia juos palyginti su teorin¢je analizéje nagrinéty autoriy tyrimy iSvadomis.

Pirmiausia, analizuojant mokslininky atliktus tyrimus, buvo aiskiai iSskirti vyrams ir moterims
budingi stereotipiniai asmenybés bruozai, kurie suformuoti, remiantis Eysenck‘o, DidZiojo penketo
ir HEXACO asmenybés modeliais. Vyrams autoriai priskyré tokius bruozus, kaip drgsa, tvirtumas,
pasitikéjimas savimi, grieztumas, rimtumas, tikslo siekimas. Moterims buvo priskiriami tokie
bruozai, kaip emocingumas, nervingumas, empatija, nuolankumas, riipestingumas, kirybiskumas
(Eysenck 1958; Eysenck, Eysenck, 1964, Barrick, Mount, 1991; Feingold, 1994; Ashton, Lee, 2004;
Ashton, Lee, Golderg, 2004; Schmitt ir kt., 2008;Weisberg ir kt., 2011; Muscanell, Guadogno, 2012;
Babarovi¢, Sverko, 2013). Autoriai nurodé, kad individualiais atvejais Sie bruozai gali skirtis, taciau
bendruoju atveju, bitent Sie bruozai buvo iSskirti, kaip budingi vyrams ir moterims. Nors
mokslininkai aiSkiai iSskyré vyrams ir moterims biidingus stereotipinius bruozus, taciau atlikus
tyrimg su Lietuvos finansy sektoriaus darbuotojais, paaiskéjo, kad tokie bruozai, kaip tikslo siekimas
ir empatija biidingi tiek vyrams, tiek moterims. Be to, paaiSkéjo, kad nervingumas, nuolankumas,
kurie teorijoje buvo priskiriami, kaip moterims biidingi bruozai, tyrime dalyvavusioms Lietuvos
finansy sektoriuje dirban¢ioms moterims nebuvo budingi.

Nagrinéti autoriai nustaté, kad siekdami patenkinti savo likesCius darbo pokalbio metu vyrai ir
moterys turi derétis. Jie patvirtino, kad deryby rezultatai priklauso nuo pasirinktos deryby strategijos
(Kulik, Olekalns, 2011; Thompson ir kt., 2010). Visgi, atlikus i$samig moksliniy tyrimy analize
paaiskéjo, kad autoriai skirtingai klasifikuoja deryby strategijas. Vieni iSskiria 5 deryby strategijas:
konkuravimo, prisitaikymo, kompromisy, vengimo, bendradarbiavimo, kiti i§skiria 4: konkuravimo,
pasiduodancioji, problemy sprendimo, vengimo, dar kiti deryby strategijas apjungia ir iSskiria 2:
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konkuravimo ir bendradarbiavimo (Marks, Harold, 2009; Rubin ir kt., 1994; Breet, Thompson, 2016;
Canary, 2003; Frousiani ir kt., 2021). Kadangi konkuravimo ir bendradarbiavimo deryby strategijos
iSskirtos, kaip pacios kontrastingiausios, todel atliekant tyrimg buvo orientuojamasi tik j Sias 2
strategijas.

Tyrime tirty darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy taikymas, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus,
palyginamas su analizuoty autoriy tyrimy metu gautais rezultatais. Autoriai i$skiria, jog taikant
konkuravimo strategija geriausiai pasiekiami ekonominiai rezultatai, tokie, kaip: darbo uzmokestis,
karjeros perspektyvos, lyderiavimas komandoje, o bendradarbiavimo — socialiniai: patogi darbo
aplinka, geri santykiai su kolegomis, darbo ir asmeninio gyvenimo balansas (Thompson, Wang,
Guania, 2010). Jie nurodo, kad konkuravimo strategija dazniau taiko vyrai dél savo polinkio ]
konkurencijg, tikslo siekimg, argumentuotos nuomonés iSsakyma, jtikin¢jimg (Ganesan. 1993;
Perdue, Summers, 1991; Kaman, Hartel, 1994; Craus, 2013; Westbrook ir kt., 2011; Xiu ir kt., 2015;
Eriksson, Sandberg, 2012). Autoriai pazymi, kad moterys, apskritai, néra linkusios derétis, taciau kai
to iSvengti néra jmanoma, tuomet jos dél ne tik savo, bet ir kity asmeny interesy paisymo dazniausiai
taiko bendradarbiavimo strategija. Taikydamos §ig strategija moterys ieSko kompromisy, siekia
patenkinti ne tik savo, bet ir oponento lukes¢ius, iesko problemy sprendimo btidy (Kulik, Olekalns,
2011; Babladelis, Deaux, Helmerich, Spence, 1983; Marks, Harold, 2009; Ficher, Bajaj, 2017, Xiu ir
kt., 2015; Kang ir kt., 2015).

Tyrimo metu gauti rezultatai 1§ dalies sutampa su analizuoty autoriy iSvadomis. Paaiskéjo, kad
bendradarbiavimo strategija, kuri autoriy buvo priskiriama, kaip biidinga moterims, tarp tyrime
dalyvavusiy motery taip pat buvo dazniausiai taikoma. Pastebétas skirtumas tarp vyry deryby
strategijy taikymo pasiskirstymo darbo pokalbio metu. PaaiSkéjo, kad autoriai konkuravimo strategija
priskiria vyrams, tafiau tyrimo metu didesn¢ dalis vyry visgi taiké bendradarbiavimo strategija.
Zinoma, nagrinéjant konkuravimo strategijos pasiskirstyma tarp ly¢iy, buvo patvirtintos autoriy
1zvalgos, kad konkuravimo strategija dazniau yra taikoma vyry. Be to, pastebéti skirtingi deryby
strategijy taikymai, priklausomai nuo kity demografiniy charakteristiky. Deja, palyginti jy su
teoriniais rezultatais galimybés néra, nes analizuotose publikacijose tyrimai buvo orientuoti tik j lytis.

Analizuojant atliktus tyrimus, susijusius su vyry ir motery suformuotais darbo likesciais, paaiskéjo,
kad vyry suformuoti darbo lukesCiai susije¢ tik su darbu: aukStas darbo uZmokestis, karjeros
perspektyvos, konservatyvi darbo aplinka, tapimas lyderiu (Walker ir kt., 1982; Schweitzer ir kt.,
2014; Lips, Lawson, 2009). Tuo tarpu, motery darbo liikes¢iai ne tik tiesiogiai susij¢ su darbu, bet ir
su asmeniniy lukes¢iy patenkinimu: aukstas darbo uzmokestis, savirealizacija, darbo ir asmeninio
gyvenimo suderinimas, patogi ir jauki darbo aplinka (Hewlett, Marshall, 2014; Damaske, 2011; Lips,
Lawson, 2009; Schweitzer ir kt., 2014; Chullen ir kt., 2015). Nors autoriai darbo uzmokest;j isskiria
kaip bendrg vyrams ir moterims biidingg darbo liikest}, ir didZiausig démes] tyrimuose skiria butent
Sio lukescio patenkinimui, taciau atliktas tyrimas parode, kad §; likest] vyrams ir moterims darbo
pokalbio metu patenkinti sekési sunkiausiai. Atlikus tyrimg paaiSkéjo, kad tick vyrams, tick moterims
darbo pokalbio metu geriausiai sekési patenkinti patogios ir jaukios darbo aplinkos, savirealizacijos,
darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimo liukesCius, kuriuos ankstesni autoriai priskyre, kaip
biidingus moterims. Zinoma, verta atkreipti démesj, kad autoriy i$skirti vyry darbo likes¢iai yra
sunkiau patenkinami nei motery, dél to tyrime dalyvave respondentai lengviau ir patenkino darbo
lukescius, kuriuos moterims priskyré ankstesni autoriai. Visgi, bendri darbo lukesc¢iy patenkinimo
rezultatai parodé, kad vyrai Siek tiek labiau patenkino darbo likesé¢ius nei moterys. Sias jzvalgas buvo
patvirting ir autoriai, kuriy mokslinés publikacijos buvo nagrinétos.
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Galiausiai, siekiant iStirti sgsajas tarp vyry ir motery darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy
ir darbo lukesCiy patenkinimo buvo atlikta koreliaciné analizé. Koreliaciné analizé parodé tik
egzistuojancias silpnas sgsajas tarp motery taikomy deryby strategijy ir karjeros perspektyvy
horizontaliai ir vertikaliai. Siekiant nustatyti jtaka, papildomai atlikta tiesinés regresijos analize, kuri
atskleid¢, kad darbo pokalbio metu taikydamos bendradarbiavimo strategija moterys gali patenkinti
karjeros perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai darbo liikestj. Tai i§ esmés nesutampa su autoriy
jzvalgomis, kadangi jy teigimu darbo pokalbio metu taikomos deryby strategijos yra vienas
svarbiausiy veiksniy, galinCiy paveikti darbo liikes¢iy patenkinimo rezultatus.

Tyrimo apribojimai ir tolimesnés tyrimo kryptys.

Atlikto darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo likesciy patenkinimo sgsajy, atsizvelgiant j ly¢iy
skirtumus, empirinio tyrimo rezultatai nepatvirtino didzios dalies konceptualiame modelyje
pavaizduoty sasajy tarp tyrimo konstrukty. Taip pat ne visi gauti rezultatai sutapo su ankstesniy
autoriy atlikty tyrimy rezultatais. D¢l nepasitvirtinusiy sgsajy ir rezultaty iSsiskyrimo, galima teigti,
kad atliktas tyrimas turéjo apribojimy.

Tyrimo metu vienas i§ apribojimy buvo vyry ir motery bruozy nustatymui pasirinktas klausimo
pateikimo btidas. Tyrimo metu vyrai ir moterys galéjo rinktis tik i§ riboto bruozy saraSo, kuris
suformuotas, remiantis Eyesenck‘o, DidZiojo penketo ir HEXACO asmenybés modeliuose
i§skiriamais bruozais. Tai lémé, kad ne visi tiriamiesiems buidingi bruozai, buvo pateikiami klausime.
D¢l Sios priezasties, ateities tyrimuose vertéty jtraukti papildomy bruozy, leisti respondentams
patiems nurodyti savo bruozus. Taip pat tyrimuose vertéty nagrinéti, takoskyra, ne tik bruozy, bet ir
charakterio tipo atveju. ISskiriami charakteriy tipai yra itin kontrastingi, todél biity naudinga jvertinti
tarp lyCiy, taikomy deryby strategijy bei likesCiy patenkinimo.

Bene svarbiausias tyrimo metu atsirades apribojimas, buvo deryby strategijos identifikavimas.
Atliekant tyrimg buvo orientuojamasi j 2 kontrastingiausias strategijas — bendradarbiavimo ir
konkuravimo. Strategijas apibiidinantys teiginiai suformuoti, remiantis teorijoje nagrinéty autoriy
i§skirtais strategijoms biidingais aspektais (Ganesan. 1993; Perdue, Summers, 1991; Kaman, Hartel,
1994; Craus, 2013; Westbrook ir kt., 2011; Xiu ir kt., 2015; Eriksson, Sandberg, 2012 Kulik,
Olekalns, 2011; Babladelis ir kt., 1983; Marks, Harold, 2009; Ficher, Bajaj, 2017; Kang ir kt., 2015).
Nors gauti rezultatai atkleidé, kad tiek vyrams, tiek moterims daZniausiai yra budinga
bendradarbiavimo strategija, taCiau ateityje atliekant tyrimus vertéty atkreipti démesj ir j kitas
i§skiriamas deryby strategijas — vengimo, prisitaikanciaja, kompromisy, kadangi literatiiroje buvo
jvardijama, jog moterims be bendradarbiavimo strategijos biidinga ir vengimo. Be to, jtraukiant
daugiau strategijy 1 tyrimg reikéty pasirinkti ir kita deryby strategijy identifikavimo tyrimo buda.
Itraukiant daugiau strategijy biity galimybé gauti iSsamesnius ir platesnés analizés reikalaujancius
tyrimy rezultatus.

Nors tyrimo metu buvo aiskiai identifikuoti vyry ir motery patenkinti darbo lukes¢iai, ta¢iau nebuvo
nustatyta reikSminio skirtumo tarp ly¢iy. Dél Sios priezasties, vertéty pakartotinai atlikti tyrima su
kitomis charakteristikomis ar kitame sektoriuje. Be to, vertéty atlikti tyrimg tarp pirminiy darbo
lukesc¢iy, kuriuos buvo siekiama patenkinti prie§ darbo pokalbj ir darbo lukesCiy patenkinimo po
darbo pokalbio, jtraukiant veiksnius, kurie galéty paveikti Siy likesc¢iy patenkinima.

Analizuota mokslin¢ literatiira atskleidé¢ tyrimy trikumg nagrin€jant darbo pokalbio deryby strategijy
ir darbo lukes¢iy patenkinimo sasajas, atsizvelgiant j lytis. D¢l tyrimy stokos, néra iSskirtas tyrimo
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metodas, kuris bty tinkamiausias ir efektyviausias nagrinéjant isskirty sri¢iy sasajas. Sio tyrimo
atlikimui buvo pasirinktas taikyti koreliaciné analizé ir tiesinés regresijos modelis, kuris atliktas su
deryby strategijos ir darbo lukes¢iy patenkinimo skalémis. Gauti rezultatai parodé, kad egzistuoja
silpnos sgsajos tik tarp motery taikomos deryby strategijos ir karjeros perspektyvy horizontaliai ir
vertikaliai darbo lukesCio patenkinimo. Remiantis tuo, paaiskéjo, kad kuo moterys dazniau taiko
bendradarbiavimo strategija, tuo jos nezymiai labiau patenkina minétg likestj. Visgi, paaiskéjo, kad
neegzistuoja sasajos tarp vyry taikomy deryby strategijos ir darbo liikkes¢iy patenkinimo. Dél Sios
priezasties, ateities tyrimuose vertéty jtraukti kitus veiksnius, kurie taip pat galéty paveikti darbo
lukesciy patenkinima.

Atliekant tyrimg buvo nagrinétas tik finansy sektorius. Sis sektorius pasirinktas todél, kad jame
Lietuvoje egzistuoja didZiausi vyry ir motery darbo uzmokeséio skirtumai. Batent darbo uZzmokestis
teorijoje i$skiriamas kaip vienintelis bendras vyry ir motery darbo likestis. Tyrime dalyvavo
didziausiy Lietuvos finansy sektoriaus organizacijy darbuotojai. Ateityje, vertéty atkreipti démesj ir
1 kitus sektorius, pavyzdziui, iSnagrinéti, kaip skiriasi darbo pokalbio metu taikomy deryby strategijy
ir darbo lukesCiy patenkinimo sgsajos, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, sektoriuose, kuriuose darbo
uzmokesc€io skirtumai tarp vyry ir motery maziausiai arba sektoriuose, kuriuose stereotipiSkai
daugiau dirba vyry ar motery.

Atlikto darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo lukes¢iy patenkinimo sgsajy, atsizvelgiant i lyCiy
skirtumus, tyrimo metu didziausias démesys buvo skiriamas ] lytis, placiau neanalizuojant kity
charakteristiky, kaip konteksto, ir taip apribojant tyrimg. Ateityje atlickant kitus tyrimus vertéty
atkreipti démes;j ir j kitas tiriamyjy charakteristikas — amziy, i$silavinima, funkcinio padalinj, kuriame
ketinama dirbti.
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ISvados

TeoriSkai pagrindus ir empiriSkai iStyrus darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo lukesciy
patenkinimo sgsajas, atsizvelgiant j ly¢iy skirtumus, suformuojamos iSvados:

1. Atlikus moksliniy publikacijy analizg paaiskéjo, kad naudojami asmenybés bruozus nagrinéjantys
modeliai yra Eysenck‘o, Didziojo penketo ir HEXACO asmenybés modeliai. Remiantis $iais
modeliais, iSskirti vyrams ir moterims budingi stereotipiniai bruozai, atskleidziantys lyCiy
takoskyrg. Paaiskéjo, kad vyrams buidingi tokie stereotipiniai bruozai, kaip tvirtumas, drasa,
pasitikéjimas savimi, grieztumas, rimtumas, tikslo siekimas. Moksliniy publikacijy analizé
atskleide, kad moterims biidingi tokie stereotipiniai bruozai, kaip emocingumas, nervingumas,
empatija, nuolankumas, riipestingumas ir kiirybiSkumas.

2. Teorinés analizés metu paaiSke¢jo, kad vyrai ir moterys suformuoja skirtingus darbo likescius,
kuriuos siekia patenkinti. Autoriai, kaip svarbiausius vyry darbo liikes¢ius i$skiria konservatyvig
darbo aplinka, tapima lyderiu, karjeros perspektyvas. Moterims priskiriami tokia darbo lukesciai,
kaip savirealizacija, palaikanti darbo aplinka, darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas. Be
minéty darbo likes¢iy, vyrams ir moterims biidingas ir vienas bendra darbo lukestis — aukstas
darbo uzmokestis. Visgi, teorinéje dalyje nagrinéti tyrimai atskleid¢, jog nepaisant to, kad darbo
uzmokestis svarbus abiem lytis, taciau, paprastai, vyrai norimg darbo uZmokestj supranta, kaip
didesnj lyginant su moterimis.

3. Analizuotos mokslinés publikacijos atskleidé, kad tarp autoriy skiriasi deryby strategijy
klasifikavimas. Vieni autoriai i§skiria 5 deryby strategijas, kiti 4, o dar kiti 2. Siame tyrime buvo
pasirinkta nagrinéti 2 deryby strategijas — konkuravimo ir bendradarbiavimo, dél to, jog jos yra
pacios kontrastingiausios. Nustatyta, kad konkuravimo strategija dazniau taiko j konkurencijg
linke asmenys, kurie mégsta jtikinéti, argumentuotai reiksti savo nuomong, taikyti manipuliacijos
bei patenkinti finansinius likesCius. PaaiSkéjo, kad S$ig strategija labiau taikyti linke vyrai.
Bendradarbiavimo strategija derybininkas taiko tuomet, kai siekia patenkinti visy $aliy interesus,
taikant $ig strategija keiCiamasi informacija, ieSkoma bendry sprendimy budy. PaaiSkéjo, kad
bendradarbiavimo strategija budinga moterims, taCiau dél jos taikymo ir siekio rasti
kompromisus, daznai lieka nepatenkinti motery darbo likesciai.

4. Atlikus teorinés dalies analize¢ buvo suformuotas konceptualusis modelis, tarp svarbiausiy tyrimo
konstrukty: lyties, darbo liikesCiy ir deryby strategijy. Modelyje pavaizduotos esminés sgsajos
tarp Siy konstrukty, kurias buvo siekiama patvirtinti atlikto tyrimo metu.

