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SUMMARY

These days in a dynamic and competitive market, organizations need to search for
solutions to increase competitive advantage in order successfully develop and support the activities,
to be able timely respond and keep up with the market changes. The major future challenges which
will be faced by business organizations, some of facing it already, is increasing competition, dynamic
market and finding solutions how to attract and keep best talented employees. The main topic of the

research is the future generations Y and Z employees and organization value proposition.

Demographic changes in the world, that means future business leaders are growing with
different ambitions and have different values compared to previous generations X and baby boom
generations. To attract and retain talents, companies are required to improve existing recruitment and
retention strategies to be able to improve employee value proposition, to achieve an advantage in
competitive market. Attracting best talent to the organization is becoming one of the main resources
and challenges for the successful development of the organization's existence. The generation
changes, which determine employees needs and values will reshape how organizations understand
what creates value and motivates these people. To attract talented employees, company must take
into account that different generations perceives different values and to create the right value

proposition, they must study these generations.

The object of research - Y and Z generations employee features and value differences,

when they choose an employer.

The aim - to analyze Y and Z generations employees value differences and provide the

value proposition recommendations to the organization.
Tasks:

1. To define the world of demographic changes in the problem of attracting and retaining
talented employees in the organization.

2. ldentify Y and Z generations employee characteristics, features and the organization value
proposition forming process.

3. Identify, compare and measure Y and Z generations employees dominant values, their most

important values which provides organization and Bite Lithuania current value proposition.



The main study results:

Having identified and compared Y and Z generations employee basic characteristics
form literature analysis and the results of the study, it is possible to understand and identify what is
most important to these generations choosing to work in the organization. The analysis of the value
proposition concept, gives opportunity to identify and understand the processes and the factors which
creates the value for the employee. What are the links with other value-added factors, which helps
engage and more involve employee in the activity with the organization. The study results can be
excellent example to organizations which wants to create or improve value proposition to future
generations. To retain and attract best possible talents in the market, keeping competitive advantage

and increasing company performance.
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Ivadas

Temos aktualumas — sparciai besikeiciancioje verslo aplinkoje daugeliui organizacijy
tenka susidurti su nesibaigian¢ia uzduotimi — nuolat reaguoti j verslo aplinkos pokyc¢ius ir kurti
prisitaikymo bei augimo planus. Kiekvienais metais jmoniy tikslai tampa vis didesni : kuriami nauji
produktai, paslaugos, auginami esamy klienty vartojimo krepseliai, ieSkoma biidy sukurti pridétine
verte: (naujy rinky bei partneriy paieska, kuriamos naujos technologijos, kurios kelia kvalifikacijg ir
tobulina inovatyvuma). I$ to galime spresti, kad kiekviena organizacija, kaip ir kiekvienas Zmogus,
siekia augti ir klestéti, todél ieSkoma bent maziausiy tobuléjimo galimybiy. Tokioje dinamiskoje ir
konkurencingoje rinkoje vadovai, norédami sékmingai vystyti ir palaikyti organizacijos veikla,
privalo gebéti laiku reaguoti | kintancia situacija ir ieSkoti sprendimy, kaip didinti konkurencinj
pranasuma. 5 — 0jo metinio Lietuvos jmoniy vadovy nuomoniy tyrimo rezultatai jvardija didziausius
dinamiska rinka ir talentingy darbuotojy pritraukimas bei iSlaikymas - tai vieni pagrindiniy
komponenty, siekiant konkurencinio pranasumo (N. Nedzinskas, 2016). D¢l Sios priezasties, nuolat
kintangios rinkos situacijos, pagrindiné darbo tema pasirinkta, ateities Y ir Z karty darbuotojai. Sia
tendencija nulemia demografiniai pokyciai pasaulyje, kas reiskia, kad ateities verslo lyderiai auga su
kitokiomis ambicijomis ir turi Kitokias vertybes lyginant su ankstesnémis X arba kiidikiy bumo
kartomis. Siuos signalus pirmosios pradeda jausti stambiosios jmonés, susidurian¢ios su didele
konkurencija, todél tokia tendencija bus labai aktuali jau artimoje ateityje. Net 81 % jmoniy vadovy
apklausoje nurodé susiriipinimg dél reikiamos kvalifikacijos darbuotojy trikumo. Taip pat 72 %
pasaulio vadovy pabrézé, kad kvalifikuota, iSsilavinusi ir gebanti prisitaikyti darbo jéga turéty biti
naujy karty darbuotojy pritraukimui ir iSlaikymui, kas padidins jmonés konkurencingumg. Toliau
konferencijoje Verslas 2017 Rokas Grajauskas skaité pranesima, jog Lietuvoje naSumo augimas vis
labiau atsilieka nuo atlyginimo augimo. I§ to galima daryti iSvada, kad ateinancioms kartoms
materialinis atlygis, kai kalbama apie darbuotojy nasumo didinimg ir tai tiesiogiai susij¢ su
demografiniais pokyciais ir talenty iSlaikymu, maziau svarbus. Norédamos pritraukti ir iSlaikyti
darbuotojus, jimonés privalo tobulinti esamas pritraukimo ir islaikymo strategijas. Iki 2020 m. Y ir Z
kartos sudarys apie 50 % darbo jégos. Kaip teigia Nerijus Nedzinskas, ,,Sie jauni zmonés turi kitokias
ambicijas, nori gyventi patogiai ir tuo paciu i§ savo darbo tikisi daugiau ne materialiniy dalyky, o
tokiy kaip prasmés ieSkojimas ir galimybiy iSnaudojimas‘. Tai karta, kuri yra vedama emocijy, kuriai
labai svarbi aplinka, sveikata bei gerové. Jei organizacija suranda ir iSlaiko kvalifikuotus darbuotojus
arba talentus geriau nei konkurentai, jie gali pasiekti pranasuma.

Problema — pagrinding problemg galima identifikuoti panagrinéjus temos aktualumg ir

stebint vykstan¢ius nuolatinius demografinius pokyc¢ius ne tik verslo aplinkoje, bet ir pasaulyje.
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Organizacijos, norédamos didinti konkurencinj pranaSuma, privalo pritraukti talentus j organizacija,
kas tampa vienu pagrindiniu resursy, reikalingu sékmingam organizacijos gyvavimui bei tobuléjimui.
Esant karty pokyc¢iams, kurie nulemia darbuotojy poreikius bei vertybes, daznai organizacijos j tai
neatsizvelgia ir susiduria su talenty trukumu. Dél Sios priezasties, jmonés norédamos, pritraukti
talentingus darbuotojus, turi atsizvelgti j jy suvokiamas vertybes ir pagal tai formuoti darbdavio vertés
pasitlyma.
Tyrimo tikslas — isanalizuoti Y ir Z karty darbuotojy vertybiy skirtumus, renkantis
darbdavj, pateikti vertés pasitilymo rekomendacijas organizacijai.
Tyrimo objektas — UAB ,,Bité Lietuva“ Y ir Z karty darbuotojy charakteristikos,
bruozy ir vertybiy skirtumai, renkantis darbdavi.
UZdaviniai:
1. Apibrézti pasaulyje vykstan¢iy demografiniy pokyc¢iy problematika, pritraukiant ir i$laikant
talentingus darbuotojus organizacijoje.
2. Pateikti Y ir Z karty darbuotojy charakteristikas, bruozus bei apzvelgti organizacijos vertés
pasitilymo formavimo ypatumus.
3. Nustatyti, palyginti ir iSmatuoti Y ir Z karty darbuotojy dominuojancias vertybes,

svarbiausias jiems organizacijos teikiamas vertes bei UAB ,,Bité Lietuva® esamg vertés

pasitilyma.



1 Talentingu darbuotojy iSlaikymo ir pritraukimo problemos analizé

1.1 X,Y, Z karty darbuotojy skirtumai

Karty skirtumai tarp Zmoniy pozitiriy ir vertybiy yra ekonominés, politinés ir socialinés
aplinkos jvykiy rezultatas, tai aplinka, kurioje formavosi karty patirtis (J. Benson ir M. Brown, 2011).
Todél galima daryti iS§vada, kad Sie karty pasikeitimai susiformavo bégant laikui, perduodant tam
tikrus jprocius, iSlikimo instinktus bei kultiirg. Todé¢l analizuojant ateities kartas, reikia gerai suprasti
dabartinius karty poreikius, kadangi jie tarpusavyje susij¢ giminystés rySiais (L.-M. Laure’n, 2012).
Artéja metas, kada Y ir Z karta, visi§kai formuos darbo jégos pasauli. Sios kartos skiriasi ne tik
charakteristikomis nuo ankstesniy karty, bet taip pat jy mastas yra didesnis negu i pensijg iSeinancios
kudikiy bumo kartos. Tki 2020 mety Sios kartos uzims 50 proc. pasaulio darbo jégos. Taciau Siy karty
nariy skaicius, kuris pranoks savo pirmtakus - X karta, néra didelis pasaulio Salyse, kur gimstamumas
kur kas mazesnis, pvz.: Italija, Portugalija arba Sveicarija. Cia gimstamumo rodiklis vos siekia 8 arba
9 kudikius vienam tukstanciui gyventojy, didelis gimstamumas yra 15 kiidikiy vienam tiikstanciui
gyventojy ( Saltinis 2). Taip pat Sios kartos daug vertingesnés nei kitos, kadangi didéjant gyvenimo
trukmei, labai svarbus jy palaikymas senosios X kartos. Suprantama, kad Y ir Z kartos skiriasi nuo
praeity karty ne tik amZiumi ar aplinka, kurioje jie gyvena, bet taip pat ir elgesiu. Atsakomybeés
jausmas, prioritetai, jprociai, vertybés bégant metams keiCiasi, taip pat keiciasi ir ekonominé
gyvenamoji aplinka, o technologijos nuolat zengia j priekj. Todél biity didelé klaida nejvertinti iy
veiksniy, stengiantis suprasti Sias ateities kartas. I$siskiria i§ kity karty dél intensyvaus technologijy
naudojimo. Bendras panasumas, kuris vienija $ias kartas tai jy giminysté su skaitmeniniu pasauliu. Y
ir Z kartos augo kartu su mobiliuoju rySiu, iSmaniaisiais telefonais, nesiojamais kompiuteriais bei
socialine Ziniasklaida skirtingai nei X karta, kuri nuo gamybos ekonomikos per¢jo prie paslaugy
ekonomikos, kuriems teko iSmokti ir prisitaikyti prie naujy technologijy (Saltinis 4). Akivaizdu, kad
Siomis dienomis, jiems yra normalu turéti tiesioging prieiga prie informacijos. Svarbu suprasti, kad
tai kartos, kurios pradé¢j¢ darbg jau turi geresnj pradinj supratima apie verslo jrankiy naudojima, nei
vyresnio amziaus darbuotojai. Ne tik technologijy naudojimas Y ir Z kartg iSskiria 1$ kity karty, bet
taip pat jy elgesys ir charakteristikos. Tam turéjo jtakos ekonominé krizé, todél Sios kartos atstovai
didesnj démesj skiria savo poreikiams patenkinti nei organizacijos. Darbdaviams tai jsp¢jimas, 0
surengtos apklausos rezultatai (Saltinis 2) pabrézia, kad beveik trims ketvirtadaliams Y kartos
respondenty, renkantis darbdav] tenka priimti kompromisg ir susitaikyti su aplinkybémis bei
standartais organizacijose, kurie yra zemesni, nei jie tikisi. Y ir Z kartos link¢ jaustis nepatogiai
organizacijose su nelanksCia struktlira ir informacija, kuri, laikui bégant, nejuda ir tampa
nebereikalinga. Jie tikisi labai greito progreso, idomios ir jvairios karjeros, bei pastovaus griztamojo
ry$io. Kitaip tariant, Sios kartos reikalauja vadovavimo stiliaus, kuris apima unikalig verslo kultiira,

atitinkancig jy lukescius. Konkre¢ios Y ir Z karty charakteristikos — pavyzdziui, noras ir ambicijos
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turéti gera gyvenimo kokybe, nuolat mokytis ir greitai judéti organizacijoje. Kada tokie Sio tipo
darbuotojy likesciai nepatenkinami, jie tikisi aiSkaus ir tikslaus atsakymo i§ organizacijos, kad galéty
judéti toliau. Jie reikalauja lankstaus poziiirio j darba, bei reguliaraus grjiztamojo rysio ir padragsinimo.
Vienai kartai svarbiau jausti, kad jie yra neatsiejama organizacijos dalis, kitai, kad jy pastangos biity
pastebétos bei jvertintos. Todél darbdaviams tenka kurti strategijas ne tik kaip pritraukti klientus, bet
ir kaip iSlaikyti geriausius darbuotojus rinkoje. Kai kurios kompanijos, kaip ,,Google* arba ,,Apple*
geba sékmingai pritraukti naujy karty talentus. Tai novatoriski darbdaviai, kurie elgiasi visiskai kitaip
ir nesilaiko modelio ,,kaip viskas btidavo daroma“. Taciau tai nereiskia, kad Sios jmonés yra biitent
skirtos Sioms kartoms, tiesiog $iy organizacijy kultira, vadovavimo stilius, poziiiris j jdarbinimg ir
iSlaikyma nattiraliai traukia Sias kartas. Dél Sios priezasties, minétos organizacijos pirmosios, kurios
gauna geriausius rinkoje esancius talentus. Galima daryti iSvada, kad Y ir Z kartos, bus galinga

ateities darbo jéga, talentingiausi Siy karty atstovai turés milziniSka paklausg organizacijose.

1.2 Ateities isSukiai pritraukti ir iSlaikyti skirtinguy karty darbuotojus

Vykstant karty pokyCiams, tarp jy charakteristiky, bruozy bei vertybiy lygiagreciai
vyksta poky¢iai tarp darbdavio ir darbuotojo santykiy. Siuolaikinés jmonés turi suprasti
besikeiciancig ir dabarting situacija. Norint gerinti ir tobulinti konkurencinj pranasuma, iSlaikant bei
pritraukiant geriausius talentus ir darbuotojus, kaip pabrézia P. Goswami, (2015), Sie santykiai yra
tokie pat svarbis, kaip ir santykiai su Klientais. Kiekviena jmoné turi klienty vertés pasitilyma,
siekiant organizacijoje ieskoti jtikinamy priezas¢iy, kodél klientai turéty grjzti biitent pas juos
akcentuoja E. Michaels ir kt., (2001). Organizacijos nuolat formuoja strategijas pridétinei vertei

sukurti, pritraukti kKlientams, o taip pat tokia strategija reikalinga ir darbuotojams pritraukti bei

iSlaikyti.
1 lentele. Naujoji verslo aplinka (P. Cappelli, 1999).
Senoji realybé Naujoji realybé
Zmonéms reikia jmoniy Imonéms reikia Zmoniy.

Masinos, kapitalas ir  geografija  yra | Talentingi Zmonés yra  konkurencinis

konkurencinis pranasumas. pranaSumas.
Talentas neturi daug jtakos Talentas turi daug jtakos
Darbo yra labai mazai. Talentingy Zmoniy yra labai mazai.

Darbuotojai yra lojaliis ir darbo vietos yra | Zmonés yra mobiliis ir jy jsipareigojimas yra

saugios. trumpalaikis.

Zmonés priima standartinj paketa, kuris yra | Zmonés reikalauja daug daugiau.

siilomas (Mazas reiklumas)
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Esant laikui, kada darbo jéga yra valdoma rinkos, P. Cappelli (1999) pabrézia, jog kol
organizacijos laikosi senosios realybés (zr. 1 lentel¢) ir ilgalaikiy jsipareigojimy, kuomet
organizacijos nebegali pazadéti ilgalaikio saugumo, jos neiSnaudoja galimybiy, kurias sitilo nauji
santykiai tarp organizacijos ir darbuotojo. Tas pats autorius pazymi, kad senaisiais santykiais
vadinami tokie, kurie yra isreiSkiami ,,work to rule* (angl. darbas sprendzia visas problemas), kada
darbuotojai daro tik tai, kg jy darbo sutartys nurodo (zr. 1 lentel¢). IS lentelés akivaizdziai matyti, jog
galia i$ korporacijos arba bendradarbiavimo per¢jo i individualuma, kada jmonéms reikia galvoti,
kaip individualius talentus pritraukti ir i§laikyti, norint iSlaikyti ir stiprinti konkurencinj pranaSuma.

E Michaels ir kt., (2001) kaip ir P. Cappelli, (1999) taip pat i$skiria Siuos karty skirtumus
(zr. 2 lentelé) ,,Darbuotojy kartos*.

2 lentele. Darbuotojy kartos (E. Michaels ir kt., 2001).

Senieji likesciai Naujieji lukesciai

Dideli biudZetai ir didelis pagalbos personalas. | Nauji i$Stkiai, kurie yra stimuliuojantys ir

jdomds.

Tradiciné piramidés hierarchija. Ploks¢ia, sklandi ir lanksti organizacija, kurioje

geri zmoneés gali Sviesti.

30-mety vienoje jmonéje, geras atlyginimas, | 5 metai vienoje jmonéje, su sveikata ir pridétine

pensija. verte susisieta ateitis.

Stabilus judéjimas karjeros laiptais. Sudétingi i$Stikiai vienas po kito.

Apibendrinant 1 ir 2 lenteles matyti, kad autoriai akcentuoja ir pabrézia pasikeitusig
situacijg rinkoje ir pasikeitusius darbuotojus, kuriy pokycius lémée tiek vienos arba kitos kartos tam
tikros charakteristikos. Bet kuri kompanija, siekianti pritraukti ir i$laikyti talentingus $iy dieny
darbuotojus, turi atsizvelgti ir pasitlyti patikima ir i§samy darbdavio vertés pasitilyma.

Daugelis organizacijy susiduria su darbo jéga, kuri atstovauja skirtingas kartas.
Skirtingy karty pazinimas ir integravimas j darbo aplinkg nulemia kiekvienos organizacijos ne tik
rezultatus, bet ir klimata, sutinkamg darbo vietoje apibrézia B. Hobart, (2014). Bisimieji darbuotojai
susiduria su klausimu, kaip pasirinkti tinkamg darbg tinkamojoje organizacijoje akcentuoja Rynes ir
Cable, (2003). Darbdavys arba vadovas susiduria su darbuotojy demografine jvairove ir tai tampa
i88tkiu harmoningam valdymui, kuomet kiekvienas darbuotojas turi jo kartai budingas unikalias
vertybes bei likesc¢ius. T. Erickson, (2008) apibréziamos kartos teigia, kad Y bei Z kartos, kilusios i$
senesnés kartos X, Zenkliai skiriasi nuo praeities karty, tod¢l daznai jy likesciai ir puoseléjamos
vertybés interpretuojamos pagal mus, jvairiais neteisingais biidais. Norint labiau pazinti Sias unikalias
kartas, reikia iSrySkinti jy bruozus, poreikius, vertybes bei charakteristikas, kuriomis jie vadovaujasi

priimdami i$8tkius ir sprendimus asmeniniame gyvenime bei darbo aplinkoje, isskirti, kas yra
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budinga, kokiais veiksniais pasireiskia ir ] kg skirtingose situacijose reikia atkreipti démesj, norint
teisingai interpretuoti ir suprasti Sias dvi skirtingy karty grupes, formuojant darbdavio vertés
pasitilymg organizacijoje.

Verslo organizacijy ateitis, priklauso nuo to, kaip jos sugebés pritraukti geriausius $iy
karty darbuotojus. Susiduriama su tokiais i$Siikiais, kaip suprasti jy karjeros siekius, poziiirj j darba
ir zinias apie naujas technologijas, tai yra 21-ojo amziaus darbo kultiira (Saltinis 3). Tiek Baltijos
Saliy, tiek pasaulio jimoniy vadovai mano, jog neuztikrintumas pasaulio ekonomikoje uzsites (Saltinis
1). Rinka vis dar islicka dinamiSka, todé¢l organizacijos, norédamos sékmingai vystyti savo versla,
turi buti lankscios ir gebéti laiku reaguoti j susiklosc¢iusig situacija, be to ieskoti jvairiausiy sprendimy
kaip i8laikyti konkurencinj pranasumg. Konkurencinés aplinkos vertinimas taip pat kei¢iasi: dauguma
pramongs Saky neigiamai veikia per didelis reguliavimas, iSaugusi konkurencija ir vartotojy elgsenos
poky¢iai. Todél kasmet vis didesné jmoniy vadovy dalis ieSko biidy, kaip didinti uzimamos rinkos
dalj (Saltinis 1), jeiti | naujas rinkas ir investuoti j naujas technologijas. Be $iy grésmiy jmones
pasitinka dar viena grésmé — talentingy darbuotojy pritraukimas ir i$laikymas. Daugeliui jmoniy tai
yra vienas i§ pagrindiniy komponenty siekiant konkurencinio pranasumo (Saltinis 3). Demografiniai
pokyc¢iai pasaulyje identifikuoja darbe nagrinéjamg problema, ateities verslo lyderiai auga su
kitokiomis ambicijomis, turi kitokias vertybes lyginant su ankstesnémis kartomis. Todél
organizacijos turéty atkreipti démesj, kas i§ tiesy motyvuoja perspektyvius jaunuolius, kurie taps
vertingiausiais darbuotojais ir kurie yra vienas i§ pagrindiniy komponenty siekiant konkurencinio
pranasumo. Norint mastyti inovatyviau, uzmegzti sékmingesnes partnerystes ir efektyviau isnaudoti
technologijas, reikia turéti tinkama talentingy darbuotojy jvairove ir sugebéti ja keisti atsizvelgiant j
verslo poreikius. Sis poziiris reikalauja tokiy Zzmoniy, kurie galéty galvoti ir dirbti visiskai kitaip:
tokiy, kurie galéty jsivaizduoti ir efektyviai realizuoti savo vizijas, tokiy, kurie galéty vadovauti
skirtingiems sektoriams, skirtingoms funkcijoms ir skirtingoms kultiroms, kurie pagal aplinkybes
galéty pritaikyti kitokj mastyma ir pozitirj i darba. Jie gebés ne tik kurti kiirybinius ir unikalius vertés
paketus darbuotojams, lyginant su Siandienos standartais, bet taip pat turés poveikj, kur ir kaip dirbs
darbuotojai organizacijose ateityje. Jy parama ir supratimas, kas svarbu jiems patiems ir ateities
talentus. Norédamos islaikyti perspektyvius darbuotojus, organizacijos turi investuoti j reikiamy
kompetencijy ugdyma. Atliktoje apklausoje (Saltinis 1) 78 % vadovy ketina siekti $io tikslo ir démesj
sukoncentruoti j tobulé¢jima. Kaip pries tai minéta, demografiniai pokyciai pasaulyje reiskia, kad Y ir
Z Kkarta iki 2020 m. sudarys apie 50 % darbo jégos. Sie jauni zmonés turi kitokiy ambicijy ir vertybiy
(lyginant su ankstesnémis kartomis). Jie nori gyventi patogiai, bet tuo paciu i§ savo darbo tikisi
daugiau nematerialiy dalyky, tokiy kaip prasmeés ieSkojimas ir galimybiy iSnaudojimas bei

tarptautinés patirties jgijimas. Tai karta, kuri yra vedama emocijy. Jie savo karjerg jsivaizduoja ne
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kaip lipimg kopécCiomis vienoje jmonéje, bet kaip jvairiy patirCiy portfelj 1§ skirtingy jmoniy. Jiems
ripi galimybé nuvaziuoti padirbéti pas partnerius kitoje Salyje, jiems riipi darbo aplinka, sveikata ir
gerove, todél organizacijos turi skirti pakankamai daug démesio Siems kintamiesiems. Sie kintamieji
taip pat yra jtraukti j darbuotojy jsipareigojimag lemiancius veiksnius. Darbuotojo jsipareigojimas
organizacijai, tai emociniai ir intelektualiniai rySiai tarp organizacijos, arba kitaip, Zmogaus ir darbo
atitikimas (A. M. Saks, 2006). Tai parodo kaip zmogaus asmenybé ir asmeninés vertybés dera su
dabartiniu darbu (Kristofs, 1996). Zmogus jaudia kaip jo asmenybé atitinka organizacijos
»asmenybe® arba jvaizdj. Todé¢l nenuostabu, kad asmens ir organizacijos atitikimas identifikuojamas
kaip potencialiai svarbus veiksnys darbuotojy jsipareigojimui organizacijoje. Harris and Mossholder,
(1996), teigia, kad Siandien organizacijos patiria didziulj spaudimg, reaguodamos | demografinius
karty pokyc¢ius, adaptuojant jy strategija ir strukttira, kuri turi jtakos organizacijos kultiirai, todé¢l labai
yra svarbu suprasti, kaip Sie pokyc¢iai veikia identifikuojant, kurie veiksniai skatina darbuotojy
Isipareigojimg organizacijai. Mokslininkai akcentuoja, kad pastaraisiais deSimtmeciais
organizacijose lieka tik tie darbuotojai, kurie labiausiai atitinka organizacijos kulttirg ir tikslus (T.
Sekiguchi ir kt., 2009). Apibendrinant galima teigti, kad organizacijy laukia i$§tkiai ne tik ieSkoti
priemoniy ir biidy pritraukti talentingiausius darbuotojus rinkoje, bet taip pat pritaikyti ir pagerinti
strateginius veiksmus, iSnaudojant savo ir darbuotojy potencialg. Dar vienas tikslas - kurti ir ieSkoti

biidy kokiomis priemonémis jpareigoti organizacijai jaungjg karta.

1.3 Talenty pritraukimo svarba

Pasaulio vadovai pabréZia, kad pritraukti ir iSlaikyti jaunesnius darbuotojus yra vienas
pritraukti ir i8laikyti Y ir Z kartos atstovus bus gyvybiskai svarbus organizacijoms, siekiant iSlikti vis
labiau konkurencingoje aplinkoje. Lyderiaujancios organizacijos supranta, kad talentingi darbuotojai
yra pagrindinis verslo augimo variklis. Reikalingy darbuotojy paieska ir talenty iSlaikymas yra vienas
svarbiausiy vadovy riipeséiy. Remiantis rezultatais atliktoje apklausoje (saltinis 1) akivaizdu, kad
imones neketina taupyti zmogiskyjy iStekliy saskaita. Net 84 % vadovy ketina didinti darbuotojy
darbo uzmokest]. Kita vertus, darbuotojams neverta tikétis itin reikSmingo atlyginimy augimo.
Daugiau nei pusé jmoniy ketina didinti darbuotojy atlyginimus 0 — 5 %. Taciau Siais metais, daugiau

nei pernai, jmoniy vadovy ketina kelti darbuotojy skaiciy 5 — 10 %.

Analizuojant atlikta apklausa taip pat galima pastebéti, kad (Saltinis 1), talentingy
darbuotojy pritraukimg vadovai jvardijo kaip vieng i§ trijy svarbiausiy prioritety, galin¢iy sukurti
jmonés konkurencinj pranasuma. 81 % vadovy akcentuoja nepakankamg reikiamos kvalifikacijos
darbuotojy pasiiilg ir tai tampa vis didesn; susirlpinimg kelianti tema, kuri pakeité greitos

technologijy kaitos ir vartotojy elgsenos pokyc¢iy keltas grésmes. Emigracija ir su ja susij¢
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demografiniai pokyc¢iai bei nepakankamas specializuotos darbo jégos paruoSimas salygoja
reikalingos kvalifikacijos darbuotojy trikumg ir didele konkurencija darbo rinkoje. Remiantis
apklausos rezultatais (Saltinis 1), Sig problemg vis daugiau jmoniy vadovy, lyginant su pernai mety
tyrimu, ketina spresti ugdydami reikalingus specialistus panaudodami vidinius iSteklius ir ieSkodami
specialisty darbo rinkoje. Taip pat, kaip efektyvi alternatyva islieka specialisty pritraukimas i$
konkuruojanc¢iy jmoniy. Be to, daugéja atvejy, kada organizacijos priverstos, samdyti darbuotojus i$
treciyjy Saliy, bendradarbiaujant su Svietimo jstaigomis, arba pritraukti talentus i§ konkuruojanciy
Jmoniy. Galima teigti, kad organizacijos iesko jvairiausiy budy, kaip ieskoti, pritraukti bei iSlaikyti
geriausius rinkoje talentus. Augant jmonéms ir stipréjant ekonomikai varzytuvés dél talentingiausiy
darbuotojy tik stiprés. Norédamos juos pritraukti ir iSlaikyti, jmonés privalo tobulinti esamas
talentingiausiy darbuotojy pritraukimo ir iSlaikymo strategijas. Vadovai nesnaudzia ir jau atlieka
konkrecCius veiksmus S$ioje srityje. Svarbu ne tik pritraukti geriausius darbuotojus rinkoje, bet taip
naujy darbuotojy indélis ateities kartoms, kurie irgi skirsis poreikiais ir vertybémis, nei ankstesnés
kartos. Pagrindinis vadovy uzdavinys bus kurti ir ieskoti biidy, kaip iSlaikyti ir jpareigoti darbuotojus,
norint juos iSlaikyti vis labiau konkurencinga tampancioje aplinkoje. Didesnis darbuotojy
Isipareigojimas lemia mazesne¢ kaitg ir maziau praleisty darbo dieny, didesnj klienty pasitenkinima,
didesnj pelninguma, pajamas bei graza akcininkams. Pvz.: geriausiy darbdaviy organizacijose labiau
jsitrauke darbuotojai padvigubina pajégumus aptarnaujant klientus, palaikant ir didinant veiklos
efektyvuma, bei teikiant inovacijas (Saltinis 9). Svarbu yra pateikti aiskiai suformuluotg darbdavio
vertés pasiiilyma darbuotojams, tam tikrus unikalius ir vertingus ,,darbo sutarties aspektus,
i§skirian¢ius organizacija i$ kity darbdaviy bei vykdyti darbuotojams duotus pazadus. Apibendrinant
galima teigti, kad pritraukti talentingus darbuotojus j organizacijg ne tik svarbu, norint palaikyti
konkurencinguma rinkoje, bet taip pat ir siekiant i$laikyti jmonés finansinj stabilumag, prekiy bei
paslaugy kokybe. Darbdaviai ne tik ieSko jvairiy sprendimy ir budy, kaip pritraukti geriausius
darbuotojus | organizacija, bet taip pat bendradarbiauja su jvairiomis mokslo institucijomis bei

zvalgosi j uzsienio rinkos, sitiloma darbo jéga.

