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SUMMARY

Relevance of the topic: Work relations without conditions provided in the employment contract are
based on the expectations from both an employee and the organization, which are understood as
psychological contract in the scientific literature. Nowadays in the world dominates wide emigration,
changes demographic situation and because of that companies face with challenges to find loyal
employees. To stay attractive for the employees in this competitive market, organizations must analyze
needs of the employees to be able to offer attractive conditions for them. However, companies cannot
forget about their own needs and because of that selection of employees as well as psychological contract
become very important. One of the most relevant criterions of successful psychological contract is
expectation compatibility. Organizations face with a problem related to difference of generations while
trying to be attractive to employees. Employees from different generations cherish various expectations,
they are motivated in different ways. These differences formed during growth and maturation of
individuals because of various events, environment and ideology. While population is aging, differences
in the organization become clearer because at once there might work four different generations. Managers
face with challenges to adjust policy and culture of the organization in a way that all generations would
feel appreciated, motivated and would want to seek goals of the company. Managers must know what the
expectations of each generation are and what is not important for them. Hence, it is very important to
constantly analyze expectations of employees from different generations. Especially, if a new and
unknown generation is trying to get in the market.

Research object: factors influencing psychological contract of employees from different
generations.

Research aim: to formulate model of factors affecting psychological contract of employees from
different generations.

Research objectives:

1) To define the concept of psychological contract;



2) To provide theoretical factors” model of psychological contract of different generations
after performing theoretical analysis of factors of psychological contract;

3) To empirically analyze factors of psychological contract of employees from different
generations;

4) To provide empirically checked model of psychological contract of employees from
different generations.

Research results: Accomplished empirical analysis showed that employees’ psychological contract
is affected by many factors, which can be attributed to different groups of factors such as nature of work,
career and improvement opportunities, organization’s policy and environment, work conditions and safety
as well as remuneration system. Accomplished empirical analysis showed that all participated generations
as the most important factors attribute right or competitive salary, favorable psychological climate as well
as respect and evaluation from managers and colleagues. Respondents agree that remote work and flexible
shift opportunities are not very important. However, other factors are divided up differently among
different generations. For example, representatives of generation Z are the only ones who attribute social
and other guarantees as important factors of psychological contract. Existing career opportunities in the
organization are very much appreciated among employees of generations Y and Z. Respondents of
generation X are the only ones who name feedback as a very important factor of psychological contract.
Hence, accomplished empirical analysis proved that employees from different generations foster different
expectations and they helped to identify factors of psychological contract of different generations.
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SANTRAUKA

Temos aktualumas: Darbo santykiai be darbo sutartyje numatyty sglygy yra grijsta abipusiais
darbuotojo ir organizacijos likesCiais, kurie mokslinéje literatiroje vadinami psichologiniu kontraktu.
Siuolaikiniame pasaulyje vyrauja didelé emigracija, kei¢iasi demografiné situacija, todél organizacijos
patrauklios darbuotojams organizacijos privalo analizuoti darbuotojy poreikius, kad galéty pasitlyti jiems
patrauklias salygas. Taciau organizacijos privalo nepamirsti savo poreikiy, todél darbuotojy atranka ir
pirminis psichologinis kontraktas tampa ypa¢ svarbiu. Vienas svarbiausiy sékmingo psichologinio
kontrakto kriterijy — likes¢iy suderinamumas. Organizacijos sickdamos biti patrauklios darbuotojams
susiduria su karty skirtumo problema. Skirtingy karty darbuotojai puoseléja skirtingus likes¢ius, juos
motyvuoja skirtingos priemongs. Sie skirtumai susiformavo individy augimo ir brendimo laikotarpiais dél
tuo metu vykusiy jvykiy, aplinkos ir puosel¢jamos ideologijos. Senstant populiacijai karty skirtumai
organizacijoje tampa vis rySkesni, nes vienu metu joje gali dirbti keturios skirtingos kartos. Vadovams
vertintos, buty motyvuotos dirbti ir siekti organizacijos keliamy tiksly. Vadovai privalo zinoti kokius
lukescius kiekvienos kartos atstovai vertina labiausiai, o kurie lukesciai jiems visiSkai nesvarbis, todél itin
svarbu nuolatos tirti skirtingy karty darbuotojy likes¢ius ypa¢ kuomet j darbo rinka bando jsilieti nauja,
dar nepazinta karta.

Tyrimo objektas — skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniai.

Tyrimo tikslas — suformuoti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy modelj.

Tyrimo uZdaviniai:

1) Apibrézti psichologinio kontrakto samprata;

2) Atlikus teoring psichologinio kontrakto veiksniy analizg, pateikti teorinj skirtingy karty
psichologinio kontrakto veiksniy modelj;

3) Empiriskai istirti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksnius;



4) Pateikti empiriskai patikrintg skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy
modelj.

Tyrimo rezultatai: Atliktas empirinis tyrimas atskleidé, kad darbuotojy psichologinj kontrakta
veikia daug veiksniy, kuriuos galima priskirti skirtingoms veiksniy grupéms, tai darbo pobudis, karjeros ir
tobulinimosi galimybés, organizacijos politika ir aplinka, darbo salygos ir saugumas bei atlygio sistema.
Atliktas empirinis tyrimas parodé¢, kad visos tyrime dalyvavusios kartos prie svarbiausiy veiksniy priskiria
teisingg ar konkurencingg darbo uzmokestj, palanky psichologinj klimata, vadovy ir kolegy pagarba bei
jvertinimg. Respondentai taip pat sutaria, kad nuotolinio darbo ir lankstaus grafiko galimybé jiems yra ne
itin svarbi. Taciau kiti veiksniai skirtingy karty vertinime pasiskirsto skirtingai. Z kartos atstovai
vieninteliai socialines ir kitas garantijas priskiria prie svarbiy psichologinio kontrakto veiksniy. Esamas
karjeros galimybes organizacijoje itin vertina Y ir Z kartos darbuotojai. Respondentai priskiriami X kartai
vieninteliai griztamgji ryS] jvardina, kaip itin svarby psichologinio kontrakto veiksnj. Taigi atliktas
empirinis tyrimas jrodé, kad skirtingy karty darbuotojai puosel¢ja skirtingus liikesCius bei padéjo

identifikuoti skirtingy karty psichologinio kontrakto veiksnius.
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IVADAS

Temos aktualumas: Darbuotojai vis dazniau ieSko ne tik kuo didesnio darbo uzmokescio, bet ir
organizacijos kuria galéty pasitikéti, gero, linkusio bendradarbiauti kolektyvo, vadovybés pripazinimo.
Visa tai yra darbuotojy lukesciai keliami potencialiems jy darbdaviams. Taciau ir organizacijos turi
lukesc¢iy savo darbuotojams. Darbuotojai turi suprasti ir vadovautis organizacijos politika, biti lojalis,
jgyvendinti organizacijos tikslus, siekti kuo geresniy rezultaty. Sie abipusiai likeséiais literatiiroje
apibréziami, kaip psichologinis kontraktas (Jakimuk, 2015).