5. Siekiant istirti darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo lukes€iy patenkinimo sasajas,
atsizvelgiant | ly¢iy skirtumus, buvo atliktas kiekybinis tyrimas Lietuvos finansy sektoriuje. IS
viso tyrime dalyvavo 416 finansy sektoriaus darbuotojy Paaiskéjo, kad didzioji dalis respondenty
1gij¢ aukstaj] iSsilavinima ir yra iki 30 m. amZiaus. Siekiant i8tirti nagrinéty konstrukty sgsajas
darbo pokalbio metu 1§ detalesnés tyrimo analizés buvo paSalinti asmenys, kurie finansy
sektoriaus jmonése dirba ilgiau nei 2 m. IStyrus vyry ir motery bruozy takoskyra, paaiskejo, kad
tiek vyrams, tiek moterims buidingi empatijos ir tikslo siekimo bendri bruozai. Kadangi vyry ir
motery bruozai i§ dalies sutampa, todé¢l tai lemia ir taikomy deryby strategijy panasumg.
Paaiskéjo, kad tiek vyrai, tieck moterys darbo pokalbio metu labiau taiké bendradarbiavimo
strategija. Konkuravimo strategija buvo taikoma reciau, taciau labiau ja taiké vyrai, lyginant su
moterimis. Paaiskéjo, kad vadovaujamas pareigas ir didesnes pajamas gaunamas vyrai taike Sig
strategija, o motery atveju reikSminis skirtumas buvo pastebétas tik 36 m. ir vyresniy motery
tarpe, kurios konkuravimo strategijos praktiSkai netaiké. Analizuoty strategijy taikymas susietas
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su darbo lukescCiy patenkinimu. Paaiské&jo, kad vyrai labiau patenkino darbo likesCius nei moterys.
Buvo suformuota prielaida, kad tam jtakos galéjo turéti vyry labiau taikoma konkuravimo
strategija. Apskritai, buvo nustatyta, kad vyrai ir moterys labiau patenkino darbo liikes¢ius, kurie
teoriskai priskiriami moterims, ir kuriuos patenkinti yra lengviau. Siekiant iStirti darbo pokalbio
deryby strategijy ir darbo liikeséiy patenkinimo sgsajas tarp vyry ir motery, buvo atlikta
koreliaciné analiz¢é ir sukurtas tiesinés regresijos modelis, kurie atskleidé, kad tarp vyry taikomy
deryby strategijy ir darbo lukesciy patenkinimo sgsajos neegzistuoja. Motery atveju, nustatytos
silpnos sgsajos tarp motery taikomos deryby strategijos darbo pokalbio metu ir karjeros
perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai darbo lukesCio patenkinimo. Nustatyta, kad kuo moterys
darbo pokalbio metu labiau taiko bendradarbiavimo strategijai biidingus pozymius, tuo jos
nezymiai labiau patenkina karjeros perspektyvy horizontaliai ir vertikaliai darbo lukest;.

Kaip turéty elgtis darbo pokalbyje dalyvaujantys vyrai ir moterys, siekdami patenkinti darbo
lukescius? Vyry atveju, nepriklausomai nuo to, kokiag deryby strategija jie pasirinks, jy patenkinti
lukesciai gali sutapti, kadangi tyrimo metu nebuvo nustatyta sgsajy tarp vyry darbo pokalbio metu
taikomy deryby strategijy ir jy darbo liikkesCiy patenkinimo. Motery atveju, situacija yra panasi,
nepriklausomai, kurig — konkuravimo ar bendradarbiavimo strategija moterys pasirinks jy darbo
lukesciai gali biiti patenkinti vienodai. Visgi, jeigu moterys sieks patenki karjeros perspektyvy darbo
lukestj, tokiu atveju, rekomenduotina joms darbo pokalbio metu taikyti bendradarbiavimo strategija,
kadangi tyrimo metu buvo nustatytos sasajos tarp $io darbo liikes¢io ir minétos deryby strategijos.

Darbo pokalbyje dalyvaujantys asmenys turéty atkreipti démesj ir j darbo liikeséius, kuriuos jie siekia
patenkinti. Jeigu darbo pokalbio metu vyrai ir moterys sieks patenkinti socialinius darbo loikescius,
tokius kaip: patogi ir jauki darbo aplinka, savirealizacija, darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas,
tikétina, kad juos darbo pokalbio metu pavyks patenkinti, ta¢iau ekonominius likesCius: darbo
uzmokestis, karjeros perspektyvos, lyderiavimas komandoje, gali baiti sunkiau patenkinti. Tai
atskleide ir atliktas tyrimas, kuris parodé, kad susitarti dél norimo darbo uzmokescio, karjeros
perspektyvy ir lyderiavimo komandoje vyrams ir moterims buvo sunkiau.

Atkreipiant démesj } asmenybés bruoZus, tikétina, kad darbo likes¢ius darbo pokalbio metu labiau
patenkins tie asmenys, kurie darbo pokalbio labiau pasitikés savimi, tvirtai sieks savo tiksly, bus
drasiis ir rimti. PrieSingai tikétina, kad sunkiau darbo lukes¢ius darbo pokalbio metu patenkins
asmenys, kurie yra emocingi, kiirybiski ir riipestingi.
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Priedai
1 priedas. Tyrimo anketa
Gerbiamas (-a) Respondente,

Esu Akvilé Celiesiat¢é Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto
magistrantiiros pakopos Zmoniy istekliy vadybos studijy programos II kurso studenté.

Kviec¢iu Jus dalyvauti tyrime, kuriuo siekiama istirti darbo pokalbio deryby strategijy ir darbo
lukesciy patenkinimo sasajas ly¢iy aspektu. Anketa yra anoniming, gauti rezultatai bus naudojami tik
Sio tyrimo tikslams. Tyrimo anketoje yra pateikiami uzdaro tipo klausimai ir teiginiai, kuriuos reikia
jvertinti atitinkamoje vertinimo skaléje.

Jeigu kils klausimy, su manimi galite susisiekti el. pastu akvile.celiesiute@ktu.edu.
Dékoju uz Jusy pagalbg atliekant tyrima.

1 klausimas. Kurie i§ pateikty asmenybés bruozy yra budingi Jums? (Pasirinkite 5 svarbiausius
bruozus)

1 Emocingumas
1 Empatija

[] Drasa

1 KirybiSkumas
71 Nervingumas

"1 Nuolankumas
"1 Pasitikéjimas savimi
"1 Rupestingumas
71 Rimtumas

1 Tikslo siekimas
71 Tvirtumas

2.1. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje, kurioje dabar dirbate, metu.
Ivertinkite, kuris i§ pateikty teiginiy buvo biidingas Jums.

Pretenduodamas (-a) j $ig
pozicija didziausig démes;j
skyriau organizacijos
teikiamomis naudoms
darbuotojams. Man buvo
svarbu iSsiaiskinti, kg a§

Pretenduodamas (-a) j $ig
pozicija didziausig démes;j
skyriau pasirinktai
pozicijai keliamiems
reikalavimams. Man buvo
svarbu atitikti visus
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galiu gauti dirbdamas (-a)
Sioje organizacijoje.

organizacijos keliamus
reikalavimus.

2.2. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris i§ pateikty teiginiy buvo biidingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Ruosdamasis (-asi) darbo
pokalbiui démesj skyriau
savo asmeniniy tiksly ir
darbo likeséiy
i§sigryninimui. Man buvo
svarbu, kad darbo
pokalbio metu tvirtai
zinociau, ka noriu pasiekti.

Ruosdamasis (-asi) darbo
pokalbiui analizavau
organizacijos tikslus ir
vertybes. Man buvo
svarbu, kad mano vertybés
ir tikslai sutapty su
organizacijos.

2.3. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris 18§ pateikty teiginiy buvo buidingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Pasakodamas (-a) apie
savo ankstesn¢ darbo
patirtj a$ labiausiai
akcentavo tai, kg pavyko
nuveikti dirbant su
komanda

Pasakodamas (-a) apie
savo ankstesng darbo
patirtj a$ didZiausig
démes;j skyriau toms
uzduotims, prie kuriy
dirbau individualiai.

2.4. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris 18§ pateikty teiginiy buvo buidingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Darbo pokalbio metu
siekiau, kad organizacijos
atstovai aiskiai apibrézty
darbo salygas, kad ateityje
nekilty neaiskumy.

Darbo pokalbio metu,
siekiau i$siaiskinti
bendrajg informacija apie
darbo salygas, manydamas
(-a), kad Kitus klausimus
aptarsime ateityje.

2.5. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris i§ pateikty teiginiy buvo biidingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Pokalbio metu norédamas
(-a) atrodyti
kompetentingesnis (-¢) ir
labiau atitinkantis (-i)
norima pozicija, dalj
informacijos apie save
»pagrazinau‘ ar nuslépiau.

Pokalbio metu stengiausi
bati atviras (-a) Su
organizacija, todél visa
informacija, kuri buvo
jdomi organizacijai, apie
save pateikiau.

2.6. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris 1§ pateikty teiginiy buvo budingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Pokalbio metu man buvo
svarbu sukurti santykj su
pasnekovu, todél j
klausimus atsakinéjau

Pokalbio metu stengiausi
nenukrypti nuo temos,
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iSsamiai, pasitelkdamas (-
a) asmeninius pavyzdzius.

todél j klausimus
atsakinédavau lakoniSkai.

2.7. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris i§ pateikty teiginiy buvo biidingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Pokalbio metu siekdamas
(-a) jrodyti, kad pasitikiu
savimi ir savo turimomis
kompetencijomis, siekiau
pokalbj kontroliuoti,
tikédamasis (-asi) iSvengti
klausimy, kuriems
nebuvau pasiruoses (-Usi)

Pokalbio metu jauciausi
isitempes (-usi) dél man
uzduodamy klausimy,
taciau j klausimus siekiau
atsakyti draugiskai ir
nuosirdziai, taip tikédamas
(-a) sukurti teigiama ry$;j
su pasnekovu.

2.8. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris 1§ pateikty teiginiy buvo budingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Pokalbio metu i$sakiau
aukstesnius savo darbo
lukescius, kad véliau

galéciau juos sumazinti

Pokalbio metu iSsakiau tik
tuos savo lukescius,
kUI’iUOS, manau, esu vertas
(-a) patenkinti.

2.9. klausimas. Prisiminkite savo elges] jsidarbinimo organizacijoje,
Ivertinkite, kuris 1§ pateikty teiginiy buvo budingas Jums.

kurioje dabar dirbate, metu.

Darbo pokalbio metu
akcentavau tai, kad
geriausi organizacijos
rezultatai yra pasiekiami
tuomet, kai visi
darbuotojai siekia
patenkinti organizacijos
lakescius.

Darbo pokalbio metu
akcentavau tai, kad
geriausi organizacijos
rezultatai yra pasiekiami
tada, kai kiekvienas
darbuotojas yra patenkines
savo liikescius.

2.10. klausimas. Prisiminkite savo elges;j jsidarbinimo organizacijoje, kurioje dabar dirbate, metu.

Ivertinkite, kuris 1§ pateikty teiginiy buvo biidingas Jums.

Pokalbio metu as$ nebuvau
linkes (-usi) nusileisti ir
siekiau maksimalios
naudos sau.

Pokalbio metu buvau
linkes (-usi) nusileisti ir
sutikti su organizacijos
pateiktais pasitilymais.

2.11. klausimas. Prisiminkite savo elgesj jsidarbinimo organizacijoje, kurioje dabar dirbate, metu.

Ivertinkite, kuris 1§ pateikty teiginiy buvo biidingas Jums.

Sulaukes skambucio dirbti
pasakiau, jog esu gaves (-
usi) ir kity pasidlymy,

Sulaukes (-usi) skambucio
dirbti i§ karto sutikau su
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siekiant, kad organizacija
pateikty geresnj
pasiilyma.

organizacijos pateiktu
pasitlymu.

3 klausimas. Kiek laiko dirbate dabartinéje organizacijoje?

o Iki 3 mén.
o 4—-6mén.
o [—11mén.

o 1-2m.

o Daugiau nei 2 m.

4 Kklausimas. [vertinkite, kiek $iuo metu yra pasiteising Jusy likesciai, suformuoti darbo pokalbio

metu?

Teiginiai

1 — visiskai
nesutinku

2 - nesutinku

3 - nei sutinku,
nei nesutinku

4 - sutinku

5 — visiskai
sutinku

Esu patenkintas (-a) man
mokamu darbo
uzmokeséiu

Savo darbo vietoje
jauciuosi patogiai ir
jaukiai

Organizacijoje man
suteikiama galimybé
imtis papildomy veikly,
kurios man patinka

Man suteikiamos
galimybés keisti savo
karjera tiek vertikaliai,
tiek horizontaliai

Jauciuosi patenkintas (-a)
savo darbo ir asmeninio
gyvenimo balansu

Man suteikiama
galimybé lyderiauti
komandoje/organizacijoje

5 klausimas. Kaip manote, kurie i$ $iy veiksniy, apskritai, gali turéti jtakos Jusy deryby rezultatams

darbo pokalbio metu?

1 - visiskai 3 — nei gali, nei

Teiginiai : 2 - negali netgall net | 4 _ gali 5 _ visidkai gali
negali negali

Pasirinkta

deryby strategija
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Aigkus darbo
lukesciai

Lytis

Stereotipai,
diskriminacija

I$vaizda

Sektorius,
kuriame
ketinama dirbti

Kompetencija,
patirtis, susijusi
su darbu

6 klausimas. Ar uzimate organizacijoje, kurioje $iuo metu dirbate, vadovaujamas pareigas?

o Taip
o Ne
7 klausimas. Kokiame funkciniame padalinyje dirbate?
o Administracijoje
o IT departamente (skyriuje)
o Marketingo departamente (skyriuje)
o Apskaitos departamente (skyriuje)/ buhalterijoje
o Ekonomikos/ finansy departamente (skyriuje)
o Zmoniy i$tekliy departamente (skyriuje)
o Klienty aptarnavimo departamente (skyriuje)
o Teisés departamente (skyriuje)
o Pinigy plovimo prevencijos departamente (skyriuje)
o Rizikos valdymo ir kontrolés departamente (skyriuje)
o Kita

8 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uzmokestis neto (j rankas) per ménesj?

o 1ki 600 Eur

o 601-800 Eur



O

o

801 — 1000 Eur

1001 — 1200 Eur
1201 — 1400 Eur
1401 - 1600 Eur

1601 Eur ir daugiau

9 klausimas. Jisy issilavinimas?

o

o

Nebaigtas vidurinis
Vidurinis
Profesinis
Aukstasis koleginis

Aukstasis universitetinis

10 klausimas. Jasy amzius?

o

O

o

Iki 20 m.

21 -25m.
26 —30 m.
31-35m.
36 —40 m.
41 —45m.
46 — 50 m.

51 m. ir daugiau

11 klausimas. Jasy lytis?

o

o

Moteris

Vyras
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2 priedas. Tyrime naudoty skaliy patikimumo jvertinimas, remiantis Kronbacho alfa

koeficientu

Deryby strategijy skalés, kurig sudaro 8 teiginiy, patikimumo jvertinimas, naudojant Kronbacho alfa

koeficienta.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on

Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
635 643 8

Darbo lukes¢iy patenkinimo skalés, kurig sudaro 6 teiginiai, patikimumo jvertinimas, naudojant

Kronbacho alfa koeficients.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha tems N of tems
,900 ,900 6
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3 priedas. Derybu strategijuy skale apibiidinanciu kintamuyjy faktoriné analizé

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 689
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 234 679
Sphericity df 28

Sig. ,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Sguared Loadings
Component Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance ~ Cumulative % Total % of Variance ~ Cumulative %
1 2,338 29,220 29,220 2,338 29,22 29,220 1,973 24,668 24,668
2 1,201 15,014 44,235 1,201 15,014 44,235 1,565 19,566 44,235
3 989 12,362 56,597
4 871 10,889 67,486
5 807 10,090 77,576
6 726 9,075 86,651
7 558 6,970 93,620
8 510 6,380 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix?
Component
1 2

2_1_Strategijos 329 ,419

2_2_Strategijos ,082 ,623

2_4 Strategijos -,145 197

2_5 Strategijos ,656 ,009

2_7_Strategijos ,390 ,308

2_8_ Strategijos ,766 ,021

2_10_Strategijos 461 ,507

2 11 Strategijos ,675 121

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.
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4 priedas. Derybuy strategijuy skale apibiidinanc¢iy kintamuju faktoriné analizé, paSalinus

kintamaji
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 688
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 194 318
herici
SRIECCly df 21
Sig. ,000
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance ~ Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance ~ Cumulative %
1 2,183 31,184 31,184 2,183 31,184 31,184 1,862 26,599 26,599
2 1,201 17,155 48,339 1,201 17,155 48,339 1,522 21,741 48,339
3 892 12,739 61,078
4 818 11,681 72,758
5 785 11,214 83,972
6 569 8,124 92,097
7 553 7,903 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotated Component Matrix?
Component
1 2

2_1_Strategijos 335 ,435

2_2_Strategijos ,098 ,652

2_4 Strategijos -,176 770

2_5 Strategijos ,657 ,018

2_8_ Strategijos 763 ,025

2_10_Strategijos 484 ,543

2 11 Strategijos ,680 137

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.
a. Rotation converged in 3 iterations.
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5 priedas. Darbo liikes¢iy patenkinimo skale apibuidinanciy kintamyjy faktoriné analizé

Bartlett's Test of
Sphericity

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 888

Approx. Chi-Square 912,056
df 15
Sig. ,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance ~ Cumulative % Total % of Variance ~ Cumulative %
1 4,016 66,935 66,935 4,016 66,935 66,935
2 593 9,875 76,810
3 485 8,077 84,887
4 397 6,624 91,511
5 ,270 4,495 96,006
6 ,240 3,994 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component Matrixa
Component
1
Darbo uzmokestis 741
Patogi ir jauki darbo aplinka 874
Savirealizacija ,881
Karjeros perspektyvos ,793
horizontaliai ir vertikaliai
Darbo ir asmeninio gyvenimo ,7196
suderinimas
Lyderiavimas komandoje ,816
Extraction Method: Principal Component
Analysis.
a. 1 components extracted.
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6 priedas. Darbo pokalbio derybuy strategiju skalés kintamuyjuy pasiskirstymas pagal lytis

Re_1_strategija * 11_Lytis Crosstabulation

11_Lytis
Vyras Moteris Total
Re_1_sfrategija  Konkuravimo strategija Count 52 64 116
% within Re_1_strategija 44 8% 55,2% 100,0%
% within 11_Lytis 47.7% 41 6% 441%
% of Total 19,8% 24 3% 441%
Meutralu Count 22 26 48
9% within Re_1_strategija 45 8% 54 2% 100,0%
% within 11_Lytis 20,2% 16,9% 18,3%
% of Total 8,4% 9,9% 18,3%
Bendradarbiavimo Count 35 64 99
GIEEAR %within Re_1_strategija ~ 354%  646%  100,0%
% within 11_Lytis 321% 41 6% 37.6%
% of Total 13,3% 24 3% 37.6%
Total Count 109 154 263
9% within Re_1_strategija 41 4% 58,6% 100,0%
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
Re_2_strategija * 11_Lytis Crosstabulation
11_Lytis
Vyras Moteris Total
Re_2_strategija  Konkursavimo strategija Count 54 57 1M
% within Re_2_strategija 48,6% 51,4% 100,0%
% within 11_Lytis 49.5% 37,0% 42,2%
% of Total 20,5% 1,7% 42,2%
Meutralu Count 21 23 44
9% within Re_2_strategija 47, 7% 52,3% 100,0%
% within 11_Lytis 19,3% 14,9% 16,7%
% of Total 8,0% 8,7% 16,7%
Bendradarbiavimo Count 34 74 108
GIEEAR % within Re_2_strategija 31,5% 68,5% 100,0%
% within 11_Lytis 31,2% 481% 41.1%
% of Total 12,9% 281% 41.1%
Total Count 109 154 263
% within Re_2_strategija 41 4% 58,6% 100,0%
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
Re_4_strategija ™ 11_Lytis Crosstabulation
11_Lytis
yras Moteris Total
Re_4_ strategija  Konkuravimo strategija Count 42 71 113
% within Re_4_strategija 2% 628% 100,0%
% within 11_Lytis 3B5% 461% 430%
% of Total 16,0% 27.0% 430%
Meutralu Count 11 15 26
% within Re_4_strategija 423% 57 7% 100,0%
% within 11_Lytis 101% 9.7% 9.9%
% of Total 4.2% 57% 9.9%
Bendradarbiavimo Count 56 68 124
BFEEE S%within Re_4_strategiia = 452%  54,8%  100,0%
% within 11_Lytis 51.4% 44 2% 47 1%
% of Total 21,3% 259% 47 1%
Total Count 109 154 263
% within Re_4_strategija 41 4% 58,6% 100,0%
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41 4% 58,6% 100,0%
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Re_5_strategija * 11_Lytis Crosstabulation