Apibendrinant analizuojama problematika, Y ir Z kartos yra ateities darbuotojai, uzauge
kitokioje juos supancioje aplinkoje, kuri bégant laikui suformavo unikalius bruozus bei vertybes.
Todél labai yra svarbu analizuoti ir suprasti kas §iems atstovams yra svarbu. Sie karty poky¢iai kei¢ia
situacijg organizacijose ir jy poziiirj ] darbuotojus, kurios siekia pritraukti ir iSlaikyti talentingus Siy
dieny darbuotojus. Pritraukti ir i§laikyti Sias kartas tampa gyvybiSkai svarbu kiekvienai organizacijai,
norint i8likti konkurencingu rinkoje ir gebéti teikti kokybiSkas prekes bei paslaugas. Todé¢l darbdavio
vertés pasiiilymas bus efektingas tik tada, kada bus atsizvelgiama j karty skirtumus, tai yra jy bruoZzus,

vertybes ir charakteristikas.
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2 Y ir Z karty darbuotoju bei organizacijos vertés pasiilymo teoriné analizé

2.1 Y Kkartos darbuotoju charakteristikos ir bruozai

Y kartos nariai yra gime¢ tarp 1980 ir 1995 m. Tai yra kol kas naujausia darbo jégos
grupé, daugelis nariy uzima ir palaiko pradinio lygio pozicijas, kurias apibrézia T. Erickson, (2008)
ir B. Hobart, (2014). Si karta gali bati apibrézta kaip interneto karta, kuri yra sujungta grupémis
pasauliniu mastu. Tai karta, kuri yra technologiskai iSmani, puikiai gali naudotis kompiuteriais ir
visomis naujausiomis technologijomis, kas senesnéms kartoms kartais tampa klittimi atliekant
paprasc¢iausius uzdavinius iSskiria B. Dawn ir kt., (2013). Pastarieji daug efektyviau bendrauja el.
pastu, socialiniais tinklais arba teksto zinutémis, negu tradiciniais, nusistovéjusiais komunikacijos
budais. V. Viswanathan ir V. Jain, (2013) pabrézia, kad dazniausiai §ie zmonés mokosi visg gyvenimag
ir daznai pateikia skirtingus tam tikry situacijy sprendimus, taip igydami vis daugiau patirties.

Y karta yra Kkarta, kurig sudaro didZiausia jvairové skirtingy kultiiry, pozitriy,
charakteriy Zmoniy, tai labai individualiy Zmoniy grupé (Saltinis 9). Analizuojant literatiira, susidaro
nuomong¢, kad jvairové tapo labai reikalinga Y kartos grupéms jy darbo aplinkoje, jie yra atviri ir
priima skirtingy pozitiriy narius. S. Brown ir M. Collins, (2009) pabrézia, kad Sios kartos atstovai ne
tik patys toleruoja ir stengiasi suprasti tautines mazumas bei jvairias kultiiras, bet ir kitus vercia jaustis
patogiai ir priimti tai kaip normaly ir jprasta reiSkinj. Rasytojas ir jtakingas vadybos moksly
konsultantas P. Drucker yra pasakes: ,,Demografija yra vienas svarbiausiy veiksniy, j kuriuos nei
vienas nekreipia démesio, bet, kai atkreipia démesj, jau biina per vélu“. B. Andrea ir kt., (2016)
akcentuoja, kad Siems reiskiniams tur¢jo jtakos tévy palaikymas, kadangi tai Karta, kuri turéjo
didziausig tévy paramg ir palaikyma, kaip jokia kita karta, kas turéjo jtakos jy paciy ir kity nariy
savigarbai. T. Erickson, (2008) taip pat pabrézia, kad tai karta, uzaugusi tévy démesio centre, kas
nulémé pasirengima prisiimti atsakomybe ir priimti 1§Stikius su dideliu pozityvumu bei pasitikéjimu
savo jégomis. V. Targamadzé, (2015) (zr. 3 lentel¢) ,Karty palyginimas®, isskiria Y kartos
pagrindinius poZymius.

Bégant metams Y karta, tapo labiausiai savarankiska ir nepriklausoma karta, nes augo
tokiu netradiciniu metu, kai trys i§ penkiy mamy turéjo eiti  darbus ir prisidéti prie namy iikio
iSlaikymo, apibendrina V. Viswanathan ir V. Jain, (2013). Tai lémé, kad Sie nariai turéjo daug laiko
praleisti vieni namuose, atlikti paskirtus namy ruosos darbus ir kitas uzduotis, susijusias su kasdienine
rutina. R. Zemke ir kt., (2013) isskiria, kad Y kartos tévai prisidéjo prie Sios grupés nariy savivertés
jausmo sustiprinimo, kas turéjo jtakos jy elastingam, optimistisSkam pozitriui ateities perspektyvoje.
S. M. Collins, (2009) akcentuoja, kad Sios kartos atstovai nebijo kelti klausimy, nes su patirtimi
suprato, kad geriau paklausti ir grei¢iau suzinoti, negu eikvoti laikg ir paciam ieSkoti. Tokio tipo
zmongs noriai mokosi ir pasiruose sutikti bei atlikti i$Stikius skirtingai nei kiti, ieSkodami kity bidy
ir keliy, taip tapdami viena ambicingiausiy karty.
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3 lentelé. Karty palyginimas (V. Targamadzé, 2015).

Pozymiai\Karta Y karta Z karta
Gimimo data Nuo 1980 m. Nuo 1995 m.
Pozitris/ Optimizmas Realizmas
filosofijos kryptis
Pagrindinis bruozas Motyvacija ,,Véjavaikiskumas*
Isitraukimas / Tarptautiné visuomené Globali visuomeneé
dalyvavimas
Vaidmuo Kolektyvizmas Individualizmas
Aktyvumo lygis Vidutinis Aukstas
Ziniy/informacijos Vidutiniskas Didelis ir stiprus
kiekis
Kvalifikacija Apmokétas mokslas Mokomasi tik dél saves
Orientyrai Profesija susijusi su asmeniniais | Asmeniniai poreikiai / privatumas
poreikiais / privatumu (atskirti nuo profesijos)

Didelg rolg vaidina ir jsivaizduojama gera gyvenimo kokybé, kurios jie siekia. Dél Sios
(2016). Kadangi §i karta turéjo matyti finansinius nuosmukius 2000 m. ir 2008 m., isskiria M.
Feldkircher, (2014), tai dar labiau sustiprino optimizma ir gero gyvenimo kokybés troskimg. Kvidahl
ir Melissa, (2015) isskiria, kad Y karta yra viena labiausiai bendradarbiaujanciy karty, patogiausias,
geriausias bei grei€iausias biidas rasti optimalius problemy sprendimus, dirbant komandoje.

Apibendrinat, gimusi tarp 1980 ir 1995 m., yra technologiskai i$silavinusi, jvairi ir labai
skirtinga karta. Si grupé yra ambicinga bei konkurencinga ir pakankamai savarankiska veikti
pavieniui, turi aukstqg savigarbos laipsnj. Visa tai juos priveréia jaustis nepriklausomais, labai
motyvuotais ir optimistiskais organizacijos nariais. Tai Kkarta, kuri yra labai talentinga, masto ir
juos priima kaip galimybe pasiekti geresne gyvenimo kokybe, kas yra vienas jy didZiausiy prioritety.

2.2 Z kartos darbuotojuy charakteristikos ir bruozai

Tai karta gimusi po 1995 m. dar kitaip vadinama ,,tylioji karta“, kaip pabrézia Ch.
Scholz, (2016), kadangi didzigja dalj laiko jie praleidZia interneto erdvéje. L. Evans, (2014)
akcentuoja, kad Z karta yra gimusi tarp 1994 m. ir 2000 m., todél galima teigti, kad tai bus vieni
pirmyjy $ios grupés atstovy. Y. Kapil ir A. Roy, (2014) isskiria, kad dauguma autoriy sutinka, jog
pati pradzia buvo 1991 m. IS to kyla prielaida, kad tarp autoriy néra vieningos nuomonés, kada buvo

Z kartos pradzia, taciau dauguma literattros Saltiniy nurodo $ios kartos pradzig - 1995 m. B. Andrea
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ir kt., (2016) apibrézia, kad kaip ir Y karta, tai pat ir Z karta jauciasi labai patogiai, naudojant naujas
technologijas, taciau vienintelis jy skirtumas, kad tai ,,paprasti* technologijy vartotojai, jie nebttinai
yra auksto lygio programuotojai. Y. Kapil ir A. Roy, (2014) isskiria, kad technologijos jiems
suprantamos kaip paprastas jrankis spresti kasdieniniams rapes¢iams ir problemoms, pvz., kaip
koordinuoti veiklg ar surasti reikalingg informacijg. Suprantama, jie turi visas tradicines zinias ir
jrankius, ta¢iau pagrindinis prioritetas ne informacijos Zinojimas, bet galimyb¢ kaip greitai ja galima
surasti (saltinis 28). Kadangi Z karta uzaugo kartu su technologijomis, dauguma nemégsta tiesioginio
bendravimo, pirmenybe teikia momentinéms zinutéms arba vaizdo pokalbiams (Saltinis 29).

Sios kartos nariai yra praktiskai optimistiski, jie j visas situacijas Zifiri su maZesniu
optimistiS$ku pozitiriu, galima juos vadinti realistais, apibrézia D. Schawbel, (2014). B. Andrea ir kt.,
(2016) isskiria, jog $iai grupei svarbu ne titulai ar pasiekimai, kurie yra kaip nors jvardinti ar apibrézti,
nariams labai svarbu patiems biiti ir jaustis sékmingais. J. Hope, (2016) akcentuoja, kad Z karta apima
jvairias kulttiras, aiSkiai be jokiy uzuolanky kalba apie socialines problemas, turi stipresn;j individualy
pozitrj nei Y Kkarta savo idéjoms, kuriy laikosi ir argumentuoja. Be to tas pats J. Hope, (2016) ir M.
C lorgulescu, (2016) isskiria, kad nors naujausiais duomenimis pagrindinis prioritetas $iai kartai yra
atlygis, tac¢iau daznai pasitaiko, jog §i grupé teikia pirmenybe praktikai, zinioms be atlygio, saves
realizacijai, socialiai dalyvaudami ir galédami prisidéti prie problemy ar tam tikry situacijy
sprendimo. Skirtingai nei Y karta, jie turi didesnj tolerancijos laipsnj daugiafunkciam uzduociy
atlikimui. Sios kartos atstovams kyla sunkumy ilgam sutelkti démes;j ties viena uzduotimi, pereinama
prie kitos dar nebaigus pries tai pradétos, akcentuoja M. McCrindle ir E. Wolfinger, (2010). Si karta
daznai skiria didesnj démesj ir prioritetg greiciui, bet ne tikslumui. Taip pat V. Targamadz¢, (2014)
i$skiria tokius bruozus kaip:

e Intensyvumas;
e Orientacija j rezultata;
e Jdomumas.

Apibendrinant intensyvumg, pasireiskiantj $ios kartos charakteristikoje, galima teigti,
kad jie sugeba atlikti daug veikly vienu metu, turi greitg reakcija, orientacija j rezultatq, greit veikia,
bet daznai neuZbaigia darbo. Cia pasireiskia dar vienas minétas bruozas - jdomumas, kuris kaip
faktorius skatina veikti ir imtis darby tik tol, kol tai atrodo nauja ir jdomu. Si karta teikia pirmenybe
saviems tikslams, daznai prieStarauja tam tikroms nusistovéjusioms taisykléms. Z karta gyvena
tokiame amziuje, kada nejaucia deficito, jiems neturi jokios vertés nauji daiktai (D. Schawbel, 2014).
J. Hope, (2016) (zr. 4 lentelé), isskiria pagrindinius Z kartos pozymius ir bruozus. Lenteléje matyti,

kokiais skirtumais pasizymi dvi skirtingos kartos, lyginant tam tikrus kintamuosius.
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4 lentele. Palyginimas Y ir Z kartos (J. Hope, 2016).

Millennial Generation

Generation Z

Socially and financially liberal

Socially liberal to moderate, financially moderate to
conservative

More optimistic

More realistic

Service-oriented

Social change-oriented

Confident (high sense of self-
importance)

Confident (self-assured)

“Me” generation

“We” generation

Tech savvy

Tech integrated

Facebook to share

Instagram to share

Share

Follow

Pre-scheduled learning

On-demand/just-in-time learning

Want to learn something? Google it Want to learn something? YouTube it

Z karta - tai ateinanti darbo jégos karta, kuri dar tik Zengia pirmuosius Zingsnius savo
karjeros link. Tai karta, kuri labai lengvai priima technologines naujoves, jy nevertina ir nebrangina
taip, kaip ankstesnieji karty atstovai, nes tai jiems yra jprasta, kaip Y Kkartos atstovui kavos aparatas
arba ragalinis spausdintuvas. Sios grupés nariai yra labai individualiis ir socialiis, jiems bendravimas
reikalingas kaip oras, tai, galima sakyti, yra vienas pagrindiniy gyvenimo kokybés rodikliy. Siy
zmoniy démesj sunku islaikyti ilgam. Atlikdami uzduotis, jie nesiekia didelés kokybés, nes
dazniausiai vienu metu atlieka ir koncentruojasi | daug veikly. Yra realiai optimistiski, pries
vertindami vienas ar kitas situacijas, j tai ziri jtartinai ir abejodami. Sios kartos atstovams labai
svarbu patogiai pateikti raktazodzius priéjimui prie informacijos ar tam tikry ziniy, Kurie juos
sudominty, skatinty skaityti, o ne ieSkoti kity biidy tikslui pasiekti, tam eikvojant savo laiko isteklius.

Sie karty apibiidinimai yra kile ir labiausiai akcentuoti vakary sociology. Apibrézti, kas
Sioms kartoms biidinga lietuviskame kontekste, tiksliai néra galimybés, nes Lietuvoje taip placiai Sios
kartos dar netirtos, kaip pabrézia V. Targamadzé, (2015).

ISsanalizavus Y ir Z karty ypatumus i$skiriama, kas budinga vienai ar Kitai kartai ir kaip
jos interpretuojamos. Tai labai artimos kartos, kurios yra ir panasios, ir tuo paciu labai skirtingos. Y
kartos pradzia yra 1980 m., Z kartos pradzia yra nuo 1995 m. Tiek viena, tiek kita karta gana gerai
susipazinusios su technologijomis, kurias naudoja kasdieninéms uzduotims atlikti, taciau skirtumas
yra tas, kad Y karta j technologijas zitiri kaip ] naujoves ir priima jas su dideliu entuziazmu, o Z karta
tai mato kaip paprastus ir biitiniausius jrankius. Y karta yra ambicinga ir labai konkurencinga, kadangi

jos atstovams gyvenimo kokybé ir apsirtipinimas yra labai svarbus. Z kartos zmonés néra jautg
19



deficito, todél jie ne tokie ambicingi ir konkurencingi, kaip anks¢iau minétieji. Jiems didZiausias
prioritetas - gyvenimo kokybés kirimas, socialiniy rySiy palaikymas ir bendravimas, rysio
uzmezgimas su kitais zmonémis. Tiek Y, tiek Z kartoms labai svarbi jvairové darbo aplinkoje, norint
dirbti komandoje. Y Karta tai supranta kaip skirtingy patiréiy apjungimg sickiant bendro tikslo, Z
karta tuo paciu gali socialiai save realizuoti, priimdami skirtingus pozitrius ir nuomones. Abi kartos
yra individualios, bet Z karta turi didesn] tolerancijos laipsnj skirtingiems poZzitiriams ir nuomonéms,
nei Y karta. Literattiros Saltiniuose kalbant apie uzduo¢iy priémimg ir vykdyma minima kad, Y karta
savo laikg skiria mokymuisi, Ziniy jgijimui, atlickant vieng uzduotj, 0 Z kartai jgyti Ziniy uzduodiai
atlikti néra taip svarbu, kaip jy greitas suradimas ir pritaikymas kiekvienai skirtingai situacijai, nes
tuo pat metu jie atlieka dar kelias funkcijas, pvz., skiria démesj pabendravimui su pazjstamu arba
savaitgalio renginio paieskai. Taip pat Y karta bet kokj uzdavinj priima kaip i$8ukj ir nedvejodama
ieSko atsakymy, Z karta dar gerai pasvarsto, ar tai jiems yra jdomu ir aktualu. Nusistovéjusios
taisyklés, kas visiems yra jprasta ir priimtina, kaip laiku atéjimas j darba arba informavimas apie
vizito pas daktarg pasikeitusj laika, Y karta visada jy laikysis ir tai yra vienas prioritetiniy veiksniy,
atliekant kasdienines funkcijas, tac¢iau Z kartai tai néra labai svarbu, jiems svarbiau, kaip tuo momentu
jauciasi jie, 0 ne tas zmogus, pas kurj jie buvo susitar¢ vizitui. Y karta turi didesnj tolerancijos laipsnj
socialinéms problemoms, daugiau skiria laiko ne jy aptarimui ir svarstymui, bet savo gyvenimo
kokybés gerinimui, iSreiSkiant save darbingje aplinkoje. Atvirkséiai Z kartai - jiems bendravimas yra
labai svarbus, tod¢l daugiau diskutuoja apie socialines problemas. Priimant i$Stkius ir saves
realizacijai, Y kartai labai svarbus jy pasiekimy aplinkiniy jvertinimas, pripazinimas visuomenéje
pagal tam tikrus standartus, titulai, 0 ne nematerialiné motyvacija, kas $ios kartos atstovus stumia j
priekj padaryti daugiau. Z kartai titulai ir pasiekimai néra svarbiis, jiems svarbiausia patiems bt ir
jaustis sékmingais, o ne pripazintais kity, jog jie tokie yra.
Apibendrinat, Y karta galima apibiidinti kaip:

e Jauciasi gerai, kai yra jvertinti visuomeneés tam tikrais titulais ir pasiekimais;

e Yra labai konkurencingi ir motyvuoti siekiant materialinio atlygio, kuris suteikia gerg

gyvenimo kokybe;

e Pripazjsta visuomenés normas ir laiko tai standartu.
Apibendrinat, Z kartg galima apibtdinti kaip:

e Jauciasi gerai, kai patys jauciasi s€kmingi, 0 ne kity jvertinti;
e Siltas socialinis klimatas jiems vienas svarbiausiy pamaty, norint jaustis motyvuotais ir
reikalingais visuomengje;

e Visuomenés standartai varzo ir neleidzia atsiskleisti jy potencialui.
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2.3 Darbuotojo vertés suvokimo aspektai

Siandien visuomené tokiame taske, kada kiekvienas asmuo darosi vis individualesnis ir
reiklesnis. Buvo laikas, kada zmogui uztekdavo pasisotinti ir turéti pastogg, bet Siame amziuje
vertybés kinta, o zmogus, technologijos, aplinka stipriai evoliucionavo ir kasdieniniai poreikiai
1Saugo. Tag supranta ir organizacijos, todél norédamos islikti konkurencingos ir optimaliai
funkcionuojancios, jos privalo suprasti ir jvertinti poky¢ius, norédamos neatsilikti ir i§gyventi. Tam
reikia suprasti, kas skatina zmones judéti j priekj, siekiant savo tiksly ir identifikuoti, kokios yra
pagrindinés zmoniy vertybés. Jas iSanalizavus suvokti, kaip darbuotojai supranta ir jzvelgia verte,

kuri atitinka arba neatitinka esamos organizacijos siiilomas vertybes.

Zmogaus vertybés vaidina didelj vaidmenj jo asmeniniame gyvenime bei darbo
aplinkoje. Jos veikia kaip variklis: zmonés dirba, mokosi, siekia savo tiksly, norédami patenkinti savo
poreikius, biiti pripaZinti ir jvertinti. B. Kuzmickas, (2001) pabrézia , kad vertybémis yra laikoma
visa, kas yra poreikiy, interesy, nory, troSkimy objektai, kas sukelia vertinimo jausmus ir sprendimus,
kreipia siekius ir zadina pastangas. Taip pat vertybés yra nuo pacios asmenybés priklausomi objektai
ir reiSkiniai, kurie patenkina kokius nors zmogaus poreikius bei interesus, turédami teigiamos jtakos,
akcentuoja A. Giddens, (2001). Vertybés gali buti nuorodos arba matavimo jrankis, kuriais zmonés
vadovaujasi spresdami apie tai, kas yra priimtina arba nepriimtina jy asmeniniame gyvenime ar darbe,
i8skiria Schwartz, (1992, 2006). K. Ralys, (2011) pastebi, kad vertybé — tai abstraktus, bendras elgesio
principas, standartas, pateisinantis konkre¢ius veiksmus ir tikslus. J. Kulin ir B. Meuleman, (2015)
pabrézia, kad kiekvienas Zmogus yra individualus ir skirtingai teikia prioritetus tiek vienoms, tiek
kitoms vertybéms. Todél labai svarbu iSanalizuoti ir identifikuoti, kokios yra svarbiausios ir
rySkiausios vertybés. Apibendrinant, vertybés yra fiziSkai neapCiuopiamos, jos formuojasi jau nuo
ankstyvy amziy, kada koja kojon zengiama su evoliucija. Tai viena i§ zmoniy gyvenimo varomyjy

jégy, kurios nurodo vieng ar kitg kryptj, siekiant save iSreiksti, uzpildyti ir jvertinti.

Zmoniy vertybés yra stabilios, nes kriterijai, pagal kuriuos vertinama viena ar kita
situacija, formuoja misy paciy jsitikinimus, tada priimame sprendimus, kurie lemia misy ateitj
(Feather, 1995). Vertybés - tai suvokimas, kas yra gera ar bloga, teisinga ar neteisinga. Jos turi jtakos
misy tiksly pasirinkimui ir priemonéms, pasiekti Siuvos tikslus (Rokeach, 1973). Mes sudéliojame
savo asmenines vertybes i tam tikrg hierarchijg, vadinama vertybiy sistema. Kiekvienas Zmogus turi
unikalig vertybiy sistema, kuri linkusi bati stabili ir ilgalaiké, kadangi tai rezultatas, kuris buvo
kuriamas pradedant miisy tévais, draugais, socialine aplinka, asmenine patirtimi ir visuomene, kurioje
mes gyvename (Morris, 1956). Kai galvojame apie miisy vertybes, mes galvojame apie tai, kas mums
svarbu gyvenime (Kluckhohn, 1951). Kiekvienas i$§ miisy turi skirtingus prioritetus tam tikroms

vertybéms (pvz.: pasiekimai, saugumas, geranoriSkumas) (Allport, 1961). Viena verté gali bati labai
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svarbi vienam asmeniui, taiau nesvarbi Kitam. Schwartz, (1992, 2006) isskirdamas vertybiy

sampratg, nurodo SeSias pagrindines vertybiy savybes, kurios yra daugelio teoretiky raStuose:

e Vertybés yra jsitikinimai. Kai vertybés priimamos, jos sutapatinamos su jausmu. Zmongs,
kuriems nepriklausomybé yra svarbi vertybé, gali pulti | neviltj, kada kils grésmé jy
nepriklausomybei ir jie jos negalés apsaugoti arba taps laimingi, kai ja galés mégautis
(Allport, 1961).

e Vertybés yra susiejamos su gyvenimo tikslais, kas motyvuoja veikti. Zmonés, kuriems
socialiné tvarka, teisingumas ir paslaugumas yra svarbios vertybés, yra labai motyvuoti siekti
Siy tiksly (Morris, 1956).

e ISskiriamos vertybés, kuriy laikomasi tam tikrose situacijoje arba aplinkoje. Paklusnumas ir
sgziningumas yra daznai sutinkama darbo vietoje ar mokykloje, versle ar politikoje, su
draugais arba svetimais zmonémis. Tokie atvejai atskiria vertybes nuo normy ir priimty
nuostaty, konkreciuose objektuose, veiksmuose ar situacijose (Rokeach, 1973).

e Vertybés priimamos kaip standartai ar kriterijai. Vertybés pasirenkamos ir vertinant veiksmus,
politika, zmones, ir jvykius. ASmuo nusprendzia, kas yra gera ar bloga, pagrista ar neteiséta,
verta daryti arba i§vengti, remiantis galimomis pasekmémis uZ jy puoseléjamas vertybes. Siy
vertybiy poveikis, priimant kasdienius sprendimus, retai biina samoningas. Poveikis
samoningas tampa tada, kai svarstoma, kokius veiksmus ar sprendimus priimti, kad
puoseléjamos vertybés nepriestarauty kitoms (Kluckhohn, 1951).

e Vertybés yra priimamos pagal svarba lyginant viena su kita. Zmoniy suformuota prioritety
sistema apibiidina juos kaip asmenis. Svarbesnés vertybés gali biiti pasiekimai, teisingumas,
tradicijos. Si hierarchiné sistema taip pat i§skiria vertybes i§ normy ir poziiiriy (Feather, 1995).

e Santykinés vertybés, kai pozilris ar elgesys turi jtakos daugiau negu vienai vertybei.
Pavyzdziui, baznyCios lankymas gali iSreiksti ir skatinti tradicijy vertybes, kurios veikia ir

kaip pasitenkinimo siekimo vertybés, teigia Schwartz, (1992, 1996).

Sios vertybés gali biiti universalios, nes jos yra pagrjstos vienu ar daugiau reikalavimy
Zmogaus egzistencijai (Schwartz, 1992, 2006). Toliau Schwartz, (1992, 2006) apibrézia apklausoje
naudojama instrumenta, kurj sudaro 10 pagrindiniy vertybiy. Sios esminés nuostatos yra isreiskiamos

daugiau negu viena vertybe (S. H. Schwartz ir K. Boehnke, 2004).

Savarankiskumas (self - direction). Tikslas: nepriklausomybé veikiant ir galvojant -

pasirinkti, kurti, tyrinéti. SavarankiSkumo poreikis kyla i§ kontrolés ir meistriSkumo poreikio,
pabrézia Bandura, (1977). Tai noras bati savarankisku ir nepriklausomu, i$skiria autoriai Kluckhohn
(1951) ir Kohn ir Schooler (1983). Siy vertybiy turétojams buidinga: karybiskumas, laisve, tiksly

pasirinkimas, smalsumas, nepriklausomybé¢, savigarba, intelektas, privatumas.
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Saves skatinimas (stimulation). Tikslas: jaudulys, naujumas ir i$stikiai gyvenime. Saves

skatinimo poreikis kyla siekiant palaikyti optimaly, teigiama, bet nezemg aktyvumo lygj, pabrézia
Berlyne, (1960). Sis poreikis galima manyti yra susijes su poreikiu savarankiskai atrasti asmenines
vertybes, akcentuoja Deci, (1975). Siy vertybiy turétojams bidinga: jvairové, jdomus gyvenimas,

drasa.