Darbuotojy ir organizacijos santykiai analizuojami nuo $e$tojo deSimtmecio iki pat $iy laiky. Tai
rodo Sios temos aktualuma visais laikais. Analizuoti autoriai sutaria, kad psichologinis kontraktas, tai
darbuotojo ir organizacijos santykiai gristi jy likesciais vienas kitam (Argyris, 1960, Levinson, 1962,
Schein 1965, Kotter 1973, Rousseau 1989, Brian ir Robert, 2001, Conway ir Briner, 2009, Dadi, 2012,
Jakimuk, 2015) bei isskiria Siy likeséiy suderinamumo svarbg siekiant teigiamo psichologinio kontrakto
rezultato, t. y. abiejy pusiy pasitenkinimo.

Likesc¢iy tyrimai $iais laikais tampa vis aktualesniais, nes pasaulyje mazéjantis gimstamumas lemia
visuomenés sené¢jimg. Tai reiSkia, kad kiekviena karta vis ilgiau uZzsilieka darbo rinkoje, todél
organizacijose dirba itin skirtingo amZiaus darbuotojai. Organizacijos nori jauny, verZliy, inovatyviy,
greitai gebanCiy perprasti technologijas Zmoniy, taciau tuo paciu siekia iSlaikyti didele darbine patirt]
sukaupusius darbuotojus. Siekiant kuo didesnio darbo efektyvumo ir geresniy rezultaty organizacijos
turéty apjungti Siuos du darbuotojy tipus, taciau susiduria su itin skirtingu jy pozitriu ir supratimu.

Temos problema: Dél besikei¢iancios demografijos organizacijose dirba net iki keturiy skirtingy
karty vienu metu. Visos jos turi skirtingg poziiirj j darba, vertybes, juos motyvuoja skirtingi dalykai ir pan.
Organizacijos norédamos islikti patrauklios visy karty atstovams turi atsizvelgti j skirtingus jy poreikius.
Nors psichologinis kontraktas sudaromas su individualiais Zmonémis, taciau tos pacios kartos Zmonés gali
turéti itin panasy psichologinio kontrakto modelj, o Stai skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto
turinys gali visiskai skirtis (Freese, Schalk, Croon, 2011). Todél organizacijos siekdamos pritraukti jvairiy
karty darbuotojus turi analizuoti jy skirtumus ir atsizvelgti j skirtingus liikescius.
dirba kelios kartos vienu metu, tai organizacijos kultiira (vertybés, mikroaplinka, taisyklés),
komunikacijos stilius (priemonés kuriomis bendraujama), neigiami stereotipai apie kity karty atstovus
Kitaip tariant iSankstinis nusistatymas ir ltkesciai.

Nors organizacijos jau pazjsta kiidikiy bumo, X ir Y kartas, taciau i darbo rinkg ateina visai nauja Z

karta. Sios kartos pozilris, likesciai ir vertybés néra dar istirti ir nezinoma sgveika su kitomis kartomis,
12



todél organizacijoms yra itin aktualu pasiruosti Sios kartos atéjimui ir rengti savo politikg atsizvelgiant ]
naujus darbuotojus. Taip pat nors kiekvienos kartos pozitiris jau susiformavo jos augimo ir brendimo
laikotarpiu kiekvienas individas keiCiasi visg gyvenimg ir kiekviena karta yra veikiama kitos kartos.
Pavyzdziui, kiidikiy bumo kartai esant apsuptai Siuolaikiniy technologijy ir dirbant su jaunesniais
kolegomis, kurie puikiai yra jvalde technologijas, ji yra priversta taip pat mokytis ir pritapti , lavinti savo
jgtdzius. Bei atvirk$c¢iai, jaunosios kartos mokosi i§ vyresniyjy jy disciplinos, susikaupimo ir
atsakingumo.

Siuo metu psichologinis kontraktas ir jo veiksniai dazniausiai nagrinéjami bendrame darbuotojy
kontekste, todél daznai mokslingje literatiiroje pateikiamas itin platus veiksniy sarasas taikomas visiems
darbuotojams. Taip pat psichologinis kontraktas ir jo veiksniai nagrin¢jami karty kontekste, taciau ne itin
placiai ir  atlickamus tyrimus néra jtraukiama naujoji Z karta, kuri jau tampa darbo rinkos dalimi. Taigi
skirtingy karty psichologinio kontrakto veiksniai yra nepakankamai istirti. Taip pat skirtingy karty
darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniai negali bati laikomi vienodais, todél atsiranda poreikis
psichologinio kontrakto veiksniy skirtingy karty kontekste tyrimas Kkeliantis mokslinés problemos
klausima: kokie veiksniai lemia skirtingy karty darbuotojy psichologinj kontrakta?

Tyrimo objektas — skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniai.

Tyrimo tikslas — suformuoti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy modelj.

Tyrimo uzdaviniai:

1) Apibrezti psichologinio kontrakto samprata;

2) Atlikus teoring psichologinio kontrakto veiksniy analizg, pateikti teorinj skirtingy karty
psichologinio kontrakto veiksniy modelj;

3) Empiriskai istirti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksnius;

4) Pateikti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy modelj.

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros lyginamoji ir sisteminé analizé bei sintezé, kiekybinis
anketinés apklauso tyrimo metodas, apklausos duomeny sisteminimas ir grupavimas, grafinis jy

atvaizdavimas.
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1. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU PSICHOLOGIN] KONTRAKTA
LEMIANCIU VEIKSNIU PROBLEMA

Darbas ar darbiniai santykiai daugelio zmoniy gyvenime uzima itin didele dalj. Atsiradus
darbiniams santykiams kiekvienas biisimas darbuotojas iSkelia tam tikrus kriterijus norimam darbui,
organizacijai kurioje galéty dirbti. Organizacijos taip pat kelia jvairius reikalavimus savo kandidatams.
Vieni jy nurodomi darbo skelbime, Kiti — iSsiaiSkinami darbo pokalbyje. Darbo santykius paprastai visi
jvardina, kaip darbo sutartj, kurioje numatomos uzimamos pareigos, atlickamas darbas, darbo uzmokestis,
darbo laikas ir pan. Taciau darbo sutartis apibrézia ne viska. Organizacija be keliamy iSsilavinimo
reikalavimy, jgiidziy lygio ir pan. siekia atrasti darbuotojus gebancius dirbti savarankiskai, taciau tuo
paciu linkusius bendradarbiauti, ty kuriy tikslai ir siekiai, vertybés biity panasios ] organizacijos, lojaliy
darbuotojy ir kt. Darbuotojas taip pat ieSkodamas darbo kelia jvairius likescius: darbo grafiko lankstumas,
organizacijos vykdoma politika, organizacijos mikroaplinka, karjeros bei papildomy naudy galimybés ir
pan. Sie abipusiai likes¢iai literatiiroje vadinami psichologiniu kontraktu.