11_Lytis
Vyras Moteris Total
Re_5_strategija  Konkuravimo strategija Count 18 17 35
% within Re_5_strategija 51,4% 48,6% 100,0%
% within 11_Lytis 16,5% 11,0% 13,3%
% of Total 6,8% 6,5% 13,3%
Neutralu Count 1 12 23
% within Re_5_strategija 47 8% 52,2% 100,0%
% within 11_Lytis 10,1% 7,8% 8.7%
% of Total 42% 4,6% 8,7%
Bendradarbiavimo Count 80 125 205
strategya %within Re_5_strategiia  39.0%  61.0%  1000%
% within 11_Lytis 734% 81,2% 77.9%
% of Total 30,4% 47 5% 77,9%
Total Count 109 154 263
% within Re_5_strategija 41.4% 58,6% 100,0%
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41.4% 58,6% 100,0%
Re_8_strategija ™ 11_Lytis Crosstabulation
11_Lytis
Vyras Moteris Total
Re_8_strategija  Konkuravimo strategija Count 39 23 62
% within Re_8_strategija 652,9% 371% 100,0%
% within 11_Lytis 35,8% 14,9% 23,6%
% of Total 14,8% 8,7% 23,6%
Neutralu Count 20 30 50
% within Re_8_strategija 40,0% 60,0% 100,0%
% within 11_Lytis 18,3% 19,5% 19,0%
% of Total 7.6% 11,4% 19,0%
Bendradarbiavimo Count 50 1o 151
gl % within Re_8_strategija  331%  66,9%  100,0%
% within 11_Lytis 459% 65,6% 57.4%
% of Total 19,0% 38,4% 57,4%
Total Count 109 154 263
% within Re_8_strategija 41.4% 58,6% 100,0%
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
Re_10_strategija * 11_Lytis Crosstabulation
11_Lytis
WVyras Materis Total
Re_10_strategija Konkuravimo strategija Count 34 36 7o
% within 48,6% 51,4%  100,0%
Re_10_strategija
% within 11_Lytis 31,2% 23,4% 26,6%
% of Total 12,9% 13,7% 26,6%
Neutralu Count 23 30 53
% within 43,4% 56,6%  100,0%
Re_10_strategija
% within 11_Lytis 21,1% 18,5% 20,2%
% of Total 8,7% 11,4% 20,2%
Bendradarbiavimo Count 52 88 140
SRR % within a71%  629%  100,0%
Re_10_strategija
% within 11_Lytis 47,7% 57,1% 53,2%
% of Total 19,8% 33,5% 53,2%
Total Count 108 154 263
% within 41,4% 586%  100,0%
Re_10_strategija
% within 11_Lytis 100,0%  100,0%  100,0%
% of Total 41,4% 586%  100,0%
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Re_11_strategija * 11_Lytis Crosstabulation

11_Lytis
Vyras Moteris Total
Re_11_strategija Konkuravimo strategija Count 34 24 58
% within 58,6% 41,4% 100,0%
Re_11_strategija
% within 11_Lytis 31,2% 15,6% 221%
% of Total 12,9% 91% 221%
Meutralu Count 7 18 25
% within 28,0% 720%  100,0%
Re_11_strategija
% within 11_Lytis 6,4% 11,7% 9,5%
% of Total 27% 6,8% 9,5%
Bendradarbiavimo Count [i:] 112 180
SIS % within 378%  622%  100,0%
Re_11_strategija
% within 11_Lytis 652,4% 72,7% 68,4%
% of Total 25,9% 42,6% 68,4%
Total Count 109 154 263
% within 41,4% 58,6% 100,0%
Re_11_strategija
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
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7 priedas. Vyry taikomy darbo pokalbio derybuy strategiju pasiskirstymas pagal amziy

Re_3_1_strategija " 11 klausimas. Jisy amzius? Crosstabulation
11 Kausimas. Jisy amzius?
51 m.ir
Iki 20 m 21-25m 26-30m 31-35m 36-40m 41-45m 46-50m daugiau Tatal
Re_3 1_strategija  Konkuravimo strategija Count 1 25 17 3 3 2 1} 1 52
% within 11 klausimas. 33,3% 49,0% 51,5% 333% 429% 100,0% 0,0% 50,0% AT, 7%
Jiisy amzius?
% of Total 0,9% 22,9% 15,6% 2,8% 2,8% 1,8% 0,0% 0,9% 47, 7%
Meutralu Count 0 9 6 g 1 0 0 1 22
% within 11 klausimas. 0,0% 17 6% 18,2% 55 6% 14,3% 0,0% 0,0% 50,0% 20,2%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 8,3% 5,5% 4 6% 0,9% 0,0% 0,0% 0,9% 20,2%
Bendradarbiavimo Count 2 17 10 1 3 0 2 0 35
ElEETlE % within 11 klausimas B6,7% 13,3% 30,3% 11,1% 42,0% 0,0% 100,0% 0,0% 32,1%
Jasy amZius?
% of Total 1,8% 15,6% 9,2% 0,9% 2,8% 0,0% 1,8% 0,0% 32,1%
Total Count 3 51 33 9 T 2 2 2 108
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy amzius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,3% 1,8%  100,0%
Re_3_2_strategija * 11 klausimas. Jiisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amzius?
51 m.ir
lki20m.  21-25m 26-30m.  31-35m.  36-40m.  41-45m.  46-50m. daugiau Tatal
Re_3_2_strategija  Konkuravimo strategija Count 2 24 20 1 3 2 1] 2 a4
% within 11 klausimas. 66,7% 47 1% 60,6% 111% 42,9% 100,0% 0,0% 100,0% 49,5%
Jisy amzius?
% of Total 1,8% 22,0% 18,3% 0,9% 2,8% 1,8% 0,0% 1,8% 49,5%
Meutralu Count 1 10 g 4 1 0 1} 0 21
% within 11 klausimas. 33,3% 19,6% 15,2% 44 4% 143% 0,0% 0,0% 0,0% 19,3%
Jiisy amzius?
% of Total 0,9% 9,2% 4,6% 37% 0,9% 0,0% 0,0% 0,0% 19,3%
Bendradarhiavimo Count 0 17 E 4 3 0 2 0 34
EEElE % within 11 klausimas. 0,0% 33,3% 24,2% 44.4% 42.9% 0,0% 100,0% 0,0% 31,2%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 15,6% 7,3% 37% 2,8% 0,0% 1,8% 0,0% 31,2%
Total Count 3 51 33 9 7 2 2 2 109
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,8% 1,8%  100,0%
Re_3_4_strategija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amzius?
51 m.ir
lki20m.  21-25m 26-30m.  31-35m.  36-40m.  41-45m.  46-50m. daugiau Tatal
Re_3 4 strategija  Konkuravimo strategija Count 1 20 12 3 2 1 2 1 42
% within 11 klausimas. 33,3% 39,2% 36,4% 333% 28,6% 50,0% 100,0% 50,0% 38,5%
Jisy amzius?
% of Total 0,8% 18,3% 11,0% 2,8% 1,8% 0,9% 1,8% 0,9% 38,5%
Meutralu Count 2 3 3 3 1} 0 1} 0 11
% within 11 klausimas. 66,7% 59% 9.1% 333% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 10,1%
Jiisy amzius?
% of Total 1,8% 2,8% 2,8% 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 10,1%
Bendradarbiavimo Count 0 28 18 3 il 1 0 1 56
EEEE % within 11 klausimas. 0,0% 54.9% 54,5% 33.3% 71.4% 50,0% 0,0% 50,0% 51,4%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 257% 16,5% 2,8% 46% 0,9% 0,0% 0,9% 51,4%
Total Count 3 51 33 9 7 2 2 2 108
% within 11 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy amzius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,8% 1,8%  100,0%
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Re_3_5_strategija * 11 klausimas. Jiisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amzius?
51 m.ir
lki20m.  21-25m 26-30m.  31-35m.  36-40m. 41-45m.  46-50m. daugiau Total
Re_3_5_strategija  Konkuravimo strategija Count 1] 7 g 1 1] 1 1] 1 18
% within 11 klausimas. 0,0% 13.7% 24,2% M11% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 16,5%
Jisy amzZius?
% of Total 0,0% 6,4% 7,3% 0,9% 0,0% 0,9% 0,0% 0,9% 16,5%
Neutralu Count 1 i 1 1 ] 1 ] 1 11
% within 11 klausimas. 33,3% 11,8% 3,0% 111% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 10,1%
Jisy amzius?
% of Total 0,8% 5,5% 0,8% 0,9% 0,0% 0,9% 0,0% 0,9% 10,1%
Bendradarbiavimo Count 2 a8 24 7 7 0 2 0 a0
SR % within 11 klausimas. 56,7% 74.5% 72.7% 778% 100,0% 0,0% 100,0% 0,0% 73,4%
Jiisy amzius?
% of Total 1,8% 34,9% 22,0% 6,4% 6,4% 0,0% 1,8% 0,0% T3,4%
Total Count 3 a1 33 9 7 2 2 2 108
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,8% 1,8% 100,0%
Re_3_8_strategija * 11 klausimas. Jiisy amZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amzius?
1 m.ir
ki 20 m 2-25m 26-30m 3M-35m 36-40m 44 -45m 46-50m daugiau Tatal
FRe_3_8_strategija  Konkuravimo strategija Count 0 13 16 g 1 1 2 1 39
% within 11 klausimas. 0,0% 25 5% 48,5% 55 6% 143% 50,0% 100,0% 50,0% 35,8%
Jiisy amzius?
% of Total 0,0% 11,9% 14,7% 4 6% 0,9% 0,9% 1,8% 0,9% 35,8%
Meutralu Count 2 15 1) 2 1) 1 1) 1) 20
% within 11 klausimas 66,7% 29 4% 0,0% 22,2% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 18,3%
Jisy amzius?
% of Total 1,8% 13,8% 0,0% 1,8% 0,0% 0,9% 0,0% 0,0% 18,3%
Bendradarbiavimo Count 1 23 17 2 6 0 o 1 50
ElEEnlE % within 11 klausimas 13,1% 451% 51 5% 22,2% 85,7% 0,0% 0,0% 50,0% 45 9%
Jasy amzius?
% of Total 0,9% 21,1% 15,6% 1,5% 5,5% 0,0% 0,0% 0,9% 45,9%
Total Count 3 i1 33 9 T 2 2 2 108
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,5% 1,8% 1,8%  100,0%
Re_3_10_strategija * 11 klausimas. Jisy amZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jasy amzius?
a1 m.ir
lki2Z0m.  21-25m 26-30m.  31-35m. 36-40m 41-45m.  46-50m. daugiau Total
Re_3_10_strategija  Konkuravimo strategija Count 1] 13 14 2 0 2 2 1 34
% within 11 klausimas. 0,0% 25,5% 42 4% 22,2% 0,0% 100,0% 100,0% 50,0% 31.2%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 11,9% 12,8% 1,8% 0,0% 1,8% 1,8% 0,9% 31,2%
Neutralu Count 2 10 7 ] 4 0 ] 0 23
% within 11 klausimas. 66,7% 19,6% 21,2% 0,0% 871% 0,0% 0,0% 0,0% 211%
Jisy amzius?
% of Total 1,8% 92% 6,4% 0,0% 37% 0,0% 0,0% 0,0% 21,1%
Eendradarbiavimo Count 1 28 12 7 3 0 ] 1 52
ST % within 11 klausimas. 33,3% 54,.9% 36.4% 77.8% 42.9% 0,0% 0,0% 50,0% 47.7%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 25,7% 11,0% 6,4% 2,8% 0,0% 0,0% 0,9% 47,7%
Total Count 3 i1 33 9 7 2 2 2 109
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46,3% 30,3% 8,3% 5,4% 1,5% 1,8% 1,8%  100,0%
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Re_3_11_strategija * 11 klausimas. Jisy amZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jasy amzius?
a1 m.ir
Iki20m. 21-25m 26-30m.  3-35m. 36-40m 41-45m.  46-50m. daugiau Total
Re_3_11_strategija  Konkuravimo strategija Count o 13 12 3 2 1 2 1 34
% within 11 klausimas. 0,0% 25,5% 36,4% 33,3% 28,6% 50,0% 100,0% 50,0% 31.2%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 11,9% 11,0% 2,8% 18% 0,9% 1,8% 0,9% 31,2%
Neutralu Count ] 7 0 ] 0 0 ] 0 7
% within 11 klausimas. 0,0% 137% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,4%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 6,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,4%
Eendradarbiavimo Count 3 el 21 G g 1 ] 1 [if:]
ST % within 11 klausimas. 100,0% 50,8% 53.6% B6,7% 71.4% 50,0% 0,0% 50,0% 62,4%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 28,4% 19,3% 5,5% 4,6% 0,9% 0,0% 0,3% 62,4%
Total Count 3 i1 33 9 7 2 2 2 109
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46,3% 30,3% 8,3% 5,4% 1,5% 1,8% 1,8%  100,0%
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8 priedas. Motery taikomy darbo pokalbio derybu strategijy pasiskirstymas pagal amziy

Re_1_strategija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation

11 klausimas. Jasy amzius?

Iki20 m 21-25m 26-30m 31-35m 36-40m 41-45m 46-50m j;unt;xalL Total
Re_1_strategija  Konkuravimo strategija Count 2 46 13 3 0 0 0 0 64
% within 11 klausimas. 50,0% 50,0% 351% 30,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 41,6%
Jiisy amzius?
% of Total 13% 29,9% 8,4% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 41,6%
Neutralu Count 0 12 7 2 1 0 2 2 26
% within 11 klausimas. 0,0% 13,0% 18,9% 20,0% 20,0% 0,0% 66,7% 100,0% 16,9%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 7.8% 4,5% 1,3% 0,6% 0,0% 1.3% 1,3% 16,9%
Bendradarbiavimo Count 2 34 17 5 4 1 1 0 64
TN % within 11 klausimas. 50,0% 37.0% 459% 50,0% 80,0%  100,0% 333% 00%  416%
Jisy amzius?
% of Total 1,3% 22,1% 11,0% 32% 2,6% 0,6% 0,6% 0,0% 41,6%
Total Count 4 92 37 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
Re_2_strategija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amZius?
51m.ir
Iki20m 21-25m 26-30m 31-35m 36-40m 41-45m 46-50m daugiau Total
Re_2_strategija  Konkuravimo strategija Count 1 35 16 3 1 1 0 0 57
% within 11 klausimas. 25,0% 38,0% 432% 30,0% 20,0% 100,0% 0,0% 0,0% 37,0%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 22,7% 10,4% 1,9% 0,6% 0,6% 0,0% 0,0% 37,0%
Neutralu Count 2 12 4 2 1 0 0 2 23
% within 11 klausimas. 50,0% 13,0% 10,8% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100,0% 14,9%
Jisy amzius?
% of Total 1.3% 7,8% 2,6% 1,3% 0,6% 0,0% 0,0% 1,3% 14,9%
Bendradarbiavimo Count 1 45 17 S 3 0 3 0 74
BUEEgld % within 11 klausimas. 25,0% 48.9% 459% 50,0% 60,0% 00%  1000% 00%  481%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 29,2% 11,0% 32% 1,9% 0,0% 1,9% 0,0% 481%
Total Count 4 92 37 10 5 1 3 2 154
% wnhm'ﬁ klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jiisy amzius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
Re_4_strategija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amzius?
51m.ir
Iki20 m 21-25m 26-30m 31-35m 36-40m 41-45m. 46-50m daugiau Total
Re_4_strategija  Konkuravimo strategija Count 1 44 18 4 2 0 2 0 7
% within 11 klausimas 25,0% 47.8% 48,6% 40,0% 40,0% 0,0% 66,7% 0,0% 46,1%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 28,6% 11,7% 2,6% 1,3% 0,0% 1,3% 0,0% 46,1%
Neutralu Count 0 8 1 2 1 1 0 2 15
% within 11 klausimas 0,0% 8,7% 2,7% 20,0% 20,0% 100,0% 0,0% 100,0% 97%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 5,2% 0,6% 1,3% 0,6% 0,6% 0,0% 1,3% 9,7%
Bendradarbiavimo Count 3 40 18 4 2 0 1 0 68
ElERua % within 11 klausimas 75,0% 435% 48,6% 40,0% 40,0% 0,0% 333% 00%  442%
Jasy amzius?
% of Total 1,9% 26,0% 11,7% 2,6% 1,3% 0,0% 0,6% 0,0% 442%
Total Count 4 92 37 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
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Re_5_strategija * 11 klausimas. Jiisy amzZius? Crosstabulation

11 klausimas. Jisy amzius?

ki20m. 21-25m. 26-30m. 31-35m. 36-40m. 41-45m. 46-50m g;ur;.alﬁ Total
Re_5_strategija  Konkuravimo strategija Count 1 10 6 0 0 0 0 0 17
% within 11 klausimas 25,0% 10,9% 16,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11,0%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 6,5% 3,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11,0%
Neutralu Count 1 7 0 2 0 0 0 2 12
% within 11 klausimas. 25,0% 7.6% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 7.8%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 45% 0,0% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 7,8%
Bendradarbiavimo Count 2 75 3 8 5 1 3 0 125
e % within 11 klausimas. 50,0% 81,5% 83,8% 800%  1000%  1000%  100,0% 00%  812%
Jisy amzius?
% of Total 1.3% 48,7% 20,1% 52% 32% 0,6% 1,9% 0,0% 81,2%
Total Count 4 92 37 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
Re_8_strategija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amzius?
51m.ir
1ki 20 m. 21-25m.  26-30m 31-35m 36-40m 41-45m. 46-50m daugiau Total
Re_8_strategija  Konkuravimo strategija Count 0 14 6 2 1 0 0 0 23
% within 11 klausimas. 0,0% 152% 16,2% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 14,9%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 91% 3,9% 1,3% 0,6% 0,0% 0,0% 0,0% 14,9%
Neutralu Count 1 18 5 3 1 0 0 2 30
%wllhin_ﬂ klausimas. 25,0% 19,6% 13,5% 30,0% 20,0% 0,0% 0,0% 100,0% 19,5%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 11,7% 3,2% 1,9% 0,6% 0,0% 0,0% 1,3% 19,5%
Bendradarbiavimo Count 3 60 26 5 3 1 3 0 101
Bl % within 11 klausimas. 750% 65,2% 703% 50,0% 600%  1000%  100,0% 00%  656%
Jisy amzius?
% of Total 1,9% 39,0% 16,9% 3,2% 1,9% 0,6% 1,9% 0,0% 65,6%
Total Count 4 92 37 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy amzius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
Re_10_strategija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jasy amZius?
51m.ir
Iki20 m 21-25m 26-30m 31-35m 36-40m. 41-45m. 46-50m daugiau Total
Re_10_strategija  Konkuravimo stratgija Count 1 24 7 1 1 0 1 1 36
% within 11 klausimas. 25,0% 261% 18,9% 10,0% 20,0% 0,0% 333% 50,0% 234%
Jasy amzius?
% of Total 0,6% 15,6% 45% 0,6% 0,6% 0,0% 0,6% 0,6% 23,4%
Neutralu Count 0 17 8 2 1 0 1 1 30
% within 11 klausimas. 0,0% 18,5% 21,6% 20,0% 20,0% 0,0% 333% 50,0% 19,5%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 11,0% 52% 1.3% 0,6% 0,0% 0,6% 0,6% 19,5%
Bendradarbiavimo Count 3 51 22 7 3 1 1 0 88
EUEEQIE % within 11 Klausimas. 75.0% 55,4% 59,5% 70,0% 600%  100,0% 333% 00%  571%
Jisy amzZius?
% of Total 1,9% 331% 14,3% 45% 1,9% 0,6% 0,6% 0,0% 571%
Total Count 4 92 37 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzZius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
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Re_11_strategija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation

11 klausimas. Jasy amZius?

ki20m. 21-25m 26-30m 31-35m 36-40m. 41-45m 46-50m. S;u':lalL Total
Re_11_strategija  Konkuravimo strategija Count 0 12 ] 2 1 0 0 0 24
% within 11 klausimas. 0,0% 13,0% 243% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 15,6%
Jasy amzius?
% of Total 0,0% 7,8% 58% 1,3% 0,6% 0,0% 0,0% 0,0% 15,6%
Neutralu Count 1 8 4 4 0 0 0 1 18
% within 11 klausimas. 25,0% 8,7% 10,8% 40,0% 0,0% 0,0% 0.0% 50,0% 11,7%
Jasy amzius?
% of Total 0,6% 5,2% 2,6% 2,6% 0,0% 0,0% 0,0% 0,6% 11,7%
Bendradarbiavimo Count 3 72 24 4 4 1 3 1 112
SICECNE % within 11 Klausimas. 75,0% 783% 64,9% 40,0% 800%  1000%  100,0% 500%  727%
Jisy amzius?
% of Total 1,9% 46,8% 15,6% 2,6% 2,6% 0,6% 1,9% 0,6% 72,7%
Total Count 4 92 37 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzZius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
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9 priedas. Vyry taikomy darbo pokalbio derybu strategiju pasiskirstymas pagal uZimamas
vadovaujamas pareigas

Re_3_1_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 Klausimas. Ar uzimate
arganizacijoje, kurioje iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Re_3_1_strategija  Konkuravimo strategija Count 9 43 52
% within 7 klausimas. Ar 37.5% 60,6% 47, 7%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 8,3% 39,4% 47 7%
Meutralu Count 7 15 22
% within 7 klausimas. Ar 25 2% 17.6% 20,2%
uZimate organizacijoje,
lurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas®
% of Total 6,4% 13,2% 20,2%
Bendradarbiavimo Count g 27 35
gliE = % within 7 Klausimas. Ar 333% 8% 321%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 7,3% 24.8% 321%
Taotal Count 24 a5 108
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
lurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 22,0% 78,0% 100,0%

Re_3_2_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uzimate
organizacijoje, kurioje $iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Re_3_2_strategija  Konkuravimo strategija Count 10 44 A4
% within 7 klausimas. Ar 417% 51,8% 48 5%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9,2% 40,4% 49 5%
Meutralu Count [ 15 2
% within 7 klausimas. Ar 260% 17,6% 159,3%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 55% 13,6% 19,3%
Bendradarbiavimo Count g 26 34
AT % within 7 klausimas. Ar 33,3% 30,6% 31,2%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 7.3% 23,9% 3,2%
Tatal Count 24 85 109
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%

ufimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?

% of Total 22,0% 78,0% 100,0%




Re_3_4_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje §iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirhate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Re_3_4_strategija  Konkuravimo strategija Count 8 34 42
% within 7 klausimas. Ar 33,3% 40,0% 38,5%
uZimate organizacijoje,
kurioje iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 7,3% 31,2% 38,5%
Meutralu Count [ ] "
% within 7 klausimas. Ar 250% 5,9% 10,1%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 5,5% 4.6% 10,1%
Bendradarbiavimo Count 10 46 56
ELELE % within 7 klausimas. Ar 41,7% 54,1% 51,4%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9,2% 422% 51,4%
Total Count 24 85 109
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 22,0% 78,0% 100,0%

Re_3_5_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje $iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar ugimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Re_3_&_strategija  Konkuravimao strategija Count 1 17 18
% within 7 klausimas. Ar 42% 20,0% 16,5%
ufimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,9% 15,6% 16,5%
Meutralu Count [ ] "
% within 7 klausimas. Ar 250% £,9% 10,1%
uZimate arganizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 55% 46% 10,1%
Bendradarhiavimo Count 17 63 a0
ELEEE % within 7 klausimas. Ar 70,8% 741%  734%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 15,6% 57,8% 73,4%
Tatal Count 24 85 109
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%

uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?

% of Total 22,0% 78,0% 100,0%




Re_3_8_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje §iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirhate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Re_3_8_strategija  Konkuravimo strategija Count 10 29 35
% within 7 klausimas. Ar 4117% 341% 35,8%
uZimate organizacijoje,
kurioje iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9,2% 26,6% 35,8%
Meutralu Count 1 19 20
% within 7 klausimas. Ar 42% 22 4% 18,3%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,9% 17,4% 18,3%
Bendradarbiavimo Count 13 a7 50
ELELE % within 7 klausimas. Ar 54,2% 43,5% 45,9%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 11,9% 33,9% 459%
Total Count 24 85 109
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 22,0% 78,0% 100,0%

Re_3_10_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Re_3_10_strategija  Konkuravimo strategija Count a 26 34
% within 7 klausimas. Ar 333% 30,6% 31,2%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 7,3% 23,9% 31,2%
Meutralu Count 7 16 23
% within 7 klausimas. Ar 292% 18,8% 211%
uzZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 6,4% 14,7% 21,1%
Bendradarbiavimo Count 9 43 52
EUBERIE % within 7 klausimas. Ar 37.5% 506% @ 47.7%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 8,3% 39,4% 47 7%
Total Count 24 85 108
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%

uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?

% of Total 22,0% 78,0% 100,0%




Re_3_11_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Re_3_11_strategija  Konkuravimo strategija Count 9 25 34
% within 7 klausimas. Ar 37.5% 28 4% 31,2%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 8,3% 22,9% 31,2%
Meutralu Count 0 7 7
% within 7 klausimas. Ar 0,0% 82% 6,4%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,0% G,4% G,4%
Bendradarbiavimo Count 15 53 68
I % within 7 klausimas. Ar 62,5% 624%  62,4%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 13,8% 48 6% 62,4%
Total Count 24 85 108
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 22,0% 78,0% 100,0%
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10 priedas. Motery taikomy darbo pokalbio deryby strategiju pasiskirstymas pagal uZimamas
vadovaujamas pareigas

Re_1_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate,

vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje giuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip MNe Total
Re_1_strategija  Konkuravimo strategija Count 12 52 G4
% within 7 klausimas. Ar 46,2% 40,6% 41,6%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 7.8% 338% 41 6%
Meutralu Count 4 22 26
% within 7 klausimas. Ar 15,4% 17.2% 16,9%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 14,3% 16,9%
Eendradarbiavimo Count 10 54 G4
ELEEGIE % within 7 klausimas. Ar 38,5% 422%  41,6%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 6,5% 351% 41 6%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
Re_2_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas
pareigas?
Taip e Total
Re_2_strategija  Konkuravimo strategija Count 7 a0 a7
% within 7 klausimas. Ar 26,9% 391% 37.0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 4.5% 325% 37.0%
Meutralu Count ] 18 23
% within 7 klausimas. Ar 192% 141% 14,9%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 32% 11,7% 14,9%
Eendradarbiavimo Count 14 60 T4
ELEEUIE % within 7 klausimas. Ar 53,8% 469%  481%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9.1% 390% 48,1%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
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Re_4_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje sSiuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip [Ne Total
Re_4_strategija  Konkuravimo strategija Count 14 a7 71
% within 7 klausimas. Ar 53,8% 44 5% 46,1%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9.1% 37.0% 46,1%
Meutralu Count 2 13 15
% within 7 klausimas. Ar T7% 10,2% 97%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,3% 8,4% 9,7%
Bendradarbiavimo Count 10 58 68
ELEEUIE % within 7 klausimas. Ar 38,5% 453%  442%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 6,5% ITT7% 442%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
Re_5_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje iuo
metu dirbate, vadovaujamas
pareigas?
Taip Me Total
Re_&_strategija  Konkuravimo strategija Count 4 13 17
% within 7 klausimas. Ar 15,4% 10,2% 11,0%
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 8,4% 11,0%
Meutralu Count 3 ] 12
% within 7 klausimas. Ar 11,5% 7.0% 7.8%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,9% 5,8% 7.8%
Bendradarbiavimo Count 19 106 125
SR % within 7 klausimas. Ar 731% 828%  812%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 12,3% 68,8% 81,2%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
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Re_8_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje siuo metu dirbate,

vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip [Ne Total
Re_8_strategija  Konkuravimo strategija Count 2 al 23
% within 7 klausimas. Ar T.7% 16,4% 14,9%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,3% 13,6% 14,9%
Meutralu Count ] 21 30
% within 7 klausimas. Ar 34,6% 16,4% 19,5%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 5,8% 13,6% 19,5%
Bendradarbiavimo Count 15 86 101
ELEEUIE % within 7 klausimas. Ar 57,7% 67,2%  656%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 97% 55,8% 65,6%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
Re_10_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas
pareigas?
Taip Me Total
Re_10_strategija  Konkuravimo strategija Count g 28 36
% within 7 klausimas. Ar 30,8% 21,9% 234%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 52% 18,2% 23,4%
Meutralu Count 10 20 30
% within 7 klausimas. Ar 38,5% 15,6% 19,5%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total G,5% 13,0% 19,5%
Eendradarbiavimo Count 8 80 a8
S % within 7 klausimas. Ar 30,8% 625%  57,1%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 5,2% 51,9% A7.1%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
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Re_11_strategija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uZimate
arganizacijoje, kurioje iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip e Total
Re_11_strategija  Konkuravimo strategija Count ) 14 24
% within 7 klausimas. Ar 18,2% 14,8% 15,6%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 3,2% 12,3% 156%
Meutralu Count 7 1" 18
% within 7 klausimas. Ar 26,9% 8,6% 11,7%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 4.5% T1% 11,7%
Eendradarbiavimo Count 14 98 112
ELEEUIE % within 7 klausimas. Ar 53,8% 766%  72,7%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9.1% G3,6% T27%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
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11 priedas. Vyry taikomy darbo pokalbio deryby strategiju pasiskirstymas pagal gaunamas
pajamas

Re_3_1_strategija * 9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. Jasy gaunamas darbo ufmokestis neto (j rankas) per ménes|?

801-1000 1001 -1200 1201 -1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 800 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Re_3_1_strategija  Konkuravimo strategija Count 3 1 [ 9 10 [} 17 52

% within 9 klausimas. 42,0% 25,0% 31,6% 52,9% 71.4% 333% 56,7% 47.7%

Jisy gaunamas darbo

uZmokestis neto (i

rankas) per menesj?

% of Total 2,8% 0,9% 55% 8,3% 9,2% 55% 15,6% 47,7%
Meutralu Count 0 3 0 4 4 4 7 22

% within 8 klausimas. 0,0% 75,0% 0,0% 23,5% 28,6% 22,2% 23,3% 20,2%

Jisy gaunamas darbo

uZmokestis neto (j

rankas) per menesj?

% of Total 0,0% 2,8% 0,0% 3,7% 3,7% 3,7% 6,4% 20,2%
Bendradarhiavima Count 4 0 13 4 0 8 6 35
SR % within 8 klausimas 571% 0,0% 68,4% 23,6% 0,0% 444% 20,0% 32,1%

Josy gaunamas darbo

uZmokestis neto (i

rankas) per menesj?

% of Total 37% 0,0% 11,9% 37% 0,0% 7.3% 55% 321%

Total Count 7 4 19 17 14 18 a0 100

% within 8 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Jisy gaunamas darbo

uZmokestis neto

rankas) per menesj?

% of Total 6,4% 3,7% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%

Re_3_2_strategija * 9 klausimas. Jasy gaunamas darbo uZmokestis nete (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto {j rankas) per ménesj?
801-1000 1001-1200 1201 - 1400 1401 - 1600 1601 Eurir

Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Re_3_2_strategija  Konkuravimo strategija Count 4 1 10 7 10 El 13 54

% within 9 klausimas 57,1% 25,0% 52,6% 41,2% 71,4% 50,0% 43,3% 49,5%

Jdsy gaunamas darbo

uZmokestis neto (j

rankas) per menesj?

% of Total 3,7% 0,9% 9,2% 6,4% 9,2% 8,3% 11,9% 49 5%
Meutralu Count 1 2 6 1 0 3 8 21

% within 9 klausimas 14,3% 50,0% 31 6% 59% 0,0% 16,7% 26,7% 19,3%

Jisy gaunamas darbo

uZmokestis neto (j

rankas) per menesj?

% of Total 0,9% 1,8% 5,5% 0,9% 0,0% 2,8% 7,3% 19,3%
Bendradarbiavimo Count 2 1 3 9 4 6 9 34
i % within @ klausimas 28,6% 25,0% 15,8% 52,0% 28,6% 33,3% 00% 2%

Josy gaunamas darbo

uZmokestis neto (j

rankas) per menesj?

% of Total 1,8% 0,9% 2,8% 8,3% 3,7% 5 5% 8,3% 31,2%

Total Count 7 4 18 17 14 18 30 109

% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Josy gaunamas darbo

uZrmokestis neto

rankas) per menesj?

% of Total 6,4% 37% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%

Re_3_4_strategija * 9 klausimas. Jsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. JOsi gaunamas darbo ufmokestis neto ( rankas) per ménesj?
801-1000 1001-1200 1201 -1400 1401 - 1600 1601 Eurir

Iki 00 Eur @01 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Re_3_4_strategija  Konkuravimo strategija Count 0 3 T 8 4 7 13 42

% within 9 klausimas 0,0% 75,0% 36,8% 47 1% 28 6% 38,9% 433% 38,5%

Jisy gaunamas darbo

uZmokestis neto (j

rankas) per menesj?

% of Total 0,0% 2,8% 6,4% 7,3% 37% 6,4% 11,9% 38,5%
Meutralu Count 1 [1} 4 0 0 1 5 11

% within 9 klausimas 14,3% 0,0% 211% 0,0% 0,0% 5,6% 16,7% 10,1%

Josy gaunamas darbo

uZmokestis neto (j

rankas) per menesj?

% of Total 0,9% 0,0% 37% 0,0% 0,0% 0,9% 4,6% 10,1%
Bendradarhiavima Count 6 1 8 9 10 10 12 56
strategua % within @ klausimas 85,7% 25,0% 42,1% 52,9% 71,4% 55,6% 00%  514%

Josy gaunamas darbo

uzmokestis neto (j

rankas) per menesj?

% of Total 5,5% 0,8% 7,3% 8,3% 9,2% 9,2% 11,0% 51,4%

Total Count 7 4 19 17 14 18 30 109

% within 8 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Jisy gaunamas darbo

uZmokestis neto (j

rankas) per ménesj?

% of Total 6,4% 37% 17,4% 15,6% 12,6% 16,5% 27,5% 100,0%
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Re_3_5_strategija * 9 klausimas. JOsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. JGsy gaunamas darbo uZmokestis neto {j rankas) per ménesj?
801-1000 1001 -1200 1201 - 1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 00 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Re_3_8_strategila  Konkuravimo strategija Count 2 0 4 3 4 2 3 18
% within 9 klausimas 28,6% 0,0% 211% 17,6% 28,6% 11,1% 10,0% 16,5%
Josy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 1,8% 0,0% 3,7% 2,8% 3.7% 1,8% 2,8% 16,5%
Meutralu Count 1 1 2 1 0 2 4 11
% within 8 klausimas 14,3% 25,0% 10,5% 50% 0,0% 111% 133% 10,1%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 0,9% 0,9% 1,8% 0,9% 0,0% 1,8% 37% 10,1%
Bendradarbiavimo Count 4 3 13 13 10 14 23 80
SHFEEAE % within 9 kdausimas 57,1% 75,0% 68,4% 76,5% 71,4% 77,8% T6T%  734%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 3,7% 2,8% 11,9% 11,9% 9,2% 12,8% 211% 73,4%
Total Count 7 4 18 17 14 18 30 109
% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 6,4% 37% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%
Re_3_8_strategija * 9 klausimas. Jasy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. JOsy gaunamas darbo uZmokestis neto ( rankas) per ménesj?
801-1000 1001 -1200 1201 - 1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki B00 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Re_3_8_strategija  Konkuravimo strateagija Count 1] 1 A A 8 3 17 38
% within 9 klausimas 0,0% 25,0% 26,3% 29,4% 57.1% 16,7% 56,7% 358%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 0,0% 0,9% 4,6% 4,6% 7,3% 28% 15,6% 35,8%
Meutralu Count 4 0 [ 4 1 2 3 20
% within 9 klausimas 57,1% 0,0% 31,6% 23,5% T1% 11,1% 10,0% 18,3%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 3,7% 0,0% 55% 3,7% 0,9% 1,8% 2,8% 18,3%
Bendradarbiavima Gount 3 3 &8 &8 5 13 10 50
SR % within @ klausimas 42,9% 75,0% 421% 471% 357% 72.2% 333% 45,9%
Josy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 2,8% 2,8% 7,3% 7,3% 4,6% 11,9% 9,2% 45,9%
Total Count T 4 19 17 14 18 30 109
% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Josy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 6,4% 37% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%
Re_3_10_strategija * 9 klausimas. Jlsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. JOsy gaunamas darbo uzmokestis neto ( rankas) per ménesj?
801-1000 1001 -1200 1201 - 1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Re_3_10_strategija  Konkuravimo strategija Count 0 0 [ 4 7 3 14 34
% within 9 klausimas. 0,0% 0,0% 31,6% 235% 50,0% 16,7% 46, 7% 31,2%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 0,0% 0,0% 5,5% 3,7% 6,4% 28% 12,8% 31,2%
Meutralu Count 1 3 1 0 3 5 10 23
% within 8 klausimas 14,3% 75,0% 53% 0,0% 21,4% 278% 33,3% 1%
Jsy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 0,9% 2,8% 0,9% 0,0% 2,8% 46% 9,2% 211%
Bendradarbiavimo Count [ 1 12 13 4 10 6 52
S % within 9 klausimas. 85.7% 25,0% 63,2% 76,5% 28,6% 55 6% 20,0% 47 7%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 55% 0,9% 11,0% 11,9% 3,7% 9,2% 55% 47 7%
Total Count 7 4 19 17 14 18 30 108
% within 8 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jsy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 6,4% 37% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%
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Re_3_11_strategija * 9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

8 klausimas. Jasy gaunamas darko ufmokestis neto ( rankas) per ménesj?