Hedonizmas. Tikslas: malonumas ar jausminis pasitenkinimas savimi. Hedonizmo
poreikis kyla i§ poreikio malonumui ir veiksmy, susijusiy jam patenkinti, pabrézia Freudo, (1933) ir

Williams, (1968). Siy vertybiy turétojams biidinga: malonumas mégautis gyvenimu, atlaidumas sau.

Pasiekimai. Tikslas: asmeniné sékmé, jgyjant kompetencijg, priimant ir laikantis
socialiniy standarty. Konkurenciné aplinka ir nuolatiné veikla biitina, kad Siy vertybiy zmonés, grupés
ar institucijos galéty iSgyventi ir pasiekti savo tiksly. Si vertybé yra pasiekimas, kuris pabréZia
demonstruojamg kompetencija pagal vyraujancias kultirines normas, taip gaunant socialinj pritarima.
Siy vertybiy turétojams biidinga: ambicingumas, sékmé, jtaka, intelektualumas, noras jaustis svarbiu,

savigarba, socialinis pripazinimas, akcentuoja McClelland's, (1961).

Galia. Tikslas: socialinis statusas ir prestizas, kontrolé ir dominavimas vir$ kity Zmoniy
bei istekliy. Si vertybé budinga socialinéms institucijoms, kuriy veikimas pagrjstas statuso laipsnio
jgijimu, iSskiria Parsons, (1951). Lonner, (1980) taip pat pabrézia, kad dominavimo, saves pateikimo
poreikis iSkyla daugumoje tarpasmeniniy santykiy viduje ir kultGroje. Norédami pateisinti $§j
socialinio gyvenimo fakta, motyvuoti grupés nariai turi jgyti galig kaip vertybe. Galios vertybe gali
biti kaip atskiras poreikis dominuoti ir turéti kontrole, akcentuoja Allport, (1961). Siy vertybiy
turétojams biidinga: institucijy lankymas, turtas, socialiné galia, jvaizdis visuomengje, socialinis

pripazinimas.

Saugumas. Tikslas: saugumas, harmonija ir stabilumas visuomengje, tarpusavio
santykiai ir savarankiSkumas. Saugumo poreikis kyla i§ pagrindiniy individualiy ir grupiniy
butinybiy, apibrézia Kluckhohn, (1951) ir Maslow, (1965). Kai kurios saugumo vertybés atstovauja
individualius arba grupés saugumo interesus, pvz., nacionalinis saugumas. Saugumo laipsnis
isreiskiamas savarankiskai arba tiems, su kuriais jj identifikuojame. Siy vertybiy turétojams biidinga:
socialinés tvarka, Seimos saugumas, nacionalinis saugumas, sveikata, jausmas, kad kazkam

priklausai, jsipareigojimas.

Prisitaikymas. Tikslas: santirumas, susilaikymas nuo impulsyviy veiksmy, kurie gali
sutrukdyti arba pakenkti Kkitiems, kurie pazeidzia socialinius likes¢ius ar normas. Prisitaikymo
poreikis kyla i§ poreikio slopinti polinkius arba veiksmus, kurie gali suardyti ir kenkia sklandziam

grupés veikimui (Schooler, 1983). Svarbu kasdieningje veikloje susilaikyti nuo visy galimy veiksmy,
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kurie turi jtakos kitiems. Siy vertybiy turétojams budinga: paklusnumas, drausmingumas,

mandagumas, pagarba tévams ir vyresniems, lojalumas, susilaikymas.

Tradicijos. Tikslas: pagarba, atsidavimas ir idéjy priémimas, kurias suteikia kulttiros ar
religijos. Visos grupés, kurios pritaria simboliams, idéjoms ir jsitikinimams, dalijasi patirtimi ir
likimu. Tai standartas, kaip grupés nariai vertina ir pripazjsta tradicijas. Tradicijos simbolizuoja
grupés solidaruma, iSreiSkiant savo unikalig verte, prisidedant prie iSlikimo, i$skiria Durkheima,
(1954) ir Parsons, (1951). Sios vertybés daznai apima religines formas kaip apeigas, tikéjima ir
elgesio normas. Siy vertybiy turétojams biidinga: pagarba tradicijoms, nuolankumas, pamaldumas,
saves jprasminimas gyvenime, dvasinis gyvenimas. Tradicijy ir atitikties vertybés yra viena
didziausiy motyvaciniy priemoniy. DaZniausiai siekiamas tikslas yra patenkinti ir atitikti likesc¢ius,
kuriuos nustato socialiné aplinka. Atitiktis reiSkia pavaldumg asmenims, su Kuriais daZniausiai
bendraujame: tévais, mokytojais ar virSininkais. Tradicija - tai pavaldumas religiniams ir kultiiriniams

jprociams bei idéjoms.

Palankumas, geranoriskumas. Tikslas: iSlaikyti ir didinti gerove ty, su Kuriais

dazniausiai kontaktuojame. Palankumas kyla i§ pagrindinio poreikio sklandziam grupés
funkcionavimui, akcentuoja Kluckhohn, (1951) ir i$ poreikio priimti kitus, pabrézia Maslow, (1965).
Artimiausi ir kritiniai santykiai yra Seimoje ir kitose prioritetinése grupése. Geranoriskumas arba
palankumas - tai noras rapintis kity gerove. Siy vertybiy turétojams bidinga: naudingumas,
sgziningumas, atlaidumas, atsakingumas, lojalumas, brandi meilé, gyvenimo prasmé, dvasinis
gyvenimas. GeranoriSkumas ir atitikties vertybés skatina bendradarbiavimg ir palankius socialinius
santykius, motyvuoja laikytis pavyzdingo elgesio. Atitikties vertybés skatinta bendradarbiavima,

siekiant i$vengti neigiamy rezultaty, kurie kyla i§ savavaliskos veiklos.

Universalizmas. Tikslas: suprasti, biiti dékingu, toleruoti ir riipintis visy Zmoniy ir

gamtos gerove. Universalizmo vertybés poreikis kyla i§ noro islikti individualiems asmenims bei
grupéms (Parsons, 1951). Zmonés nepripazjsta §io poreikio, kol patys netikétai susiduria su $iy
vertybiy grupés nariais ir kol jie nepajaucia gamtos iStekliy trikumo. Kai tai jvyksta zmonés supranta,
kad dél to, jog nepavyko priimti kitos grupés dél jy skirtumy, kyla grésmé jy santaikai ir
gyvybingumui. Taip pat pripazinimas ateina tada, kada suprantame, jog gamtiné aplinka lemia
iSteklius, nuo kuriy priklauso miisy gyvenimai. Universalizmas jungiasi su nerimu dél visuomengs,
pasaulio bei gamtos gerovés. Siy vertybiy turétojams bidinga: pladios paZidiros, socialinis
teisingumas, lygybé, pasauliné taika, vienybé su gamta, iSmintis, aplinkos apsauga, vidiné harmonija,

dvasinis gyvenimas.
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Visos $ios vertybés turi tarpusavio rysj (zr. 1 pav.). Atskiry vertybiy auks$tinimas ir

priémimas veda prie skirtingy tiksly, kuriy siekiame kasdieniniame gyvenime ir darbe.

1 pav. Teorinis tarp saves susijusiy motyvaciniy vertybiy modelis (S.H. Schwartz, 1992, 2006).
Nors teorija nurodo deSimt vertybiy, kai kurios jy yra tarpusavyje susijusios tai paciai
motyvacijai palaikyti. Tai sukuria vertybiy ratg. Kada viena vertybé pratesia kitg, tokia struktiira

sudaro gretimy vertybiy rata:

e Galia ir pasiekimai - socialinis pranaSumas ir savigarba;

e Pasiekimai ir malonumy siekimas — egocentriSkumas;

e Hedonizmas ir saves skatinimas - pirmenybé efektyvumui ir malonumui;

e Savegs skatinimas ir savarankiskumas - vidiné savgs investicija j naujuma ir meistrisSkuma;

e SavarankiSkumas ir universalumas - priklausomybé nuo savo sprendimy, komforto ir
egzistencijos jvairove;

e Universalizmas ir geranoriskumas - pagalba kitiems virsija savanaudiskus interesus;

e Palankumas ir tradicijos - atsidavimas grupei panasiy arba vienody vertybiy Zzmoniy;

e GeranoriSkumas ir prisitaikymas — pastovi elgsena, kuri skatina glaudZius santykius;

e Prisitaikymas ir tradicijos - pavaldumas socialinei visuomenei, kuri nustaté tam tikrus
ltukescius;

e Tradicija ir saugumas — iSsaugojimas esamos socialinés tvarkos, kuri suteikia gyvenimui
pilnavertiSkuma,

e Prisitaikymas ir saugumas - tvarkos ir harmonijos santykiy saugojimas ir puoseléjimas;

e Saugumas ir galia - i§vengti arba jveikti grésmes, kontroliuojant santykius ir isteklius.
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Apibendrinat galima daryti iSvada, kad $is vertybiy matavimo jrankis yra validus ir tinka
nustatyti ir identifikuoti pagrindines zmoniy vertybes, kuriomis jie vadovaujasi ir motyvuoja
priimdami sprendimus gyvenime. Trumpai tariant, kiekviena vertybé turi testinumg su kita vertybe:
esancios greta viena kitos, turi panaSy pagrinda panaSiai motyvacijai palaikyti. Kuo vertybés viena
nuo kitos tolimesnés, tuo labiau pagrindas motyvacijai skiriasi. Tokia vertybiy strukttra leidzia rasti
ry$i tarp panaSiy vertybiy ir atvirksciai, taip pat identifikuoti kintamuosius, kurie yra susije
tarpusavyje (elgesys, poziiiris, amziaus ir t.t.) pabrézia S.H. Schwartz, (1992, 2006). Kaip ir pries tai
minéta darbe, siekiant darbuotojy didesnio jsipareigojimo, pritraukiant ir i§laikant juos organizacijoje

reikia jvertinti kokios yra organizacijos ir darbuotojy vertybés.

2.4 Darbdavio vertés pasiiilymo konceptas

Susiduriant su daugybe sitilomy prekiy zenkly, visuomené taip pat susiduria su galybe
organizacijy, kurios, kaip ir prekés, siiilo vienokia ar kitokig suprantamg vertg. S. Verma, (2011)
iSskiria, kad organizacijos vis bando jvertinti ir pagerinti savo patrauklumg potencialiems
darbuotojams. Sékmingas darbdavio prekés zenklas, kuris yra dazniausiai ,,perkamas® arba kitaip
pasirenkamas parodo, kaip organizacija sékmingai sugeba formuoti vertés pasitilymg darbuotojams,
akcentuoja A. Collett, (2014). I§ to kyla idéja, jog darbdavio vertés pasiiilymas yra svarbus procesas,
kada organizacija identifikuoja ir pabréZia, Kas ji tokia yra, kg darbuotojas daves gaus mainais, kokios
patirties gali tikétis, pabrézia C. Bergeron, (2004). DVP tai priezastys, dél kuriy talentingi darbuotojai
turi prisijungti ir pasilikti organizacijoje bei nuvesti jg j sékmés virSiine, i$skiria D. Ulrich ir W.
Brockbank, (2005). Arba kitaip, DVP - kaip organizacijos vertés pasitilymas vir$ija vertés pasitilyma
dirbti kitoje organizacijoje, pabrézia J. Sullivan, (2002). E. Michaels ir kt., (2001) savo $altiniuose
i§skiria, kad darbdavio vertés pasitilymas - tai zinuté, kurig siun¢iame dabartiniams ir bisimiems
darbuotojams, kuri pranesa ka reiskia dirbti atstovaujamai organizacijai. Autoriy nuomone, tai apima
viska, kas yra susij¢ su kasdienine darbuotojy patirtimi. Kitaip tariant, darbdavio vertés pasitlymas -
tai nustatytas tam tikras atlygis arba nauda, kurj; darbuotojas jgyja dirbdamas organizacijoje,
akcentuoja J. Martin ir kt., (2015). DVP parodo, ka darbuotojai gaus i§ jmonés, jeigu jie pateisins
likescius. Literattros Saltiniuose pabréZziama, kad jmonés pakankamai daug komunikuoja apie tai, ko
darbuotojas gali tikétis dirbdamas organizacijoje, taciau reali darbuotojo patirtis institucijoje, kuria
jis dalinasi su kitais zmonémis, savo zodziais yra daug efektyvesné komunikacija pazymi M. Jacquet,
(2012). DVP yra supratimas, kg organizacija gali pasitlyti savo darbuotojams, kodél ji yra
patrauklesné, nei Kiti darbdaviai, pabrézia Ambler ir Barrow, (1996). Taigi, akivaizdziai kyla
klausimas, kodél darbuotojai turi pasirinkti ilgalaikius santykius su organizacija? Norint atsakyti j §j
klausima, reikia suprasti ir jvertinti, kg darbuotojai pripazjsta labiausiai ir surinkus informacija bei

atlikus analizg, pagerinti tai, kas labiausiai pritraukia ir i§saugo darbuotojus, pazymi G. Jeanne ir kt.,
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(2011). Apibendrinant galima teigti, kad darbdavio vertés pasitilymas, tai organizacijos gebéjimas
i8siskirti i§ kity organizacijy. Jj sudaro procesas, kuriame dalyvauja ne tik organizacija, bet ir
darbuotojai, proceso metu identifikuojami kintamieji, kurie kurig verte darbuotojams. Identifikavus
Kintamuosius, organizacija pamatuoja jy efektyvumg ir tikrgjg reikSme¢ darbuotojams, norédama
toliau tobulinti bei gerinti naudas, sitilomas darbuotojams uz jy atsidavima organizacijai.

2.4.1 Darbdavio vertés pasitlymas darbdavio jvaizdzio formavime

Darbdavio vertés pasitlymas yra daznai painiojamas su organizacijos kaip prekés
zZenklo pateikimu darbuotojams, nes tai glaudziai susijusios sgvokos, pabrézia N. Leekha ir kt., (2014).
Organizacija, kaip prekés zenklas, arba kitaip darbdavio jvaizdzio formavimas, yra procesas, kuris
kuria, svarsto ir jgalina veikti tvarius darbdavio — darbuotojo santykius. Tokie santykiai yra
apibréziami kaip ilgalaikiai santykiai tarp jmonés ir jos potencialiy bei esamy darbuotojy, kuriuos
inicijuoja korporatyvinio jvaizdzio procesai, apjungiantys jmonés socialing atsakomybe ir tvary
zmogiskyjy istekliy valdyma (H. Aggerholm, 2011). Darbdavio prekés zenklas yra santykinai naujas
pozitris j jdarbinima ir iSlaikymg geriausiy jmanomy talenty, per organizacijos aplinkos kuriamus
elementus, akcentuoja K. Backhaus ir S. Tikoo, (2004). Darbdavio jvaizdis - tai paketas funkciniy,
ekonominiy ir psichologiniy naudy, kurias suteikia jas pripaZjstantis darbdavys (T. Ambler ir S.
Barrow, 1996). Saltiniai bendrai teigia, kad darbdavio jvaizdis lemia talentingy darbuotojy
pritraukimg ir iSlaikyma. Siekiant islaikyti perspektyvius darbuotojus ir pritraukti naujus talentus,
organizacijoms reikia nustatyti savo jvaizdj kaip ,,puikios vietos dirbti“ (K. Backhaus ir S. Tikoo,
2004). Heger, B.K., (2007) pabrézia, kad pirmiausiai organizacija sudaro aisky, nuosekly ir saZiningg
,vertés pasitilymg™ esamiems ir potencialiems darbuotojams. Remiantis J. Sullivan, (2002) ir E.
Lawler, (2005) moksliniais tyrimais, kurie apima organizacing kultiirg, valdymo stiliy, dabartiniy
darbuotojy savybes, dabartinj darbo aplinkos bei dabartiniy darbuotojy susidaromg vaizda, jsptdzius
apie produkty ir paslaugy kokybe, aiskiai nustatoma, kokia yra organizacija, ko ji tikisi i§ darbuotojy
ir kg turi jiems pasitlyti.

Darbuotojo jvaizdzio kiirimo procesas (zr. 2 pav.) jgalina organizacija nuosekliai ir
vaizdziai pristatyti savo norima prekés Zenkla, kuris nurodo aiskia pozicija, kuo klientai ir darbuotojai
yra pana$is (S. J. Miles ir W. G. Mangold, 2005). Toks modelis parodo organizacijos misijg ir
vertybes, kurie teigia arba nurodo priezastis, kaip apibréziamas norimas organizacijos jvaizdis.
Zinutés tipas, kuris dabar perduodamas, ir darbuotojy biisena leidZia padaryti jzvalgas ir jy budus,

ieSkant priezasc¢iy jvertinti esamg organizacijos padétj.
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2 pav. Organizacijos jvaizdzio kiirimo proceso schema (Miles, S. J. ir Mangold, G., 2005).

darbdavio jvaizdzio kiirimas, apibidinamas Kaip trijy etapy procesas:

Literatiiroje aprasancioje zmogiskuosius iSteklius, (K. Backhaus ir S. Tikoo, 2004)

1. Organizacija sukuria vertés pasitilyma, kuris jkiinija prekés Zenklg. Tai visos naudos, kurios

sudaro darbdavio vertés pasitilyma, tai, ka organizacija turi pasitlyti darbuotojams;

Sudarius darbdavio vertés pasiilymg jis perduodamas potencialiems darbuotojams,
1darbinimo agentiiroms ir konsultantams. Toks darbdavio jvaizdzio iSorinis marketingas
sukuriamas ne tik pritraukti tiksling auditorija, bet taip pat sustiprinti prekés Zenklo jvaizdj
rinkoje;

Vidinis marketingas, kuris apima organizacijos kultiira, siekia iSteséti duotg prekés Zenklo
pazada busimiems darbuotojams. Arba kitaip, kaip organizacija parduoda tai, kg turi pasiiilyti

potencialiems ir esamiems darbuotojams.

Darbdavio jvaizdzio formavimas organizacijos viduje uztikrina darbdavio pazado Zinutés

perdavimg esamiems darbuotojams, formuojant jy pozitrj bei elgesj, pazymi K. Punjaisri ir kt.,

(2008). Darbdavio Zenklo asociacijos formuoja darbdavio jvaizdj, kuris kuria esamos organizacijos

patrauklumg potencialiems darbuotojams. Organizacijos kultiira ir vertybés papildo organizacijos

prekés zenklg ir skatina darbuotojy lojaluma, kas padeda didinti darbuotojy darbo nasuma (N. L.
Chhabra ir kt., 2014).
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Darbdavio jvaizdzio gerinimas padeda pritraukti ne tik klientus, bet ir darbuotojus, nes
darbuotojai yra vidiniai jmonés klientai, organizacija jiems save sitilo kaip produkta (L. V. Rampl ir
kt., 2014). Organizacijos jvaizdis - tai darbdavio patrauklumas, pagrijstas tam tikromis jmonés
siilomomis vertémis biisimiems darbuotojams, 0 kuo siiiloma verté yra artimesné darbuotojui, tuo
organizacija yra patrauklesné (K. Backhaus ir S. Tikoo, 2004). Darbdavio jvaizdis zenkliai prisideda
prie organizacijos patrauklumo gerinimo darbuotojams Organizacijos misija ir vertybés yra
pagrindinis pamatas, norint apibrézti jos jvaizdzio kiirimg. K. Backhaus ir S. Tikoo, (2004) apibrézia
organizacijos jvaizdzio kiirimo procesa (Zr. 3 pav.), apimantj potencialiy darbuotojy jsivaizduojama

darbdavj, susijusj su prekés zenklo asociacijomis, kuris yra jmonés arba darbdavio veiklos rezultatas.

Darbdavio- Darbdavio- Darbdavio-
| Ivaizdfio- | ivaizdisq —* patrauklumasf]
asociacijos9
Darbdavie- Organizacijos:
ivaizdZio- "l ivaizdisy
kirimas
Lojalumas- Darbuotoju-
darbdavio- L produkiyvumasf]
Organizacijos- ivaizdZiuif]
= Lultiiraf

3 pav. Darbdavio jvaizdzio struktiira (K. Backhaus ir S. Tikoo, 2004).

Biisimieji darbuotojai susikuria darbdaviy prekés Zenklo asociacijas remdamiesi
informacijos $altiniais, kuriy darbdavys nekontroliuoja. Efektyvus ir veiksmingas darbdavio jvaizdis
yra jo iniciatyvus pozitiris nustatant norimas jvaizdZio asociacijas ir jas plétojant. Pavyzdziui, Brity
jmoné ,,Railtrack®, kuri teikia gelezinkelio paslaugas Jungtinéje Karalystéje, surengé darbdavio
jvaizdzio kampanija, siekiant pagerinti ir pagyvinti asociacijas, kurias turéjo potencialiis darbuotojai.
Pabréziant karjeros galimybes ir lankstumg tai padéjo padidinti kvalifikuoty darbuotojy skaiciy,
specialisty pozicijose 30 proc. (P. Hutton, 2001). Literatiiros Saltiniuose apibréziamas darbdavio
jvaizdis yra darbdavio patrauklumas potencialiems darbuotojams. Kalbant apie samdytojo jvaizdj,
darbuotojams jtaka renkantis darbdavj gali daryti ir tokie faktoriai kaip jmonés inovatyvumas ar
prestizas. Ir tik tuomet, kai potencialaus darbuotojo poreikiai, asmenybé ir vertybés atitinka
organizacijos jvaizdj, organizacija tampa patraukliu darbdaviu (A. M. Sivertzen ir kt., 2013).

Atsizvelgiant | pateiktus paaiskinimus galima teigti, kad norint pazinti ir pagerinti
darbdavio prekés zenkla reikia analizuoti Organizacijos vertybes, kulttira, kas kuria konkurencinj
pranasuma, zmogiskyjy istekliy struktiirg, organizacijos stiprybes bei dabartinj prekés zenklg. N. L.
Chhabra ir kt., 2014 pabrézia, jog remiantis darbdavio jvaizdzio strategija galima identifikuoti esamg
organizacijos vertés pasitilymg. Taigi, unikalios organizacijos savybés bei atributai, kurie sitilomi

potencialiems darbuotojams yra svarbiausia darbdavio jvaizdzio dalis, norint pritraukti geriausius
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talentus (S. L. Rynes, 1991). Pvz.: atliktame S. Terjesen ir kt., (2007) tyrime, kuriame dalyvavo
universiteto studentai, identifikuojami 5 svarbiausi organizacijos pozymiai. Sie pozymiai arba
atributai labiausiai juos traukia ir motyvuoja dirbti organizacijose. Tai darbuotojy mokymai ir
tobuléjimo galimybés, rupestis darbuotojais, atsizvelgiant j jy individualuma, aiSkios karjeros
galimybés ilgalaikéje perspektyvoje, jvairové kasdieniniame darbe bei dinamiskas ir perspektyvus
pozitris | verslg. Darbdavio jvaizdis pritraukia ir iSlaiko darbuotojus, kurie priima organizacijos
siilomas vertes, su ja susitapatina, priima organizacijos kultirg bei vertybes. Organizacijos yra
priklausomos nuo darbuotojy jsipareigojimo laipsnio organizacijos vertybéms, Kitaip tariant,
darbuotojas savo vertybes susieja su institucijos vertybémis ir su jomis susitapatina (H. K. Aggerholm
ir kt., 2011).

Galima daryti i§vada, kad organizacijos savybés arba atributai, kurie kuria biisimiems
arba esamiems darbuotojams verte, nulemia $iy darbuotojy lojaluma organizacijos prekés zenklui,
todél iy atributy komunikacija rinkoje yra gyvybiSkai svarbi. Didesnis darbuotojy lojalumas lemia
didesnj darbuotojy jsipareigojimg organizacijos vertybéms. P. Berthon ir kt., (2005) pabrézia, jog
norint konkuruoti pasauliniu mastu pritraukiant geriausius talentus, jsitaigos privalo sutelkti démesj |

organizacinius atributus, kurie btity integruoti j darbdavio jvaizdzio komunikacijg.

2.4.2 Darbdavio vertés pasitilymo procesas

DVP procesas yra sudarytas i§ keliy elementy arba pakopy (zr. 4 pav.), kurias
kiekvienas autorius apibrézia skirtingai. J. Martin ir kt., (2015) akcentuoja tai kaip planavima,
projektavima, pristatyma, jgyvendinimag bei stebéjima. Tg patj procesa S. White, (2013) apibrézia
kitais zodziais: i$studijuok, i§skirk dalis, sukurk, pritaikyk ir priimk. A. Collett, (2014) isskiria keturis
pagrindinius Zingsnius darbdavio vertés pasitlymui sukurti: iSanalizuoti turimus duomenis, atrasti ir
pasinerti giliau, sukurti DVP ir pristatyti zinute esamiems bei potencialiems darbuotojams. Néra tarp
autoriy vieningos nuomonés, Nes tai yra pakankamai individualu kiekvienoje jmongje ir kiekvienu

atveju, o planavimo etapai priklauso nuo esancios situacijos ir siekiamo tikslo.

Fazésq Flanawimas CWF dizainas WP perdavimas ‘ Carbdavio jvaizdis ’ Lstebéjimas

* [dartinimo
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4 pav. DVP procesas (Saltinis 49).
Norint sékmingai jgyvendinti DVVP organizacijoje, labai svarbu surinkti organizacija
atitinkancig komanda ir nustatyti aiskius tikslus, pabrézia T. Watson, (2012). Daugumos organizacijy
patirtis rodo, kad sudarant DVP geriausius rezultatus ir rekomendacijas galima pateikti vadovybei
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tada, kai organizacijoje vyrauja jvairus amziy spektras bei patirtis jvairiose tarptautinése
organizacijose, akcentuoja J. Gering ir J. Conner, (2002). P. Goswami, (2015) pabrézia, kad kuriant
strategija labai svarbu aiskiai apsibrézti, kodél organizacija nori sukurti arba pritaikyti DVP. Aiskiis
tikslai padés nustatyti aiSkias uzduotis darbuotojams jgyvendinant DVP. Kitaip tariant, labai svarbu
suprasti ir nubrézti, kg mes bandome i$spresti, kur yra problema, akcentuoja P. Frow ir A. Payne,
(2011). Remiantis autoriy nuomone, nesunku identifikuoti ir suprasti, kg labai svarbu padaryti, kad
planavimas arba esamos situacijos i$studijavimas biity sékmingas, kg pabrézia A. Dabirian ir kt.,
(2017):

e Pagrindiné priezastis, kodé¢l organizacijai reikalinga DVP, t.y. dabartinés problemos;

e Kas yra DVP tiksliné auditorija, tam tikra amziaus grupé, vyrai moterys ir t.t. Ji gali pasakyti,
ko darbuotojai iesko ir dél kokiy priezaséiy jiems labiausiai patinka dirbti kieckvieng dieng
organizacijoje arba prie jos prisijungti;

e Kodél darbuotojai pasirenka palikti organizacija, kas neatitiko jy lukesciy. Taip pat gali bati
apklausa, d¢l kokiy priezas¢iy jie palieka organizacija.;

e Koks DVP yra pas konkurentus, kuo esama organizacija skiriasi nuo jy.

Atsakymai j Siuos klausimus padeda nustatyti tolimesne kryptj DVP strategijai plétoti.
Uzduoti teisingi klausimai organizacijai padeda identifikuoti jtaka turin¢ius veiksnius, kurie prisideda
sitilant verte darbuotojui, pabrézia T. Watson, (2012). Kitais zodZiais tariant, galimybé identifikuoti,
ka organizacija siiilo ir kg tikisi mainais gauti atgal i§ darbuotojy. Remiantis literatiira galima teigti,
kad néra vieningo sutarimo, kokie yra tikslis DVP pagrindiniai atributai ar savybés ir i§ ko jie
susidaro. Kadangi organizacijos vis labiau tampa individualiomis, skiriasi vizijomis ir strategijomis,
todél kiekviena nesa skirtinga zinutg apie save, akcentuoja J. Welly ir kt., (2013). DVP tikrumas ir
savo pazado laikymasis organizacijai yra labai svarbus, nes darbuotojai pirmieji pajaus, jeigu tai néra
tvaru, kas gali sukelti atvirkstinj poveikj, pabrézia A. Sengupta ir kt., (2015). Taip pat labai svarbu
identifikuoti DVP Kkritinius elementus arba komponentus, kurie padés suprasti, kurie veiksniai
nulemia darbo vietos patraukluma. Ji gali buti apibréziama kaip vieta, kurioje malonu dirbti ir kur
darbuotojai didziuojasi savo darbu, pasitiki savo kolegomis, iSskiria Burchell ir Robin, (2011).
Geidziamiausi darbdaviai gali pasigirti jJdomia ir smagia darbo aplinka, kuri i8siskiria i§ kity, jskaitant
darbuotojy lavinimo programas, darby jvairove, darbo / gyvenimo balansg ir darbuotojy sveikata,
pabrézia K. E. Joyce, (2003). Kritiniai komponentai arba atributai geidziamose darbovietése yra aiski
misija, darbuotojy tobulinimo programos, jvairové ir lyderysté, darbo / gyvenimo pusiausvyra,
darbuotojy sveikata ir patinkantis darbas, taip pat akcentuoja K. E. Joyce, (2003). DeCotiis, (2004)
apraSo sékmingg atvejj, kada organizacija sieké sukurti puikia vietg dirbti komunikuojant, jog jmonés
jkuréjai jsitiking, kad darbuotojai yra pagrindinis sékmés elementas, siekiant vykdyti jmonés
jsipareigojimus savo akcininkams, remiantis integruotomis mokymo programoms. Bendrové
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sékmingai sukiiré jdomia, energingg ir atsidavusig kultiirg. Remiantis Australijos pavyzdziu, Gill,
(2010) akcentuoja, jog darbuotojo pasirinkimo kriterijai yra lyderysté, tarpusavio santykial,
saugumas, geroveé, darbuotojy tobulinimas, karjera, jtraukimas, bendruomené, patirtis. R. Fayers,
(2013) straipsnyje apraSo banko ,Santander atvejj, kai komunikuojamas darbdavio vertés
pasitilymas isreiSkiamas ,,Santander You®, kas reiskia, kad darbuotojai yra jtraukiami j kompanijos
veiklg per bendradarbiavimo kampanijas, verslo iniciatyvas ir dalyvavimg labdarose.