Psichologinis kontraktas, tai liikesCiais paremti darbuotojo ir organizacijos santykiai (Jakimuk,
2015), kurie uzsimezga darbo pokalbio metu, taCiau darbo pokalbio metu sudarytas psichologinis
kontraktas néra ,,stabilus®. Jis nuolat kinta priklausomai nuo jj lemianciy veiksniy, todél darbiniuose
santykiuose itin svarbu organizacijos ir darbuotojo lukes¢iy suderinamumas (Conway, Briner, 2009).
Esant lukes¢iy nesuderinimui jau darbo pokalbio metu galimas neigiamas rezultatas — darbo sutartis
nesudaroma. Taciau jeigu po darbo pokalbio darbo sutartis sudaroma darbuotojui pradéjus dirbti jo ir
organizacijos santykiai nuolatos vystosi, psichologinio kontrakto turinys keiCiasi ir likesCiy
nesuderinamumas gali isrysketi véliau. Sj lukes¢iy nesuderinamuma lemia jvairiis veiksniai, kuriuos
galima i$skirti j dvi dalis, tai darbuotojo ir organizacijos lukesciai.

Esant darbuotojo ir organizacijos liikes¢iy nesuderinamumui iSkyla jvairios grésmés. Darbuotojas
negaudamas to ko tikisi tampa nebemotyvuotu dirbti. Jo darbo efektyvumas mazéja, rezultatai prastéja,
darbas darosi nebejdomus. Tai taip pat gali paveikti ir darbuotojo emocing biiseng, kuri gali daryti jtaka
kity darbuotojy savijautai organizacijoje bei taip mazinti kity darbuotojy efektyvuma ir pasitenkinima
darbu. Organizacijos viduje gali vykti konfliktai. Nepasitenkinimg jauciantis darbuotojas gali prieSintis
vykstantiems pokyciams organizacijoje kas ne tik apsunkina naujoviy diegimg ] organizacija, bet taip pat
kelia konfliktus, mazina darbo efektyvuma, organizacijos rezultatus ar net finansinius rodiklius.

Organizacija d¢l lukes¢iy nesuderinimo gali patirti daugiau pinigy ir laiko sgnaudy ieSkodama bei

apmokydama naujg darbuotoja. Taip pat organizacija turédama darbuotojus, kuriy rezultatai prastéja,
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efektyvumas mazéja gali gauti maziau pajamy, sunkiau jgyvendinti iSsikeltus tikslus arba visai jy
nejgyvendinti. Ziiirint j ilgalaike perspektyva esant liikes¢iy nesuderinamumui nepatenkintas darbuotojas
gali skleisti klaidinga ir ydinga informacija apie organizacijg, kuri gali pakenkti naujy darbuotojy
paieskoms, investuotojy ar klienty pozitriui j organizacijg.

Taigi kiekviena organizacija siekianti turéti laimingus ir lojalius darbuotojus, norinti i§vengti galimy
konflikty bei tuo paciu ir pati dziaugtis pasiektais rezultatais privalo sudaryti palanky abiem puséms
psichologinj kontrakta, nuolat jj keisti ir tobulinti atsizvelgiant j vyraujancig aplinka, vykstancius
pokycius, darbuotojo jsipareigojima organizacijai, analizuoti organizacijoje dirban¢iy bei norinciy
isidarbinti darbuotojy liikesCius, gebéti pateikti savo likescCius ir ieskoti kompromiso su darbuotojais, kad
abi psichologinio kontrakto Salys likty patenkintos. Norint viso to pasiekti itin svarbiu darbiniy santykiy
etapu yra laikoma darbuotojy socializacija. Sékmingas socializacijos procesas ne tik padeda naujam
darbuotojui jsilieti | organizacijos aplinka, pazinti ir adaptuotis prie vykdomos politikos, bet tuo paciu
siekti kuo geresniy rezultaty (Grazulis, 2012). Organizacija padedanti darbuotojui sé¢kmingai jsilieti i
aplinkg ilgalaikéje perspektyvoje galés dziaugtis pageréjusiais finansiniais rodikliais, efektyvesniu darbu,
malonia mikroaplinka organizacijoje bei lojaliu, savo darbu patenkintu darbuotoju.

Organizacijos siekiancios savo ir darbuotojy liikesCiy suderinamumo susiduria su karty atotriikio
problema. Pasaulyje populiacija nuolatos sensta dél besikei¢ian¢ios demografijos. Mazéjant gimstamumui
vyksta natiiralus procesas, vis didesn¢ populiacijos dalj uzima nedirbantieji, senjorai. Tokia pati tendencija
vyrauja ir darbo aplinkoje. Jprastai darbuotojai sulauke garbaus amziaus uzleidZia pozicijas jauniems ir
verzliems darbuotojams, taiau Siais laikais vis daZniau vyresnio amZiaus darbuotojai sulauk¢ pensinio
amziaus pasirenka likti darbe ir taip Siek tiek ,,prisidurti prie pensijos. Taip pat ir valstybése numatytas
pensinis amzius ilginamas, todél organizacijose atsiranda itin didelis amZiaus skirtumas tarp darbuotojy.
Vienu metu organizacijoje gali dirbti 25 mety jaunuolis ir 70 mety sulaukes senjoras. Organizacijoms tai
pozilris, jsipareigojimas organizacijai taip pat stipriai skiriasi, o atrasti pusiausvyra visoje organizacijos
politikoje, kultiroje bei tinkamiausig vadovavimo stiliy gali atrodyti nejmanoma.