801-1000 1001-1200 1201 -1400 1401 -1800 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Re_3_11_strategija  Konkuravimo strategija Count 2 1 2 ) 6 4 14 34

% within 9 klausimas. 28,6% 25,0% 10,5% 29,4% 42.9% 222% 46,7% 31.2%

Jisy gaunamas darbo

uzmokestis neto (j

rankas) per ménesj?

% of Total 1,8% 0,9% 1,8% 4,6% 5,5% 37% 12,8% 31.2%
Meutralu Count 0 0 5 [l [l 0 2 7

% within 9 klausimas. 0,0% 0,0% 26,3% 0,0% 0,0% 0,0% 6.7% 6,4%

Jusy gaunamas darbo

uzmokestis neto

rankas) per ménesj?

% of Total 0,0% 0,0% 4,6% 0,0% 0,0% 0,0% 1,8% 6,4%
Bendradarhiavimao Count 5 3 12 12 8 14 14 68
SUREUIE % within 9 klausimas. 71.4% 75,0% 63.2% 70,6% 57,1% 778% 46.7% 62,4%

Jisy gaunamas darbo

uzmokestis neto (j

rankas) per ménesj?

% of Total 4,6% 2,8% 11,0% 11,0% 7.3% 12,8% 12,8% 62 4%

Total Count 7 4 19 17 14 18 30 109

% within 9 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Jusy gaunamas darbo

uzmokestis neto

rankas) per menesj?

% of Total 6,4% 37% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%
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12 priedas. Motery taikomu darbo pokalbio derybuy strategiju pasiskirstymas pagal gaunamas

pajamas

Re_1_strategija * 9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. Jdsy gaunamas darbo uzmokestis neto (i rankas) per ménesi?

801-1000 1001-1200 1201 - 1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Re_1_strategija  Konkuravimo strategija Count 3 14 24 (i} [i] 4 7 G4
% within 9 klausimas. 7 5% 41,2% 46,2% 30,0% 54.5% 40,0% 36,8% 41,6%
JOsy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 1,5% 9,1% 15,6% 3,9% 3,9% 2,6% 4,5% 41,6%
Meutralu Count 1 8 9 2 1 1 4 26
% within 9 klausimas. 12,5% 23,5% 17,3% 10,0% 91% 10,0% 21,1% 16,8%
Jisy gaunamas darho
uZmokestis neta (j
rankas) per menesj?
% of Total 0,6% 5,2% 58% 1,3% 0,6% 0,6% 2,6% 16,9%
Eendradarbiavimo Count 4 12 19 12 4 5 8 ;)
ELELEUIE % within 9 klausimas. 50,0% 35,3% 36,5% £0,0% 36,4% 50,0% 42,1% 41,6%
Jlsy gaunamas darbo
uzmokestis neta (j
rankas) per menes|?
% of Total 2,6% 7,6% 12,3% 7,8% 2,6% 3,2% 52% 41,6%
Total Count 8 34 52 20 11 10 19 154
% within 9 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
JOsy gaunamas darbo
uZmokestis neta (j
rankas) per ménesj?
% of Total 52% 221% 338% 13,0% 1% 6,5% 12,3% 100,0%
Re_2_strategija " 9 klausimas. Jlisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. Jasy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per menesj?
801 -1000 1001-1200 1201- 1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Re_2_strategija  Konkuravimo strategija Count 3 8 24 ] 4 8 i a7
% within 9 klausimas. 37.5% 235% 46,2% 25,0% 36.4% 80,0% 26,3% 37.0%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 1,9% 52% 15,6% 3,2% 2,6% 52% 3,2% 37,0%
Meutralu Count 4 7 i 1 2 1 3 23
% within @ klausimas. 50,0% 20,6% 9,6% 5,0% 18,2% 10,0% 15,68% 14,9%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per menesj?
% of Total 2,6% 4.5% 3,2% 0,6% 1,3% 0,6% 1,8% 14,9%
Eendradarbiavimo Count 1 18 23 14 ] 1 11 74
sirategija % within 9 klausimas. 12,5% 55,9% 44,2% 70,0% 455% 10,0% 57,9%  48,1%
Jlsy gaunamas darbo
ufmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 0,6% 12 3% 14,9% 91% 3,2% 0,6% 7.1% 481%
Total Count 8 34 62 20 " 10 19 164
% within @ klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per menesj?
% of Total 5,2% 221% 3368% 13,0% T1% 6,5% 12,3% 100,0%
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Re_4_strategija * 9 klausimas. Jlsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas Jisy gaunamas darbo uzmokestis neto (j rankas) per ménesj?

801 -1000 1001 -1200 1201-1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Re_4_strateqija  Konkuravimo strategija Count 4 13 21 E 7 6 12 71
% within 8 klausimas 50,0% 382% 40,4% 40,0% 63 6% 60,0% 63,2% 461%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 2,6% 84% 13,6% 52% 45% 39% 7,8% 46,1%
Neutralu Count 1 4 5 2 1 1 1 15
% within @ klausimas. 12,5% 11,8% 9,6% 10,0% 91% 10,0% 5,3% 9,7%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (
rankas) per ménesj?
% of Total 0,6% 2,6% 3,2% 1,3% 0,6% 0,6% 0,6% 9,7%
Eendradarbiavimo Count 3 17 26 10 3 3 [ 68
REETE % within 9 klausimas 37,5% 50,0% 50,0% 50,0% 273% 30,0% 31,6% 44,2%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per menesj?
% of Total 1,9% 11,0% 16,9% 6,5% 1,9% 1,9% 3,9% 44.2%
Tatal Count 8 34 52 20 " 10 19 154
% within @ klausimas. 100,0% 1000% 100,0% 100,0% 1000% 1000% 100,0% 100,0%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 5,2% 22 1% 33,8% 13,0% 71% 6,5% 123%  100,0%
Re_5_strategija * 9 klausimas. Jlsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto ( rankas) per menesj?
801-1000 1001 -1200 1201-1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Re_5_strategila  Konkuravimo strategija Count 2 3 7 3 0 1 1 17
% within @ klausimas. 25,0% 88% 13,5% 15,0% 0,0% 10,0% 5,3% 11,0%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 1,9% 4,5% 1.9% 0,0% 0,6% 0,6% 11,0%
Neutralu Count 1 ] 3 0 1 0 2 12
% within 9 klausimas. 12,5% 147% 5,8% 0,0% 91% 0,0% 10,5% 7,8%
Jlsy gaunamas darbo
ufmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 0,6% 3,2% 1,9% 0,0% 0,6% 0,0% 1,3% 7,8%
Eendradarbiavimo Count g 26 42 17 10 9 16 125
REETIE % within @ klausimas. 62,5% 76.5% 80,8% 85,0% 90,9% 90,0% 84,2% 81,2%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per menesj?
% of Total 3,2% 16,9% 27,3% 11,0% 6,5% 5,8% 10,4% 81,2%
Total Count 8 34 52 20 " 10 19 154
% within @ klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jlsy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 5,2% 22 1% 33,8% 13,0% 71% 6,5% 123%  100,0%
Re_8_strategija * 9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto ( rankas) per meanesj?
801 -1000 1001 -1200 1201- 1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Re_8_strategija  Konkuravimo strategija Count 1 2 9 2 2 1 (3] 23
% within @ klausimas. 12,5% 5,9% 17,3% 10,0% 18,2% 10,0% 31,6% 14,9%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per ménesj?
% of Total 0,6% 1.3% 5,8% 1.3% 1,3% 0,6% 3,0% 14.9%
Meutralu Count 4 4 11 5 1 2 3 30
% within 8 klausimas. 50,0% 11,8% 21,2% 25,0% 91% 20,0% 15,8% 18,5%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
9% of Total 2,6% 2,6% 71% 3,2% 0,6% 1,3% 1,8% 15,5%
Bendradarbiavimo Count 3 28 32 13 8 7 10 101
EUEEUE % within @ klausimas. 37,5% 82,4% 61,5% 65,0% 727% 70,0% 526%  656%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per ménesj?
% of Total 1,8% 182% 20,8% 8.4% 52% 4.5% 6,5% 65,6%
Total Count 8 34 52 20 " 10 19 154
% within 9 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 5,2% 221% 3368% 13,0% T1% 6,5% 12,3% 100,0%
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Re_10_strategija * 9 klausimas. Jlisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. JOsy gaunamas darbo uzmokestis neto (i rankas) per menesj?

801 - 1000 1001 - 1200 1201-1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Re_10_sfrategija  Konkuravimo strategija Gount 1 7 12 5 2 4 5 36
% within 9 klausimas. 12,5% 20,6% 231% 25,0% 182% 40,0% 26,3% 23,4%
Jilsy gaunamas darbo
uzmokestis neta (j
rankas) per manesj?
% of Total 0,6% 4.5% T.B% 32% 1,3% 2,6% 32% 234%
Meutralu Count 2 4 E 4 1 g [ 3o
9% within 9 klausimas. 25,0% 11,8% 15,4% 20,0% 91% 50,0% 31,6% 19,5%
Jiisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 1,3% 2,6% 5,2% 2,6% 0,6% 3,2% 3,9% 19,5%
Eendradarbiavimo Count g 23 32 11 g 1 g as
B % within 9 klausimas £2,5% 67,6% 61,5% 55,0% 72.7% 10,0% 421% 57 1%
Jiisy gaunamas darbo
uZmokestis neto i
rankas) per ménesj?
% of Tatal 3,2% 14,9% 20,8% 7.1% 5,2% 0,6% 5,2% 571%
Total Count 8 34 52 20 11 10 19 154
% within 9 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jiisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 5,2% 221% 33.8% 13,0% 71% 6,5% 12,3% 100,0%
Re_11_strategija * 9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. JOsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj?
a01-1000 1001 -1200 1201-1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur  601- BOD Eur Eur Eur Eur 1401-1600 daugiau Total
Re_11_strategija  Konkuravimo strategija Count 2 3 g 4 2 2 3 24
% within 9 klausimas. 25,0% 8,8% 15,4% 20,0% 182% 20,0% 15,8% 15,6%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto j
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 1,9% 5,2% 2,6% 1,3% 1,3% 1,9% 15,6%
Meutralu Count 2 3 2 il 3 1 2 18
9% within 9 klausimas. 25,0% 8,8% 3,8% 250% 27,3% 10,0% 105% 11,7%
Jiisy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Taotal 1,3% 1,9% 1,3% 32% 1,9% 0,6% 1,3% 11,7%
Eendradarhiavimo Count 4 28 42 11 G 7 14 112
LT % within 8 klausimas. 50,0% 82,4% 80,8% 55,0% 54,5% 70,0% 737%  T27%
Jiisy gaunamas darbo
uZmokestis neta (j
rankas) per menesj?
% of Total 2,6% 18,2% 27,3% T1% 3.9% 4.5% 9,1% T2,7%
Total Count E a4 52 20 11 10 19 154
9% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Tatal 5,2% 22,1% 33,8% 13,0% 71% 6,5% 123%  100,0%
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13 priedas. Darbo liikes¢iy patenkinimo skalés pasiskirstymas pagal lytis

Darbo uZmokestis * 11_Lytis Crosstabulation

11_Lytis
Vyras Moteris Total
Darbo uZmokestis 1 Count 4 16 20
% within Darbo 20,0% 80,0% 100,0%
uZmokestis
% within 11_Lytis 3,7% 10,4% 7.6%
% of Total 1,5% 6,1% 7.6%
2 Count 23 26 49
9% within Darbo 46,9% 531% 100,0%
uZmokestis
% within 11_Lytis 1% 16,9% 18,6%
% of Total 8,7% 9,9% 18,6%
3 Count 20 32 52
% within Darbo 38,5% 61,5% 100,0%
uZmokestis
% within 11_Lytis 18,3% 20,8% 19,8%
% of Total 7,6% 12,2% 19,8%
4 Count 36 52 28
% within Darbo 40,9% 561%  100,0%
uZmokestis
% within 11_Lytis 33,0% 338% 335%
% of Total 13,7% 14,8% 335%
5 Count 26 28 54
% within Darbo 48,1% 519%  100,0%
uZmokestis
% within 11_Lytis 23,9% 18,2% 20,5%
% of Total 9,9% 10,6% 20,5%
Total Count 109 154 263
% within Darbo 41,4% 58,6% 100,0%
uZmokestis
% within 11_Lytis 1000%  1000%  100.0%
% of Total 41,4% 58,6%  100,0%
Patogi ir jauki darbo aplinka * 11_Lytis Crosstabulation
1_Lytis
Vyras Moteris Total
Patogi ir jauki darbo Count 10 13 23
aplinka % within Patogi it jauki 435%  565%  100,0%
darbo aplinka
% within 11_Lytis 92% 8.4% 87%
% of Total 3,8% 4.9% 8,7%
Count 4 g 13
% within Patogi ir jauki 30,8% 69,2% 100,0%
darbo aplinka
% within 11_Lytis 37% 5.8% 4.9%
% of Total 1.5% 34% 4.9%
Count 1" 14 25
% within Patogi ir jauki 44.0% 56,0% 100,0%
darbo aplinka
% within 11_Lytis 101% 91% 9.5%
% of Total 4,2% 5,3% 9.5%
Count 34 54 a3
% within Patogi ir jauki 36,6% 63.4% 100,0%
darbo aplinka
% within 11_Lytis 2% 38,3% 354%
% of Total 12,9% 22,4% 354%
Count 50 59 109
% within Patogi ir jauki 45,9% 541% 100,0%
darbo aplinka
% within 11_Lytis 45,9% 38,3% 41.4%
% of Total 19,0% 224% 41.4%
Total Count 108 154 263
% within Patogi ir jauki 41.4% 58,6% 100,0%
darbo aplinka
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
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Savirealizacija * 11_Lytis Crosstabulation

11_Lytis
Vyras Moteris Total

Savirealizacija 1 Count 14 12 26
% within Savirealizacija 53,8% 46,2% 100,0%

% within 11_Lytis 12,8% 7.8% 9,9%

% of Total 5,3% 4,6% 9,9%

2 Count 5 15 20
% within Savirealizacija 25,0% 75,0% 100,0%

% within 11_Lytis 4,6% 9.7% 7.6%

% of Total 19% 57% 7.6%

3 Count 20 26 46
% within Savirealizacija 435% 56,5% 100,0%

% within 11_Lytis 18,3% 16,9% 17.5%

% of Total 7,6% 9.9% 17,5%

4 Count 26 47 73
% within Savirealizacija 356% 64,4% 100,0%

% within 11_Lytis 239% 30,5% 27.8%

% of Total 9,9% 17,9% 27.8%

5 Count 44 54 98
9% within Savirealizacija 44 9% 551% 100,0%

% within 11_Lytis 40,4% 351% 37.3%

% of Total 16,7% 20,5% 37,3%

Total Count 109 154 263
9% within Savirealizacija 41.4% 58,6% 100,0%

% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%

% of Total 41,4% 58,6% 100,0%

Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai * 11_Lytis Crosstabulation

11_Lytis
Wras Moteris Total
Karjeros perspektyvos 1 Count 8 13 21
HatZoniafal IR Ae % within Karjeros 381%  619%  1000%
parspaktyvos horizontaliai
Ir vertikalial
% within 11_Lytis 7.3% 84% 8.0%
% of Total 3,0% 4,9% 8.0%
2 Count 9 18 27
% within Karjeros 333% 66,7% 100,0%
perspektyvos horizontaliai
ir vertikaliai
% within 11_Lytis 83% 11,7% 10,3%
% of Total 34% 6,8% 10.3%
3 Count 3 32 63
% within Karjeros 49.2% 50,8% 100,0%
perspekiyvos horizontaliai
irvertikalial
% within 11_Lytis 28,4% 208% 24,0%
% of Total 11,8% 12,2% 24,0%
4 Count 36 48 84
% within Karjeros 429% 571% 100,0%
perspektyvos horizontaliai
irvertikaliai
9% within 11_Lytis 33,0% 31.2% 31,9%
9% of Total 13,7% 183% 31,9%
5 Count 25 43 68
% within Karjeros 36,8% 632% 100,0%
perspektyvos horizontaliai
Irvertikaliai
% within 11_Lytis 22,9% 27,9% 259%
% of Total 95% 16,3% 259%
Total Count 109 154 263
9% within Karjeros 414% 58,6% 100,0%
perspektyvos horizontalial
irvertikaliai
9% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
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Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas * 11_Lytis Crosstabulation
11_Lytis
Wras Moteris Total
Darbo ir asmeninio 1 Count 11 15 26
gyvenimo suderinimas % within Darbo ir 423% 57.7% 100.0%
asmeninio gyvenimo
suderinimas
% within 11_Lytis 10,1% 9,7% 9,9%
% of Total 42% 57% 9,9%
2 Count 14 18 32
% within Darbo ir 43.8% 56,3% 100,0%
asmeninio gyvenimo
suderinimas
% within 11_Lytis 12,8% 11,7% 12,2%
% of Total 53% 6,8% 12,2%
3 Count 12 29 41
% within Darbo ir 29,3% 70,7% 100,0%
asmeninio gyvenimo
suderinimas
% within 11_Lytis 11.0% 18,8% 15,6%
% of Total 46% 11,0% 15,6%
4 Count 44 43 87
% within Darbo ir 50,6% 49,4% 100,0%
asmeninio gyvenimo
suderinimas
% within 11_Lytis 40,4% 27,9% 331%
% of Total 16,7% 16,3% 331%
5 Count 28 49 77
% within Darbo ir 36,4% 63,6% 100,0%
asmeninio gyvenimo
suderinimas
% within 11_Lytis 257% 31,8% 29,3%
% of Total 10,6% 18,6% 29,3%
Total Count 109 154 263
% within Darbo ir 41,4% 58,6% 100,0%
asmeninio gyvenimo
suderinimas
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
Lyderiavimas komandoje * 11_Lytis Crosstabulation
11_Lytis
yras Moteris Total
Lyderiavimas komandoje 1 Count 8 14 22
% within Lyderiavimas 36,4% 63,6% 100,0%
komandoje
% within 11_Lytis 7.3% 91% 8,4%
% of Total 30% 53% 8,4%
2 Count 16 20 36
% within Lyderiavimas 44 4% 55,6% 100,0%
komandoje
% within 11_Lytis 147% 13,0% 13,7%
% of Total G1% 7.6% 13,7%
3 Count 21 4 62
% within Lyderiavimas 339% 66,1% 100,0%
komandoje
% within 11_Lytis 19,3% 26,6% 23,6%
% of Total 8,0% 15,6% 23,6%
4 Count 38 39 77
% within Lyderiavimas 49.4% 50,6% 100,0%
komandoje
% within 11_Lytis 34,9% 253% 29,3%
% of Total 14,4% 14,8% 29,3%
5 Count 26 40 66
% within Lyderiavimas 394% 60,6% 100,0%
komandoje
% within 11_Lytis 23,9% 26,0% 251%
% of Total 9,9% 15,2% 251%
Total Count 109 154 263
% within Lyderiavimas 41,4% 58,6% 100,0%
komandoje
% within 11_Lytis 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 41,4% 58,6% 100,0%
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14 priedas. Vyruy darbo likes¢iy patenkinimas pagal amziy

Darbo uZmokestis * 11 klausimas. Jasy amzZius? Crosstabulation

11 klausimas. JOsy amius?