Apibendrinant analizuotg literattirg galima apibrézti, kad darbdavio vertés pasitlymas -
tai tam tikra organizacijos verté, siiiloma mainais uz darbuotojo darbg. Néra vieningos autoriy
nuomonés, kokie tikslis elementai ar atributai apima darbdavio vertés pasitilyma, kadangi visos
organizacijos yra labai individualios, ir tai priklauso nuo atskiry atvejy ir situacijy. Norint
identifikuoti, kas yra svarbu darbuotojui ir koks yra esamas vertés pasitilymas organizacijoje,

reikalinga uzduoti klausimus, kurie padeda nustatyti tolimesnius veiksmus DVP strategijai vystyti.
2.5 Darbdavio vertés pasiiilymo formavimas

AnksCiau darbe analizuoti literatiiros Saltiniai atspindi bendrg situacijg, kaip
organizacijos siekia sukurti pageidauting darbo vieta, dauguma organizacijy nustato pagrindinius
komponentus, turinéius jtakos organizacijoms, kuriose gera dirbti. S. Sands, (2009) ir S. Nostaja
David, (2014) apibrézia, kad kritiniai DVP komponentai - tai organizacijos kulttira, strategija bei
zmogiskyjy istekliy strategija, kurios iSskaidomos j atlygio darbuotojams strategija, kurig sudaro
penki elementai: 1. Atlygis (bazinis atlyginimas, paskatinimas, premijos, atsiskaitymo procesas). 2.
Nauda (sveikata, iS¢jimas | pensija, privilegijos, pripazinimas). 3. Gyvenimas — darbas (organizacijos
kulttira, aplinka, atsidavimas, pasitikéjimas). 4. Veikla ir pripazinimas (jvairove, savarankiSkumas,
18Sukiai, griZztamasis rySys, prasmeés jgavimas). 5. Karjeros galimybés (mokymai, paaukStinimas,
asmeninis tobuléjimas, saugumas, uzimtumas). J. Martin ir kt., (2015) akcentuoja, kad DVP kritiniai
komponentai: 1. Atlygis (kompensacijos, sveikatos ir isdirbto laiko iSmokos bei atostogos). 2. Darbas
(darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra). 3. Organizacija (padétis rinkoje, produkto arba paslaugos
kokybé ir socialiné atsakomybé). 4. Galimybés (karjeros galimybés, plétros galimybés ir
organizacijos augimo tempas). 5. Zmonés (vadybininky, bendradarbiy kokybé, vadovy reputacija ir
visi darbuotojy tarpusavio santykiai). Galima daryti iSvada, kad néra vieningo sutarimo, kokie yra
tikslis DVP kritiniai elementai, jie paaiskéja kai pradedama gilintis | pacig organizacija, kokie
elementai gali pritraukti ir iSlaikyti darbuotojus.

Anksciau darbe buvo minéta, jog vienas 1§ DVP tiksly yra pritraukti ir iSlaikyti
talentingus darbuotojus, kurie susitapatinty su jmone, perimdami ir priimdami jos vertybes, didinty
savo lojaluma. Darbuotojo jsipareigojima organizacijai galima apibudinti kaip asmens entuziastinga

dalyvavima ir pasitenkinimg darbu, akcentuoja V. Wickramasinghe ir S. Perera, (2014).
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R. Azeved, (2015) pabrézia, kad darbuotojas jsipareigoja dirbti jmonéje kuomet vertina,
meégaujasi ir tiki tuo, kg jis daro, zino ko i$ jo tikimasi. Taip pat V. Wickramasinghe ir S. Perera,
(2014) akcentuoja, kad isipareigoje¢s darbuotojas formuoja stiprius rysius su kolegomis ir vadovais,
suvokia darbo prasmingumag ir yra produktyvesnis bei labiau patenkintas savo darbu, nei darbuotojai,
Kurie yra nejsipareigoje. B. Shuck ir kt., (2011) pabrézia, jog jsitrauke j jmonés veiklg darbuotojai
pasizymi didesniu atidumu bei psichologiniu susitapatinimu ir parodo gily emocinj rysj su savo darbo
vieta. J. Anitha, (2014) nurodo elementus, kurie lemia darbuotojy jsipareigojimg organizacijoje (Zr.

5 pav.).

Darbo
aplinka

Darbo vietos

gerove

Darbuotojy

isipareigojimas

Komandinis Organizacijos

darbas

valdymo
principai

Mokymai ir
karjeros
galimybés

Atlyginimas

5 pav. Darbuotojy jsipareigojimgq jtakojantys elementai (Anitha, 2014).

Kaip anksciau jau minéti autoriai pateikia ir identifikuoja DVP elementus, juos galima
sugretinti ir palyginti su darbuotojy jsipareigojimo organizacijai elementais, kadangi jie dazniausiai
jvardijami ir interpretuojami lygiagreciai. Organizacijos yra priklausomos nuo darbuotojy
isipareigojimo laipsnio. Saltinis 50 i$skiria elementus, turinéius didZiausig jtaka DVP vertés
pasitlymui:

1. Atlyginimas - tai materialus atlygis, kada darbuotojas turi naudos i§ organizacijos, kaip
kompensacijos, sveikatos prieziiira, taupymo fondai, automobiliy pasalpos ir daugelis kity. A.
M. Saks, (2006) akcentuoja, kad pripazinimas, kuris susijes su bet kokiu materialiu atlygiu
yra itin reikSmingas didinant darbuotojo jsipareigojimg organizacijai. Jis pastebéjo, Kai
darbuotojui gavus atlygj ir pripazinimg organizacijoje, jis jauciasi labiau jpareigotas atsidékoti
geresniu darbu organizacijai.

2. Karjera - tai darbo galimybés, sitilomos darbuotojui, galimybés augti, judéti ir lipti karjeros
laiptais. Darbuotojai, turintys galimybe mokymams ir karjeros siekimui, jsipareigoja

organizacijai, nes tai padeda sutelkti démes;j ir tobuléti tam tikroje srityje. Mokymai gerina
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teikiamy paslaugy kokybe ir jy atlikimg pastebi U. A. Agarwal, (2014). M. Herve ir kt., (2011)
pabrézia, kad karjeros galimybé organizacijoje, galimybé augti darbuotojams prilygsta
atlygiui uz didesnj jsipareigojima organizacijai.

Organizacija — Organizacijos charakteristikos, pramonés Saka. J. Arrowsmith ir J. Parker,
(2013) pabrézia, kad jdarbinimo politika organizacijoje turi tiesioginj poveikj biisimy
darbuotojy jsipareigojimui. L. Richman, (2008) akcentuoja, kad organizacijos, turincios
lanksc¢ig politikg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, pastebimai teigiamai veikia darbuotojus,
kurie jsipareigoja organizacijai. V. Rama Devi, (2009) i$skiria tai, kad jmoniy organizacijos
politika ir procediiros turi palaikyti lanksé¢ias darbo formas, kurios gali padéti iSlaikyti balansg
tarp darbo ir namy aplinkos. Organizacijos, kurios iesko biidy ir sprendimy tokiai politikai,
labiau traukia darbuotojus jsipareigoti.

Lyderysté (vadovavimas) - jvardijamas kaip antras pagrindinis veiksnys, lemiantis darbuotojy
jsipareigojimg. F. Walumbwa ir kt., 2008 pabrézia, kad efektyvi lyderysté apima savimone,
subalansuotg informacijos apdorojima, skaidrumga ir internacionalizuotus nusistovéjusius
moralés principus. M. Carasco-Saul ir kt., (2015) akcentuoja, jog jsipareigojimas
organizacijai atsiranda nattraliai, kai lyderiai yra jkvepiantys. Lyderis yra atsakingas uz
komunikacija darbuotojui, kuriy pastangos vaidina svarby vaidmenj, lemiantj verslo s¢kme.

. Zmongés - Organizacijos kultiira: ar naujas darbuotojas pritaps prie organizacijos kultiiros.
Organizacijos komunikuojamos vertybés, kokios jos yra. Zmonés turi jtakos jmonés aplinkos
formavimui. Kompanija yra vedama pirmiausia zmoniy, o tik paskui rezultaty. W. A. Kahn,
(1990) pabrézia, kad parama ir pasitikéjimas organizacijoje kuria tarpasmeninius santykius,
kurie palaiko komandine dvasia, skatinta darbuotojy dalyvavima. Be to, tas pats W. A. Kahn,
(1990) akcentuoja, kad atvira ir palanki darbo aplinka yra biitina darbuotojams, norint jaustis
saugiems savo darbo vietoje ir dirbti su pilna atsakomybe. Palanki aplinka, leidzianti
organizacijos nariams eksperimentuoti ir iSbandyti naujus dalykus nebijant pasekmiy ar
galimybiy nusivilti. D. R. May ir kt., (2004) isskiria, kad santykiai darbo vietoje turi didele
jitaka kuriamai prasmei ir tai vienas i§ didinanciy jsipareigojima organizacijai komponenty. L.
Gamuchirai ir kt., (2014) pabrézia, kad bendradarbiavimas turi sgsajas su giminingumo
poreikio patenkinimu. Asmenys, kurie turi teigiamg tarpasmening sgveika su bendradarbiais,
taip pat turéty patirti didesnj reik§mingumga atliekant savo darbo pareigas.

Darbas — ar pabudus ryte, galima sakyti, kad a$ laukiau Sios dienos. Tikrasis darbo pobudis,
kurj atliekame kasdien, nulemia darbuotojo pasitenkinimg. Nustatyta, kad darbo aplinka yra
vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemian¢iy darbuotojy jsipareigojima. E. L. Deci ir R. M. Ryan,
(1987) pabrézia, kad svarbu nustatyti, ar organizacijos valdymas skatinta palankig darbo

aplinka, kada parodomas riipestis darbuotojy poreikiams ir jausmams suprasti.

34



Atsiliepimai ir veiksmai skatina darbuotojus iSsakyti savo riipesCius, jgyti tam tikras
kompetencijas sprendziant su darbu susijusias problemas. J.K. Harter, (2003) akcentuoja, kad
gyvenimo gerové yra apibréziama kaip ir visi dalykai, kurie yra svarbiis, kai mes galvojame
apie patirt] miisy gyvenime. Darbuotojy gerové tampa svarbiausiu matu, norint jvertinti, kokia
jtaka jiems turi organizacija. T. Perrin, (2003) pabrézia, kad pagrindinis darbuotojy
isipareigojimo didinimo jrankis yra vyresniosios vadovybés interesas darbuotojy gerovei
palaikyti. ISrySkinus tai, Sis kintamasis interesas jtraukiamas j organizacijos darbdavio vertés
pasitilymus. Saltinis 50 i$skiria DVP vertés pasitilymui didZiausig jtaka turinéius ir ji
kurianCius elementus bei pateikia DVP proceso schema. DVP jvardijama kaip pagrindinis

raktas jpareigojant ir pritraukiant talentingus darbuotojus j organizacijg (zr. 6 pav.).

Patrauklumas DVP kategorijos Isipareigojimas
;Glali:ny[:)é p'adidiln:i -Pagerina darbuotojy
alenty baseino plota pastangas ir rezultatus
-Darbuotojo ir -Padidina darbuotojy
organizacijos . . iSlaikyma
vertybiy atitikimas Atlygis Karjera

Orgalnl Darbas

-zacija

DVP

Isipareigojimas

patrauklumas

6 pav. DVP — raktas j talenty pritraukimq ir jsipareigojimgq (Saltinis 50).

Atsizvelgiant | elementus, kurie pritraukia ir jpareigoja, galime nustatyti, koks jausmas
dirbti organizacijoje, kuo ji yra patraukli. Kokias galimybes ir atlygj darbuotojai gali gauti, kokios
yra siiilomos naudos. [vertinus Siuos veiksnius, galima nustatyti, ko darbuotojai tikisi 1§ darbdavio,
investuodami save, bei atvirk$¢iai, ko tikisi organizacija mainais uz sitilomg darbuotojui verte
(Saltinis 40). Tyrimas, dazniausiai, yra paremtas esamy ir bisimyjy darbuotojy nuomone, pabrézia B.
K. Heger, (2007). B. Shuck ir kt., (2011) pagrindiniu darbuotojo jsipareigojimg lemianc¢iu veiksniu
nurodo darbo tinkamuma, t. y. kaip Zmogus suvokia savo asmenybés ir vertybiy atitikimg turimam

darbui.

[Sanalizavus literatiiros Saltinius, matyti, kad kai kurie autoriai darbuotojy
isipareigojimo elementus tapatina su darbdavio vertés pasitilymo kritiniais elementais arba atributais,
todél apibrézia jiems vienodus apraSymus bei apibiidinimus. Kaip auk$¢iau minétas A. M. Sivertzen

ir kt., (2013) akcentavo, organizacija tik tada tampa patraukliu darbdaviu, kai yra aiskis potencialaus
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darbuotojo poreikiai: kodél darbuotojas nori jsipareigoti organizacijai, asmenyb¢ ir vertybés, kurios

atitinka organizacijos jvaizdj.

Auksciau darbe buvo analizuoti Y ir Z kartos darbuotojai, jy charakteristikos, bruozai
bei vertybés. Kiekviena karta pasizymi tam tikromis savybémis ir skiriasi viena nuo kitos, todél
galima teigti, kad skirtingy karty darbuotojams, budingi skirtingi DVP elementai, kurie kuria jiems
reikalingg vertg. Atlikus darbdavio vertés pasitilymo analize¢ galima iskelti hipotezes, kad tam tikri
DVP elementai arba atributai yra labiau aktualiis vienai arba kitai kartai, kuri tarpusavyje yra susijusi

vertybémis, nuostatomis, poreikiais lemianciais, jy jsipareigojima.

H1: Skirtingy karty darbuotojai, skirtingai vertina DVP elementus. Keliama prielaida,
kad Y ir Z karty darbuotojai skirtingai vertina DVP elementus, todél skirtingy karty darbuotojus

pritraukia ir i§laiko skirtingi darbdavio vertés pasitilymo elementai.

H2: Y kartos darbuotojai labiau vertina DVP elementus: karjeros galimybes, atlygj ir
organizacijos charakteristikas. Keliama prielaida, kad didesn;j prioriteta Sios kartos darbuotojai teikia
atlygiui, karjerai ir organizacijai, Jie jauc¢iasi gerai, kai yra jvertinti visuomenés tam tikrais titulais ir
pasiekimais, yra labai konkurencingi ir motyvuoti siekiant materialinio atlygio, kuris suteikia gera

gyvenimo kokybe.

H3: Z kartos darbuotojai labiau vertina DVP elementus. Zmones ir organizacijos
kultirg, darbg, tikrgjj jo pobudj ir atlygio sistemq. Keliama prielaida, kad didesnj prioritetg Sios
kartos darbuotojais teikia socialiniam gyvenimui, darbo aplinkai bei atlygiui. Jie jauciasi gerai tada,
kai patys jauciasi s€kmingi, o ne kity jvertinti, $iltas socialinis klimatas, jiems vienas svarbiausiy

pamaty, norint jaustis motyvuotais ir reikalingais visuomengje.

Sie bruozy ir charakteristiky skirtumai yra pabréziami analizuotoje literatiiroje, todél
kokybinés analizés tyrimo metu bus méginama patvirtinti Sias prielaidas. Tyrimas aprasomas 3

skyriuje.
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3 UAB ,,Bité Lietuva* atvejo analizé
Organizacijos vertés pasiilymo formavimas taps efektingu tik tada, kai organizacija
aisSkiai identifikuos kaip ir kokiomis naudomis sugebés pritraukti bei iSlaikyti geriausius talentus,
siekiant padidinti ne tik konkurencinj pranaSuma, bet ir organizacijos efektyvuma. Siekiant suprasti
organizacijos UAB ,,Bité Lietuva® vertés pasitilyma kuriancius veiksnius, nuspresta atlikti empirinj

tyrima ir identifikuoti, kas kuria verte jos esamiems ir busimiems darbuotojams.

Nuspresta naudoti atvejo analize. Atvejo analizés metodas patogus tuo, kad yra
analizuojami realtis, konkrecios tikrovés atvejai, situacijos, kurios véliau gali buti paver¢iamos
elgesio modeliais, sektinais pavyzdziais. Sis metodas naudingas tuo, kad leidZia dirbti su realiomis
gyvenimo, profesinés veiklos problemomis, pazitiréti j jas objektyviai, suvokti jvairias jy atsiradimo
aplinkybes ir priezastis (R. Pocevi¢ien¢, 2015). B. Cova, (1991) pabrézia, kad atvejo analizé — tai
imituojamas susidiirimas su realia organizacijos veiklos problema, daznai simuliuojamoje realioje
aplinkoje, kur biisimieji ar jau esami vadybininkai ir vadovai privalo priimti ir jgyvendinti sprendimus
sudétingai nuspéjamy aplinkybiy kontekste [verting turimus resursus, organizacijos padétj rinkoje ir
organinio bei struktiirinio augimo galimybes, blisimieji ar jau esami vadybininkai ir vadovai privalo
iSugdyti bei pademonstruoti strateginio planavimo, organizacijy restruktiirizavimo, plétros ir veiklos
optimizavimo jgudzius, pasinaudodami studijy metu jgytomis teorinémis ziniomis ir atvejo analizéje

pateikta informacija.

Pasirinkta analizuoti telekomunikacines paslaugas teikiancios jmonés, UAB ,,Bité
Lietuva®, atvejis, kadangi darbo autorius turi realig galimybe tirti ir stebéti $ig telekomunikacijy
bendroveg. Pati jmoné Siuo metu aktyviai pleciasi, todel ieSko potencialiy darbuotojy, stiprinti
pajégumus aptarnauti klientus ir palaikyti teikiamy paslaugy kokybe. Darbo autorius pats dalyvauja
organizacijos veikloje yra jsigilings ] procesus, kurie apima darbg su organizacijos darbuotojais, jy
mokymus bei jdarbinimg. Pleiantis organizacijai, auga darbuotojy poreikis, todél jmonés
zmogiskieji iStekliai susiduria su tokiais i$Stkiais kaip talenty pritraukimas j organizacija. leSkoma
budy, kaip ir kokiu biidu vystyti UAB ,,Bité Lietuva“ jmong, kaip patraukliausig darbdavj rinkoje.

Taip pat aktyvéjanti konkurenciné aplinka, privercia ieSkoti priemoniy, kaip iSlaikyti esamus talentus

organizacijoje ir juos labiau jpareigoti darbui, keliant jy efektyvumo laipsn;.

Atliekant tyrima yra siekiama patikrinti teorines prielaidas, kuriomis remtasi
analizuojant auk$¢iau minétus Saltinius. Siekiant $io tikslo, buvo atliktas interviu su organizacijos
zmogiskyjy iStekliy vadovu, kuris didzigja savo darbo dalj praleidzia kurdamas procesus, kurie leidzia
pateikti vertes esamiems ir biisimiems darbuotojams. Interviu metu identifikuotos kompetencijos yra
labiausiai reikSmingos atskleidziant organizacijos vertés pasiilyma ir jos dedamasias, kurios

pritraukia ir i§laiko darbuotojus bei labiau jpareigoja dirbti organizacijoje.
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3.1 UAB ,,Biteé Lietuva veiklos analizé

UAB ,Bit¢ Lietuva®“ yra lietuvisko kapitalo jmone, kurios savininkai yra JAV turto
valdymo bendrové ,,Providence Equity Partners investuotojai. Savo veiklg pradéjo 1995 m. Imonés
veiklos sritis yra telekomunikacijos ir rySio priemonés. Jmoné specializuojasi ] mobiliojo rySio
Jjrenginius ir jy priedus, mobilyjj rysj bei mobilyjj interneta ne tik telefone, bet ir visuose jrenginiuose,
palaikanciuose tokig funkcijag. UAB ,,BITE Lietuva“ teikia mobiligsias paslaugas daugiau nei 1,07

mlin. verslo ir privaciy klienty. Apima tokias sritis:

e 4G/4G+ tinklo plétra;
e Pardavimai plany, kurie turi neribotus mobiliojo rySio balso ir interneto paketus, su
nemokamomis paslaugomis — ekrano draudimu, interneto apsauga ir m. parasu,
e Mobiliyjy telefony, planseciy bei jy priedy. Pardavimai iSmaniyjy jrenginiy, tokiy kKaip
laikrodziai, dronai, sonarai ir t.t.;
e Esamy klienty aptarnavimas visais klausimais, susijusiais su mobiliojo ry$io paslaugomis
bei iSmaniais jrenginiais.
UAB ,,Bité Lietuva“ apyvarta i§ mobiliojo interneto ir plany pardavimy paskutiniais
metais siekia du milijonus eury, jimonéje Siuo metu dirba 600 darbuotojy. Didziausig dalj darbuotojy
sudaro, pardavimy vadybininkai, tiek verslo, tiek privaciy klienty, aptarnavimo specialistai ir salony

darbuotojai.
Imonés misija — riipintis klientais geriau.
Imonés vizija - nuolat tobuléti ten, kur klienty poreikiai auga greiciausiai — internete.
Organizacijos vystymo tikslai:

e Tapti sparciausiai augancia telekomunikacijy bendrove;

e Tapti geriausiu darbdaviu.

Pagrindinis jmonés filialas jsikiirgs Vilniuje, kurio funkcija - prizitréti visus kitus
filialus: Kaune, Siauliuose, Ukmerggje bei Klaipédoje. Pagrindiné veikla Siuose filialuose kaip jau
minéta anksciau darbas su esamais klientais, paslaugy ir jrenginiy pardavimai bei aptarnavimas tiek
verslo. tiek privaciy klienty sektoriuje. Tiesioginis darbas su privaciais klientais vyksta salonuose,
kurie yra issidéste visoje Lietuvoje. Siuo metu jmonés valdymo struktiira yra hierarching, taciau deél
besikeiciancio poziiirio j darbuotojus, kaip jau anks¢iau minéta darbe - plokstéjanti. Tai reiskia, kad
bet kuris darbuotojas gali tiesiogiai kreiptis | aukStesnius vadovus su pastebéjimais, pageidavimais.
Tokia struktiira leidzia darbuotojams jaustis patogiai ir vadovai gali biiti ar¢iau jy, grei¢iau suprasti

ir jvertinti esancig situacijg. Darbuotojy paieska vyksta pasitelkus esamy darbuotojy rekomendacijas,
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uz kurias dalinamos piniginés premijos, jeigu kandidatas idirba bent tris ménesius ir antra premija,
jei darbuotojas i8dirba pus¢ mety. Taip pat organizacija pasitelkia populiariausius darbo paieskos
portalus, kur talpinami darbo skelbimai. Neseniai organizacija pelné geriausio darbdavio titula, tai
atkreipia potencialiy kandidaty démes;j dirbti Sioje jmonéje. Darbuotojy iSlaikymas prasideda nuo
Jmongs sitilomos darbuotojams vertés, toliau perduodamas tiesioginiam vadovui, kuris kiekvieng
dieng turi kontakta su darbuotojais. Imoné nuolat rengia jvairius kelioniy konkursus, teikia nuolaidas
savo paslaugoms, bei kiekvieng dieng stebina mazomis staigmenomis. Visi Sie aspektai kuria Siltg
klimatg ir santykius jmonés viduje. Atsisveikinant su darbuotais, jie gauna anketg arba yra paprasomi
paraSyti, kas labiausiai patiko ir nepatiko dirbant jmonéje, kol atsiliepimas neparaSomas, tol su
darbuotoju néra iki galo atsiskaitoma. Tai padeda suprasti, kas labiausiai motyvuoja darbuotojus ir

kas galimai jiems nepatinka.
3.2 Organizacijos vertés pasiiilymo Y ir Z karty darbuotojams tyrimo metodologija

Tyrimo tikslas. Identifikuoti UAB ,Bité Lietuva“ Y ir Z karty darbuotojams verte

kurianc¢ius veiksnius.

Tyrimo uzdaviniai:

1. lIdentifikuoti Y ir Z karty vertybes, jy panasumg ir skirtumus bei palyginti su literatiiros
Saltiniy analizés rezultatais;

2. Nustatyti ir pateikti esamg UAB ,,Bité Lietuva® verteés pasitilyma darbuotojams;

3. [vertinti svarbiausias Y ir Z karty darbuotojy, dirban¢iy UAB ,,Bité Lietuva“ organizacijoje,

darbdavio vertés pasitilymo dedamasias.

Tyrimo metodologijos strategija:

Tyrimo metodologijai kokybinis tyrimas Siuo atveju yra tinkamiausias, nes tai
sistemingas situacijos, jvykio, atvejo, individo ar grupés tyrimas natiralioje aplinkoje, siekiant
Suprasti tiriamuosius reiSkinius bei pateikti interpretacinj, holistinj (ne kaip atskiry kintamyjy
pasekme, bet ,iSgyventa patirt]”) i$ situacijy analizés kylantj paaiskinimg (K. Kardelis, 2002).
Tyrimas nukreiptas ] konkre€ig organizacija, remiantis jos patirtimi ir santykiu su darbuotojais
siekiama geriau suprasti tiriamos problemos esmg. Informacija, kuri reikalinga tyrimui pateikia Sios
srities specialistas i§ savo patirties. Renkant duomenis, kokybiniuose tyrimuose paprastai naudojami
stebéjimo, pokalbio, dokumenty rinkimo ir analizés metodai, juos jprasminant ir interpretuojant.

Kokybinis tyrimas pasirinktas analizuojamai organizacijai, nes:

e Visi reikalingi duomenys yra prieinami tyréjui ir tai leidzia gauti informacija;
e Leidzia matyti ir interpretuoti reiSkinius realiomis sglygomis;

e ISkelta problema gali biiti tiriama platesniu aspektu.
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Skirtinguose tyrimo etapuose, renkant ir analizuojant duomenis yra naudojami tiek
kokybiniai, tiek kiekybiniai metodai, kadangi taip derinant tyrimy metodologijas, §iuo atveju,
gaunama iSsamesné informacija, giliau ir placiau teikiamos jzvalgos. Skirtingy metody derinimas

vadinamas trianguliacija, nurodomos skirtingos jos formos (V. Morkevicius ir kt., 2015):

e Kuomet informacija apie ta patj tiriamg dalyka/objekta renkama i$ skirtingy Saltiniy, pvz., i§
bendruomenés nariy, srities eksperty ir Zurnalistikos atstovy ar kt.;

e Kuomet informacija apie tg patj tiriamg dalykg/objekta renkama skirtingais duomeny rinkimo
metodais. Pavyzdziui, siekiant iStirti organizacijos kultiirg imami interviu i§ organizacijos
nariy bei stebima kasdiené organizacijos nariy veikla;

e Kuomet ty paciy duomeny analizei taikomi keli duomeny analizés metodai. Dazniausiai

derinami kiekybinés ir kokybinés turinio analizés metodai.

Pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas, kadangi yra orientuotas j objekto/reiskinio
iSoriniy pozymiy identifikavima, kurie gali biiti iSmatuoti ir iSreiksti skai¢iais (K. Kardelis, 2002).
Nors Siuo biidu gaunama informacija yra maziau turtinga, negu gaunama informacija i§ kokybiniy
tyrimy, ji yra daug patikimesné bei objektyvesné. Toks metodas yra tinkamas pamatuoti UAB ,,Bite
Lietuva® dirbanciy pardavéjy poziiirj i siilomg ir esamg organizacijos vertés pasitilymg esamiems Y
ir Z karty darbuotojams. Nustatyti, kurie darbdavio vertés pasiilymo darbuotojui veiksniai yra
svarbiausi, kuriant vertés pasiilymag Y ir Z karty darbuotojams organizacijoje. Kadangi gauti
duomenys yra skaitinés reik§més, juos pakankamai lengva apdoroti, lyginti ir analizuoti. Kiekybinis
tyrimas yra labiau struktiirizuotas ir suplanuotas, nes tyrimo metodo duomenys ir matavimo

priemonés yra dar prie$ tyrima.
Atliktas trijy etapy tyrimas:

1 etapas. UAB ,,Bité Lietuva“ darbuotojy apklausa pagal ,,Schwartz* vertybiy skale.
Tyrimo tikslas - suzinoti ir jvertinti Y ir Z karty darbuotojy, kurie dirba UAB ,,Bite Lietuva‘“

organizacijoje dominuojancias vertybes. Siekiama iSsiaiskinti, kokiomis vertybémis vadovaujasi $ios
organizacijos Y ir Z karty darbuotojai, kam jie teikia prioritetus. Atsizvelgdami j tai, kokios vertybés
labiausiai $iy karty darbuotojus motyvuoja, galime suprasti ir jvertinti, kurie UAB ,,Bite Lietuva“
organizacijos vertés pasitilymo komponentai turi didziausig jtakg Y ir Z karty darbuotojams, o kurie

yra neaktualds.

Tyrimo instrumentas - S.H Schwartz klausimynas (Zr. 1, 2, 3 priedg). Anketa sudaryta

pagal S.H Schwartz 10 vertybiy teorijg, leidzia jvertinti Zmoniy vertybes ir prioritetus, kuriuos jie
sudélioja siekiant tiksly arba jprasminant save gyvenime. Sis instrumentas yra universalus ir

validuotas, kadangi ji sudarant buvo atsizvelgiama j Zmoniy pagrindinius ir butiniausius poreikius,
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kuriuos jie privalo patenkinti, kad jaustysi gerai. Kai mes galvojame apie savo vertybes, mes
galvojame apie tai kas yra mums svarbu gyvenime (Schwartz, 1992, 2006). Kadangi apklausa yra
angly kalba, respondentams kartu su anketa, pateikiami lietuviski vertybiy paaiskinimai, kad tyrimas

buity kuo kokybiskesnis ir gerai suprantamas (Zr. 1 prieds).

Duomeny rinkimo metodas — apklausa. Pasirinkta anketiné apklausa internetu.

Apklausa internetu pasirinkta atsizvelgiant j tai, jog respondenty skaicius yra pakankamai didelis, ir
apklausa vykdant kitu budu tai uztrukty nemazai laiko. Taip pat atsizvelgta i demografinius veiksnius,
respondentus sunku surinkti j vieng vieta, jie iSsidéste dideliu atstumu vienas nuo kito. Respondentai

gali pasirinkti atsakymo variantus lanks¢iau, jiems pasirenkant vietg ir laika.

Duomeny analizés metodas — kiekybiné analizé. Sis metodas pasirinktas, kadangi tai

leidzia susisteminti gautus skaiCiais iSreikStus duomenis, pagal rezultatus juos iSanalizuoti,
apibendrinti ir pateikti iSvadas. Duomeny analizei atlikti naudojama Microsoft Office Excel programa

ir universalus ,,Schwartz* vertybiy tyrimo jrankis.

5 lentele. Etapo tyrimo apklausos instrumento diagnostiniai blokai

Testo
Vertybés ISkelti tyrimo uZdaviniai | Klausimo tipas
klausimai

1 vertybiy | Nustatyti, kokios vertybés yra svarbiausios kaip

sgrasas agrindiniai principai gyvenime ir kurios vertés
‘ ! _ Pag _ P _ Pat vy 1-30 Likerto skale
(ilgalaikés | yra maziau svarbios

vertybeés).

2 vertybiy | Nustatyti, kokios vertybés kaip elgesio manieros

sarasas ra svarbiausios kai agrindiniai  principai
! ) Y o ) PP . P ‘ P 31-57 Likerto skalé
(trumpalaikés | gyvenime ir kurios vertybés yra maZiau svarbios

vertybeés).

Viso: 57 klausimai

Visuose 57 klausimuose naudojamas vertinimo metodas — Likerto skalé. Likerto skalé
naudojama tuomet, kai reikia suzinoti vartotojo sutikimg arba nesutikimag su pateiktu teiginiu.
Respondento prasoma jvertinti vertybés svarbg pagal septyniy baly rangine skale. Likerto skalés
pavyzdys, 7 pakopy atsakymo formatas (Zr. 6 lentelé).
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Tiksliné visuma — respondentai sudaryti i§ jmonés darbuotojy, kurie uZzima pardavimy

vadybininko pareigas. Kadangi tarp Siy darbuotojy vyksta didziausia kaita organizacijoje ir jie yra

jauniausia jmonés darbuotojy dalis, galima ap¢iuopti naujausias kartas.

6 lentele. Likerto skalés pavyzdys.

Pasirinkimo Kriterijaus svarba

£

3

B £

" 2|

el 2 a © < . ..
gl € = @ | 'z| Pasirinkimo kriterijus
=8 @ | 8

o Z | 332

> - v

&0 =)

= <

g

S

[a W
110 112 | 3|4 |5 |67 a) Lygybé
110 112 | 3|4 |5 |67 b) Vidiné harmonija

Naudojant §] metodg pasirinktas vertinimo Kkriterijus, tai vertybiy svarba Y ir Z karty
darbuotojams organizacijoje UAB ,,Bit¢ Lietuva®. Respondentas nurodo, sutikimo arba nesutikimo
su kiekviena vertybe laipsnj, augant respondento sutikimui, auga ir pats vertybés svarbumo
jvertinimas, kuris nurodo polinkio didumg j vieng arba kita vertybe. Vertinimas pagal Likerto skale
leidZia apskaiCiuoti vidurkius, kuriuos galima palyginti.

2 etapas. Tyrimo tikslas — identifikuoti ir jvardinti UAB ,,Bité Lietuva“ esamg vertés
pasiiilymg darbuotojui. Vertés pasiilymo dedamasias ir ja kurianCius veiksnius, jmones
akcentuojamas charakteristikas bei bruozus arba kultiirg, kuriy reikia norint ir siekiant tapti sékmingu

organizacijos darbuotoju.

Tyrimo instrumentas: interviu klausimai sudaryti darbo autoriaus, remiantis mokslinés

literatiiros analize: kas yra darbdavio vertés pasitilymas, i§ kokiy elementy jis susideda ir kokius
prioritetus jiems teikia organizacija bei kokius procesus apima (zr. 5, 6 pav. ir 3 prieda). Interviu
klausimyng sudaro 14 klausimy, interviu buvo atliekamas telefonu, nes respondentui ir darbo autoriui
tiko tas pats laikas, bet ne ta pati interviu vieta. Kadangi interviu buvo pusiau strukttrizuotas, tai leido
uzduoti klausimus, kurie nesiriboja visiSkai apibréZtomis formomis, leidZiant iSsiaiSkinti visus
galimus atsakymus ir aspektus. Tyréjas galéjo kontroliuoti interviu situacija. Respondentui

nesupratus ar klaidingai supratus klausimo formuluotg — tyréjas galéjo ja paaiSkinti. Tyré¢jas gali
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papildomai zodZiu motyvuoti respondentg ir taip uztikrinti, kad bus tokiu budu surinkta visa tyrimui

reikalinga informacija (V. Morkevicius ir kt., 2015).

Duomeny rinkimo metodai — remtasi kokybiniu duomeny rinkimo metodu, individualus

interviu. Atliekant tyrimg, duomenys surinkti suorganizavus individualy interviu su organizacijos

zmogiskyjy istekliy vadove. Respondente ji pasirinkta, nes organizacijoje dirba pakankamai seniai ir

yra daug prisidéjusi prie idéjy generavimo ir jgyvendinimo kuriant organizacijos kulttira, vertybes

bei formuojant darbuotojams atlygio procesus. Jai dirbant organizacija pelné apdovanojima, tai

geidziamiausias 2016 mety darbdavys, kurj jteiké portalas ,,C'V online®. Sios vadovés pareigos yra

uztikrinti organizacijos vystymo ir pokyciy bei atlygio proceso efektyvy valdyma, remiantis UAB

,Bité Lietuva® zmogaus kultiira ir bendroves tikslas. Taip pat atlikta jmonés duomeny analize ir

jvertinta autoriaus, kuris turi darbo patirties esancioje jmonéje.

Interviu metodas pasirinktas, nes:

Asmeninis kontaktas padidina atsakanciyjy ir sumazina nenorin¢iy atsakyti skai¢iy;

Jeigu reikia, apklausos vykdytojas gali parodyti kryptj ir paaiskinti kilusius klausimus zodziu,
tokiu biidu iSvengiama nesusipratimy;

Galima iSsiaiskinti neaiSkiai suformuluotus atsakymus ir tuomet bus lengviau juos
interpretuoti;

Galima uztikrinti, kad respondentas atsakyty j klausimus jam patogiu metu, tai yra susipazinus

su tyrimo medziaga arba tema, taip padidinant tikslaus ir i§samaus atsakymo galimybes.

Dalinai strukttiruotas interviu remiasi planu, kuriame numatyti konkretiis klausimai, jy

pateikimo seka, taciau numatyta, kad tyrimo eigoje tyré¢jas gali papildomai uzduoti plane nejrasyty

klausimy. Papildomus klausimus tyréjas uzduoda esant skirtingoms situacijoms (V. Morkevicius ir
kt., 2015):

kai interviu metu pastebi, jog numatytieji klausimai nepadengia visy tyrimui svarbiy temy;
siekiant surinkti daugiau ar gilesnés informacijos tuomet, kai tiriamasis nepilnai atsako |
pateiktuosius klausimus;

kai pastebi, jog tiriamajam nepatogu (jis nenori) atsakinéti j pateiktajj klausimg — tuomet
tyr¢jas stengiasi ta paciag informacija gauti paklausdamas kitaip ar trumpam nukreipdamas
tiriamojo démesj j kitus, maziau jautrius klausimus, ir sugrjzdamas prie jautraus klausimo kita

formuluote.

Pasirinktas interviu telefonu —kadangi tyréjas ir tiriamasis gali kalbétis tiesiogiai laiko

prasme, taciau negali kalbétis tiesiogiai vietos prasme.
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Interviu suteikia galimybe surinkti informacija ir jg vertinti lanks¢iu poziiiriu.
Kokybinis tyrimas leidzia pasirinkti tinkamiausig asmenj, specialista duomenims surinkti, kuris gali
detaliau ir placiau atsakyti j klausimus, remdamasis savo kompetencija bei patirtimi. Nors konkretaus
interviu stilius, jo strategija gali bati jvairi, tac¢iau bendra yra tai, kad interviu — tai abipusis sandéris
tarp klausianciojo ir atsakanc¢iojo (K. Kardelis, 2002). Taip pat respondentas gali papildyti interviu ir
identifikuoti su kokiomis dar problemomis susiduria organizacijg, todél tyrimas yra daug

patikimesnis nei anketa ar koks kitas metodas.

Duomeny analizés metodas: interviu metu, gautiems duomenis apdoroti, pasirinkta

kokybin¢ turinio analizé. Atviri klausimai, kuriy pagalba iSskirti veiksniai ir kriterijai, kurie
organizacijoje formuoja ir kuria darbuotojams vertés pasitlyma, bei skatina jsipareigojima
organizacijai. Sio tyrimo duomenys, leidZia atrasti tarpusavio rysius bei veikimo principus.
Kokybinés analizés rezultatas — rySiy nustatymas, kurie gali biiti prieZastiniai, t. y. rySiai tarp reiSkinio
ir ji lemianciy veiksniy arba funkciniai, iSreiSkiantys rySius tarp pozymiy, laikomy nepriklausomais
ir kei¢iamy pagal tyréjo norg, ir pozymiy, objektyviai susijusiy Su nepriklausomais pozymiais,
kintan¢iy keiciant pastaruosius, ir strukttriniai, nurodantys vienos sistemos elementy rys§j (K.
Kardelis, 2002).

Interviu procesas buvo pradétas draugisku pokalbiu, bendry interesy identifikavimu ir
radimu, diskutuojant apie tyréjo atlickamag darba ir pasirinktos temos S$iy dieny aktualumu
organizacijose. Norint tinkamai pradéti interviu buvo siekiama identifikuoti, ar respondentas
pakankamai gerai susipazings su tyrinéjama tema ir ar savais ZodZiais gali pasakyti, kas tai yra
darbdavio vertés pasitilymas. Pirmaisiais klausimais buvo siekiama suprasti, koks yra dabartinis
organizacijos vertés pasiiilymas darbuotojams, kokiy kompetencijy, vertybiy ir sugeb¢jimy reikia,
norint tapti sékmingu darbuotoju organizacijoje. Tolimesni interviu klausimai buvo orientuoti j
darbdavio vertés pasiiilymo dedamyjy ir veiksniy identifikavima, atskirus paaiSkinimus, kaip
kiekvienas elementas yra svarbus organizacijai ir kokia forma jis yra perduodamas darbuotojui.
Analizuojama kuriems elementams daugiausiai skiriamas démesys, kitaip tariant, kurie elementai
arba veiksniai yra prioritetiniai. Galiausiai pateikti klausimai, kurie apémé informacija, apie
organizacijos kultlira, vertybes, kurios turi jtakg formuojant organizacijos vidaus socialinj klimata.
Kokj darbdavio vertés pasililymg pateikia tiesioginiai konkurentai, kuo esama organizacija skiriasi
nuo jy. Paskutiniu klausimu respondentas turéjo galimybe pasisakyti apie jam paciam dabar matomas
problemas ir i§§kius su kuriais organizacija susiduria, kada kalbama apie darbdavio vertés pasitilyma

ir talenty pritraukima bei iSlaikyma.
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3 etapas. UAB ,,Bité Lietuva®“ Y ir Z karty darbuotojy apklausa internetu.

Tyrimo tikslas: iSsiaiSkinti organizacijos darbuotojy Y ir Z nuomong, kurie jiems

svarbiausi darbdavio vertés elementai ir sitlomos naudos, mainais uz jsipareigojimg ir atsidavimag
organizacijai. Taip pat sieckiama iSsiaiSkinti, kurios darbdavio vertés yra svarbesnés, atskiry karty

atstovams.

Tyrimo instrumentas: Darbo autoriaus internetu sudaryta apklausa, remiantis interviu

(zr. 4 prieda) ir literatliros $altiniy analize (zr. 5 pav., 6 pav.) darbdavio vertés pasitlymo veiksniali,
kurie pritraukia ir i$laiko geriausius talentus organizacijoje. Apklausos pradzioje pateikiamas trumpas

darbo pristatymas, problematika ir apklausos tikslas (zr. 5, 6 prieds).

Duomeny rinkimo metodas: internetiné apklausa. Naudojamas klausimynas yra

sudarytas i§ uzdary klausimy. Tokia apklausa pasirinkta, nes kaip ir auk§¢iau minéta darbe, tikslas
buvo apklausti pardavimy vadybininkus, kurie yra skirtinguose miestuose. Taip pat, taupant
darbuotojy ir tyréjo laika, apklausa leidzia pasirinkti vietg ir laikg atsakyti j klausimus bei

automatisSkai sudeda reikSmes pagal panasumg ir leidzia matyti rezultata.

7 lentele. 3 etapo diagnostiniai blokai.

Diagnostinis Testo ) _
ISkelti tyrimo uZdaviniai o Klausimo tipas
konstruktas klausimai
Nustatyti laikg, kurj dirba organizacijoje. 1 klausimas Uzdaras

Demografiniai
Kintamieji Nustatyti  respondenty  demografinius

] 2 — 4 Kklausimai Uzdaras
skirtumus.
Darbuotojy o
o o Darbdavio sitilomy verciy darbuotojui
Is1pare1gojima o
_ svarba UAB ,,Bité Lietuva®“ Y ir Z karty 5 — 46 klausimai Likerto skalé
lemiantys )
) | darbuotojams.
Kintamieji
Galimybé respondentui nurodyti, 5 jam
Respondento o ) _ _ ] )
svarbiausius kintamousius, kurie lemia | 47 klausimas Uzdaras
nuomone

darbuotojy jsipareigojima.

Viso: 47 klausimai

Duomeny analizés metodai: kiekybiné analizé - tai tokio tipo analizé, kuri leidzia

susisteminti duomentis ir iSanalizavus juos pateikti iSvadas. Duomeny analizei naudojama internetinés
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apklausos portalas ,,apklausa. It*. Lyginimo metodas — Sis metodas leidzia palyginti skirtingy karty
Y ir Z darbuotojy poziiirius | darbdavio sitilomg verte, jZvelgti skirtumus ir panaSumus bei pateikti

1$vadas.

Taip pat buvo numatyti zingsniai norint, kad apklausos rezultatai buty patikimi ir
objektyviis, visas tyrimas buvo aptartas su pardavimy vadybininky komandy vadovais, jie turéjo
asmeniSkai paaiSkinti ir uztikrinti, kad respondentai suprasty, temg ir tikslus. Siekiama jog jy
atsakymai turi biiti gerai apgalvoti ir pamatuoti, kadangi tai indélis  jy paciy ateitj. Taip pat paliktas

tyréjo kontaktas, iSkilus klausimams ar sunkumams respondentai gali skambinti ir pasiaiskinti.

Tyrimo imtis. Apklausai internetu, buvo atrinkti i§ jvairiy miesty UAB ,,Bité Lietuva“
pardavimy vadybininkai, kurie dirba su esamais jmonés klientais, priva¢iame segmente. Bitent Sie
respondentai parinkti, nes tai jauniausia grandis organizacijoje, galima surinkti didesnj skaiéiy
respondenty, lyginant su kitomis pareigomis. Taip pat Sie darbuotojai turi didziausig kaitg jmonéje,

pateikti rezultatai padés surasti priezastis ir pateikti pasitilymas jai sumazinti.

Individualiam interviu atlikti, parinkta UAB ,,Bité Lietuva‘® jmonés Zmoniy ambasados
vadove, kuri yra sukaupusi didelg¢ patirtj ne tik Sioje organizacijoje, formuojant darbdavio pasiiilyma

darbuotojui, imonés vidaus kultiira, vertybes ir jvaizdj.

Pasirinkti UAB ,,Bité Lietuva* 105 pardavimy vadybininky, kurie dirba tiesiogiai su
esamais klientais, visuose filialuose - Kaune, Vilniuje ir Siauliuose. Sie vadybininkai atsakingi uz

mobiliyjy paslaugy pardavima, privaciy segmento esamiems klientams.

Tyrimo organizavimas. Apklausos internetu buvo atlieckamos atrinkus Y ir Z karty

atstovus organizacijoje UAB ,,Bité Lietuva®“, pagal jy demografinius skirtumus i§ jmonés vidinio
puslapio. Tyrimo laikotarpis prasidéjo nuo 2017 m. balandzio mén. 10 d. iki to paties mén. 14 d.,
dalyvavo 78 respondentai. Tiek pirmo etapo, tiek trecio etapo nuorodos su klausimais buvo i$siystos
respondentams | darbinj el. pasta, darbo tyréjas, susisieké su visais komandy vadovais, pristatyti
tyrima ir dar kartg perkalbéti su pardavimy vadybininkais, paskatinant atlikti uzduotis. Pateikta abiejy
apklausy po 105 anketas, i$§ viso gauta 156 atsakymai. Pirmoji apklausa nebuvo anoniming, kadangi

atsakymus respondentai tur¢jo atsiysti tiesiogiai tyréjui | pasta, antroji anoniminé.

Individualus interviu su jmonés zmoniy ambasados vadove buvo atliktas 2017 m.
balandzio 5 d. ir tai truko apie 0,5 val. Interviu buvo atliekamas telefonu, pasiruosus Sablong su

klausimais ir uzrasant atsakymus.

Tyrimo rezultatai pateikiami lenteliy ir paveiksly formatu. Kintamieji analizuojami,

naudojant palyginimo metoda ir aritmetinius vidurkius.
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Tyrimo etika. Tyrimas buvo atliktas, pasitarus su jmonés UAB ,,Bite Lietuva“ vieSyjy
ry$iy ir Zmoniy ambasados atstovais, gavus jy Zodinj sutikimg, respondentai tyrime dalyvavo
savanoriskai, paaiSkinus tyrimo tikslg ir laukiamus rezultatus. Prie§ tyrima visi respondentai gavo
informacijg, kokia tvarka bus atlickamas tyrimas ir ko reikés i$ jy norint atlikti. Apklausos anketos
yra beveik anoniminés, bet respondentai tam neprieStaravo, gavus pazada, kad informacija bus
naudojama tik magistro darbui. Taip pat pats tyré¢jas yra jmonés atstovas, tai kelia respondenty
pasitikéjima.

Apribojimai. Apklausai internetu jtakos turéjo, respondenty uzduoties jsisavinimas ir
kokybiskas atsakymy pateikimas. Kadangi tyréjas negaléjo fiziskai buti Salia vietos atzvilgiu, ne visi
respondentai suprato, kaip atlikti pirmg apklausg, dél to j respondentus reikéjo kreiptis papildomai,
raginant dalyvauti tyrime ir paaiSkinant tyrimo eigg. Taip pat tyréjas negal¢jo pamatuoti asmeniniy
respondenty nuostaty prie$ tyrimg, kas galéjo turéti jtakos atsakymy kokybei. Pirmasis tyrimo
instrumentas yra angly kalba, todél respondentai neskaitydami apraso, o versdami patys, galéjo kitaip

interpretuoti atsakymus.

Individualiam interviu telefonu, respondento atsakymams jtakos gali turéti zZemas
fizinis kontaktas, respondento atsakymams gali turéti jtakos emocijy nebuvimas ir rimtumo

nepabrézimas, kas silpnina atsakymy kokybe.

Objektyviai jvertinti respondenty vertybes yra pakankamai sudétinga uzduotis, kadangi
atsakymy kokybe gali lemti emocing, fiziné bukle. Taip pat respondenty noras jsigilinti ] nagrinéjama
tema ir prisidéti prie darbo. Taip jvertinti, kurie organizacijoje veiksniai kuria verte darbuotojams,
pakankamai sudétinga, nes nuo to priklauso esama darbo rinka, demografiniai poky¢iai ir Zmoniy
poreikiai, todél laiko atzvilgiu rezultatai gali kisti. Galima daryti prielaida, kad tyrimo rezultatai turés

paklaida.
3.3 Organizacijos vertés pasiiilymo Y ir Z karty darbuotojams tyrimo analizé
3.3.1 UAB ,Bite¢ Lietuva“ Y ir Z karty darbuotojy vertybiy lyginamoji analizé

Pirmame etape buvo atlickama UAB ,,Bité Lietuva® pardavimy vadybininky apklausa
internetu, kurie dirba su esamais klientais tiesiogiai telefonu, parduoda jmonés paslaugas ir produktus
bei komunikuoja esamg organizacijos pozicija. Apklausoje dalyvave imonés darbuotojai suskirstyti |
dvi grupes, viena grupé¢ atstovauja Y karta, tai karta nuo 1980 m. iki 1994 m., antra grupé Z karta nuo
1995 m. I$ rezultaty matyti, kad pardavimy vadybininko pareigose yra vienas trec¢dalis Z kartos
darbuotojy, du trecdaliai Y kartos darbuotojy. Remiantis tyrimo duomenimis galime teigi, kad dar

kol kas tik nedidelé dalis Z karty darbuotojy atstovauja jmong UAB ,,Bité Lietuva®. Visi dalyvave
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apklausoje respondentai, visiSkai atitinka kriterijus kartoms, tai yra visy amzius yra toks, koks

nustatytas, remiantis literatiiros atlikta analize.

Tyrime i§ 105 respondenty, sudalyvavo 78, 58 is jy yra Y kartos atstovai, 20 Z kartos

atstovy. Visi respondentai uzima pardavimo vadybininko pareigas. Visi apklaustieji buvo suskirstyti

1 tris grupes pagal jmoné¢je iSdirbtg laika, tai iki trijy ménesiy, kol nepraéj¢s bandomasis laikotarpis,

iki vieneriy mety praé¢jus bandomajam laikotarpiui ir nuo vieneriy iki trijy, turintys nedidele patirt;.

IS jy 18 vyriskos lyties atstovy ir 60 moteriskos lyties atstovy. Dauguma, tai yra 39 respondentai, turi

aukstaj] universitetinj iSsilavinimg ir 27 respondentai turi jgij¢ vidurinj iSsilavinima, like 5 yra jgije

profesinj, 6 turi magistro laipsnj ir 1 respondentas neturi iSsilavinimo. Dauguma respondenty 39 yra

i§ Kauno ir 32 i§ Siauliy, ir tik keletas i§ Vilniaus (6 respondentai) (zr. 8 lentelg).

8 lentelé. Demografiniai kintamieji

Demografiniai kintamieji Atsakymo variantai Kiekis

Maziau nei 3 mén. 20

Laikas kurj dirbu organizacijoje Nuo 3 mén. iki 1 mety. 42

Nuo 1 m. iki 2 m. ir daugiau. 16

) Moteris 60
Lytis

Vyras 18

Kaunas 39

Miestas Vilnius 7

Siauliai 32

Vidurinis iSsilavinimas 27

Profesinis 5

Ksilavinimas Profesinis aukstasis (Kolegija) 13

Aukstasis universitetinis 26

Magistras 6

Néra iSsilavinimo 1

Apibendrinant demografinius rodiklius, galime teigti, kad dauguma respondenty

imonéje dirba neilgali, i$ jy dauguma yra moteriskosios lyties atstovai. Apklaustieji turi vidurinj arba

aukstaj] 1Ssilavinimg ir gyvena Siauliuose arba Kaune.

Tolimesniame tyrime, kalbant apie Y kartos demografinius rodiklius, tyrime dalyvavo:

e 9 respondentai dirba maziau nei tris ménesius, 31 dirba daugiau negu tris ménesius iKi

1 mety. 17 respondentai nuo 1 iki 2 mety ir daugiau;

e 12 vyriskos lyties atstovy ir 46 moteriSkos lyties atstovy;
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e 27 dirba Kaune, 28 Siauliuose ir 3 Vilniuje;

e 7 respondentai turi vidurinj iSsilavinimg, 5 turi profesinj iSsilavinimg, 26 aukstaji
universitetinj iSsilavinima, 13 profesinj aukstaj; (kolegija), 6 magistro laipsnj ir vienas
neturi i$silavinimo.

Tyrimui atlikti buvo pasitelkta S.H Schwartz teorijos 10 vertybiy, kurias sudaro 50
smulkesniy dominuojanciy vertybiy, kurias jverting Y Kartos respondentai dirbantys organizacijoje
UAB ,,Bité Lietuva®, gavo vidurkiy jvercius, kurie parodo svarbiausias vertybes jy gyvenime (zr. 7

pav.). Analizuojant §io tyrimo rezultatus, toliau galima nustatyti dominuojancias vertybes, kurias turi

$ios kartos atstovai.

Y kartos darbuotojy vertybiy jvertinimas

Saugumas

4.75
Prisitaikymas  m—————eeeessssss e — 4.80
Tardicijos  ————— 3.89
P 2121 KUM@ 000 5.15
Universalumas s /) 71

Savarankiskumas s 503

Saves skatinimas 4.62
Hedonizmas 5.12
Pasiekimai 4.92
Galia 4.38
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

7 pav. Y kartos darbuotojy vertybiy jvertinimas

I§ gauty duomeny matyti, kurios vertybés yra jvertintos auk$¢iausiais balais. Pirmiausia
tai palankumas (vidurkis 5,15), hedonizmas (vidurkis 5,12) ir savarankiskumas (vidurkis 5,03).
Maziausius jvertinimg gavo tradicijos (vidurkis 3,89). Atsizvelgiant j §iuos jver¢ius, respondentai yra
linke vienas kitam padéti, buti lojalas ir iStikimi. Besiriipinantys kity gerove ir bendradarbiaujantys,
norédami iSvengti neigiamy rezultaty, besimégaujantys gyvenimu. I§ jvertinimy matyti, kad
informantai savarankiski, todél yra kiirybiski, meistriski, norintys patys kontroliuoti tikslus ir bati
nepriklausomi, vertinantys savo privatumg. MaZiausiai respondentai vertina tradicijas, tai rodo, kad
jiems maziausig vert¢ sudaro dvasinis gyvenimas, saves jprasminimas. IS to galime spresti, kad

respondentams néra labai svarbu, ar jie pritaps prie juos supancios socialinés aplinkos.