Siuo metu organizacijose dirba trys literatiiroje i§skiriamos kartos, tai kidikiy bumo, X ir Y, ta¢iau
naujoji Z karta po truputj jsilieja i darbo rinka. Kiekviena karta uzaugo skirtingais istoriniais laikotarpiais,
su skirtingomis vertybémis, kitokiomis madomis ir kt. kas nulémé jy susiformavusj poziiirj i darba,
uzduociy vykdyma, vertybes, tai kas juos motyvuoja dirbti ir kt. Kuo didesnis amzZiaus skirtumas tarp

VW —

politika, motyvavimo sistema, komunikavimo priemones, kad visy karty darbuotojai jausty pasitenkinimg
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darbu ir likty lojaliis organizacijai. Nors kartos yra labai skirtingos, 0 psichologinis kontraktas yra
sudaromas su kiekvienu darbuotoju individualiai, yra manoma, kad darbuotojai priklausantys tai paciai
kartai gali turéti panasy ar tokj patj psichologini kontrakta (Freese, Schalk, Croon, 2011). Todél
organizacijai itin svarbia uzduotimi tampa analizuoti kartas, jy poreikius, bei skirtumus. Organizacijos jau
pazjsta kiidikiy bumo, X ir Y kartas, taciau naujoji Z karta vis dar neiSanalizuota, o organizacijos jau turi
ruostis jy atéjimui | darbo rinka ir vykdoma politikg pritaikyti jy lukes¢iams jeigu nori tapti patraukliomis
darbo vietomis.

S. Gausepohl (2016) teigia, kad organizacijos, kuriose vienu metu dirba kelios kartos, susiduria su
organizacijos kultiros problema, t. y. organizacijos vertybiy, mikroaplinkos ir taisykliy pritaikymu
skirtingoms kartoms. Antroji problema su kurias susiduria organizacijos yra komunikacijos stilius, tai
priemonés kuriomis kiekviena karta yra linkusi bendrauti. Pvz. kiidikiy bumo karta itin vertina ,,gyva akis
j akj* pokalbj, X karta — skambucius, elektroninius laiskus, Y ir Z kartos — trumpasias zinutes. Vadovai
siekdami sudaryti komfortiSkas salygas savo darbuotojams turi atsizvelgti | jy naudojamas komunikavimo
priemones ir prisitaikyti. Ir paskutiné problema su kuria susiduria organizacijos, tai neigiami stereotipai
apie kity karty atstovus kitaip tariant iSankstinis nusistatymas ir likesciai kas gali kelti konfliktus ir
nepasitenkinimg darbuotojy tarpe.

Likesc¢iy suderinamumo problema vyrauja ne tik tarp darbuotojy, bet ir tarp vadovy ir pavaldiniy.
Organizacijos vadovai siekdami s¢kmingos naujy darbuotojy socializacijos ir efektyvaus komunikavimo
su esamais darbuotojais privalo analizuoti darbuotojy lukesCius ir atrasti biida, kaip bendrauti ir kg
pasiiilyti darbuotojams, kad Sie pasirinkty biitent jy organizacijg ir noréty joje likti. Organizacija taip pat
privalo analizuoti kartas, kad galéty organizacijos politikg, komunikavimo ir motyvavimo sistemas
padaryti patrauklias bet kurios kartos atstovams (Gausepohl, 2016), nes dél mazé¢jancio gimstamumo
darbuotojy amziaus skirtumas organizacijoje vis did¢ja, o karty liikes¢iai yra itin skirtingi ir jaunosios
kartos vis maziau jsipareigoja organizacijoms, tod¢l joms yra vis sunkiau iSlaikyti naujyjy karty
darbuotojus savo organizacijoje.

Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos susiduria su skirtingy karty psichologinio kontrakto
problema, nes skirtingos kartos negali turéti tokio pacio psichologinio kontrakto. Taigi skirtingi yra ir
karty keliami likesc¢iai organizacijai. Negalima teigti, kad visy darbuotojy psichologinj kontrakta lemia
vienodi veiksniai. Ir nors mokslingje literatiiroje yra nagrinéjami skirtingy karty psichologinio kontrakto
veiksniai jie iStirti nepakankamai, nes autoriai daznai pateikia visg veiksniy kratinj neidentifikuodami jy
pagal kartas. Taigi darbe keliama ir analizuoja moksliné problema: skirtingy karty darbuotojy psichologinj

kontrakta lemiantys veiksniai.
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2. TEORINE PSICHOLOGINIO KONTRAKTO VEIKSNIU ANALIZE

2.1. Psichologinio kontrakto teoriné analizé

2.1.1. Psichologinio kontrakto samprata

Siuolaikinéje visuomenéje darbuotojams vis svarbiau tampa santykiai su darbdaviais, pasitikéjimas,
motyvavimas bei vyraujanti mikroaplinka. Darbdaviai norédami i$laikyti darbuotojus turi atkreipti démesj
1 Siuos jy lukescius, taciau nepamirsti savyjy. Vieno zmogaus liikesciai kito Zmogaus atzvilgiu literatiiroje
dar vadinami psichologiniu kontraktu (Wellin, 2007). Si sutartis gali bati ir tarp vyro su zmona, ir
studento su déstytoju, ir kliento su pardavéju, ir t.t. (Dadi, 2012), tatiau dazniausiai Sis terminas
vartojamas darbuotojo ir darbdavio santykiy kontekste. Paprastai Sie santykiai jforminami darbo sutartimi,
tai raSytinis susitarimas tarp darbuotojo ir darbdavio, pagal kurj darbuotojas isipareigoja atlikti darbo
funkcijas, o darbdavys uz tai mokéti darbo uzmokestj (Darbo kodeksas, 2018). Sis susitarimas pagrjstas
abiejy pusiy materialine nauda — darbdaviui atliekamas darbas, o darbuotojas gauna uz tai uzmokest;.
Psichologinis kontraktas néra dokumentas, tai per laika susiformave santykiai tarp darbuotojo ir
darbdavio, kurie yra pagrijsti lukes¢iais vienas kitam (Jakimuk, 2015). Abi $ias sutartis vienija tai, kad tiek
darbo sutartimi, tiek psichologiniu kontraktu yra siekiama, kad abi pusés bty patenkintos, todél
psichologinio kontrakto vykdymas tampa vis svarbesniu. Taciau psichologinis kontraktas, kitaip nei darbo
sutartis, néra toks apibréztas ir aiSkus. Daugelis Zmoniy jj gali interpretuoti individualiai, todél iSkyla
grésmé, kad psichologinis kontraktas gali daryti neigiamg jtakg darbuotojo ir darbdavio santykiams jeigu
nebus vykdoma nuosekli ir tikslinga komunikacija. Taip pat kiekvienas darbuotojas zino darbo sutarties
salygas, jos yra konkreCios ir apibréztos, taciau kitos netiesiogiai su darbu susijusios, bet ne maziau
aktualios darbuotojams salygos, darbo sutartyse néra nurodomos (Anderson ir Schalk, 1998, Cavanaugh ir
Noe, 1999), o tik aptariamos darbo pokalbio metu ir paliekamos, kaip galimybés. Todél psichologinis
kontraktas yra neatsiejama darbiniy santykiy dalis, kurig turi puoseléti kiekvienas darbdavys. Darbo
sutarties ir psichologinio kontrakto vieningas vykdymas yra viena svarbiausiy kiekvienos organizacijos,
siekiancios iSlaikyti bei motyvuoti darbuotojus, uzduociy.