B .
Iki 20 m 21-26m 26-30m 31-35m 36-40m 41-45m 46-50m ‘I‘llm\;‘u Total
Darbo ufrmokestis 1 Count 0 2 2 0 a 1) 1) 0 4
% W\thmjﬂ klausimas 0,0% 39% 6,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 37%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 1,8% 1,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,7%
2 Count 0 13 5 3 1) 1) 1) 2 23
%W\thmjﬂ klausimas 0,0% 255% 15,2% 333% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 21,1%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 11,9% 4,6% 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 1,8% 21,1%
H Count 1 11 4 3 1 1) 1) 0 20
% within 11 klausimas 333% 21,6% 121% 333% 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% 18,3%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 101% 3,7% 2,8% 0,9% 0,0% 0,0% 0,0% 18,3%
4 Count 1 19 12 2 2 1) 1) 0 36
% within 11 klausimas 333% 3I7,3% 36,4% 22,2% 28,6% 0,0% 0,0% 0,0% 33,0%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 17.4% 11,0% 1,8% 1.8% 0,0% 0,0% 0,0% 33,0%
i Count 1 [ 10 1 4 2 2 0 26
% within 11 klausimas 333% 11,8% 30,3% 11,1% 57,1% 100,0% 100,0% 0,0% 23,9%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 5,5% 9,2% 0,9% 37% 1,8% 18% 0,0% 23,9%
Total Count 3 51 33 g 7 2 2 2 109
% within 11 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,8% 1,8% 100,0%
Patogi ir jauki darbo aplinka * 11 klausimas. Jasy amZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jasy amzius?
51 m.ir
li20m.  21-25m.  26-30m.  31-35m. 36-40m.  41-45m. 46-50m. daugiau Total
Patogi ir jauki darbo 1 Count 0 5 3 1 1 0 0 0 10
SR % within 11 kiausimas. 0,0% 9.8% 9,1% 11% 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% 9,2%
Jisuy amzius?
% of Total 0,0% 4,6% 2,8% 0,9% 0,9% 0,0% 0,0% 0,0% 9,2%
2 Count 0 2 2 0 0 0 0 0 4
% within 11 klausimas. 0,0% 39% 6,1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,7%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 1,8% 1,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,7%
3 Count 1 3 3 2 0 1) 2 0 "
% wnhm]‘\ klausimas. 333% 5,9% 9.1% 22,2% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 10,1%
Josy amzius?
% of Total 0,9% 2,8% 2,8% 1,8% 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 10,1%
4 Count 1 13 El 5 2 2 0 2 34
% within 11 Kausimas. 333% 25 5% 27,3% 55,6% 28,6% 100,0% 0,0% 100,0% 31,2%
Jdsy amzius?
% of Total 0,9% 11,9% 8,3% 4,6% 1,8% 1,8% 0,0% 1,8% 31,2%
5 Count 1 28 16 1 4 0 0 0 50
% within 11 klausimas 333% 54,9% 48,5% 1M1,1% 571% 0,0% 0,0% 0,0% 45,0%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 25,7% 14,7% 0,9% 37% 0,0% 0,0% 0,0% 45,9%
Total Count 3 51 33 9 7 2 2 2 109
%W\thinjﬂ klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 28% 46,8% 30,3% 8,3% 6.4% 1,8% 1,8% 18%  100,0%
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Savirealizacija * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation

11 klausimas. Jisy am#us?

51 m.ir
Iki20m.  21-25m 26-30m 31-35m 36-40m 41-45m.  46-50m. -:I;L:?:}i:-:‘u Total
Savirealizacija 1 Count a 9 3 1 1 0 0 0 14
% wilhin 11 klausimas. 0,0% 17 6% 9,1% 11,1% 14,3% 0,0% 0,0% 0,0% 12,8%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 8,3% 28% 0,8% 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 12,8%
2 Count a 0 3 0 0 0 2 0 ]
%Wilhij klausimas. 0,0% 0,0% 9,1% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 46%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 0,0% 28% 0,0% 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 4,6%
i Count 1 11 5 1 0 2 0 0 20
%Wilhij klausimas. 33,3% 21,6% 16,2% 11,1% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 18,3%
Jisy amzius?
9% of Total 0,8% 10,1% 46% 0,3% 0,0% 1,8% 0,0% 0,0% 18,3%
4 Count 1 i 10 6 1 0 0 2 26
%Wilhij klausimas. 33,3% 11,8% 30,3% 66,7% 14,3% 0,0% 0,0% 100,0% 23,9%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 5,5% 92% 5,5% 0,8% 0,0% 0,0% 1,8% 23,9%
5 Count 1 25 12 1 5 0 0 0 44
% within 11 klausimas. 333% 40.0% 36,4% 1,1% 71.4% 0,0% 0,0% 0,0% 40,4%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 22,9% 11,0% 0,9% 4,6% 0,0% 0,0% 0,0% 40,4%
Total Count 3 51 33 ] 7 2 2 2 109
%Wilhij klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,8% 18%  100,0%
Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai * 11 klausimas. Jlisy amZius? Crosstabulation
11 klausimas. JOsy amzius?
51 m.ir
ki 20 m 21-25m 26-30m 31-35m 36-40m 41-45m 46-50m daugiau Total
Karjeros perspektyvos 1 Count 0 4 3 0 1 0 0 0 &8
(e FERGENER (e EIES % within 11 Kausimas 0,0% 7.8% 9,1% 0,0% 143% 0,0% 0,0% 0,0% 7.3%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 3,7% 2,8% 0,0% 0,9% 0,0% 0,0% 0,0% 7.3%
2 Count 1 3 3 0 0 2 0 0 El
% W\thin]ﬂ klausimas. 333% 5,08% 9.1% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 8,3%
Jisy amzius?
% of Total 0,9% 2,8% 2,8% 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 0,0% 8,3%
3 Count 2 13 [ 6 0 1) 2 2 31
% within 11 kKlausimas. 66,7% 25 6% 18,2% 66,7% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 28,4%
Jisy amzius?
% of Total 1,3% 11,8% 55% 5,5% 0,0% 0,0% 1,8% 1,3% 28,4%
4 Count 0 15 16 3 2 o 0 0 36
% W\thlnj‘\ klausimas. 0,0% 29,4% 48,5% 33,3% 28,6% 0,0% 0,0% 0,0% 33,0%
Josy amzius?
% of Total 0,0% 13,8% 14,7% 2,8% 158% 0,0% 0,0% 0,0% 33,0%
i Count 0 16 5 0 4 1) 0 0 25
% W\thin]ﬂ klausimas. 0,0% 31,4% 15,2% 0,0% 571% 0,0% 0,0% 0,0% 22,9%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 14,7% 4,6% 0,0% 37% 0,0% 0,0% 0,0% 22,9%
Total Count 3 51 33 9 7 2 2 2 109
% within 11 kKlausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,8% 46 8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,8% 1%  100,0%
Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas * 11 klausimas. Jisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jasy amzius?
51 m.ir
li20m.  21-25m.  26-30m.  31-35m. 36-40m.  41-45m. 46-50m. daugiau Total
Darho ir asmeninio 1 Count 0 T 3 1 0 1) 0 0 "
A SIS % within 11 kiausimas. 0,0% 137% 9,1% 11% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 10,1%
Jdsy amzius?
% of Total 0,0% 6,4% 2,8% 0,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 10,1%
2 Count 0 6 4 0 0 o 2 2 14
% within 11 klausimas 0,0% 11,8% 121% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 12,8%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 5,5% 3,7% 0,0% 0,0% 0,0% 1,8% 1,8% 12,8%
El Count 1 7 4 0 0 1) 0 0 12
% W\thin]ﬂ klausimas. 333% 13,7% 121% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11,0%
Jisy amzius?
% of Total 0.9% 6,4% 37% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 00%  11,0%
4 Count 2 20 13 6 3 0 0 0 44
% within 11 klausimas. 66,7% 39,2% 39,4% 66,7% 42,9% 0,0% 0,0% 0,0% 40,4%
Jdsy amzius?
% of Total 1,8% 18,3% 11,0% 5,5% 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 40,4%
& Count 0 11 9 2 4 2 0 0 28
% within 11 klausimas 0,0% 21,6% 27,3% 22,2% 571% 100,0% 0,0% 0,0% 257%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 10,1% 8,3% 1,8% 37% 1,8% 0,0% 0,0% 25,7%
Total Count 3 51 33 9 7 2 2 2 109
%W\thinjﬂ klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 28% 46,8% 30,3% 8,3% 6.4% 1,8% 1,8% 18%  100,0%
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Lyderiavimas komandoje * 11 klausimas. Jisy amZius? Crosstabulation

11 klausimas. Jasy amzius?

Iki2dm.  21-25m 26-30m.  31-35m 36-40m.  41-45m 46-50m. fz\l;l:jlc-:lu Tatal
Lyderiavimas komandoje 1 Count 0 7 0 0 0 0 0 1 g
%wilhinj1 klausimas 0,0% 13,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 7.3%
Jiisy amiius?
% of Total 0,0% 6,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,9% 7,3%
2 Count 0 5 g 3 0 0 0 0 16
%wilhinj1 klausimas 0,0% 9,8% 242% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 14,7%
Jiisy amiius?
% of Total 0,0% 4,6% 7,3% 2,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 14,7%
E Count 1 8 [ 3 2 0 0 1 21
%wnhmj1 klausimas 333% 15,7% 18,2% 33,3% 28,6% 0,0% 0,0% 50,0% 19,3%
Jiisy amiius?
% of Total 0,5% 7.3% 55% 2,8% 1,8% 0,0% 0,0% 0,9% 19,3%
4 Count 1 | 11 3 0 0 2 0 38
%wnhmj1 klausimas 333% 41,2% 333% 33,3% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 34,9%
Jiisy amiius?
% of Total 0,5% 19,3% 10,1% 2,8% 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 34,0%
5 Count 1 10 g 0 5 2 0 0 26
%wnhmj1 klausimas 333% 19,6% 242% 0,0% 71,4% 100,0% 0,0% 0,0% 23,9%
Jiisy amiius?
% of Total 0,5% 6,2% 7.3% 0,0% 4 6% 1,8% 0,0% 0,0% 23,9%
Total Count 3 51 33 9 7 2 2 2 100
%wnhmj1 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jiisy amiius?
% of Total 2,8% 46,8% 30,3% 8,3% 6,4% 1,8% 1,8% 18% 100,0%
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15 priedas. Motery darbo likes¢iy patenkinimas pagal amzZiy

Darbo uZmokestis * 11 klausimas. Jasy amZius? Crosstabulation

11 kKlausimas. Jisy amzius?

Iki20m. 21-25m. 26-30m.  31-35m. 36-40m. 41-45m. 46-50m. -];L:?}ILQIIL\ Total
Darbo uzmokestis 1 Count 0 9 4 0 0 0 0 1 16
%Withinj1 klausimas. 0,0% 9,8% 16,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 10,4%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 5,8% 3,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,6% 10,4%
2 Count 1 14 g 4 2 o ] o 26
%Withinj1 klausimas. 25,0% 15,2% 13,5% 40,0% 40,0% 0,0% 0,0% 0,0% 16,9%
Jlsy amzius?
% of Total 0,6% 9,1% 3.2% 2,6% 1,3% 0,0% 0,0% 0,0% 16,9%
3 Count 1 20 i 1 2 1] 1 1 32
%withinj1 klausimas. 25,0% 21,7% 16,2% 10,0% 40,0% 0,0% 33,3% 50,0% 20,8%
Jlsy amzius?
% of Total 0,6% 13,0% 3.9% 0,6% 1.3% 0,0% 0,6% 0,6% 20,8%
4 Count 2 32 13 2 1 1 1 1] 52
%withinj1 klausimas 50,0% 34,8% 351% 20,0% 20,0% 100,0% 33,3% 0,0% 33,8%
Jlsy amzius?
% of Total 13% 20,8% 8,4% 1,3% 0,6% 0,6% 0,6% 0,0% 33.8%
5 Count 0 17 7 3 0 0 1 0 28
% within 11 klausimas. 0,0% 18,5% 15,9% 30,0% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0% 18,2%
Jlsy amzius?
% of Total 0,0% 11,0% 4,5% 1,9% 0,0% 0,0% 0,6% 0,0% 18,2%
Total Count 4 92 a7 10 ) 1 3 2 154
%Withinj1 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jlsy amzius?
% of Total 2.6% 59,7% 24,0% 6,5% 32% 0,6% 1,9% 13%  100,0%
Patogi ir jauki darbo aplinka * 11 klausimas. Jasy amZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jasy amzius?
S1mir
Iki20m.  21-25m.  26-30m. 31-35m.  36-40m. 41-45m.  46-50m. daugiau Total
Fatogiir jauki darbo 1 Count 0 i [ 0 1 0 0 1 13
Sl % within 11 Klausimas 0,0% 54% 16,2% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 50,0% 8,4%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 32% 39% 0,0% 0,6% 0,0% 0,0% 0,6% 8,4%
2 Count 0 i 1 2 1 0 0 0 9
% within 11 klausimas 0,0% 5 4% 2,7% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,8%
Jisy amzZius?
9% of Total 0,0% 3,2% 0,6% 1,3% 0,6% 0,0% 0,0% 0,0% 5,3%
3 Count 0 9 2 2 1 0 0 0 14
% within 11 klausimas 0,0% 9.8% 54% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% 91%
Jsy amzius?
9% of Total 0,0% 5 8% 1,3% 1,3% 0,6% 0,0% 0,0% 0,0% 9,1%
4 Count 2 39 11 4 1 1 1 0 59
% within 11 klausimas. 50,0% 42 4% 28.7% 40,0% 20,0% 100,0% 333% 0,0% 38,3%
Jsy amzius?
% of Total 1,3% 253% 71% 2,6% 0,6% 0,6% 0,6% 0,0% 38,3%
] Count 2 34 17 2 1 0 2 1 59
% within 11 Klausimas. 50,0% 37.0% 45.9% 20,0% 20,0% 0,0% 66,7% 50,0% 38,3%
Jisy amzius?
% of Total 1,3% 221% 11,0% 1,3% 0,6% 0,0% 1,3% 0,6% 38,3%
Total Count 4 92 a7 10 g 1 3 2 154
%Withinj1 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 19% 1,3%  100,0%
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Savirealizacija * 11 klausimas. Jasy amzZius? Crosstabulation

11 Klausimas. Jasy amzius?

lki20m.  21-25m.  26-30m. 31-35m. 36-40m. -45m.  46-50m. ;T‘lL:TH”LI Total
Savirealizacija 1 Count 0 3 G 0 2 0 0 1 12
% within j1 klausimas. 0,0% 3,3% 16,2% 0,0% 40,0% 0,0% 0,0% 50,0% 7.8%
Jisy amzius?
% of Tatal 0,0% 1,8% 3,9% 0,0% 1,3% 0,0% 0,0% 0,6% 7,8%
2 Count 0 13 1 1 0 0 0 0 15
% within 11 klausimas. 0,0% 141% 2,7% 10,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 9,7%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% g8,4% 0,6% 0,6% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 9,7%
3 Count 1] 15 g 4 1 1] 1 1] 26
% within j1 klausimas. 0,0% 16,3% 13,5% 40,0% 20,0% 0,0% 333% 0,0% 16,9%
Jdsy amzZius?
% of Total 0,0% 9,7% 3,2% 2,6% 0,6% 0,0% 0,6% 0,0% 16,9%
4 Count 2 29 13 1 0 1 0 1 47
% within 11 klausimas. 50,0% 31,5% 351% 10,0% 0,0% 100,0% 0,0% 50,0% 30,5%
Jisy amzZius?
% of Total 1,3% 18,8% 8,4% 0,6% 0,0% 0,6% 0,0% 0,6% 30,5%
] Count 2 32 12 4 2 o 2 o 54
% within j1 klausimas. 50,0% 34.8% 32.4% 40,0% 40,0% 0,0% G6,7% 0,0% 351%
Jidsy amzius?
% of Total 1,3% 20,3% 7,8% 2,6% 1,3% 0,0% 1,3% 0,0% 351%
Total Count 4 92 v 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzZius?
% of Total 2,6% 59,7% 24,0% 6,5% 32% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai * 11 klausimas. Jlsy amZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amzius?
81 m.ir
ki20m.  21-25m 26-30m. 3 -35m.  36-40m. M -45m.  46-50m. daugiau Total
Karjeros perspekiyvos 1 Count 1} 3 4 1 1 0 0 1 13
T e AT % within 11 KIausimas. 0,0% 6,5% 108% 10,0% 20,0% 0,0% 0,0% 50,0% 8,4%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 3,9% 2,6% 0,6% 0,6% 0,0% 0,0% 0,6% 8.4%
2 Count 1 10 ] 0 1 1 0 0 18
%withinj1 klausimas. 250% 10,9% 13,5% 0,0% 20,0% 100,0% 0,0% 0,0% 11,7%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 6,5% 32% 0,0% 0,6% 0,6% 0,0% 0,0% 11.7%
3 Count ] 21 4 ] 0 0 1 1 32
%withinj1 klausimas. 0,0% 228% 10,8% 50,0% 0,0% 0,0% 333% 50,0% 20,8%
Jisy amzius?
% of Total 0,0% 13,6% 2,6% 3,2% 0,0% 0,0% 0,6% 0,6% 20,8%
4 Count 2 el 10 0 3 0 2 0 48
%withinj1 klausimas. 50,0% 337% 27,0% 0,0% 60,0% 0,0% 66,7% 0,0% 31,2%
Jisy amzius?
% of Total 1,3% 201 % 6,5% 0,0% 1,9% 0,0% 1,3% 0,0% 31.2%
8 Count 1 24 14 4 0 0 0 0 43
%withinj1 klausimas 250% 26,1% 37.8% 40,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 27.9%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 15,6% 9.1% 2,6% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 27.9%
Total Count 4 92 ar 10 g 1 3 2 154
% within 11 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzZius?
% of Total 2,6% 59 7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3% 100,0%
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Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas ™ 11 klausimas. Jasy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jasy amzius?
S1mir
Iki20m.  21-25m.  26-30m. 31-35m. 36-40m. 41-45m. 46-50m. daugiau Total
Darbo ir asmeninio 1 Count 1 i ) 0 1 0 0 1 15
BRI TS % within 11 klausimas 25,0% 76% 13,5% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 50,0% 97%
Jsy amzius?
% of Total 0,6% 4,5% 3,2% 0,0% 0,6% 0,0% 0,0% 0,6% 9,7%
2 Count 1} 9 3 3 2 1 1] 0 18
% within 11 klausimas. 0,0% 98% 81% 30,0% 40,0% 100,0% 0,0% 0,0% 11,7%
Jasy amzius?
% of Total 0,0% 58% 1,9% 1,9% 1,3% 0,6% 0,0% 0,0% 11,7%
3 Count 1 17 7 1 1 0 1 1 29
% within 11 klausimas. 25,0% 18,5% 18,9% 10,0% 20,0% 0,0% 33,3% 50,0% 18,8%
Jasy amzius?
% of Total 0,6% 11,0% 45% 0,6% 0,6% 0,0% 0,6% 0,6% 18,3%
4 Count 2 3 7 3 0 0 1] 0 43
% within 11 klausimas. 50,0% 33,7% 18,9% 30,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 27.8%
Jasy amzius?
% of Total 1,3% 20,1% 45% 1,9% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 27,9%
] Count o 28 15 3 1 0 2 0 49
% within 11 klausimas. 0,0% 30,4% 40,5% 30,0% 20,0% 0,0% 66,7% 0,0% 31.8%
Jasy amzius?
% of Total 0,0% 18,2% 97% 1,8% 0,6% 0,0% 1,3% 0,0% 31,8%
Total Count 4 92 kK 10 5 1 3 2 154
% within 11 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jidsy amzius?
% of Total 2,6% 58,7% 24,0% 6,5% 3,2% 0,6% 1,9% 1,3%  100,0%
Lyderiavimas komandoje * 11 klausimas. Jiisy amzZius? Crosstabulation
11 klausimas. Jisy amZius?
51m.ir
kiz0m. 21-25m 26-30m.  3-35m.  36-40m 41-45m.  46-50m. daugiau Total
Lyderiavimas komandoje 1 Count 1 7 4 0 1 0 0 1 14
% within 11 klausimas. 25,0% 7.6% 10,8% 0,0% 20,0% 0,0% 0,0% 50,0% 9,1%
Jisy amzius?
% of Total 0,6% 4.5% 2,6% 0,0% 0,6% 0,0% 0,0% 0,6% 9.1%
2 Count 0 13 3 2 1 1 0 0 20
% within 11 klausimas. 0,0% 14,1% 81% 20,0% 20,0% 100,0% 0,0% 0,0% 13,0%
Jasy amZius?
9% of Tatal 0,0% 84% 1,9% 1,3% 0,6% 0,6% 0,0% 0,0% 13,0%
3 Count 1 29 i 1 2 0 1 1 41
% within 11 klausimas. 25,0% 31.5% 16,2% 10,0% 40,0% 0,0% 33.3% 50,0% 26,6%
Jiisy amzius?
% of Total 0,6% 18,8% 3,9% 0,6% 1,3% 0,0% 0,6% 0,6% 26,6%
4 Count 2 21 12 4 0 0 0 0 39
% within 11 klausimas &0,0% 228% 324% 40,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 253%
Jisy amzius?
9% of Total 1,3% 13,6% 7.8% 26% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 253%
4 Count 0 23 12 3 1 0 2 0 40
% within 11 klausimas. 0,0% 239% 324% 30,0% 20,0% 0,0% 66,7% 0,0% 26,0%
Jiisy amzius?
% of Total 0,0% 14,3% 7.8% 1,9% 0,6% 0,0% 1,3% 0,0% 26,0%
Total Count 4 92 a7 10 g 1 3 2 154
% within 11 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy amzius?
9% of Total 26% 59,7% 24.0% 6,5% 32% 0,6% 1,9% 13%  100,0%
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16 priedas. Vyry darbo liikes¢iy patenkinimas pagal ju uZimamas vadovaujamas pareigas