Toliau analizuojant ir atsizvelgiant j Y kartos vertybiy svarbg pagal geografine padétj
(zr. 8 paveikslas). Aiskiai matyti, kad palankumo svarba labiausiai akcentuojama Vilniuje (vidurkis
5,29), hedonizmo Kaune (vidurkis 5,12) ir savarankiskumo taip pat Kaune (vidurkis 5,03). Tradicijos,

kurias respondentai jvertino maziausiu jveréiu, didziausig jtakg turi Zemiausias jvertinimas Kaune
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(vidurkis 3,89). Palankumo svarbos jvertinimui gali turéti jtakos, jog Vilniuje yra pagrindiné jmonés

bustiné, kur dirba auksciausio lygio vadovai.

Y kartos vertybiy svarba pagal miestus
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8 pav. Y kartos vertybiy svarba pagal geografing padétj

Didziausi skirtumai tarp vertybiy jvertinimo baly, atsizvelgiant | geografing
respondenty padétj, yra galios vertybe, kuri jvertinta Kaune (vidurkis 4,38), Siauliuose ir Vilniuje
(vidurkiai 4,46 ir 4,5). Tokie tyrimo duomenys parodo, kad tiek Vilniuje tiek Siauliuose yra svarbiau
jgyti tam tikrg statusg arba laipsnj bei dominuoti tarpasmeniniuose santykiuose. Y kartai $iuose
miestuose svarbu turéti kontrolg, jgyti turta. Tokiy vertybiy turétojams svarbus jvaizdis visuomenéje
ir socialinis pripaZinimas. Hedonizmo vertybé buvo vertinama Vilniuje (vidurkis 4,94), Siauliuose ir
Kaune (vidurkiai 5,09 ir 5,12). Miestuose, kurie surinko didZiausius jveréius $iai vertybei, kaip ir
pries tai minéta darbe, labai svarbu yra mégautis gyvenimu ir patirti malonumus. Universalumas
Kaune ir Siaulivose (vidurkiai 4,71 ir 4,75), Vilniuje (vidurkis 5,02) tai parodo, kad $iame mieste
dirbantys vadybininkai skiria didesnj démesj supratimui, kad nuo esamy istekliy priklauso jy
gyvenimo gerové bei islikimas. Cia gyvenantieji yra individualesni ir platesniy pazitiry, lengviau
priimantys skirtingus Zzmones, negu Siauliy ir Kauno miestuose. Palankumas, Kaune ir Siauliuose
jvertintas (vidurkiai 5,15 ir 5,13), Vilniuje (vidurkis 5,29). Siam miestui priskiriamas didesnis
palankumo laipsnis, tai parodo, kad svarbiau yra komandinis darbas, didesnis riipestis kity gerove bei
lojalumas tam tikrai grupei. Didesnis jvertinimo balas $iai vertybei lemia didesnj respondenty
saziningumg, atsakingumg ir pavyzdinga elgesj. Tradicijos Kaune ir Siauliuose jvertintos (vidurkiai
3,89 ir 3,95), Vilniuje (vidurkis 4,09). Lietuvos sostinéje respondentai skiria didesnj jvertj
tradicijoms, tai parodo respondenty atsidavima ir kity idéjy priémima, kurias suteikia kulttra arba

religiniai jsitikinimai. Siekiama atitikti ltkes¢ius, kuriuos diktuoja socialiné aplinka, tai yra
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orientacija atitikti vadovus, jy tikslus, bei sekti jy rodomu pavyzdziu. Saugumas, Kaune ir Siauliuose
jvertintas (vidurkiai 4,75 ir 4,82), Vilniuje (vidurkis 4,92). Didziausias atotrtikis matomas Lietuvos
sotingje, respondentai labiau linke j stabilius santykius, yra labiau savarankiski ir jiems yra labai
svarbu jausti, kad jie kazkam priklauso. Sios vertybés vertintojas jauéiasi tik tada gerai, kai jam yra

uztikrinama saugi socialiné aplinka, kurioje jis gyvena, dirba ir mokosi.

Norint toliau pamatyti, kas labiausiai lémé vieny ar kity vertybiy svarba, svarbu jvertinti

ir ly¢iy skirtumus (zr. 9 pav.).

Y kartos vertybiy svarba pagal lytj
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9 pav. Y kartos vertybiy svarba pagal Iyt
Atsizvelgiant | ly¢iy skirtumus matyti, kad visos vertybés koreliuoja labai panasiai,
didZiausi skirtumai matomi tarp saves skatinimo, moterys (vidurkis 4,62), vyrai (vidurkis 4,49). Tai
parodo, jog Sioje organizacijoje moteriSkos lyties respondentai yra aktyvesni, labiau priimantys
i88tkius ir drgsesni negu vyrai. Taip pat didZiausias skirtumas matyti respondentams vertinant
prisitaikymo vertybe, vyrai (4,68), moterys (vidurkis 4,80). Tai parodo, jog Sioje organizacijoje
moterys yra santiiresnés negu vyrai ir susilaiko nuo impulsyviy veiksmy, kurie gali pakenkti Zzmoniy

grupei ir jy darniam funkcionavimui.

Toliau tyrime jvertinama darbuotojy vertybiy svarba, pagal jy turimg iSsilavinimg (Zr.

10 pav.). Analizuojant tyrimo duomenis pagal Y kartos respondenty i$silavinima, galima i$skirti tam
tikrg koreliacija, tarp vertybiy jverCiy. Galios vertybe aukstesniais jverCiais vertina respondentai
turintys vidurinj ir auks$tajj universitetinj iSsilavinimag (vidurkiai 4,38 ir 4,35), negu respondentai
turintys profesinj ir magistro laipsnio iSsilavinimg (vidurkiai 4,16 ir 4,21). Kaip ir auk$¢iau minéta
darbe, Siems Zzmonéms yra svarbu jgyti tam tikrag statusg arba laipsnj, turéti kontrole bei jgyti turta.
Svarbus kuriamas jvaizdis visuomengje ir socialinis pripazinimas. Pasiekimo vertybe taip pat vertina
aukstesniais jverciais respondentai, turintys vidurinj ir aukstaji universitetinj iSsilavinimg (vidurkiai
4,83 ir 4,89), negu respondentai, turintys profesinj ir magistro laipsnio iSsilavinimg (vidurkiai 4,51 ir
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4,51). Tokie rezultatai parodo, kad vieni Y kartos atstovai yra veiklesni ir ambicingesni, siekdami
tiksly. Siems respondentams svarbu priimti ir laikytis socialiniy standarty, jgyjant kompetencija.
Jiems ypac svarbu jaustis, kad jie yra svarbis, galintys ir turintys jtaka savo tikslams. Vertinant
hedonizmg, auk$¢iausius jver¢ius surinko respondentai turintys vidurinj, aukS$tgjj universitetinj ir
profesinj i§silavinima (vidurkiai 5,05; 5,06 ir 5,02). Siems respondentams kaip jau anks¢iau minéta
darbe labai svarbu mégautis gyvenimu ir patirti malonumus. Analizuojant saves skatinimo vertybe
matyti didziausi atotriikiai tarp respondenty, kurie turi jgij¢ vidurinj ir aukS$tajj universitetinj

i§silavinima (vidurkiai 4,52 ir 4,60) ir profesinj bei magistro laipsnio i$silavinimg (vidurkiai 4,19 ir
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drasesni.
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10 pav. Y kartos vertybiy svarba pagal issilavinimg

Savarankiskumo vertybg labiausiai vertina respondentai, turintys aukstajj universitetinj
issilavinima (vidurkis 5). Sios kartos respondentai siekia biiti nepriklausomi, vertina savo privatuma
ir yra pakankamai kiirybiskos asmenybés. Palankumo vertybe labiau vertina respondentai, turintys
vidurinj ir aukstajj universitetinj i$silavinimag (vidurkiai 5,05 ir 5,12). Kaip ir prie$ tai minéta darbe,
Siems respondentams yra svarbus komandinis darbas, riipinimasis kity gerove, pavyzdingumas ir
lojalumas. Tradicijy vertybe labiausiai vertina respondentai, jgij¢ aukstajj universitetinj iSsilavinimg
(vidurkis 3,88). Kaip prie$ tai paminéta darbe, Sie respondentai siekia atitikti likescius, kuriuos
diktuoja socialiné aplinka, kurioje jie gyvena, seka vadovy pavyzdziu ir atitinka jy tikslus.
Prisitaikymo vertybe maziausiai vertina respondentai turintys profesinj aukstajj iSsilavinima (vidurkis
4,61). Sie respondentai linke maZiau biiti santiiresni ir priima impulsyvius sprendimus. Saugumag
labiausiai vertina turintys vidurinj ir aukstajj universitetinj i$silavinima (vidurkiai 4,7 ir 4,77). Kaip
pries tai minéta darbe, respondentai linke j stabilius santykius, yra savarankiski ir jiems labai svarbu

jausti, kad jie kazkam priklauso.
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Apibendrinant Y kartos pardavimy vadybininky vertybiy tyrimg organizacijoje UAB
,,Bité Lietuva“, apklausoje didziausia dauguma respondenty dirba nuo 3 mén. iki 1 mety, dominuoja
moteriskos lyties atstovai. Didzioji dauguma informanty dirba Kaune ir Siauliuose turintys aukstajj
universitetinj iSsilavinimg. Respondentai pasizymi trimis aukS$¢iausiais balais jvertintomis
vertybémis, tai palankumas, hedonizmas ir savarankiskumas. Galios vertybé didziausius jvercius
gavo Vilniuje ir Siauliuose, Y kartos atstovams iuose miestuose labai svarbu socialinis pripazinimas,
prestizo bei statuso jgijimas. Hedonizmo vertybé auki&iausius jveréius gavo Kauno i3 Siauliy mieste,
Siuose miestuose respondentams labai svarbu mégautis gyvenimu, jie linke biiti atlaidesni sau.
Vilniuje esantys respondentai daugiausiai baly skyré universalumo, palankumo, tradicijy ir saugumo
vertybéms. Tai parodo, kad Sie respondentai labiausiai vertina iSteklius nuo kuriy priklauso ne tik jy
padiy, bet ir kity gerove, todél stengiasi palaikyti kuo geresnj santykj. Sie respondentai siekia atitikti
socialinés aplinkos keliamus liikes¢ius, bei kam nors priklausyti. ISanalizavus skirtingy ly¢iy Y kartos
vertybes, didZiausi atotriikiai matyti tarp jy, kada yra vertinamos saves skatinimo ir prisitaikymo
vertybes. Abi vertybes labiau vertina moterys, kas parodo, jog jos labiau priima i$stikius ir susilaiko
nuo impulsyviy sprendimy. Lyginant tyrimo duomenis, pagal respondenty i$silavinima, matyti, kad
vidurinj ir auk$tajj universitetinj i$silavinimg turintys Y kartos atstovai, didziausius jvercius skiria
galios, pasiekimy, saves skatinimo, savarankiskumo ir saugumo vertybéms. Siems zmonéms svarbu
kity pripazinimas, turty jgijimas bei kompetencijy pasiekimas, laikantis nustatyty socialiniy
standarty. Sie atstovai labiau priima i$$ikius ir yra drasesni. Siekia palaikyti harmonija
tarpasmeniniuose santykiuose, todél jie geriausiai jauciasi jiems saugioje aplinkoje. Pastarieji vertina
galimybe patiems pasirinkti tikslus, mégsta privatuma, yra meistriski ir kiirybingi. Magistro laipsnj
turintys respondentai maziausiai vertina gyvenimo teikiamus malonumus. Respondentai, kurie turi
tik universitetinj i$silavinima, maziausig jvertj skiria tradicijoms, jic nemato priezas¢iy, kodél turéty
siekti tiksly, kuriuos nustato aplink juos esanti socialiné aplinka. Profesinj aukstajj i$silavinimag
turintys respondentai maziausiais balais vertina palankumo vertybe, yra maziau atlaidesni ir

atsakingesni, ne visada noriai laikosi pavyzdingo elgesio ir labiau linke j savavaliska veikla.

Toliau analizuojant tyrime gautus duomenis, kalbant apie Z kartos demografinius

rodiklius, tyrime dalyvauja:

e 10 respondenty, kurie dirba maZiau nei tris ménesius ir 10, kurie dirba daugiau negu
trys ménesiai iki 1 mety;

o 3 vyriskos lyties atstovy ir 17 moteriskos lyties atstovy;

e 16 dirba Kaune, 3 Siauliuose ir 1 Vilniuje;

e Visi respondentai turi vidurinj i8silavinima.
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Tyrimui atlikti lygiai taip pat pasitelkta S.H Schwartz teorijos 10 vertybiy, jvertinti Z
kartos respondenty vertybes, kurie dirba organizacijoje UAB ,,Bité Lietuva®, (zr. 11 pav.).

Z karty vertybiy jvertinimas

Saugumas

4.27
Prisitaikymas

4.94

Tradicijos  m— ———————— 2.84
Palankumas  m———————— 5.20
UNiVET S UMQ'S s 4.35
SAVATaN KiS KUM@ s 5.08

Saves skatinimas

4.95
Hedonizmas 5.27
Pasiekimai 4.97
Galia 4.00
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

11 pav. Z kartos, vertybiy jvertinimo rezultatai

I8 rezultaty matyti, kad respondentai auk$¢iausiais balais jvertino tris vertybes: pirmoje
vietoje - hedonizmas (vidurkis 5,27), antroje - palankumas (vidurkis 5,20) ir treCioje vietoje -
savarankiskumas (vidurkis 5,08). Pirmoje vietoje Sie respondentai iSskiria mégavimasi gyvenimu,
jiems tai yra svarbiausia vertybé. Antroji pozicija skirta palankumui, tai poreikis priimti kitus ir jy
skirtumus, palankiis socialiniai santykiai. TreCioje vietoje, savarankiskumas, tai rodo, kad
respondentai siekia biiti nepriklausomais, vertina savo privatumg ir yra pakankamai karybiskos
asmenybés. Ypa¢ mazu balu (vidurkis 2,84) respondentai vertina tradicijas, tai reiskia labai zema jy
pavalduma religiniams bei kultiiriniams paprociams ir idéjoms. Respondentams sudétinga pripazinti

stereotipinius standartus ir nusistovéjusius jsitikinimus, kuriuos pripazjsta tam tikra grupé zmoniy.

Z kartos vertybiy svarba pagal miestus
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12 pav. Z kartos vertybiy svarba pagal geografineg padeétj
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Tolimesniame tyrime analizuojami duomenys atsizvelgiant j Z kartos vertybiy svarbg

pagal geografing padétj (zr. 12 pav.).

Gauti duomenys, aiskiai parodo, kurie miestai labiausiai lémé tyrime akcentuojamas
vertybes, kurios gavo didZiausius respondenty jvercius. Kadangi Vilniuje dalyvavo tik vienas
respondentas, palyginimui pagal geografine padétj pasirinkti du miestai Kaunas ir Siauliai. DidZiausi
atotriikiai yra tarp saves skatinimo Kaune (vidurkis 4,78), Siauliuose (vidurkis 4,95) tai parodo, kad
respondentai dirbantys Siauliuose yra aktyvesni ir drasesni, nei dirbantys Kaune, lengviau priimantys
isstkius. Universalumas, Kaune (vidurkis 4,09), Siauliuose (4,35) tai reiskia, kad pardavimy
vadybininkai dirbantys Siauliy mieste labiau pripaZjsta fakta, kad nuo esamy istekliy priklauso jy
gyvenimo gerové bei iSlikimas. Sie yra labiau individualesni ir platesniy pazifiry, priimantys
skirtingus zmones, nei Kaune dirbantys pardavimy vadybininkai. Palankumas, Kaune (vidurkis
5,01), Siauliuose (vidurkis 5,20), tokie tyrimo rezultaty skirtumai pabrézia, kad Siauliy mieste
svarbiau yra komandinis darbas, ripestis kity gerove bei lojalumas. Taip pat galima sakyti, kad
didesnis jvertinimas Sioms vertybéms lemia didesnj respondenty sgziningumg, atsakinguma ir
pavyzdinga elgesj. Prisitaikymas, Kaune (vidurkis 4,71), Siaulivose (vidurkis 4,94) parodo, jog
Siauliy mieste dirbantys respondentai labiau susilaiko nuo impulsyviy sprendimy, taip pat nuo
skuboty sprendimy kasdieninéje veikloje, kurie gali turéti jtakos kitiems. Siems respondentams

buidingas didesnis paklusnumas, drausmé bei lojalumas.

Toliau analizuojant duomenis, tyréjas jvertina ly¢iy skirtumus, kurie lemia vienos ar
kitos vertybés svarbumg atskirai ly¢iai. Norint pamatyti, kurios vertés svarbiausios atskiroms lytims,

reikia jvertinti ir ly¢iy skirtumus (Zr. 13 pav.).

Z kartos vertybiy svarba pagal lytj
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13 pav. Z kartos vertybiy svarba pagal lytj
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I$ gauty tyrimo duomeny, matyti, kad didziausi skirtumai, tarp respondenty jvertinty
vertybiy yra pasiekimai, moterys (vidurkis 4,97), vyrai (vidurkis 4,77). Gauti duomenys parodo, jog
moterys yra veiklesnés ir ambicingesnés nei vyrai, siekdamos tiksly. Joms svarbiau priimti ir laikytis
socialiniy standarty, jgyjant kompetencija. Sios vertybéms turétojams ypaé svarbu jaustis, kad jie yra
svarbiis, galintys ir turintys jtakos savo tikslams. Universalumg moterys jvertino (vidurkis 4,35),
vyrai (vidurkis 4,12). Sia vertybe aukstesniais balais jvertino moteriskos lyties atstovai, kaip ir pries
tai darbe minéta, respondentai labiau pripazjsta, jog nuo esamy istekliy priklauso jy gyvenimo gerové
bei islikimas. Sios grupés respondentai yra labiau individualesni ir platesniy paZidiry, priimant
skirtingus zmones. Prisitaikymg, moterys jvertino (vidurkis 4,94), vyrai (vidurkis 4,67), $iai vertybei
taip pat didesnius balus skiria moterys, kaip ir prie$ tai minéta darbe, labiau susilaikoma nuo
impulsyviy sprendimy ir nuo skuboty sprendimy kasdieninéje veikloje, kurie gali turéti jtakos

kitiems. Sie respondentai paklusnesni, drausmingesni ir lojalesni.

Apibendrinant Z kartos pardavimy vadybininky vertybiy tyrimo duomeny analizg
galima teigti, kad pusé respondenty turi nedidelg patirtj organizacijoje, didesnioji dalis yra moteriskos
lyties, dauguma respondenty gyvena Kauno mieste ir visi turi vidurinj i$silavinimg. Auksciausius
jver¢ius Sie respondentai skiria hedonizmo vertybei, antroje vietoje palankumas ir tre¢ioje vietoje
savarankiskumas. Vertinant vertybiy svarbg respondentams pagal Lietuvos miestus, matyti, kad
Siauliuose dirbantys vadybininkai turi aukStesnius jveréius saves skatinimo, universalumo,
ju istekliy priklauso jy gyvenimo gerové, labiau toleruoja skirtingus pozitirius ir yra atsakingesni. Jie
susilaiko nuo impulsyviy veiksmy, kurie gali pakenkti kitiems, vertina sklandy grupés veikima.
Atsizvelgiant ] ly€iy skirtumus, vertinant vertybiy svarbg respondentams, didesnius jvercius skiria
pasiekimams, universalumui ir prisitaikymui moteriskos lyties Z kartos atstovai. Jiems biitina
nuolatiné konkurenciné aplinka ir nuolatiné veikla. Tai pat jie vertina iSteklius, nuo kuriy priklauso

ju gyvenimo kokybé ir labiau susilaiko nuo impulsyviy veiksmy bei sprendimy.

Toliau analizuojant tyrimo duomenis, palyginami Y ir Z karty pardavimy vadybininky
vertybiy skirtumai (zr. 9 lentelé.). Identifikuojami didziausi Siy karty jver¢iy vidurkiy vertybiy
skirtumai. Didziausi atotriikiai lyginant Y karta su Z karta pastebimi tarp galios, universalumo,
tradicijos ir saugumo vertybiy. Todél galima teigti, kad Y kartai yra svarbiau socialinis statusas, tam
tikro laipsnio jgijimas socialin¢je aplinkoje. Jiems svarbiau materialinis turtas, jvaizdis visuomengje
ir socialinis pripazinimas. Taip pat Sios kartos atstovai geriau jauciasi, kai yra apsirtiping visais
reikiamais iStekliais, lemianciais gyvenimo kokybe. Jiems nerimg kelia iStekliy trikumas, todél yra
labiau tolerantiski ir prisitaikantys prie tam tikros grupés Zmoniy, jaudia dékinguma. Sios grupés
atstovai labiau laikosi tradicijy, priima idéjas, pasiaukoja dél siekiamo tikslo. Todél siekia atitikti ir
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patenkinti likesc¢ius, kuriuos nustato socialin¢ aplinka. Pastangos atitikti reikalavimus, didina Sios
kartos pavalduma asmenims, kurie turi itaka jy gerovei. Taip pat Siai kartai svarbiau nei Z kartal,

visuomenés stabilumas ir santykiy harmonija tarpusavyje, jiems svarbu kam nors priklausyti.

9 lentele. Y ir Z karty vertybiy skirtumai

Eil. Nr. Vertybé Ykarta| Zkarta |Skirtumas balais
1 Galia 4,38 4,00 0,38
2 Pasiekimai 4,92 4,97 -0,05
3 Hedonizmas 5,12 5,27 -0,15
4 | Saves skatinimas | 4,62 495 -0,33
5 [SavarankiSkumas| 5,03 5,08 -0,05
6 Universalumas | 4,71 4,35 0,36
7 Palankumas 5,15 5,20 -0,05
8 Tardicijos 3,89 2,84 1,05
9 Prisitaikymas | 4,80 4,94 -0,14
10 Saugumas 4,75 4,27 0,47

Toliau tyrime lyginant Z ir Y pardavimy vadybininky kartas, didZiausi skirtumai
pastebimi tarp hedonizmo, saves skatinimo ir prisitaikymo vertybiy. Tai parodo jog Z kartai svarbiau
meégautis gyvenimu, patirti malonumus, jie yra ne tokie reikliis sau, kaip Y kartos atstovai. Jie
lengviau priima isstkius, naujoves, jiems labai svarbu palaikyti auksta aktyvumo lygj. Sios grupés
nariams svarbi jvairové kasdieninéje veikloje, todél dazniausiai jiems gyvenime jdomu viskas, kas
dar nepatirta ir nauja. Tyrimo duomenys rodo, kad §ios kartos atstovai yra Siek tiek santtiresni, nei Y

kartos atstovai, todél labiau susilaiko nuo impulsyviy veiksmy, kurie gali pakenkti kitiems.
3.3.2 Organizacijos UAB ,,Bité Lietuva“ vertés pasitilymo apklausos rezultaty analizé

Organizacijoje UAB ,,Bit¢ Lietuva“ atliktas individualus interviu telefonu su jmonés
Zzmoniy ambasados vadove, kurios darbas yra uZztikrinti vystymo, pokyciy bei atlygio proceso

valdyma, remiantis ,,Bités* Zmogaus kultiira ir organizacijos tikslais.

Pirmojo interviu klausimo tikslas buvo suprasti, kaip respondentas supranta vieng i$
pagrindiniy apibrézimy, naudojamy analizuojame darbe — kas yra darbdavio vertés pasiiilymas. Tiek
literatuiros Saltiniai, tiek respondentas §j apibrézimg jvardija, kaip Zzmoniy motyvacija,_jsitraukima, ka
darbuotojai kalba viduje ir iSoréje apie organizacija, darbdavio noras pateisinti darbuotojy likescius
uz visiskg atsidavimg organizacijai. Pakankamai tiksliai apibrézus, kas yra darbdavio vertés
pasitlymas, tolimesnis klausimas padé¢jo identifikuoti esamg vertés pasitilyma organizacijoje UAB
,Bité Lietuva“ ir i§skirti svarbiausius veiksnius, kaip yra kuriama verté darbuotojams. Pagrindiniai

kriterijai, kuriais remiantis organizacija mégina kurti verte darbuotojams - tai papildomos naudos,
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kurios palengvina kasdienybe arba nustebina darbuotojus, kai jie visidkai to nesitiki. Siai dienai
darbuotojai neapsiriboja tokiomis naudomis kaip telefonas, apmokama mobiliojo rysio sgskaita arba
sveikatos draudimas, tai tampa jiems jprasta ir kasdienis$ka. Interviu metu paminéta, kad
organizacijoje labai svarbu duoti darbuotojui tai, ko daugelis organizacijy $iai dienai negali pasitlyti
pav., vaiky darzelis jmonés viduje, sporto uzsiémimai pasirinktinai po darbo arba ryte. Tokie poreikiy
patenkinimai, kada jmoné suteikia alternatyvas sutaupyti daugiau laiko sau, kuria Siltus santykius su
organizacija. Toliau interviu respondentas pabrézia, kad tuo neapsiribojama, kaip ir klientams, taip ir
darbuotojams organizacija siekia sukurti jspudzio efekts. Kiekvieng kartg nustebinti darbuotojus, Kai
to jie visiskai nesitiki, bet kokiomis mazomis smulkmenomis, tai formuoja organizacijos ir darbuotojo
tarpusavio pasitikéjimg, darbuotojai tarpusavyje kalbasi ir dalinasi jspiidziais, tai kuria malonig

aplinka dirbti.

Norint pritapti organizacijoje neuztenka tik suprasti kokias naudas darbuotojai gauna uz
jsipareigojimg ir atsidavimg. Reikalinga, kad darbuotojo ir darbdavio tikslai bei vertybés sutapty.
Todél uzdavus kitg klausima, kokiy kompetencijy reikia, norint tapti s€¢kmingu UAB ,,Bité Lietuva“
organizacijoje, informantas pabrézia, kad darbuotojas turi siekti ekspertiskumo — siekti biti savo
srities specialistu ir kiekvieng i$8ukj priimti kaip galimybe siekiant tobulybés. Antra, tikéjimas ir
pasitikéjimas organizacija, darbuotojas pasitiki organizacija, organizacija pasitiki juo, taip yra
uztikrinamas abipusis pasitikéjimas. Trecia, komandinis darbas, bendradarbiavimas, dirbti kartu,
Svesti kartu. Respondentas akcentuoja, kad darbuotojai turi siekti tobuléjimo ir visada nebijoti iskelty

naujy tiksly.

Tolimesnio interviu metu respondento paklausus apie kritinius sékmés veiksnius, kurie
labiausiai yra akcentuojami UAB ,Bité Lietuva®, informantas pritaria literatiiros analizés metu
atrinktiems faktams ir sutinka, kad dazniausiai Sie veiksniai yra dalinami j pjuvius, pagal
organizacijos veiklos pobudj ir norimg perteikti zinut¢ esamiems ir biisimiems darbuotojams, ka
organizacija gali mainais pasitlyti uz darbuotojo jsipareigojimg organizacijai. Todél kitas klausimas
respondentui buvo jvardyti pacius svarbiausius organizacijai kritinius veiksnius, akcentuojamus
kuriant vertés pasitilymg darbuotojui. Pirmiausiai paminima organizacija darbuotojus traukia tos
Jmongs, kurios siiilo iSeitis derinti darbg ir asmeninj gyvenima, suristi darbo aplinka, kultiirg su
darbuotojy poreikiais. Taip pat pramonés Saka, technologijos, kurios néra mirStancios, inovatyvios.
Informantas teigia, kad organizacijoje UAB ,,Bité Lietuva* pirma vieta skiriama tiek organizacijai,
tiek darbui, kadangi Sios sritys persidengia viena su kita. Darbas, kuris darbuotojus apriipina ir jie gali
mégauti gyvenimo gerove turi jgalinti darbuotojo norg, kiekvieng dieng atsikélus ryte sakyti, ,,a$
laukiau $ios dienos“. Tai susideda i§ organizacijos valdymo, tai santykis su darbuotojais, jy

iSklausymas ir reagavimas | tai. Pasak jo, jmoné turi riipintis savo darbuotojais, lygiai taip pat, kaip
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ir riipinasi savo klientais. Antroje vietoje informantas taip pat pateikia veiksnius: tai zmonés bei jiems
kuriama jauki darbo aplinka. Per tokius aspektus kaip sportas, vaiky darzeliai, kasdieninés
staigmenos, raginimas padaryti daugiau komunikuojant ir skatinant, kad jvykde tam tikrus tikslus,
visi darbuotojai vaziuoja j Nicg arba bet kurj kitg Europos miestg. Pasak informanto, taip darbuotojai
pat antroje vietoje respondentas jvardija vadovavima, nes §i sritis taip pat persidengia su Zmonémis,
organizacija stengiasi buti plokséia, nesvarbu kokia esama pozicija, visada yra galimybé tiesiogiali,
su klausimais kreiptis j auks¢iausio lygio vadovus, tokia informacija yra komunikuojama
darbuotojams. Respondentas teigia, kad vadovai visada kuria komunikacijg ir giria darbuotojus, nes
be jy tokie rezultatai nebiity pasiekti. Vedami metiniai susirinkimai, kuriy metu darbuotojams rodomi
jmonés rezultatai ir identifikuojama, kokia dalimi jie prie jy prisidéjo. Auksciausias vadovas kartg
per metus aplanko visus padalinius ir klausia jy nuomonés apie tai, kg organizacija daro, ko reikia,

kad biity dar geriau, visi darbuotojai skatinami sakyti ir palaikyti atvirg dialoga.