Psichologinio kontrakto suvokimas nuo pirmyjy jo nagrin¢jimo Saltiniy iki $iy dieny pasikeité (zr. 1
lent.). Galima teigti, kad pirmasis psichologinio kontrakto sgvoka analizuoti pradéjo C. Argyris (1960)
teigdamas, kad $is susitarimas yra grindziamas abipuse ekonomine / materialine nauda. Tac¢iau jau 1962
m. H. Levinson ir autoriai véliau analizave psichologinj kontrakta teigia, kad jis yra grindziamas ne tik

materialiomis naudomis, bet ir kokybinémis. Pastarosios analizuojamos placiau. Taip pat pradedami
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analizuoti darbuotojy ir darbdaviy liukesciai, jy daroma jtaka santykiams. H. Levinson pabrézia, kad
psichologiniame kontrakte labai svarbu tarpusavio santykiy branda, todél Sia sgvoka reikty sieti su
individualiais Zzmonémis, o ne visa organizacija. Tgsdamas $iy darbdavio ir darbuotojo santykiy analize E.
H. Schein’as (1965), pritardamas pastarojo autoriaus teiginiams, prideda, kad psichologiniame kontrakte
svarbus darbuotojo ir organizacijos liikesCiy 1§ vienas kito sutapimas, nes skiriantis abiejy pusiy norams
abi gali likti nepatenkintos. D. M. Rousseau (1989) teigia, 0 P. N. Brian“as ir J. P. Robert’as (2001) jai
pritaria, kad psichologiniame kontrakte darbuotojui svarbus tikéjimas dél abiejy pusiy neraSytinio
jsipareigojimo, pasizadéjimo. Galima teigti, kad darbuotojui pastebéjus jog organizacija nesilaiko
Isipareigojimy jis praranda pasitik€jimg organizacija, psichologinis kontraktas netenka prasmés. D. M.
Rousseau i§ visy autoriy iSsiskiria teigdama, kad organizacija nesudaro psichologinio kontrakto, o tik
sglygas ir reikalavimus, kuriose biidamas darbuotojas pats susidaro nuomong bei puoseléja
susiformavusius liikesCius, kuriems jtaka daro organizacijos keliami reikalavimai, sudaromos salygos. N.
Conway jus ir R. B. Briner'is (2009) pabrézia lukes¢iy suderinamuma bei grjztamojo ry$io kiirima.
Apibendrinus galima teigti, kad psichologinis kontraktas, tai nerasSytinis susitarimas tarp darbuotojo ir
organizacijos grijstas liikesCiais, pasitikéjimu bei griztamuoju rysiu, kuris daro jtaka darbuotojo ir

darbdavio santykiams.

1 Ientelé. Psichologinio kontrakto apibrézimai literatiiroje (sudaryta autorés)

Autorius Savoka
. Tylus susitarimas tarp darbdavio ir darbuotojo
C. Argyris (1960) siekiant abipusés ekonominés naudos
Nerasytiné sutartis tarp darbdavio ir darbuotojo
pagrista likesciais bei saglygojanti jy santykius

H. Levinson (1962)

E. H. Schein (1965) Neribotas liikes¢iy rinkinys tarp organizacijos nariy
Nerasytiné sutartis tarp darbdavio ir darbuotojo

J. P. Kotter (1973) pagrijsta likes¢iais duoti ir kazkg uZ tai gauti
mainais

D. M. Rousseau (1989) Santykiy pagrindas grjstas abipusiu jsipareigojimu
P. N. Brian i J. P. Robert | Santykiai gl:}Stlvablp usiu tikéjimu, kafl viena puse
privalo kitai kazka duoti ir mainais uZ tai gauti

(2001) kazka atgal
N. Conway ir R. B. Briner | Likeséiai ir grjztamasis rySys tarp organizacijos ir
(2009) jos darbuotojy

V. Dadi (2012) taip pat tyré $iy (Zr. 1 lent.) ir kity autoriy pateikiamus apibrézimus bei analizavo,
kuris 1§ terminy, pazadai, jsipareigojimai, likesciai, geriausiai apiblidina psichologinj kontrakta.
[$analizaves autorius tyrusius $ig sritj V. Dadi's pateiké savo psichologinio kontrakto apibrézima, tai
individualiy lukescCiy ar jsipareigojimy rinkinys, nezinomas darbdaviui tarp abiejy $aliy, kuriy santykiai

pagristi mainais.
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Terminas pazadas psichologiniame kontrakte néra tinkamas, nes psichologinis kontraktas turi biiti
gristas pasitik¢jimu, ir tik jmonei patenkinus darbuotojo likesCius, o darbuotojui jvykdzius
isipareigojimus jmonei psichologinis kontraktas gali duoti teigiama rezultata: darbuotojo motyvacijg ir
lojaluma organizacijai bei darbdavio pasitenkinimg efektyviu ir gerai atlickamu darbu.

Apibendrinus galima teigti, kad psichologinis kontraktas, tai organizacijos ir darbuotojo susitarimas
pagristas pasitikéjimu, jsipareigojimais, keliamais likes¢iais. Sio kontrakto sudarymas gali nulemti

darbuotojo lojalumg organizacijai, abipusj pasitikéjima, teigiamus darbo rezultatus ir kt.

2.1.2. Psichologinio kontrakto tipai ir darbuotojy socializacija

Kai kurie autoriai psichologinj kontrakta tiria ne tik kaip darbuotojy ir organizacijos liikes¢ius, bet
taip pat jo skirtumus pagal kurivos buty galima iSskirti tam tikrus tipus, Kitaip tariant klasifikuoti
psichologinj kontraktg (Zr. 2 lent.). . R. Macneil as jau 1974 metais i$skyré du psichologinio kontrakto
tipus pagal vykdomus mainus. Pirmasis, tai transakcinis tipas kuris apima materialius mainus tarp
darbuotojo ir organizacijos. Sis kontraktas yra aiskus, apibréztas, numatomos aikios baigtinés salygos
pvz.: darbo uzmokestis. Transakciniam psichologiniam kontraktui buty galima priskirti jprasta darbo
sutart]. Antrasis tipas — santykiy. Jau §io tipo pavadinime galima jzvelgti, kad kalbama apie nematerialius
mainus. Santykiy psichologinis kontraktas néra grieztai apibréztas, gali bati nuolatos pildomas ir yra

orientuotas j ilgalaikes socialines, emocines naudas.