7 klausimas. Ar uzimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

Darbo uZmokestis * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu
dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

pareigas?
Taip e Total
Darbo uzmokestis 1 Count 2 2 4
% within 7 klausimas. Ar 83% 2,4% 7%
uZimate organizacijoje,
kurioje $iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Tatal 1,8% 1,8% 37%
2 Count 3 20 23
% within 7 klausimas. Ar 12,5% 23 5% 211%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 28% 18,3% 211%
Kl Count 2 18 20
% within 7 klausimas. Ar 83% 21,2% 18.3%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siun metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,8% 16,5% 18,3%
4 Count 6 30 36
% within 7 klausimas. Ar 250% 35,3% 330%
uZimate organizacijoje,
kurioje iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 55% 27 5% 33,0%
qi Count 11 15 26
% within 7 klausimas. Ar 45 8% 17,6% 23 9%
uFimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 101% 13,8% 239%
Total Count 24 a5 109
% within 7 klausimas. Ar 100.0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje $iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Tatal 22,0% 78,0%  100,0%

7 klausimas. Ar uzimate

organizacijoje, kurioje §iua

metu dirbate, vadovaujamas

Patogi ir jauki darbo aplinka * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje $iuo metu
dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

pareigas?
Taip Ne Total
Patogi ir jauki darbo 1 Count 1 9 10
aplinka % within 7 klausimas_ Ar 4,2% 10,6% 9.2%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,9% 8,3% 9,2%
2 Count 2 2 4
% within 7 klausimas. Ar 8,3% 24% 37%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,8% 1,8% 3,7%
E Count 3 8 11
% within 7 klausimas. Ar 12,5% 9.4% 10,1%
uZimate organizacijoje,
kurioje iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,8% 7,3% 10,1%
4 Count 11 23 34
% within 7 klausimas. Ar 458% 271% 31,2%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 10,1% 211% 31.2%
S Count 7 43 50
% within 7 klausimas. Ar 28,2% 50,6% 459%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 6,4% 39,4% 459%
Total Count 24 a5 109
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 22,0% 78,0%  100,0%
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Savirealizacija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu
dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar nate
organizacijoje, kurioje &iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip e Total
Savirealizacija 1 Count 3 11 14
% within 7 klausimas. Ar 12,5% 12,8% 12,8%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 28% 10,1% 12,8%
2 Count 3 2 5
% within 7 klausimas. Ar 12.5% 2,4% 4,6%
uzZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2.8% 1,8% 4,6%
3 Count 2 18 20
% within 7 klausimas. Ar 83% 21,2% 183%
uzimate organizacijoje,
kurinje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,8% 16,5% 18,3%
4 Count 7 19 26
% within 7 klausimas. Ar 29 2% 22,4% 239%
uZimate arganizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbata,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 6,4% 17,4% 23,9%
5 Count ] 35 44
% within 7 klausimas. Ar 37.5% 41,2% 40,4%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 83% 321% 40,4%
Total Count 24 a5 109
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uzZimate organizacijoje,
kurioje iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 22,0% 78,0%  100,0%

Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai * 7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje $iuo metu dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar ufimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

parsigas?
Taip Ne Total
Karjeros perspektyvos 1 Count 1 7 g
ortiaipsiikans % within 7 Klausimas. Ar 4.2% 8.2% 7.3%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,9% 6,4% 7.3%
2 Count 5 4 9
% within 7 kKlausimas. Ar 20,8% 4.7% 8,3%
uzimate organizacijoje,
kurinoje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 4,6% 3,7% 8,3%
E Count 7 24 31
% within 7 klausimas. Ar 28,2% 28,2% 28,4%
uZimate arganizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 6,4% 22,0% 28,4%
4 Count 8 30 36
% within 7 klausimas. Ar 25,0% 35,3% 33.0%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 5,5% 27,5% 33,0%
i Count 5 20 25
% within 7 klausimas. Ar 20,8% 235% 22,9%
ufimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 4,6% 18,3% 22.8%
Total Count 24 85 108
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate arganizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 22,0% 78,0%  100,0%
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Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 Klausimas. Ar uzimate
organizacijoje, kurioje §iuo
metu dirbate, vadovaujamas

Darbo ir asmeninio
gyvenimo suderinimas

Total

[}

o

Count

% within 7 klausimas. Ar
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total

Count

% within 7 klausimas. Ar
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total

Count

% within 7 klausimas. Ar
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Tatal

Count

% within 7 klausimas. Ar
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total

Count

% within 7 klausimas. Ar
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total

Count

% within 7 klausimas. Ar
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total

pareigas?
Taip He Total

2 9 11
2,3% 10,6% 10,1%
1,3% 8,3% 10,1%
3 11 14
12,5% 12,9% 12,8%
2,8% 10,1% 12,8%
0 12 12
0,0% 14,1% 11,0%
0,0% 11,0% 11,0%
12 32 44
50,0% a7.6% 40,4%
11,0% 20,4% 40,4%
7 21 28
29,2% 24,7% 257%
6,4% 19,3% 257%
24 a5 108
100,0% 100,0% 100,0%
22,0% 78,0% 100,0%

Lyderiavimas komandoje * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje siuc metu
dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 Kausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Ne Total
Lyderiavimas komandoje 1 Count 1] 8 8
% within 7 klausimas. Ar 0,0% 9,4% 7.3%
ufimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,0% 7,3% 7,3%
2 Count 4 12 16
% within 7 klausimas. Ar 16,7% 14,1% 147%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
9% of Total 3,7% 11,0% 147%
H Count 3 18 21
% within 7 klausimas. Ar 12,5% 21,2% 15,3%
uzimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,8% 16,5% 19,3%
4 Count ] 33 38
% within 7 klausimas. Ar 20,8% 38,8% 34,9%
uzimate organizacijoje,
kurioje $iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
9% of Total 4,6% 30,3% 34.9%
i Count 12 14 26
% within 7 klausimas. Ar 50,0% 16,5% 239%
uzimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 11,0% 12,8% 239%
Total Count 24 a5 108
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
9% of Total 22,0% 78,0%  100,0%
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17 priedas. Motery darbo likes¢iy patenkinimas pagal jy uZimamas vadovaujamas pareigas

dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje §iuo
metu dirbate, vadovaujamas

Darbo uZmokestis * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu

pareigas?
Taip Me Total
Darbo uZmokestis 1 Count 4 12 16
% within 7 klausimas. Ar 15,4% 9,4% 10,4%
ufimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 7.8% 10,4%
2 Count 1 25 26
% within 7 klausimas. Ar 3,8% 18,5% 16,9%
ufimate organizacijoje,
kurioje §iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,6% 16,2% 16,9%
2| Count 2 30 32
% within 7 klausimas. Ar T7% 23,4% 20,8%
uZimate organizacijoje,
kurioje §iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,3% 19,5% 20,8%
4 Count G 46 52
% within 7 klausimas. Ar 231% 359% 33,8%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 3,9% 29,9% 33.8%
g Count 13 15 28
% within 7 klausimas. Ar 50,0% 11,7% 18,2%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 8,4% 9,7% 18,2%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831%  100,0%

Patogi ir jauki darbo aplinka * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu
dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation
7 klausimas. Ar uzimate

organizacijoje, kurioje §iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Ne Total
Patogi ir jauki darbo 1 Count 4 9 13
il % within 7 Klausimas. Ar 15,4% 7.0% 5.4%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 58% 84%
2 Count 0 9 9
% within 7 klausimas. Ar 0,0% 7.0% 58%
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,0% 58% 58%
e Count 2 12 14
% within 7 klausimas. Ar T.7% 94% 91%
uzimate organizacijoje,
kurioje &luo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,3% 7.8% 9,1%
4 Count 6 53 59
% within 7 klausimas. Ar 231% 41 4% 383%
uZimate organizacijoje,
kurioje &luo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 3,9% 34 4% 38,3%
& Count 14 45 59
% within 7 klausimas. Ar 53,8% 352% 383%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9,1% 29 2% 38,3%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
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Savirealizacija * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu
dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar ufimate
organizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Me Total
Savirealizacija 1 Count 4 ] 12
% within 7 klausimas. Ar 15,4% 6,3% 7.8%
UZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 52% 7.8%
2 Count 1 14 15
% within 7 klausimas. Ar 3.8% 10,9% 9,7%
UZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,6% 91% 9.7%
| Count 3 23 26
% within 7 klausimas. Ar 11,5% 18,0% 16,8%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,9% 14,9% 16,9%
4 Count 4 43 47
% within 7 klausimas. Ar 154% 336% 30,5%
uZimate organizacijoje,
kurinje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Tatal 2,6% 27,9% 30,5%
i Count 14 40 54
% within 7 klausimas. Ar 538% 31,3% 351%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9,1% 26,0% 351%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831%  100,0%

Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai * 7 klausimas. Ar uZimate
organizacijoje, kurioje siue metu dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 Klausimas. Ar uzimate
organizacijoje, kurioje $iuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip MNe Total
Karjeros ;:_lm_SpEkh_NU; ) 1 Count 4 ] 13
horizontaliai ir vertikaliai i 7 SR, 15,4% 7,0% 8,4%
uzZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 5,8% 8,4%
2 Count 1 17 18
% within 7 klausimas. Ar 3,8% 13,3% 11,7%
ufimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,6% 11,0% 1,7%
4 Count 7 25 32
% within 7 klausimas. Ar 26,9% 19,5% 20,8%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 4.5% 16,2% 20,8%
4 Count ] 43 48
% within 7 klausimas. Ar 18,2% 33 6% 31.2%
ufimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 3,2% 27,9% 31,2%
@ Count 9 34 43
% within 7 klausimas. Ar 34,6% 76,6% 27,9%
uZimate organizacijoje,
kurioje siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 5,8% 221% 27,9%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uzZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831%  100,0%
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Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar ufimate
organizacijoje, kuricje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip MNe Total
Darho ir asmeninio 1 Count 4 11 15
gyvenimo suderinimas % within 7 klausimas. Ar 15,4% 8,6% 9,7%
uzZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 71% 97%
2 Count 2 16 18
% within 7 klausimas. Ar 7.7% 12,5% 11,7%
uZimate arganizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,3% 10,4% 1,7%
4 Count 4 25 28
% within 7 klausimas. Ar 15,4% 19 5% 18,8%
uzZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 16,2% 18,8%
4 Count 4 39 43
% within 7 klausimas. Ar 154% 30,5% 27,9%
ufimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 26 3% 27,9%
@ Count 12 ar 49
% within 7 klausimas. Ar 16,2% 28,9% 31,8%
uZimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 7.8% 24.0% 31,8%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
ufimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831%  100,0%

Lyderiavimas komandoje * 7 klausimas. Ar uZimate organizacijoje, kurioje Siuo metu
dirbate, vadovaujamas pareigas? Crosstabulation

7 klausimas. Ar uZimate
arganizacijoje, kurioje Siuo
metu dirbate, vadovaujamas

pareigas?
Taip Ne Total
Lyderiavimas komandaje 1 Count 4 10 14
% within 7 klausimas. Ar 15,4% 7.8% 9,1%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 2,6% 6,5% 9,1%
2 Count 0 20 20
% within 7 klausimas. Ar 0,0% 15,6% 13,0%
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 0,0% 13,0% 13,0%
3 Count 2 39 41
% within 7 klausimas. Ar 7.7% 30,5% 26,6%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 1,3% 25,3% 26,6%
4 Count 5 34 39
% within 7 klausimas. Ar 18,2% 26,6% 253%
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 3.2% 221% 25,3%
8 Count 148 25 40
% within 7 klausimas. Ar 57,7% 19,5% 26,0%
uZimate organizacijoje,
kurioje &iuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 9,7% 16,2% 26,0%
Total Count 26 128 154
% within 7 klausimas. Ar 100,0% 100,0% 100,0%
uzimate organizacijoje,
kurioje Siuo metu dirbate,
vadovaujamas pareigas?
% of Total 16,9% 831% 100,0%
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18 priedas. Vyry darbo liikes¢iy patenkinimas pagal gaunamas pajamas

Darbo uZmokestis * 9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis nato (j rankas) per ménesj?

01-1000 1001-1200 1201 - 1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Darbo uzmokestis 1 Count 0 0 0 [t} 2 0 2 4
% within 9 klausimas 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 14,3% 0,0% 6,7% 37%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 1,8% 3,7%
2 Count 1} 2 7 3 2 2 7 23
% within 9 klausimas 0,0% 50,0% 36,8% 17,6% 143% 1,1% 23,3% 21,1%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 0,0% 1,8% 6,4% 2,8% 1,8% 1,8% 6,4% 211%
3 Count 3 0 5 4 4 1 3 20
% within 8 klausimas 42,9% 0,0% 26,3% 235% 28,6% 5,6% 10,0% 18,3%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménasj?
% of Total 2,8% 0,0% 4,6% 37% 37% 0,9% 2,8% 18,3%
4 Count 4 2 6 & 2 g 9 36
% within 8 klausimas 57,1% 50,0% 31,6% 20,4% 143% 44,4% 30,0% 33,0%
Jiosy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 3,7% 1,8% 5,5% 4,6% 1,8% 7.3% 8,3% 33,0%
& Count 1} 1} 1 5 4 7 9 26
% within 9 klausimas 0,0% 0,0% 6,3% 20,4% 28,6% 38,9% 30,0% 23,9%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 0,9% 4,6% 37% 6,4% 8,3% 23,9%
Total Count 7 4 19 17 14 18 30 109
% within 8 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménasj?
% of Total 6,4% 37% 17,4% 156,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%
Patogi ir jauki darbo aplinka * 9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
A Klausimas. Jasy gaunamas darbo uZmaokestis neto ( rankas) per ménesj?
801-1000 1001-1200 1201-1400 1401 - 1600 1601 Eurir
|ki GO0 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Patogi ir jauki darbo 1 Count 0 0 5 0 2 1 2 10
NGk 9% within 9 klausimas. 0.0% 0.0% 26,3% 0.0% 14,3% 56% 67% 9,2%
Jasy gaunamas darbo
uZmaokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 0,0% 0,0% 4,6% 0,0% 1,8% 0,9% 1,8% 9,2%
2 Count 1} 0 2 0 0 0 2 4
% within 9 klausimas. 0,0% 0,0% 10,5% 0,0% 0,0% 0,0% 6,7% 3,7%
Jasy gaunamas darbo
uzmakestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 0,0% 0,0% 1,8% 3,7%
4 Count 1 0 3 2 1 2 2 1
% within 8 klausimas. 14,3% 0,0% 15,8% 11,8% 71% 111% 6,7% 10,1%
Jisy gaunamas darbo
uzmakestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,9% 0,0% 2,8% 1,8% 0,9% 1,8% 1,8% 10,1%
4 Count 2 1 1 10 6 7 7 34
% within 9 klausimas, 28,6% 250% 5,3% 58,8% 42,9% 389% 233% 31.2%
Jasy gaunamas darbo
uzmakestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 1,8% 0,9% 0,9% 9,2% 5,5% 6,4% 6,4% 31,2%
B Count 4 3 8 5 5 B 17 50
% within 9 klausimas, 67,1% 75,0% 421% 29,4% 35,7% 44.4% 56,7% 45,9%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 3,7% 2,8% 7,3% 4,6% 4,6% 7,3% 15,6% 45,9%
Total Count 7 4 19 17 14 18 30 109
% within 9 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 6,4% 37% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 275% 100,0%
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Savirealizacija ™ 9 klausimas. Jlisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 kdausimas. JOsy gaunamas darbo uzmokestis neto ( rankas) per manes)?