Toliau interviu respondentas pabrézia stipriausius veiksnius, kuriant UAB , Bite
Lietuva“ darbuotojo vertg, tai organizacijos kultiira ir ploks$¢ia komunikacija, galimos silpnybés - tai
jmonés socialiné veikla. Taip pat informantas pabrézia, kad svarbu suprasti ir konkurenty kuriama
DVP, pavyzdziui vieni konkurentai skelbia zinute, ,,ateik pas mus ir uzdirbsi daugiau®, tai jvairios
premijos, piniginis atlygis. Interviu metu, tyréjas papraSo patikslinti, kuo Siuo metu UAB ,Bité
Lietuva®“ DVP yra patrauklesné uz kity konkurenty. Respondento nuomone, materialus atlygis yra
laikinas ir greitai pamatuojamas, jis nekuria jokios pridétinés vertés ir yra matuojamas tik vienu
kintamuoju, o tai susiaurina sritis, kuriomis galime kurti darbuotojui kaip atlygj, mainais uz jy

atsidavimg organizacijai.

Galiausiai, tyréjas turéjo paruoses klausimg, kokiomis vertybémis vadovaujasi §i

organizacija, respondento buvo minétinas ekspertiSkumas, asmenybé ir komandinis darbas.

Sis interviu tyréjui leido identifikuoti UAB ,,Bité Lietuva* teikiamg verte darbuotojams,
kurie veiksniai yra prioritetiniai ir yra patraukliis esamai DVP, siekiant pritraukti ir islaikyti

geriausius esamus ir bisimus talentus organizacijoje.
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10 lentelée. Darbuotojams verte kuriantys veiksniai organizacijoje UAB ,, Bité Lietuva “

Eil.

N Darbdavio verte kuriantys veiksniai ApraSymas
r.

EkspertiSkumas

1. Vertybés Asmenybé

Komanda

Darbas ir asmeninis gyvenimas, pramonés Saka,
Organizacija inovacijos, kultiira, darbo aplinka suriSta su

darbuotojy poreikiais.

2. Organizacijos valdymas, santykis su
darbuotojais, atgalinis rySys, darbo aplinka per
Darbas . . . . . . . . .
aprupinimg biitiniausiomis ir papildomomis

reikmémis,

Darbo aplinka per uzimtuma, jvairios kelionés,
Zmonés pasiekus tam tikrus tikslus, nedidelés kasdieninés

staigmenos darbuotojams,

3. Organizacijos komunikacija plokscia,

) komunikacija apie pasiektus rezultatus,
Vadovavimas o o o
komunikacija apie darbuotojy ind¢lj, auksSciausiy

vadovy dialogas su darbuotojais

Apibendrinant interviu galima pabrézti, kad respondentas identifikuoja pagrindinius
veiksnius per kuriuos yra kuriama darbuotojui verté, tai organizacijos vertybés, organizacija ir darbas,
zmonés ir vadovavimas. Kiekvienas i$ jy yra perteikiamas per skirtingas veiklas, santykius su

darbuotojais ir skirtingo lygio atlygius, bei persidengia vienas su Kitu.

3.3.3 UAB ,Bit¢ Lietuva“ Y ir Z karty darbuotojy isipareigojima lemianciy veiksniy apklausos

rezultaty analize

Tolimesniame darbe tyréjas siekia issiaiskinti, kurie darbuotojy jsipareigojima
lemiantys veiksniai organizacijoje yra svarbesni Y ir Z pardavéjy kartoms. Palyginti, kuriai kartai yra
svarbiau jmonés teikiamos vertés arba naudos. Demografiniai respondenty rodikliai yra tokie patys,

kaip ir pirmoje apklausoje (zr. 11 lentelé.).

Kaip ir prie$ tai minéta darbe, tyrimo dalyviai atitinka keliamus reikalavimus, atstovauja
tiek vieng, tiek kitg kartg. Visi dirba pardavimy vadybininko pozicijoje su jmonés esamais klientais,
bendraudami tiesiogiai telefonu. Parduoda paslaugas ir produktus bei sprendzia problemas, kurios

susij¢ su teikiamy paslaugy kokybe.
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Analizuojant tyrimo rezultatus, kuriuos atliko Y ir Z karty UAB ,Bité¢ Liectuva“
pardavimy vadybininkai, galima pastebéti skirtumus, kurios kartos atstovai teikia didesn] prioriteta
vertéms, organizacijoje kaip atlygj, uz jsipareigojima ir atsidavimg siekiant jmonés tiksly. Interneto
anketinés apklausos rezultatai, kurie apibendrinti kiekybine turinio analize, pateikti 11 lenteléje.
Darbdavio sitilomy verc¢iy svarba, buvo vertinama nuo 1 iki 5 baly, tyrimo rezultatuose Zemiausias

jvertinimy vidurkis 3,43 didziausias jverciy vidurkis 4,87.

UAB ,,Bité¢ Lietuva® Y kartos respondentai svarbiausias darbdavio vertés pasitilymo
kategorijas jvertina kaip lyderyste ir vadovavima bei karjera. Darbuotojams ypa¢ svarbu
komunikacija tarp vadovo ir darbuotojo, atgalinis rySys (vidurkis 4,80, moda 5), esama vadovy
kompetencija organizacijoje (vidurkis 4,68, moda 5) bei vadovo palaikymas ir bendradarbiavimas
(vidurkis 4,63, moda 5). Taip pat Y kartos darbuotojams viena svarbiausiy kategorijy yra karjera.
Svarbu pripazinimas uz jy pasiektus rezultatus, tai apdovanojimai (vidurkis 4,55, moda 5), pozicijos
keitimas (vidurkis 4,48, moda 5), darbuotojy pripazinimas, pagiriant juos zodziu (vidurkis 4,40, moda
5), organizacijos suteikiamos tobuléjimo bei mokymosi galimybés (vidurkis 4,35, moda 5). Tokie
apklausos rezultatai parodo, kad darbuotojams yra svarbiausias rySys su vadovu, jo pateikiama
informacija, jos skaidrumas. Vadovas turi biiti kompetentingas ir jkvepiantis, prisiimantis
atsakomybe uz komunikacija. Darbo galimybés, augti sutelkiant démesj j tobuléjima, judéti karjeros
laiptais, keiCiant pozicijg. Karjera Y kartos darbuotojui suprantama kaip atlygis uz didesnj

]sipareigojima organizacijai.

Kaip maziausiai svarbias darbdavio vertés pasitlymo kategorijas Y kartos respondentai
jvertina materialinj atlygj ir darba. Tokiam jvertinimui didZiausig jtaka turi darbuotojams suteikiamos
organizacijos nuolaidos jsigyti jy pardavinéjamus produktus (vidurkis 3,63, moda 3), kas du metus
organizacijos teikiamos papildomos materialinés naudos pvz.: darbinis telefonas (vidurkis 3,88, moda
4), materialinis atlygis uz darba (vidurkis 4, moda 4) ir (vidurkis 4,35, moda 4) organizacijos
teikiamos nuolaidos papildomoms sveikatos paslaugoms (vidurkis 4,25, moda 4). Analizuojant
tyrimo rezultatus toliau matyti, kad darbuotojams maziausiai svarbu galimybé vestis vaikus bei
augintinius j darba (vidurkis 3,45, moda 4), galimybé organizacijoje mankstintis ir sportuoti (vidurkis
3,48, moda 4), neutrali darbo aplinka (vidurkis 4,03, moda 4), darbuotojy uzimamos pareigos atitinka
Ju interesus (vidurkis 4,18, moda 4). Atsizvelgiant  tokius tyrimo rezultatus, galima daryti iSvada,
kad Y kartos respondentai maziausiai vertina materialinj atlygj, kurj jie gauna uz jsipareigojimg ir
atsidavimg organizacijai. Jiems néra labai svarbi darbo aplinka, tikrasis darbo pobudis, kurj jie dirba

kasdien.
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Toliau analizuojant tyrimo metu gautus duomenis matyti, kad Y kartos pardavéjai
nejsivaizduoja darbo organizacijoje be organizacijos ir zmoniy vertés pasitilymo kategorijy. Kaip
svarbiausius elementus nurodo organizacijos teikiamy produkty ir paslaugy kokybe (vidurkis 4,60,
moda 5) bei pagarbos laipsnj, kurj organizacija rodo savo darbuotojams (vidurkis 4,60, moda 5). Taip
pat Y kartos darbuotojams nemaziau svarbus jy dalyvavimas priimant sprendimus, kurie turi jtakos
ju darbui ir karjerai (vidurkis 4,38, moda 5) ir organizacijos tolerancija darbuotojy skirtumams
(vidurkis 4,30, moda 5). Ne ka maziau svarbig vertés kategorija respondentai nurodo Zmones, tai
pasitikéjimas tarp darbuotojy (vidurkis 4,63, moda 5), organizacijos vadovy kokybé (vidurkis 4,50
moda 5) ir skirtingy nuomoniy isklausymas bei tolerancija (vidurkis 4,48, moda 5). Atsizvelgiant j
gautus rezultatus, galima daryti iSvada, kad Y kartos respondenty nuomone, jiems pagrindiniu
poreikiu tampa noras islaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo balansg, parama ir pasitikéjimas tarp
organizacijos darbuotojy, komandiné dvasia bei palanki darbo aplinka, kuri leidzia isbandyti ir

testuoti naujus dalykus, nebijant patirti nesekmes.

Apibendrinant Y kartos pardavimy vadybininky jsipareigojimg lemianciy veiksniy
tyrima, galima daryti iSvada, kad Sios kartos atstovams ypac svarbus rySys su vadovais, jy pateikiamos
informacijos skaidrumas bei kompetencija. Taip pat labai svarbu tobul&jimo ir karjeros galimybés,
augti ir dar labiau jsipareigoti organizacijai. Siek tiek maZiau svarbiis kategorijy elementai, bet ne
maziau turintys jtakos Y kartos darbuotojy jsipareigojimui organizacijoje - asmeninio gyvenimo ir
darbo balansas bei pasitikéjimas ir parama tarp organizacijos darbuotojy. MaZiausiai jsipareigojima
lemiantj veiksnj, Y kartos darbuotojai nurodo materialinj atlygj, darbo aplinka bei darbo pobtdj, kurj
jie dirba.

UAB ,,Bit¢ Lietuva®“ Z kartos respondentai, svarbiausias darbdavio vertés pasitilymo
kategorijas jvertina taip pat lyderystg ir vadovavima bei karjerg (Zr. 11 lentelg). Respondentams labai
svarbu vadovy palaikymas ir bendradarbiavimas (vidurkis 4,87, moda 5), komunikacija tarp vadovo
ir darbuotojo, atgalinis rySys (vidurkis 4,82, moda 5) ir vadovy kompetencija organizacijoje (vidurkis
4,68, moda 5). Taip pat Z kartos respondentai, kaip svarbiausias kategorijos elementus, jvertina
skatinimg ir apdovanojimg uz pasiektus rezultatus (vidurkis 4,74, moda 5), organizacijos suteikiamas
mokymo ir tobul¢jimo galimybes (vidurkis 4,68, moda 5), karjera, pozicijos keitimg bei zodinj
pagyrima (vidurkis 4,58, moda 5). Tokie apklausos rezultatai parodo, kad Z kartos darbuotojams ypac

svarbi vadovo komunikacija ir jo kompetencija bei tobuléjimo ir augimo galimybés.
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11 lentelé. UAB ,, Bité Lietuva“ Y ir Z karty darbuotojy apklausos tyrimo rezultatai

Y karta Zkarta
Atlygis Vidurkis | Vidurkis
Kas du metus suteikiamas Organizacijos teikiamos papildomos naudos 3,88 4,00
Galimybe uzsidirbti tiek pat kiekvieng ménes;. 4,00 4,26
Galimybé paciam turéti jtakg savo uzdarbiui. 4,35 4,55
Papildomas sweikatos draudimo paslaugos. 4,25 4,42
Nuolaidos jsigijant organizacijos parduodamus produktus. 3,63 3,97
Vidurkis:| 4,02 4,24
Karjera
Organizacijos suteikiamos tobuléjimo bei mokymo galimybés. 4,35 4,68
Karjera, pozicijos keitimas. 4,48 4,58
Organizacijos augimo tempas (darbuotojy skaicius, pozicija rinkoje). 3,78 4,11
Darbuotojy pripazZinimas, Zodinis pagyrimas. 4,40 4,58
Darbuotojy skatinimas ir apdovanojimas uz pasiekimus. 4,55 4,74
Vidurkis:| 4,31 4,54
Organizacija
Organizacijos tolerancija darbuotojy skirtumams. 4,30 4,45
Darbuotojy dalyvavimas priimant sprendimus, kurie turi jtakos darbui ir jy karjerai. 4,38 4,53
Organizacijos kultiira ir vertybés. 4,28 4,53
ISoréje esan€iy Zmoniy nuomoné apie organizacija. 4,25 3,97
Organizacijos pramoneés Saka (telekomunikacijos). 3,75 4,21
Organizacijos pozicija rinkoje. 4,28 4,39
Organizacijos prekés Zenklo Zinomumas. 4,28 4,37
Organizacijos teikiamy produkty ir paslaugy kokybé. 4,60 4,66
Pagarbos laipsnis, kurj organizacija rodo darbuotojams. 4,60 4,76
Organizacijos dydis (dirbanciy Zmoniy kiekis). 3,43 3,29
Organizacijos socialiné atsakomybé. 4,15 4,50
Organizacijos investicijos j naujas technologijas. 4,15 4,39
Klienty atsiliepimai apie organizacijg. 4,45 4,47
Vidurkis:| 4,22 4,35
Lyderysté vadovavimas
Vadowo palaikymas ir bendradarbiavimas. 4,63 4,87
Vadow kompetencija organizacijoje. 4,68 4,68
Komunikacija tarp vadowvo ir darbuotojo, atlgalinis rysys. 4,80 4,82
Vidurkis:| 4,70 4,79
Zmonés
Pasitikéjimas tarp darbuotojy. 4,63 4,74
Skirtingy nuomoniy iSklausymas ir tolerancija. 4,48 4,63
Darbuotojai dirbantys organizacijoje, turi mégstamag uzsiémimg, hobj. 3,75 3,61
Darbuotojy dalijimasis patirtimi. 4,13 4,42
Galimybé bendrauti su visais organiacijos darbuotojais. 4,05 4,21
Organizacijos darbuotojas kiekvieng dieng turi padaryti daugiau negu vakar. 3,88 4,21
Organizacijos vadow kokybé. 4,50 4,76
Organizacijos darbuotojy reputacija. 4,10 4,24
Vidurkis:| 4,19 4,35
Darbas
Lankstus darbo grafikas. 4,30 4,53
Galimybé atsivesti vaikus, augintinius j darba. 3,45 3,34
Galimybé organizacijoje mankstintis ir sportuoti. 3,48 3,68
Komandinis darbas, siekiant asmeniniy ir organizacijos tiksly. 4,40 4,45
Neutrali darbo aplinka (oficiali, ne oficiali galima rinktis). 4,03 4,05
Bendry tiksly pasiekimas ir jy $ventimas kartu. 4,28 4,34
Darbo vietos lokacija (atstumas iki darbo). 4,20 4,05
UZimamos pareigos atitinka darbuotojy interesus. 4,18 4,39
Vidurkis:| 4,04 4,11
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Kaip maziausiai svarbias darbdavio vertés pasiiilymo kategorijas, Z kartos respondentai
jvertina darba ir materialinj atlygj. Sios kartos atstovams maZzai svarbu organizacijos suteikiamos
papildomos paslaugos, kaip manksta ir vaiky darzelis (vidurkiai 3,68 ir 3,34, moda 5 ir 4), neutrali
darbo aplinka ir darbo vietos lokacija (vidurkis 4,05, moda 4). Taip pat mazai svarbus yra
organizacijos materialinis atlygis, kaip suteikiamos nuolaidos organizacijos pardavin€¢jamiems
produktams (vidurkis 3,97, moda 5), suteikiamos organizacijos papildomos naudos, kaip mobilusis
telefonas (vidurkis 4,00, moda 5). Galima daryti iSvada, kad Z kartos atstovams maziausiai yra

svarbus materialinis atlygis, pats darbas bei tikrasis darbo pobiidis, kurj jie atlieka.

Toliau analizuojant tyrimo gautus duomenis matyti, kad antroje vietoje pagal svarbumg
Z kartos atstovams yra organizacijos ir zmoniy vertés pasitilymo kategorijos. Respondentams svarbu
pagarbos laipsnis, kurj organizacija rodo darbuotojams (vidurkis 4,76, moda 5), organizacijos
teikiamy paslaugy ir produkty kokybe (vidurkis 4,66, moda 5), organizacijos kultiira ir vertybés
(vidurkis 4,53, moda 5) bei organizacijos socialiné atsakomybé (vidurkis 4,5, moda 5). Taip pat
respondentams yra svarbu organizacijos vadovy kokybé (vidurkis 4,76, moda 5), pasitikéjimas
darbuotojais (vidurkis 4,74, moda 5) bei skirtingy nuomoniy iSklausymas ir tolerancija (vidurkis 4,63,
moda 5). Galima daryti i§vada, kad Z kartos darbuotojams ne maZiau svarbu yra balansas tarp darbo
ir asmeninio gyvenimo, pacios organizacijos teikiamy paslaugy ir prekiy kokybe, kurios tiesiogiai
reprezentuoja jmone. Taip pat svarbi parama ir pasitikéjimas tarp organizacijos darbuotojy,

organizacijos kultiira bei vertybés.

Apibendrinant Z kartos pardavéjy tyrimo rezultaty duomenis matyti, kad $iai kartai yra
svarbiausia karjera, tobul¢jimo galimybés, organizacijoje esanciy vadovy kokybé, komunikacija su
jais ir ju kompetencija. Siek tiek maZiau jvertina, bet taip pat yra pakankamai svarbu organizacijos
kultara, vertybés bei parama isklausant darbuotojus. Pasitikéjimas ir skirtingy nuomoniy tolerancija
bei netur¢jimas baimeés suklysti, iSbandant naujus dalykus. Paskutingje vietoje Sie respondentai
vertina darbo ir asmeninio gyvenimo balansg bei materialinj atlygj, kurj gauna uz jsipareigojima

organizacijai.

Toliau tyrime, Y ir Z kartos respondentai nurodé 5 jiems svarbiausius vertés pasitilymo
kategorijy atributus, kurie turi didziausig jtaka jy isipareigojimo laipsniui organizacijai (zZr. 12

lentelg.).

IS tyrimo gauty duomeny, matyti, kad tiek vienai, tiek kitai kartai yra svarbiausia turéti
itakag savo uZdarbiui. Kadangi visi respondentai, kurie dalyvavo tyrime, uZima pardavimy
vadybininko pareigas, jiems tai pagrindinis prioritetas jpareigojantis organizacijai. Antroje vietoje Y
karta akcentuoja karjera ir pozicijos keitima, Z karta antrg vieta pagal svarbuma skiria papildomoms

sveikatos draudimo paslaugoms.
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12 lentele. 5 svarbiausi darbdavio vertés pasiiillymo kategorijy atributai Y ir Z kartos darbuotojams

Y karta
Galimybé pac¢iam turéti jtakg savo uzdarbiui. 10.9%
Karjera, pozicijos keitimas. 10.4%
Lankstus darbo grafikas. 8.0%
Papildomas sweikatos draudimo paslaugos. 7.0%
Darbuotojy skatinimas ir apdovanojimas uz pasiekimus. 6.5%
Z karta
Galimybé pa€iam turéti jtakg savo uZdarbiui. 13.9%
Papildomas sweikatos draudimo paslaugos. 9.4%
Karjera, pozicijos keitimas. Ir Lankstus darbo grafikas. 7.9%
Organizacijos suteikiamos tobuléjimo bei mokymo galimybés. 6.9%
Darbuotojy skatinimas ir apdovanojimas uz pasiekimus. 5.0%

Tokie rezultatai parodo, kad Y kartai daug svarbiau pasiekimai ir jvertinimas, Z kartai
labiau rupi sveikata, kad jie patys gerai jaustysi. TreCioje vietoje pagal svarbg, Y kartos atstovai
vertina lanksty darbo grafika, Z kartos respondentai trecioje vietoje vienodu baly skai¢iumi jvertina
karjera, pozicijos keitimg bei lanksty darbo grafika. Y kartai pakankamai svarbu derinti asmeninj ir
darbo gyvenima, kaip ir Z kartai. Taciau Z karta tg patj prioriteta skiria karjerai ir pozicijos keitimui.
Maziau svarbu Y Kkartos atstovams yra papildomos sveikatos draudimo paslaugos, Z kartos
respondentams tobul¢jimo bei mokymosi galimybés. Kadangi Y kartai pakankamai svarbu karjera,
jie sveikatg vertina mazesniais balais, 0 Z karta atvirk$¢iai, jiems svarbiau geriau jaustis patiems, o
tik véliau mokytis ir tobuléti. Paskutinéje vietoje abi kartos vertina darbuotojy skatinimg ir
apdovanojimg uz pasiekimus, tai tik dar kartg patvirtina, kad Sioms kartoms materialinis atlygis néra

pirmo svarbumo verté, kuri juos traukia jsipareigoti organizacijai.

3.4 Apibendrinimas
UAB ,,Bité Lietuva‘“ gana ilgg laikg veikia telekomunikacijy srityje ir turi daug patirties,
kuri jiems leidZia suvokti ir jvertinti veiksnius, kurie turi didziausig jtakg jmonés sékmei. Vienas
svarbiausiy veiksniy - palaikyti konkurencinj pranaSuma, tai yra, pritraukti, islaikyti biisimus bei
esamus talentus. Norint tai padaryti, organizacija turi atsizvelgti } demografinius poky¢€ius ir sukurti
bei pritaikyti vertés pasiiilyma, kuris skatina geriausius darbuotojus ateiti ir pasilikti esamoje

organizacijoje.

Atlikus UAB ,,Bité Lietuva“ Y ir Z kartos pardavimy vadybininky tyrima ir iSanalizavus
duomenis, galima daryti iSvada, kad Sios kartos, kurios pasiruosg jsipareigoti organizacijai, labiausiai
vertina organizacijos vadovy kokybe. Jiems tai yra numeris vienas darbdavio vertés pasiiilymo
atributas, turintis jtaka jy jsipareigojimui ir atsidavimui organizacijai. Antroje vietoje yra karjera, ka
reiSkia, kad organizacija ne tik uztikrina karjeros galimybes, bet ir suteikia mokymosi bei tobuléjimo
galimybes, darbuotojus skatina ir pagiria uz jy pasiekimus. Ne maZziau svarbu Sioms kartoms yra pati

organizacija ir zmonés, kurie joje dirba. Tai pasitikéjimas vienas kitu, reputacija, skirtingy nuomoniy
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i8klausymas ir tolerancija. Organizacijos kultiira ir vertybés, socialiné atsakomybé bei teikiamy
prekiy ir paslaugy kokybé. Maziausiai svarbius darbdavio vertés pasitilymo atributus, kurie jpareigoja
organizacijai, $ios kartos nurodo kaip darbg ir materialinj atlygj. Sie atributai turi maZiausia jtaka,
kada UAB ,Bité Lietuva“ Y ir Z kartos darbuotojai galvoja apie pasilikimg ir jsipareigojima
organizacijai. Jiems maziau svarbu materialinis atlygis, kaip papildomos materialinés naudos,
draudimas, nuolaidos jsigyti tam tikras organizacijos prekes ar paslaugas bei pats darbo pobiidis, kurj

jie atlieka kasdien.

Lyginant esamg UAB ,,Bité Lietuva‘“ organizacijos vertés pasitilyma su tyrimo gautais

rezultatais galima daryti tokias iSvadas:

1. Organizacija vadovaujasi vertybémis, kurios yra pagrindas teikiant darbdavio vertés
pasiiilyma. IS ty vertybiy iSsiskiria trys pagrindinés: tai ekspertiSkumas, tobul¢jimo siekimas
pirmiausia reikia uztikrinti, kad jie pasizyméty $ia vertybe, o patiems darbuotojams darbas ir
karjera néra pirmoje vietoje. IS gauty tyrimo rezultaty galima matyti, kad asmenybé, tai
pasitikéjimas vienas kitu, pagalba kitiems, yra vienas i§ prioritety respondentams.
Respondentai kaip atskirg vert¢ komandinj darba vertina ypa¢ svarbiu atributu, kuris
jpareigoja organizacijai, taciau kaip patj darbo pobiudj, kurj jie atlieka kasdien, vertina labai
mazais balais.

2. Organizacijoje darbdavio vertés pasitilymo atributai persidengia vienas su kitu, todél labai
svarbu atkreipti démesj, kuriems atributams Y ir Z kartos respondentai skiria didesnj
prioriteta, nei kitiems. Imoné¢ kaip du pirmus prioritetus jvardija organizacijg ir darba, todél
svarbu atkreipti démesj, kad tyrimo rezultatai parod¢, jog respondentams svarbiausi darbdavio
vertés pasitilymo atributai yra vadovavimas ir karjera. Tai vadovy kokybe, jy kompetencija
bei mokymosi, tobuléjimo galimybés, kurias suteikia organizacija. Respondentams svarbu ne
tik kilti karjeros laiptais, bet ir biiti pripaZintais pagirtais uz pasiekimus.

3. Anksc¢iau minéta darbe, antrg vietg organizacija skiria Zzmonéms ir vadovavimui, o tyrimo
rezultaty matyti, kad respondentai taip pat kaip vieng jiems svarbiausiy darbdavio vertés
atributy nurodo zmones. Jmon¢ taip pat riipinasi savo darbuotojais kaip ir klientais. Rupinasi
jais kasdien mégindami nustebinti, iskelia bendrus tikslus, kuriy sieckdami jie susivienija. Tai
skatina pasitikéjima, komandinj darba, darbuotojai dalinasi patirtimi ir jsptidZiais, kas sukuria
malonig aplinkg ir Siltus rySius.

4. I8 tyrimo rezultaty matyti, kad respondentams materialinis atlygis yra paskutinéje vietoje, jie
tai vertina kaip maziausig jtakg darantj atributa, kuris didina jy jsipareigojima organizacijai.

UAB ,Bité Lietuva“ taip pat paskuting vieta skiria materialiniam atlygiui, kurdama
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organizacijos vertés pasiiilyma, nes laiko tai trumpalaike strategija, kuri neturi ilgalaikeés

perspektyvos, todél i tai neinvestuoja.