2 lentelé. Psichologinio kontrakto tipai (sudaryta autores)

Autorius Tipas Apibiidinimas
Reliacinis Palanvk.lal zilri | organizacijoje vykstancius
pokycius
M. Wellin, 2007 Sandorio Jautrlvgl reaguoja j organizacijoje vykstancius
poky¢ius
Hibridinis Darbdgwo isipareigojimai ugdo darbuotojus
sulaukiant grjztamojo rysio
1. R. Macneil, 1974 Transakc.lnls Materlalltls mainai
Santykiy Nematerial@is mainai

M. Wellin'as i$skiria tris psichologinio kontrakto tipus — reliacinis, sandorio ir hibridinis. Autorius
psichologinj kontrakta skirsto zvelgdamas i§ darbuotojo pusés t. y. pagal darbuotojo nusiteikimg ir santykj
su darbdaviu. Reliacinis kontraktas apima lojalius organizacijai darbuotojus, kurie teigiamai vertina
organizacijoje vykstancius pokycius, nes tiki, kad jie yra reikalingi. Taip pat tokie darbuotojai jauciasi
Jsipareigoj¢ organizacijai, todél dirba virSvalandzius nepriklausomai nuo jy apmokéjimo. Darbuotojai
priskiriami Sio psichologinio kontrakto tipui yra paslaugts ir galintys dirbti komandoje. Sandorio

kontraktui priskiriami priesingi darbuotojai nei reliaciniam. Sie darbuotojai paprastai daro tik tai kas jiems
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yra numatyta sutartyje, neigiamai ziiiri j vykstanc¢ius pokycius, kurie tiesiogiai gali paveikti jy darba bei
salygas. Sis kontraktas dazniausiai taikomas terminuotoms sutartims ar siauras pareigas atliekantiems
darbuotojams.

Sandorio kontrakto tipui priskiriami darbuotojai néra lojallis organizacijai, todél darbdaviui
nejvykdzius savo jsipareigojimy ar neispildzius darbuotojo liikesciy Sie gali iSeiti 1S darbo.

Paskutinis hibridinis psichologinio kontrakto tipas pagal M. Wellin'a yra palankiausias
organizacijai, nes jam budingas rizikos pasidalijimas kuomet darbdavys jsipareigoj¢s vykdo numatytas
salygas ir mainais gauna darbuotojo lojaluma, pasitikéjimg, bei atvirksciai, kuomet darbuotojas
vykdydamas savo jsipareigojimus jgauna darbdavio pasitikéjimg ir papildomy materialiy ir nematerialiy
naudy.

Taigi, psichologinio kontrakto maksimali nauda pasiekiama tik suderinus darbuotojo ir organizacijos
lukescius, esant panaSiam pozitriui j darbg ir siekiant bendry tiksly.

Siekiant liikes¢iy ir tiksly suderinimo svarbu ne tik darbo pokalbio metu sudarytas psichologinis
kontraktas, bet ir tolimesnis jo vystymas viso bendradarbiavimo metu. Sékmingam psichologinio
kontrakto gyvavimui svarbi naujo darbuotojo socializacija organizacijoje. V. Grazulis (2012) ir M.
Wellinas (2004) isskiria tris darbuotojy adaptacijos etapus (zr. 1 pav.) Pirmasis, tai iSankstiné
socializacija. Sis etapas vyksta darbo pokalbio metu, kuomet tiek darbdavys gali issiaiskinti kandidato j
tam tikrg pozicijg lukescius, tiek pats kandidatas suzinoti ko organizacija tikisi i§ jo bei kokias sitilo
salygas. Sis etapas ypatingai svarbus organizacijai, nes ji priima galutinj sprendima ar kandidatas yra
jiems tinkamas, taciau kandidatas taip pat gali atsisakyti priimti darbo pasitilyma dél netinkamy salygy ar
likeséiy nesuderinamumo. Tuo tarpu organizacija jau atlikdama pirming atrankg iSsirenka kandidatus
atitinkancius i$silavinimo, patirties, jguidziy ir Kt. Kriterijus. Atrinktieji pakvie¢iami j pokalbj, kurio metu
vadovas gali iSsirinkti zmogy, kurio pozitris ] darbg, asmeninés savybes, liikesCiai yra arciausiai

organizacijos keliamy tiksly.

1 pav. Darbuotojy socializacija (sudaryta pagal Grazulis, 2012, Wellin, 2007)

Antrasis etapas — darbuotojo adaptacija. Sis etapas prasideda nuo pirmyjy naujo darbuotojo darbo
dieny. Jo metu darbuotojas jsilieja ] organizacijg, prisitaiko prie vyraujancios aplinkos, darbuotojo
lukesciai Siek tiek adaptuojasi pagal organizacijos keliamus tikslus, puoseléjami santykiai su tiesioginiu
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vadovu. Jei naujo darbuotojo adaptacija vyksta sklandziai psichologinis kontraktas kinta pagal vykstancius
poky¢ius. Sékminga adaptacija leidzia darbuotojui stiprinti santykius su vadovu bei didina darbuotojo
,»prisiri§imag* ir jsipareigojima organizacijai.

Trediasis etapas — integracija. Sio etapo metu darbuotojas motyvavimo, mokymuy, vertinimo,
organizacinés kultiiros, psichologinio klimato, technologijy, poilsio ir darbo laiko priemoniy pagalba
iSmoksta derinti savo ir grupés interesus. Taip pat darbuotojas puoseléja ir igyja naujas kompetencijas,
socializacijai jis tampa organizacijos kultiiros dalimi, sustiprina santykius su vadovu bei jsipareigojima
imonei. Taip pat vienas i§ s€ékmingos socializacijos rezultaty yra sutvirtintas ir ,,iSgrynintas‘ psichologinis
kontraktas, atrasti bendri su organizacija liikesciai ir tikslai, sutvirtinti santykiai su vadovu.

Siekiant s¢kmingos darbuotojo socializacijos svarbu istirti jtakg darancius veiksnius. V. Grazulis
(2012) teigia, kad socializacijos s€kmé priklauso nuo organizacijai jtaka daranciy veiksniy, kuriuos galima

susiskKirstyti j vidinius ir iSorinius (zr. 2 pav.)