801-1000 1001-1200 1201 - 1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - BOO Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Savirealizacija 1 Count 0 2 5 0 2 1 4 14
% within 9 klausimas. 0,0% 50,0% 26,3% 0,0% 14,3% 5,6% 13,3% 12,8%
Jisuy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 1,8% 4,6% 0,0% 1,8% 0,9% 37% 12,8%
2 Count 0 0 2 0 0 1 2 5
% within 9 klausimas. 0.0% 0,0% 10,5% 0,0% 0,0% 5,6% 6,7% 4,6%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 1,8% 0,0% 0,0% 0,9% 1,8% 4,6%
H Count 3 0 3 5 3 1 5 20
% within 9 klausimas. 429% 0,0% 15,8% 20,4% 21,4% 5,6% 16,7% 18,3%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 2,8% 0,0% 2,8% 4,6% 2,8% 0,9% 4,6% 18,3%
4 Count 1} 1 5 4 4 7 5 26
% within 9 klausimas. 0.0% 25,0% 26,3% 23,5% 28,6% 38,9% 16,7% 239%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Tatal 0,0% 0,9% 4,6% 3,7% 3,7% 6,4% 4,6% 23,9%
5 Count 4 1 4 8 5 8 14 44
% within 8 klausimas. 571% 25,0% 211% 47,1% 357% 44,4% 46,7% 40,4%
Jdsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Tatal 37% 0,9% 3,7% 7.3% 4,6% 7.3% 12,8% 40,4%
Total Count 7 4 18 17 14 18 30 109
% within 8 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jdsy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Tatal 6,4% 3.7% 17.4% 15,6% 12,8% 16,5% 27.5% 100,0%
Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai * 9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per menesj?
801-1000 1001 -1200 1201 -1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Karjeros perspektyvos 1 Count 0 0 4 0 2 0 2 8
stz EED 7 2 ) % within 8 klausimas 0,0% 0,0% 21,1% 0,0% 143% 0,0% 67% 7,3%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 3,7% 0,0% 1,8% 0,0% 1,8% 7.3%
2 Count 0 o 4 0 0 1 4 ]
% within 9 klausimas, 0,0% 0,0% 211% 0,0% 0,0% 5,6% 133% 8,3%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 3,7% 0,0% 0,0% 0,9% 37% 8,3%
B Count 4 2 4 4 3 [ 8 31
% within 9 klausimas. 57.1% 50,0% 21,1% 23,5% 21,4% 33,3% 26,7% 284%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 3,7% 1,8% 3,7% 3,7% 2,8% 5,5% 73% 28,4%
4 Count 1 2 5 7 7 8 6 36
% within 9 klausimas. 14,3% 50,0% 26,3% 11,2% 50,0% 44.4% 20,0% 33,0%
Jusy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 0,9% 1,8% 4,6% 6,4% 6,4% 7,3% 5,5% 33,0%
@ Count 2 0 2 [ 2 3 10 25
% within 9 klausimas. 28,6% 0,0% 10,5% 35,3% 14,3% 16,7% 333% 22,9%
Jasy gaunamas darbo
uZmaokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 1,8% 0,0% 1,68% 5,5% 1,8% 2,8% 92% 22,8%
Total Count 7 4 19 17 14 18 30 109
% within 9 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy gaunamas darbo
uzmakestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 6,4% 37% 17.4% 15,6% 12,8% 16,5% 275%  100,0%

125



Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas * 9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per menesj?

801-1000 1001 -1200 1201 -1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Darba irasmeninio 1 Count 0 0 5 0 2 1 3 "
gyvenimo suderinimsas % within 8 klausimas 0,0% 0,0% 26,3% 0,0% 14,3% 5.6% 00%  101%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 4,6% 0,0% 1,8% 0,9% 2,8% 10,1%
2 Count 0 2 2 4 1 2 3 14
% within 9 klausimas. 0,0% 50,0% 10,5% 23,5% 71% M11% 10,0% 12,6%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 0,0% 1,8% 1,8% 3,7% 0,9% 1,8% 2,8% 12,8%
3 Count 2 0 3 2 3 1 1 12
% within 9 klausimas. 28,6% 0,0% 15,8% 11,8% 21,4% 56% 33% 11,0%
Jusy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 1,8% 0,0% 2,8% 1,8% 2,8% 0,9% 0,9% 11,0%
4 Count 3 2 5 9 7 8 10 44
% within 9 klausimas. 42,9% 50,0% 26,3% 52,9% 50,0% 44.4% 333% 40,4%
Jasy gaunamas darbo
uZmaokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 2,8% 1,8% 4,6% 8,3% 6,4% 7.3% 92% 40,4%
@ Count 2 0 4 2 1 6 13 28
% within 8 klausimas. 28,6% 0,0% 211% 11,8% 71% 333% 433% 257%
Jasy gaunamas darbo
uzmakestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 1,8% 0,0% 3,7% 1,8% 0,9% 55% 11,9% 25,7%
Total Count 7 4 19 17 14 18 30 109
% within 9 klausimas, 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy gaunamas darbo
uzmakestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 6,4% 37% 17.4% 15,6% 12,8% 16,5% 275%  100,0%
Lyderiavimas komandoje * 9 klausimas. Jdsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. JOsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj?
801-1000 1001-1200 1201 - 1400 1401 - 1600 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur Eur daugiau Total
Lyderiavimas komandoje 1 Count 0 0 5 2 0 0 1 8
% within 9 klausimas, 0,0% 0,0% 26,3% 118% 0,0% 0,0% 3,3% 73%
JOsy gaunamas darbo
uZmokestis neto j
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 0,0% 1,6% 1,8% 0,0% 0,0% 0,9% 7.3%
2 Count 0 2 2 0 E 2 § 16
% within 9 klausimas, 0,0% 60,0% 10,5% 0,0% 357% 111% 16,7% 147%
Jlsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (|
rankas) per meénesj?
% of Total 0,0% 1,8% 1,8% 0,0% 4,6% 18% 4,6% 147%
H Count 4 1 3 3 2 3 § 21
% within 9 klausimas. 571% 25,0% 15,8% 17.6% 14,3% 16,7% 16,7% 19.3%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per meénesj?
% of Total 3,7% 0,9% 2,8% 2,8% 1,8% 2,8% 4,6% 19,3%
4 Count 2 1 6 B 5 8 B 38
% within 9 klausimas, 28,6% 25,0% 31,6% 47 1% 35,7% 44.4% 26,7% 349%
JOsy gaunamas darbo
uZmokestis neto {j
rankas) per menesj?
% of Total 1,8% 0,9% 5.5% 7,3% 4,6% 7,3% 7.3% 34,9%
& Count 1 0 3 4 2 Kl 11 26
% within 9 klausimas, 14,3% 0,0% 15,8% 235% 14,3% 278% 36,7% 239%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (|
rankas) per menesj?
% of Total 0,9% 0,0% 2,8% 37% 1,68% 4,6% 10,1% 238%
Total Count 7 4 19 17 14 18 30 109
% within 9 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jlsy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per meénesj?
% of Total 6,4% 3,7% 17,4% 15,6% 12,8% 16,5% 27,5% 100,0%
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19 priedas. Moteruy darbo liikesciy patenkinimas pagal gaunamas pajamas

Darbo uimokestis * 9 klausimas. Jiisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. JOsy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménes|?
e01-1000 1001 -1200 1201 - 1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Darbo uzmokestis 1 Count 2 7 3 0 1 1 2 16
% within 9 klausimas 25,0% 20,6% 5,8% 0,0% 9,1% 10,0% 10,5% 10,4%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 4,5% 1,9% 0,0% 0,6% 0,6% 1,3% 10,4%
2 Count 1 10 9 3 1 1 1 26
% within 9 klausimas 12,5% 204% 17,3% 15,0% 9,1% 10,0% 5,3% 16,9%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 0,6% 6,5% 5,8% 1,9% 0,6% 0,6% 0,6% 16,9%
H Count 3 g 14 2 3 1 1 32
% within 9 klausimas. 37,5% 235% 26,9% 10,0% 27,3% 10,0% 5,3% 20,8%
JOsy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 1,9% 5,2% 9,1% 1,3% 1,9% 0,6% 0,6% 20,8%
4 Count 2 6 23 10 ] 3 3 52
% within 9 klausimas. 25,0% 17,6% 442% 50,0% 45,5% 30,0% 15,8% 338%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Tatal 13% 3,0% 14,9% 6,5% 3,2% 1,9% 1,9% 33,3%
& Count 0 3 3 5 1 4 12 28
% within 9 klausimas. 0,0% 8,8% 5,8% 25,0% 9,1% 40,0% 63,2% 18,2%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 1,9% 1,9% 3.2% 0,6% 2,6% 7.8% 18,2%
Total Count 8 34 52 20 1" 10 19 154
% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per menesj?
% of Total 5,2% 221% 33,8% 13,0% 71% 6,5% 12,3% 100,0%
Patogi ir jauki darbo aplinka * 9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto {j rankas) per ménesj?
201 -1000 1001 -1200 1201 -1400 1601 Eurir
Iki 00 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 -1600 daugiau Total
Patogi ir jauki darbo 1 Count 2 1 5 1 1 1 2 13
LA 5 within @ kiausimas 26,0% 2.0% 9,6% 5,0% o1% 100% 10,5% 8.4%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 1,3% 0,6% 32% 0,6% 0,6% 0,6% 1,3% 8,4%
2 Count 2 3 1) 2 0 1 1 9
% within @ klausimas. 25,0% 88% 0,0% 10,0% 0,0% 10,0% 5,3% 58%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 1,9% 0,0% 1,3% 0,0% 0,6% 0,6% 58%
3 Count 1 4 4 2 0 1 2 14
% within 9 klausimas. 12,5% 11,8% 7.7% 10,0% 0,0% 10,0% 10,5% 91%
Jsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 0,6% 2,6% 2,6% 1,3% 0,0% 0,6% 1,3% 91%
4 Count 1 14 25 7 6 2 4 59
% within 9 klausimas. 12,5% 41,2% 48,1% 35,0% 54,5% 20,0% 21,1% 383%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neta (i
rankas) per menesj?
9% of Total 0,6% 91% 16,2% 4,5% 3,9% 1,3% 2,6% 38,3%
A Count 2 12 18 8 4 5 10 59
% within 9 klausimas 25,0% 353% 34,6% 40,0% 36,4% 50,0% 52,6% 383%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 1,3% 7.8% 1,7% 5,2% 2,6% 32% 6,5% 38,3%
Total Count 8 34 52 20 1" 10 19 154
% within @ klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 52% 221% 33.8% 13,0% 1% 65% 12,3% 100,0%
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Savirealizacija * 9 klausimas. Jlisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

9 klausimas. Jisy gaunamas darbo ufmokestis neto (| rankas) per ménesj?

801-1000 1001 -1200 1201-1400 1601 Eurir
Ikl 600 Eur 601 - 800 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Savirealizacija 1 Count 2 1 4 0 1 1 3 12
% within 9 klausimas. 25,0% 2,9% 7.7% 0,0% 91% 10,0% 15,8% 7.8%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 1,3% 0,6% 28% 0,0% 0,6% 0,6% 1,9% 78%
2 Count 2 [ ) 1 1 0 1) 15
% within 9 klausimas. 25,0% 17,6% 5.6% 5,0% 9,1% 0,0% 0,0% 9,7%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 1,3% 3,8% 32% 0,6% 0,6% 0,0% 0,0% 87%
E Count 1 9 4 5 3 2 2 26
% within 9 klausimas. 12,5% 26,5% 7 7% 25,0% 27,3% 20,0% 10,5% 16,8%
Jlsy gaunamas darbo
uZmokestis neta (j
rankas) per ménesj?
% of Total 0,6% 5,8% 26% 3.2% 1.9% 1.3% 1,3% 16,9%
4 Count 2 12 18 2 3 1 a 47
% within 9 klausimas 25,0% 35,3% 346% 40,0% 27,3% 10,0% 15,8% 30,5%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto (j
rankas) per menesj?
9% of Total 1,3% 7,8% 1,7% 52% 1,9% 0,6% 1,9% 30,5%
& Count 1 g 1 g 3 6 11 54
% within 9 klausimas. 12,5% 17,6% 40,4% 30,0% 27,3% 60,0% 57,9% 351%
Jisy gaunamas darbao
uZmokestis neto (j
rankas) per menesj?
9% of Total 0,6% 3,9% 136% 3,9% 1,9% 3,9% 7.1% 351%
Total Count g 34 52 20 11 10 19 154
% within 8 klausimas. 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (j
rankas) per ménesj?
% of Total 52% 221% 33,8% 13,0% 71% 6.5% 12,3% 100,0%
Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai * 9 klausimas. Jlisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. Jsy gaunamas darbo uZmokestis neto ( rankas) per ménesj?
801-1000 1001 -1200 1201-1400 1601 Eurir
|ki 800 Eur G041 - 00 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Karjeros perspekiyvos 1 Count 2 3 5 1 1 0 1 13
horizontaliai ir vertikaliai % within 9 klausimas 25,0% 8,6% 9,6% 5,0% 91% 0,0% 53% 84%
Jasy gaunamas darbo
u¥mokestis neta (j
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 1,8% 3,2% 0,6% 0,6% 0,0% 0,6% 8,4%
2 Count 1 [ 4 0 3 2 2 18
% within 9 klausimas 12,5% 17.6% 7.7% 0,0% 27,3% 20,0% 10,5% 11.7%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto
rankas) per ménesj?
% of Total 0,6% 3,9% 2,6% 0,0% 1,9% 1,3% 1,3% 11.7%
al Count 0 10 g 3 3 3 5 32
% within @ klausimas. 0,0% 209,4% 16,4% 16,0% 27,3% 30,0% 26,3% 208%
Jsy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per ménesj?
% of Total 0,0% 65% 52% 1,9% 1,9% 1,9% 3,2% 208%
4 Count 3 11 16 10 2 2 4 48
% within 3 klausimas. 37.5% 324% 30,8% 50,0% 18,2% 20,0% 21,1% 312%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 1,9% 71% 10,4% 6,5% 1,3% 1,3% 2,6% 31.2%
i Count 2 4 19 6 2 3 7 43
% within 9 klausimas 25,0% 11,8% 36,5% 30,0% 18,2% 30,0% 36,8% 279%
Jasy gaunamas darbo
u¥mokestis neta (j
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 2,6% 12,3% 3,9% 1,3% 1,8% 4,5% 27 9%
Total Count 8 34 52 20 11 10 19 154
% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto
rankas) per ménesj?
% of Total 5,2% 221% 33,8% 13,0% 71% 6,5% 12,3% 100,0%
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Darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas * 9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation

o klausimas. JOsy gaunamas darbo uzmokestis neto | rankas) per ménesj?

801-1000 1001-1200 1201-1400 1601 Eurir
|ki 800 Eur G041 - 00 Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Darba ir asmeninio 1 Count 2 3 4 1 1 0 2 15
B SRS % within 9 klausimas. 25,0% 8.8% 11,5% 5,0% 81% 0,0% 10,5% 97%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neta (i
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 1,9% 3,9% 0,6% 0,6% 0,0% 1,3% 97%
2 Count 1 4 2 3 1 1 [ 18
% within 9 klausimas 12,5% 11,8% 38% 15,0% 91% 10,0% 3.6% 17%
Jasy gaunamas darbo
u¥mokestis neta (j
rankas) per ménesj?
% of Total 0,6% 2,6% 1,3% 1,9% 0,6% 0,6% 3,9% 11,7%
3l Count 0 12 ) 2 4 1 1 29
% within @ klausimas. 0,0% 353% 17,3% 10,0% 36,4% 10,0% 5,3% 188%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per menesj?
% of Total 0,0% 7.8% 58% 1,3% 2,6% 0,6% 0,6% 18,8%
4 Count 2 11 18 7 3 3 2 43
% within 9 klausimas. 25,0% 32,4% 26,6% 35,0% 27,3% 30,0% 10,5% 27 9%
Jsy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 1,3% 71% 9,7% 4,5% 1,9% 1,9% 1,3% 27 9%
i Count 3 4 20 7 2 5 8 49
% within 9 klausimas. 37.5% 11,8% 38,5% 35,0% 18,2% 50,0% 421% 318%
Jasy gaunamas darbo
uzmokestis neta (i
rankas) per menesj?
% of Total 1,9% 2,6% 13,0% 4,5% 1,3% 32% 5,2% 31,8%
Total Count 8 34 52 20 11 10 19 154
% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jasy gaunamas darbo
u¥mokestis neta (j
rankas) per ménesj?
% of Total 52% 221% 33,8% 13,0% 7% 6,5% 12,3%  1000%
Lyderiavimas komandoje * 9 klausimas. Jlisy gaunamas darbo uZmokestis neto (j rankas) per ménesj? Crosstabulation
9 klausimas. Jisy gaunamas darbo uZmokestis neto (i rankas) per ménesj?
01-1000 1001 -1200 1201 - 1400 1601 Eurir
Iki 600 Eur 601 - BOO Eur Eur Eur Eur 1401 - 1600 daugiau Total
Lyderiavimas komandoje 1 Count 2 4 5 1] 1 1 1 14
9% within 9 klausimas 25,0% 11,3% 9,6% 0,0% 9,1% 10,0% 5,3% 91%
Jisy gaunamas darbo
uZmokestis neto
rankas) per ménesj?
% of Total 1,3% 2,6% 32% 0,0% 0,6% 0,6% 0,6% 9,1%
2 Count 1 4 5 3 2 2 3 20
% within 9 klausimas 12,5% 11,8% 9,6% 15,0% 18,2% 20,0% 15,8% 13,0%
Jiisy gaunamas darbo
uzmokestis neto
rankas) per meénesj?
% of Total 0,6% 2,6% 32% 1,9% 1,3% 1,3% 1,5% 13,0%
3 Count 0 16 15 5 2 2 1 41
% within 3 klausimas 0,0% 47 1% 28,8% 25,0% 18,2% 20,0% 5,3% 26,6%
Jasy gaunamas darbo
uZmokestis neto (i
rankas) per ménesj?
% of Total 0,0% 10,4% 9.7% 32% 1,3% 1,3% 0,6% 26,6%
4 Count 2 4 17 9 3 2 2 39
% within 9 klausimas 25,0% 11,8% 327% 45,0% 27,3% 20,0% 10,5% 253%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neta (i
rankas) per meénesj?
% of Total 1,3% 2,6% 11,0% 5,3% 1,9% 1,3% 1,3% 25,3%
i Count 3 [ 10 3 3 3 12 40
% within 9 klausimas 37,5% 17,6% 18,2% 15,0% 27,3% 30,0% 63,2% 26,0%
Jisy gaunamas darbo
uzmokestis neto (i
rankas) per menesj?
% of Total 1,9% 3,9% 6,5% 1,9% 1,9% 1,9% 7.8% 26,0%
Total Count 8 34 52 20 11 10 19 154
% within 9 klausimas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Jiisy gaunamas darbo
uZmokestis neto (
rankas) per meénesj?
% of Total 5,2% 221% 33,8% 13,0% 1% 65% 12,3% 100,0%
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20 priedas. Darbo pokalbio derybuy strategiju ir karjeros perspektyvu horizontaliai ir

vertikaliai, atsiZvelgiant | moteris, tiesinés regresijos modelis

Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 2168 047 040 1,220

a. Predictors: (Constant), Deryby_strategija

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 11,052 1 11,052 7422 ,[J[J?b
Residual 226,351 162 1,484
Total 237,403 163
a. DependentWariahle: Karjeros perspekbtyvos horizontaliai ir vertikaliai
b. Predictors: (Constant), Deryby_strategija
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coeflicients Coefiicients Correlations Collinearity Statistics
Maodel B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance WIF
1 (Constant) 2,120 547 3878 000
Deryby_strateaija 633 232 216 2,724 007 216 216 216 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Karjeros perspekiyvos horizontaliai ir vertikaliai

Collinearity Dizugm::usti-::s?'II

Wariance Proportions

Condition Deryby_strate

Model  Dimension  Eigenvalue Index (Constant) gija
1 1 1,984 1,000 01 01
2 Q16 11,025 el el

a. DependentVariable: Karjeros perspektyvos horizontaliai ir vertikaliai
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