Atsizvelgiant | Y ir Z karty pardavimy vadybininky vertybiy skirtumus, formuojant
organizacijos vertés pasitlymg darbuotojams UAB ,Bité Lietuva®“, galima daryti i§vadas: kad
pardavéjai prioritetus skiria karjeros ir vadovavimo vertés atributams. Organizacija prioritetg skiria
organizacijai ir darbui, todél galima paanalizuoti, kodél kyla skirtingi vertinimai. Antroje vietoje
respondentai jvardija organizacijos ir Zmoniy vertés atributus, organizacija nurodo Zmones ir
vadovavimg, todél taip pa reikia atkreipti del kokiy priezasCiy jmoné skirtingai vertina nei
respondenty atsakymai. Paskutinése vietoje respondentai jvardija kaip atlygj ir darba, apklausa atlikta
su pardavimy vadybininkais, kuriems materialinis atlygis yra pakankamai svarbus, bet i§ tyrimo

rezultaty matyti, kad tai néra svarbiausias vertés atributas, kuris motyvuoja dirbti ir pasilikti jimonéje.
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Hipoteziy tikrinimas ir diskusija

Palyginus literatiros analiz¢ ir tyrimo rezultatus, pastebéta, kad tyrimo metu
identifikuojamos Y ir Z karty pardavimy vadybininky charakteristikos bei vertybés atitinka literattiros
Saltiniuose paminétus Y ir Z karty darbuotojy karty aprasymus (V. Targamadzé, 2015) ir (J. Hope,
2016). Sie 3altiniai teigia, kad Y kartos atstovams svarbu jvairoveé, jie toleruoja skirtingus pozitrius,
gerbia save. Turi atsakomybés jausma, priima i$Siikius, pozityviai nusiteike, pasitikintys savimi.
Motyvuoti, remiasi komandiniu darbu, kad jaustis gerai jiems biitina jgyti mokslg, arba tam tikra
statusg kurj nustato socialin¢ aplinka. Mégsta privatumg yra savarankiski dél to nepriklausomi, bei
ambicingi. I§ vertybiy tyrimo rezultaty, Y kartai svarbus socialinis pripazinimas, statuso bei prestizo

igijimas, kurj nustato socialiné aplinka, svarbu mégautis gyvenimo kokybe yra atlaidiis sau, vertina

VW —

VW —

patiems tikslus. Atsizvelgiant | demografinius skirtumus, §] panasuma, labiausiai lémé moterys,

kurios turi vidurinj arba aukstajj universitetinj i$silavinima.

Z karta yra praktiSkai optimistiski labiau realistai, Sios kartos nariams labai svarbu
jaustis patiems gerai, bet ne dél to kad taip kiti jvertina. Individualts, kalba apie socialines problemas,
pagrindinis prioritetas atlygis, vienu metu atlicka daugiau negu vieng uzduotj, daugiafunkciai. Greiti,
nustato savo paciy tikslus, nemégsta nusistovéjusiy taisykliy, mokosi ne prie§ procesa, o proceso
metu, nes pirmenybe teikia greiciui, bet ne tikslumui. I§ vertybiy tyrimo rezultaty: skiria prioriteta
mégavimuisi gyvenimu, ripinasi savo sveikata bei kity socialine gerove, yra taip pat savarankiski,
aplinka ir nuolatin¢ veikla, vertina iSteklius, nuo kuriy priklauso jy gyvenimo geroveé. Nesvarbu

socialinis pripaZinimas ar statuso jgijimas.

Atlikus moksling literatliros analize, nustatyta, kad norint pritraukti ir iSlaikyti
geriausius talentus organizacijoje, butina sukurti darbdavio vertés pasitlyma, atitinkantj Siy
darbuotojy likesc¢ius. Analizés metu apibréZiamas darbdavio vertés pasitilymas, i§ kokiy procesy ir
elementy jis susidaro, ka reikia atlikti norint sukurti darbdavio vertés pasitilymo strategija (Zr. 6 pav.).
Tokie rezultatai taip pat identifikuoti tyrimo metu, nustaius tiriamos organizacijos esamg vertés
pasiilymg. Galima daryti iSvada, kad norint sukurti darbdavio vertés pasitilymg, pirmiausia
organizacija turi identifikuoti, kas jo tokia yra, kuo skiriasi nuo konkurenty ar esamas vertés
pasiiilymas yra patrauklus darbuotojams. Identifikuoti ir nustatyti veiksnius arba vertes, kurie padeda

darbuotojams jsipareigoti organizacijai ir labiau jsitraukti j jos veikla.

Tokie tyrimo rezultatai atitinka J. Martin ir kt. (2015) ir M. Jacquet (2012) nuomones,

jog darbdavio vertés pasiiilymas - tai tam tikra organizacijos verté, siiiloma mainais uz darbuotojo
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darbg. Perteikiama per vertés atributus arba elementus, kurie kuria ir palaiko santykius su

darbuotojais.

Gauti tyrimo rezultatai, kada buvo jvertinta Y ir Z karty pardavimy vadybininky
vertybiy svarba bei charakteristikos atitinka B. Shuck ir kt. (2011) pagrindiniu darbuotojo
jsipareigojimg lemianciu veiksniu nurodo darbo tinkamuma, t.y. kaip Zzmogus suvokia savo
asmenybés ir vertybiy atitikimg turimam darbui. Taip pat svarbiausiy Sioms kartoms darbdavio
sillomy verciy kategorijos tyrimas, atitinka A. M. Sivertzen ir kt. (2013) jog organizacija tik tada
tampa patraukliu darbdaviu, kada yra aiSkiis potencialaus darbuotojo poreikiai - kodél darbuotojas

nori jsipareigoti organizacijai, asmenybe¢ ir vertybés, kurios atitinka organizacijos jvaizdj.

Prie$ tai darbe darbo autorius sudar¢ hipotezes, jog skirtingy karty darbuotojams,

buidingi skirtingi DVP elementai, kurie kuria jiems reikalinga verte. Atlikus tyrimg gauti rezultatai:

I8kelta H1 remiantis literatiiros analize (psl., 36), SKirtingy karty darbuotojai, skirtingai
vertina DVP elementus. Si darbo autoriaus hipotezé pasitvirtino, nes viena karta skiria didesnius
iver¢ius DVP elementams nei kita pardavéjy karta. Visi respondentai kaip svarbiausig veiksnj nurodo

galimybe paciam uzsidirbti, tai savaime suprantame, nes tyrime dalyvave respondentai uzima

pardavimy vadybininko pareigas, jiems svarbu turéti jtaka savo uzdarbiui. Toliau sekantys vertinimai,
parodo $iy darbuotojy karty skirtumus, kurie patvirtina iskelta hipoteze. Todél galima daryti iSvada,
kad sudarant darbdavio vertés pasiiilyma reikia atsizvelgti 1 karty skirtumus, kadangi vertinimai
skiriasi.

ISkelta H2 remiantis literattiros analize (psl., 36), Y kartos darbuotojai labiau vertina
DVP elementus: karjeros galimybes, atlygj ir organizacijos charakteristikas. Pardavimy vadybininky
apklausos tyrimo rezultatai parodé, kad Sie atstovai didesnj pirmumga skiria lyderystei tai yra santykj

su vadovais, antroje vietoje karjeros galimybes ir trecioje vietoje organizacijos charakteristikos.

Hipotezé nepasitvirtino, kadangi respondentai, maziausiai vertina materialinj atlygj ir pirmuma skiria
ne karjeros galimybéms, bet lyderystei tai yra santykis su vadovais. Galima teigti, kad organizacijos
kurdamos DVP $iy karty darbuotojams turi atsizvelgti j skirtingus vertinimus, kadangi karjera néra

svarbiausias elementas $iai kartai.

ISkelta H3 remiantis literataros analize (psl., 36), Z kartos darbuotojai labiau vertina
DVP elementus: Zmones ir organizacijos kultirg, darbg, tikrgjj jo pobidj ir atlygio sistemq.
Pardavimy vadybininky apklausos tyrimo rezultatai parod¢, kad Sie atstovai didesnj pirmumg skiria
taip pat lyderystei tai yra santykj su vadovais, antroje vietoje kaip ir prie§ tai minéta karta karjeros

galimybes ir treCioje vietoje organizacijos charakteristikos. Hipotezé nepasitvirtino, kadangi Visi

darbdavio vertés elementai yra budingi kaip ir Y kartos pardavimy vadybininkams, taciau Z karta
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Siems elementams skiria didesnius jvercius. Todé¢l galima daryti iSvada, kad Y ir Z kartos pardavimy
vadybininkai DVP elementy prioritetus vertina taip pat ir yra vienodai svarbis tiek vienai pardavéjy

kartai, tiek kitai.

70



Isvados

Remiantis darbo problematikos analizés rezultatais nustatyta:

Y ir Z karty darbuotojai iki 2020 m. sudarys 50 % pasaulio darbo jégos, jy kiekis yra daug
maZesnis, nei jy pirmtaky X ir kiidikiy bumo kartos. Siy karty skirtumus lémé, socialing,
ekonominé bei technologiné aplinkos. Kurios bégant laikui keitési ir formavo Y ir Z karty
bruozus bei charakteristikas.

Darbuotojy demografiniai skirtumai lemia organizacijy santykius su darbuotojais, kas turi
jtakos jmoniy konkurencingumui ir lemia jy rezultatus. Todé¢l organizacijos ieSko jtikinamy
priezasCiy, kodél darbuotojas turi rinktis dirbti joje. Imonés kuria jvairias strategijas klientams
pritraukti, taip pat tokios strategijos kuriamos ir darbuotojams pritraukti ir iSlaikyti.
Materialinis atlygis tampa vis maziau reikSmingesnis rodiklis, norint pritraukti ir islaikyti
geriausius Y ir Z kartos darbuotojus.

Talentingy darbuotojy pritraukimas yra vienas svarbiausiy prioritety, Kuriant ir gerinant
jmonés konkurencinj pranaSumg. Naujieji vadovai yra tiesiogiai atsakingi uz ateities
darbuotojy pritraukimo strategijos kiirimg. Darbdavio vertés pasitlymas Y ir Z kartoms,
organizacijoms padés ne tik pritraukti ir i$laikyti darbuotojus, bet taip padés islaikyti imonés

finansinj stabiluma, prekiy bei paslaugy kokybg.
Remiantis literatiiros Saltiniy analizés rezultatais nustatyta:

Y karta yra gime tarp 1980 ir 1995 m., technologiskai iSprusus, jvairi ir labai skirtinga (zr. 3
ir 4 lentelé). Si grupé yra ambicinga bei konkurencinga ir pakankamai savarankiska veikti
pavieniui, turi aukstq savigarbos laipsnj. Visa tai juos privercia jaustis nepriklausomais, labai
motyvuotais ir optimistiskais organizacijos nariais. Yra labai talentinga, masto ir galvoja labai
skirtingai, turi unikalius poreikius bei mégaujasi komandiniu darbu. Jie nebijo issukiy, juos
priima kaip galimybe pasiekti geresne gyvenimo kokybe, kas yra vienas jy didziausiy
prioritety. Jauciasi gerai, kai yra jvertinti visuomenés tam tikrais titulais ir pasiekimais. Yra
labai konkurencingi ir motyvuoti siekiant materialinio atlygio, kuris suteikia gerg gyvenimo
kokybe, pripazjsta visuomenés normas ir laiko tai kaip standartg automatiskai.

Z kartos atstovy pati pradzia yra laikoma 1995 m. (zr. 3 ir 4 lentelé). Jie yra labai individualiis
ir socialiis, $iy zmoniy démesj sunku islaikyti ilgam. Atlikdami uzduotis, jie nesiekia didelés
kokybés, nes dazniausiai vienu metu atlieka ir koncentruojasi j daug veikly. Yra realiai
optimistiski, prie$ vertindami vienas ar kitas situacijas, ] tai zitiri su daug klaustuky ir abejoniy.
Jauciasi gerai tada, kai patys jauciasi sekmingi, 0 ne Kity jvertinti, iltas socialinis klimatas,
jlems vienas svarbiausiy pamaty, norint jaustis motyvuotais ir reikalingais visuomenéje.

Visuomenés standartai varzo ir neleidZia atsiskleisti jy pilnam potencialui.
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e Organizacijos savybés arba atributai, kurie kuria biisimiems arba esamiems darbuotojams
vertg, nulemia Siy darbuotojy lojalumg, organizacijos prekés zenklui, todél Siy atributy
komunikacija rinkoje yra gyvybiskai svarbi organizacijai (zr. 2 pav.). Darbdavio jvaizdis
tiesiogiai atsakingas uz darbdavio vertés pasitilymo komunikacija.

e Darbdavio vertés pasitilymas - tai tam tikra organizacijos verté, sitiloma mainais uz darbuotojo
darbg. Darbdavio vertés pasitilymas yra tam tikra strategija (zr. 4 pav.), kuri uzdavus tam
tikrus klausimus organizacijai, padeda identifikuoti, kas yra svarbu darbuotojui.

e Darbdavio vertés pasitilymo elementai, kurie pritraukia ir jpareigoja (zr. 5 ir 6 pav.), padeda
nustatyti, koks jausmas dirbti organizacijoje, kuo ji yra patraukli. Kokj atlygj darbuotojai gali
gauti ir kokios yra sitlomos naudos mainais uz darbuotojo didesnj jsipareigojimg

organizacijai.
Remiantis tyrimo gautais rezultatais nustatyta:

e Pagrindiniai veiksniai kuriais organizacija UAB ,,Bité Lietuva“ kuria darbuotojui verte (zr. 10
lentelé) ir siekia jj labiau jpareigoti organizacijai, tai organizacijos vertybés, organizacija ir
darbas, zmonés ir vadovavimas. Kiekvienas 1§ jy yra perteikiamas per skirtingas veiklas,
santykius su darbuotojais ir skirtingo lygio atlygius, bei persidengia vienas su kitu.

e Y kartos pardavimy vadybininkams ypac svarbus rysys su vadovais (vidurkis 4,70, moda 5),
ju pateikiamos informacijos skaidrumas bei kompetencija (zr. 9 lentel¢). Maziausiai
jsipareigojimg lemiantj veiksnj (zr. 11 lentel¢), Y kartos darbuotojai nurodo materialinj atlygj
(vidurkis 4,02, moda 4), darbo aplinkg (vidurkis 4,04, moda 4) bei darbo pobiidj (vidurkis
4,19, moda 4), kurj jie dirba.

e Z kartos pardavimy vadybininkams yra svarbiausia karjera (vidurkis 4,54, moda 5),
tobuléjimo galimybés, organizacijoje esanciy vadovy kokybé (vidurkis 4,79, moda 5),
komunikacija su jais ir jy kompetencija (Zr. 9 lentelé). Paskutinéje vietoje Sie respondentai
vertina darbo ir asmeninio gyvenimo balansq (vidurkis 4,11, moda 4) bei materialinj atlygj
(vidurkis 4,24, moda 5) (Zr. 11 lentelé), kurj gauna uz atliktg darba.

e Y kartos pardavimy vadybininkai pasizymi trimis auksSCiausiais balais jvertintomis
vertybémis (zr. 7 pav.), tai palankumas (vidurkis 5,15), hedonizmas (vidurkis 5,12) ir
savarankiskumas (vidurkis 5,03).

e Z kartos pardavimy vadybininkai auksCiausius jvercius (zr. 11 pav.) skiria hedonizmo
(vidurkis 5,27) vertybei, antroje vietoje palankumas (vidurkis 5,20) ir treCioje vietoje

savarankiskumas (vidurkis 5,03).

Organizacija siekdama sukurti vertés pasitlyma, kuris pritraukia ir i§laiko geriausius

talentus organizacijoje, privalo atsizvelgti ] darbuotojy karty skirtumus. Skirtingoms kartoms biidingi
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skirtingi darbdavio vertés pasitilymo atributy jvertinimai, todél Sios kartos skirtingai vertina vertes
nei Kkitos kartos. Organizacijos Sioms pardavimy vadybininky kartoms labiausiai turi puoseléti

lyderystés ir karjeros vertés atributus.

Organizacijos UAB ,,Bité Lietuva“ vertés pasitilymo pavyzdys yra geras atskaitos
taskas, kaip organizacija gali traukti geriausius pardavimy vadybininky talentus j organizacija, kai

materialinis atlygis tampa nebesvarbus rodiklis Y ir Z kartoms.
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S.H Schwartz vertybiy anketa
Sveiki,
Mantas Navikauskas KTU Vadybos ir Ekonomikos fakulteto studentas, kryptis
tarptautinis verslas atlieka tyrima, kurio tikslas jvertinti UAB ,,Bité Lietuva® dirbanciy
telemarketingo Y ir Z karty vadybininky vertybes, kuriomis vadovaudamiesi jie dirba, mokosi,

siekia savo tiksly, norédami patenkinti savo poreikius, buiti pripazinti ir jvertinti.

Trumpai kodél aktualus Sis tyrimas - Siandien esame tokiame taSke, kada kiekvienas i$
miusy darosi vis individualesnis ir reiklesnis. Tg supranta ir organizacijos, tod¢l norédamos islikti
konkurencingos ir optimaliai funkcionuojancios, jos privalo suprasti ir jvertinti pokycius, norédamos
neatsilikti ir i§gyventi. Tam reikia suprasti, kokiomis vertybémis vadovaudamiesi judame j priekj,

siekdami savo tiksly.

Jisy uzduotis yra jvertinti, kurios vertybés yra gidas priimant vienus ar kitus sprendimus

Jisy gyvenime ir kurios vertybés yra maziau svarbios.
Vertinimo skalé:

e 0 -reiskia, kad vertybe yra visiskai nesvarbi Jums.

e 3 -reiSkia, kad vertybé yra svarbi.

e O reiskia, kad vertybé yra labai svarbi.
Kuo didesnis skaicius (0, 1, 2, 3, 4, 5, 6), tuo vertybé yra svarbesné, kaip pagrindinis gidas Jiisy
gyvenime.

e -1 reiSkia, kad vertyb¢ yra prieSingybé Jums, pvz.: man balta, kitam juoda ir t.t.

e 7 reiskia, kad vertybé yra itin svarbi Jisy gyvenime, tai yra pagrindas be ko Jus nebiituméte
Jus. Tokiy pazyméta negali biiti daugiau negu 2 vertybés.
Atlikus testa, spaudziam ,,score the exercise* gausim PDF failg, jj iSsaugom ir siun¢iam man

©. Prisegu pavyzdj kaip atrodys.
Aciu!

Testas yra angly kalba, todé¢l pridedu vertybiy vertimus lietuviy kalba, kad tiksliai
zinoti, ka reiskia turéti Sig vertybe:

EQUALITY — Jums labai svarbu, kad visi biity lygis ir vienodai vertinami

INNER HARMONY - Vidiné harmonija yra minc¢iy, kalbos ir kiino veiksmy suderinimas
tarpusavyje.

SOCIAL POWER - dominavimas, noras kontroliuoti kitus.
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PLEASURE - butinumas patenkinti troskimus, norus.

FREEDOM - atlikti veiksmus ir galvoti taip kaip mes patys norime, nepriklausomam nuo kity.
A SPIRITUAL LIFE — dvasinés vertybés yra svarbesnés nei materialios vertybés.

SENSE OF BELONGING - jausmas, kada as kitiems riipiu

SOCIAL ORDER - noras, kad Zzmoniy grup€, kurie yra susieti tarpusavyje vadovautysi vienodais
pozitriais.

AN EXCITING LIFE — veikla yra paremta jgyjant kuo daugiau patirties ir priimant kuo daugiau
issukiy.

MEANING IN LIFE — prasmingas gyvenimas, saves jprasminimas kity gyvenime.
POLITENESS — mandagumas

WEALTH — materialus turtas, pinigai.

NATIONAL SECURITY - valstybés saugumas

SELF RESPECT — priimti save, toks koks as esu.
RECIPROCATION OF FAVORS - priklausymas nuo kity malonés, PVZ.: galimybé pasiskolinti
pinigy.

CREATIVITY —kiekvieng dieng vis sugalvoti kazka naujo.
A WORLD AT PEACE - taikia.

RESPECT FOR TRADITION - tradicijos

MATURE LOVE - vietoj galvojimo as, galvoti mes.
SELF-DISCIPLINE - atsispirti pagundai, buti santiiriu.
PRIVACY - privatumas.

FAMILY SECURITY - Seimos saugumas

SOCIAL RECOGNITION — kity pripaZinimas, pagarba.
UNITY WITH NATURE — rupestis gamtos iStekliais

A VARIED LIFE — gyvenimas kupinas 18stkiy.

WISDOM - branda, iSmintis.

AUTHORITY - teisé vadovauti, vesti kitus i priekij

TRUE FRIENDSHIP — draugai.

A WORLD OF BEAUTY — gamtos groZzis, menas.
SOCIAL JUSTICE — teisingumas, silpnyjy apgynimas.
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INDEPENDENT - savarankiSkas

MODERATE - vengti ekstremaliy situacijy.

LOYAL - lojalus, pastovus

AMBITIOUS — darbstus, troskimas pasiekti tiksla

BROADMINDED - skirtingy poziiiriy nuomoniy tolerancija

HUMBLE - Kuklus

DARING - rizika, drasa

PROTECTING THE ENVIRONMENT - riipestis gamtai, rusiavimas aplinkos tvarka
INFLUENTIAL — turéti jtaka kitiems.

HONORING OF PARENTS AND ELDERS - pagarba vyresniems

CHOOSING OWN GOALS — savarankiSkai nustatyti tikslus sau

HEALTHY —sveikata

CAPABLE - efektyvumas, galia.

ACCEPTING MY PORTION IN LIFE — pasitenkinimas tai kg turiu susitaikymas su aplinkybémis
HONEST - saziningas

PRESERVING MY PUBLIC IMAGE - kity nuomoné

OBEDIENT - pareigingumas, vykdyti tai kas pazadéta

INTELLIGENT - logiskai priimami sprendimai

HELPFUL — pagalba kitiems, darbas d¢l kity gerovés

ENJOYING LIFE - gyvenimo malonumai, poilsis, intymis santykiai, maistas ir t.t.
DEVOUT - tikéjimas religija

RESPONSIBLE - atsakingas

CURIOUS — smalsus, atradimas naujy potyriy

FORGIVING — atlaidus

SUCCESSFUL - biti sékmingamu

CLEAN — §vara, tvarka

SELF-INDULGENT - uzsiimti tik tuo, kas man paciam jdomu ir kuo a$ pats meégaujuosi.

Nuoroda j testa: http://highered.mheducation.com/sites/0073381225/student _viewO/chapter2/self-
assessment_2_2.html
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4 Priedas

UAB ,,Bité Lietuva“ darbdavio vertés pasiiilymo apklausos anketa.
Gal galétuméte papasakoti savais zodziais kaip Jus suprantate apibrézima darbdavio vertés
pasitilymas?
Koks darbdavio vertés pasitlymas yra Siuo metu UAB ,,Bité Lietuva‘, papasakokite pla¢iau
apie jj?
Trumpai papasakokite, ko reikia arba kg reiskia biiti sékmingu darbuotoju $ioje
organizacijoje?
Patikslinkite ir papasakokite kokias materialines naudas gauna organizacijoje darbuotojas?
Patikslinkite ir papasakokite kokias karjeros galimybes ir mokymus siilo ir teikia
darbuotojams organizacija?
Papasakokite, kokia yra organizacijos politika, poziiiris j darba, koks yra organizacijos ir
darbuotojo santykis, kaip jis pasireiskia?
Papasakokite kokiomis savybémis turi pasizyméti vadovai organizacijoje, koks jo vaidmuo,
kokias kompetencijas turi turéti?
Papasakokite apie organizacijos kultiira, kas kuria pasitikéjima tarp darbuotojy, kokiomis
vertybémis vadovaujamasi? Kokie aplinkos veiksniai padeda darbuotojams jaustis saugiais?
Papasakokite i§ ko susidaro organizacijos darbo aplinka, kas jai budinga? Kokiais biidais ir
priemonémis suzinote apie darbuoty pasitenkinimg darbu?
Kaip galvojate, kokias stiprybes turi UAB ,,Bité Lietuva“ vertés pasitilymas darbuotojui?
Kaip galvojate, kokias silpnybes turi UAB ,,Bité Lictuva“ vertés pasitilymas darbuotojui?
Ar organizacija domisi ir analizuoja konkurenty vertés pasitilyma darbuotojams?
Kaip galvojate, kuo UAB ,,Bité Lietuva“ vertés pasitilymas skiriasi nuo konkurenty vertés
pasiiilymo?
Su kokiais $iuo metu i8Stukiais problemomis susiduria organizacija pritraukiant ir i§laikant

geriausius talentus organizacijoje?
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Y ir Z karty darbuotojy jsipareigojima lemiantys veiksniai. UAB " Bité Lietuva"
atvejis.

. VisiSkai [Nevisai| Neturiu Labai
Atlygis . | Svarbu
nesvarbu| svarbu | nuomonés svarbu

Kas du metus suteikiamas naujas mobilus telefonas
Apmokama telefono sgskaita
Galimybe uzsidirbti tiek pat kiekvieng meénes;j
Galimybé paciam turéti jtakos savo uzdarbiui
Papildomas sweikatos draudimo paslaugos

Karjera
Organizacijos suteikia tobuléjimo, mokymo galimybes
Kilti karjeros laiptais, keisti pozicijg
Organizacijos augimo tempas
Darbuotojy pripazinimas, zodinis pagyrimas
10]Darbuotojy skatinimas ir apdovanojimas uz pasiekimus
Organizacija
11]Organizacijos tolerancija darbuotojy skirtumams
12 Darbuotojai dalyvauja priimant sprendimus, kurie turi jtakos
darbui ir jy karjerai
13]Organizacijos kultdra ir vertybés
14]ISoréje esanciy Zmoniy nuomone apie organizacijg
15]Organizacijos pramonés Saka (telekomunikacijos)
16]Organizacijos pozicija rinkoje
17]Organizacijos prekés Zzenklo Zinomumas
18] Organizacijos teikiamy produkty ir paslaugy kokybé
19)Pagarbos laipsnis, kurj organizacija rodo darbuotojams
20]Organizacijos dydis (dirban€iy Zmoniy kiekis)
21]Organizacijos socialiné atsakomybé
22| Organizacijos investicijos j naujas technologijas
23|Klienty atsiliepimai
Lyderysté vadovavimas

g b~ WN PP

© 00N

24
Organizacijos vadovai turi bati jkvepiantys ir motywojantys

25|Vadovas visada stumia ir tempia j priekj visus darbuotojus
Vadovas visuomet suteikia reikalingg pagalbg arba randa
darbuotojui geriausig sprendimg

Zmonés
27|Pasitikéjimas vienas kitu organizacijoje
28| Skirtingy nuomoniy tolerancija
29|Kiekvienas turi mégstamg uzsiémimg, hobj
30| Darbuotojy dalijimasis patirtimi
31]Galimybé bendrauti su visais organiacijos darbuotojais
32|Darbuotojas kiekvieng dieng padaro daugiau negu vakar
33| Organizacijos vadow kokybeé
34]0Organizacijos darbuotojy reputacija
Darbas

26

35]|Lankstus darbo grafikas

36]Galimybé atsivesti vaikus, augintinius j darbg
37]Galimybé mankstintis ir sportuoti darbo metu
38]|Komandinis darbas

39| Neutrali darbo aplinka (oficiali, ne oficiali galiu rinktis)
40|Bendry tiksly pasiekimas ir Sventimas

41| Darbo vietos lokacija

42|Uzimamos pareigos atitinka mano interesus
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Jrasykite Jums 5 svarbiausius atributus iS auksciau
jvardinto sgraso nuo 1 iki 42.

QR [WIN |-

6 Priedas

89



	KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
	Paveikslų sąrašas
	Lentelių sąrašas
	Įvadas
	1 Talentingų darbuotojų išlaikymo ir pritraukimo problemos analizė
	1.1 X, Y, Z kartų darbuotojų skirtumai
	1.2 Ateities iššūkiai pritraukti ir išlaikyti skirtingų kartų darbuotojus
	1.3 Talentų pritraukimo svarba

	2 Y ir Z kartų darbuotojų bei organizacijos vertės pasiūlymo teorinė analizė
	2.1 Y kartos darbuotojų charakteristikos ir bruožai
	2.2 Z kartos darbuotojų charakteristikos ir bruožai
	2.3 Darbuotojo vertės suvokimo aspektai
	2.4 Darbdavio vertės pasiūlymo konceptas
	2.4.1 Darbdavio vertės pasiūlymas darbdavio įvaizdžio formavime
	2.4.2 Darbdavio vertės pasiūlymo procesas

	2.5 Darbdavio vertės pasiūlymo formavimas

	3 UAB „Bitė Lietuva“ atvejo analizė
	3.1 UAB „Bitė Lietuva veiklos analizė
	3.2 Organizacijos vertės pasiūlymo Y ir Z kartų darbuotojams tyrimo metodologija
	3.3 Organizacijos vertės pasiūlymo Y ir Z kartų darbuotojams tyrimo analizė
	3.3.1 UAB „Bitė Lietuva“ Y ir Z kartų darbuotojų vertybių lyginamoji analizė
	3.3.2 Organizacijos UAB „Bitė Lietuva“ vertės pasiūlymo apklausos rezultatų analizė
	3.3.3 UAB „Bitė Lietuva“ Y ir Z kartų darbuotojų įsipareigojimą lemiančių veiksnių apklausos rezultatų analizė

	3.4 Apibendrinimas

	Hipotezių tikrinimas ir diskusija
	Išvados
	Priedai