Individo Politiniai
savybés
Techniné

: Ekonominiai
sistema S é

Socialiné Socialiné

sistema aplinka

Valdymo
sistema

Kulturiné

Organizacija aplinka

2 pav. Organizacijos vidiniai ir iSoriniai veiksniai (sudaryta pagal Grazulis, 2012, Wellin, 2007)

ISoriniai veiksniai, tai ko organizacija ne visada gali numatyti, negali tam daryti jtakos, taciau jaucia
Siy veiksniy pasekmes (Wellin, 2007). ISorinius veiksnius galima suskirstyti j politinius, tai naujy jstatymy
leidimas, santykiai su savivaldybe ir pan., ekonominius, tai makroekonominiai $alies rodikliai, socialinius,
tai Salies demografija ir kt., bei kulttiriniai, tai vyraujancios tendencijos, kurios gali nulemti jmonés padétj

rinkoje.
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Vidiniai veiksniai, tai organizacijoje egzistuojancios valdymo, socialinés ir techninés sistemos, bei
pats individas / darbuotojas. Techniné sistema, tai naudojamos technologijos, darbo ir poilsio laiko
salygos. Socialiné sistema — organizacijoje vyraujanti mikroaplinka. Valdymo sistema — vadovavimo
stilius, mokymai, motyvavimo sistema ir kt. Individo savybés, tai amzius, pozilris, iSsilavinimas,
kompetencija ir kt. Vidiniai organizacijg jtakojantys veiksniai gali paveikti jmonéje vyraujancig
mikroaplinka, i$Saukti konfliktus, mazinti darbuotojy lojaluma organizacijai, demotyvuoti juos dirbti ir kt.
ISoriniai veiksniai gali skatinti darbuotojus ieskoti geresn¢ padéti rinkoje uzimancios organizacijos,
paveikti darbo uzmokeséio sistema, socialines garantijas, paskatinti emigracijg ir Kt.

Psichologinis kontraktas néra vienkartinis reiskinys, kuris sudaromas darbo pokalbio metu ir visg
darbuotojo ir organizacijos santykiy laikotarpj iSlieka toks pats. Jis nuolatos Kkinta ir jo tolimesnis
vystymas yra ne maziau svarbus uz pradinj jo sudarymg. Siekiant sékmingai vystyti kontrakta svarbu
uztikrinti s¢kminga darbuotojo socializacijg atsizvelgiant | organizacija veikiancius vidinius ir iSorinius
veiksnius. Taip pat organizacija norédama uztikrinti psichologinio kontrakto teigiamg nauda turi siekti
hibridinio kontrakto tipo, kurio pagrindinis pozymis, kad abi pusés dalijasi rizika t. y. abi pusés sickdamos

savo naudos vykdo numatytus jsipareigojimus kitai kontrakto Saliai.

2.1.3 Psichologinio kontrakto veiksniai

Psichologiniame kontrakte dalyvauja dvi Salys — darbuotojas ir organizacija, tai psichologinio
kontrakto veiksniai (Jakimuk, 2015). Veiksniai, darantys jtaka darbuotojams ir organizacijai, veikia ir
psichologinj kontraktg. Taigi psichologinio kontrakto veiksniai yra dvejopi, tai veiksniai darantys jtaka
organizacijai ir veiksniai darantys jtakg darbuotojams.

Psichologinio kontrakto veiksniai darantys jtakg darbuotojui yra jo elgsenos veiksniai. Darbuotojo
elgsena priklauso nuo prisiimto organizacinio jsipareigojimo (zr. 3 lent.). Analizuojami autoriai
darbuotojo elgsenos veiksnius skirsto j skirtingas grupes. V. Grazulis (2012) teigia, kad darbuotojo
Isipareigojimus organizacijai galima skirstyti j emocinj, veiklos tgstinumo ir normatyvinj jsipareigojimus.
Pirmasis, tai kuomet pats darbuotojas nori priklausyti organizacijai kurioje dirba, antrasis — darbuotojo
jsitikinimas, kad jis taip privalo elgtis, o treiasis, kuomet darbuotojas jauciasi formaliai jsipareigoj¢s
organizacijai. V. Grazulis darbuotojo jsipareigojima organizacijai analizuoja per asmens jsitikinimy ir
emocinés blisenos prizmes. L. Sels, M. Janssens ir I. Van den Brande (2004) placiau analizavo emocinj
Jsipareigojimg. Jie teigia, kad stiprus emocinis jsipareigojimas ilgalaikéje perspektyvoje daro teigiamag
jtaka psichologiniam kontraktui, tuo tarpu kiti jsipareigojimai — neigiamg. Organizacijai svarbu pasirinkti

darbuotojus, suinteresuotus priklausyti jy jimonei, nes tokie darbuotojai nuo pirmos darbo dienos jauciasi
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Jsipareigoj¢, o véliau puoseléjant darbuotojo likescius, jj skatinant ir motyvuojant Sis jsipareigojimas gali
stipréti.

7. Kavaliauskien¢ (2012) ir J. Jakimuk (2015) darbuotojo jsipareigojima organizacijai analizuoja
placiau nei V. Grazulis. Jos teigia, kad darbuotojo elgseng veikia ne tik susiformave individo jsitikinimai
ar emocing biisena, bet ir kitos asmeninés charakteristikos, lukesciai, tarpusavio santykiai bei jsitraukimas
] organizacijg. Autorés asmeninés charakteristikos svarbg darbuotojo isipareigojimui organizacijai
grindzia: ly¢iy nelygybe, nes vyrai yra vis dar patrauklesni darbdaviui ir jy atlyginimai daznai btna
didesni tose paciose pareigose nei motery, amziaus-karty skirtumu, nes skirtingais laikotarpiais gime
zmonés uzaugo veikiami skirtingy aplinkos veiksniy, Seimyninés padéties, nes asmuo turintis Seimg yra
finansiSkai priklausomas ir jam ypac svarbios pastovios pajamos, iSsilavinimas ar asmenybés bruozai, nes
kiekvienas zmogus yra individualus ir poreikiai, norai, pozitiris, gabumai yra skirtingi.

Likusias autoriy i$skiriamas veiksniy grupes (darbinés ypatybés, jsitraukimas j darba, tarpusavio
santykiai, vertybés, lukesciai) galima prilyginti V. Grazulio i$skirtam emociniam jsipareigojimui, nes
jame pasireiSkia asmeniniy poreikiy tenkinimas, kitaip tariant, keliamy lukes¢iy (mikroaplinka,
organizaciné parama, darbo sglygos, karjera, saugumo jausmas, i$Stkiai, keliamos asmens vertybés ir t.t.)
lgyvendinimas. Nors V. GraZzulis teigia, kad veiklos tgstinumo ar normatyvinj jsipareigojima organizacijai
jauciantys darbuotojai nesuteikia pirmumo asmeniniy poreikiy, likes¢iy tenkinimui, ta¢iau darbuotojo
asmeniniy poreikiy nepatenkinimas mazina jo lojalumag organizacijai, ir tai kelia grésme¢ galimai
darbuotojy kaitai, sumazéjusiam darbo efektyvumui, iSaugusiam darbuotojy nepasitenkinimui ir kt.

Ta savo tyrimais patvirtina ir C. George (2009), kuris j darbuotojo elgseng lemianéius veiksnius
zvelgia ,tiesiogiai“. Autorius teigia, kad darbuotojo elgseng lemia gaunamos Zinios, patirtis, ar tenkinami
Jo poreikiai. Taip pat asmens elgsena priklauso nuo jo pozitrio j darba.

Kiti autoriai, D. M. Rousseau, J. Kasiulis ir V. Barvydiené, M. Wellin, Y. Baruch psichologinio
kontrakto veiksniy daranc¢iy jtaka darbuotojui neklasifikuoja ir tik iSskiria jy lukesc€ius. Tokius, kaip
saugumas, tobul¢jimas, profesionalumas, Seima, atlyginimas, pastovus darbas ir kt.

Taigi, psichologinio kontrakto veiksniai darantys jtaka darbuotojo jsipareigojimui organizacijai yra
labai jvairGs. Jie apima ir fiziologinius kriterijus (amzius, lytis), ir darbo salygas (atlyginimas, poilsio
laikas, motyvavimo sistema, mokymy sistema ir kt.), ir emocing biiseng (jauciamas jsipareigojimas,
santykiai su vadovu, vyraujanti mikroaplinka), ir organizacijos charakteristika (vykdoma politika,
vadovavimo stilius), ir daug Kity veiksniy galin¢iy nulemti ar darbuotojas taps lojaliu organizacijai ar
visuomet ieSkos galimybés jsidarbinti pas konkurentus. Tod¢l nei vienos organizacijos vykdoma politika

negali aplenkti darbuotojy lukes¢iy ir nuolatinés jy analizés, nes tik siekiant darbuotojy auksto
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pasitenkinimo lygio organizacija gali turéti lojalius, efektyviai ir noriai dirbancius darbuotojus, kurie

siekia ne tik savo, bet ir organizacijos tiksly jgyvendinimo.

3 lentelé. Psichologinio kontrakto veiksniai, darbuotojy liikesciai (Sudaryta autorés)

Autorius

Veiksniy
klasifikacija

Veiksniai

V. Grazulis,
2012

Emociniai

PrisiriSimas ir jsitraukimas i organizacijos veikla
igyvendinant savo asmeninius ir organizacijos strateginius
tikslus, dalinis asmeniniy poreikiy tenkinimas, kiirybiskas
bendradarbiavimas, pasitenkinimas darbu bei jauciamas
saugumas

Veiklos tgstinumo

Prisitaikymas, nusistatymas, kiirybisSkumo stokojimas,
standartinis mastymas.

Normatyviniai

Jauciamas formalus jsipareigojimas, darbuotojy kaita,
darbo netvarkos toleravimas, darbo vietos vertinimas.

v

Z.
Kavaliauskiené,
2012

Asmeninés
charakteristikos

Amzius, $eimyniné padétis, asmenybés bruozai,
ekstraversija, priimtinumas ir kt.

Isitraukimas j darba

Darbiné patirtis organizacijoje, tolesnio mokymosi
galimybg, jsidarbinimo forma/darbinis statusas

Darbinés ypatybés

Organizaciné parama (veiklos vertinimas ir atlygis),
galimybé naudotis iStekliais, transformacinis vadovavimas,
organizacijos tiksly aiSkumas

Tarpusavio
santykiy

Tarpusavio santykiy normos ir pasitenkinimas (darbu,
vadovu, nauda ir pan.)

J. Jakimuk,
2015

Individualios
charakteristikos

Amzius, lytis, i$silavinimas, lygmuo organizacijoje, darbo
pobidis, darbo valandos, darbo sutartis, etniSkumas,
pareigos, pajamos, patirtis praéjusioje darbovietéje

Lukesciai

Darbo pobidis ir aplinka, darbo saugumas ir salygos,
darbo jdomumas ir i$§tkiai, karjera ir didéjantis
profesionalumas, socialiné atmosfera ir draugiskumas,
organizacijos politika ir valdymas, atlygis (finansinis
apriipinimas), tobuléjimo ir mokymo perspektyvos,
autonomija (jgalinimas darbe), pripazinimas ir jvertinimas,
konsultavimas ir parama, sgziningumas ir tikéjimas,
,,Zmogi§kumas“ ir teisingumas, socialinis statusas ir
ilgalaikis darbas

Pozitiris

Isipareigojimas organizacijai, pasitenkinimas darbu, darbo-
gyvenimo balansas, saugumo jausmas, motyvacija, stresas

Vertybés

Pasitikéjimas, teisingumas, susitarimy laikymasis

C. George, 2009

Gaunamos Zinios, patirtis, asmeniniy poreikiy tenkinimas,
pozitris j darba

D. M. Rousseau,
2000

Parama siekiant profesionalumo, parama siekiant
uzsibrézty tiksly, karjeros galimybeés, jglidziy tobulinimo
galimybés, riipinimasis darbuotojo gerove, saugus darbas,
atlyginimas ir naudos, pastovus darbas, nauda darbuotojy
Seimoms

J. Kasiulis ir V.
Barvydiene,
2003

Savo darbo esmés supratimas, parama tobuléjant, jdomus
darbas, pagerbimas uz gerg darbg, statusas, prestizas darbe,
draugiski santykiai darbe, pakankamas atlyginimas,
saugumo jausmas, karjeros galimybés

M. Wellin, 2007

PripaZzinimas, atlyginimas, maloni darbo vieta, parama
asmeniniame ir karjeros augime, mokymosi galimybés

Y. Baruch, 2004

Isstikiai, draugiski santykiai, emociné parama, jgiidziy
tobulinimas, motyvuojanti veikla, teisingumas, saugumas
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Ne tik darbuotojo liikesciai yra aktualiis. Organizacija taip pat turi lukesciy darbuotojui, ja taip pat
veikia tam tikri veiksniai, aplinkybés, kas gali daryti jtaka psichologinio kontrakto rezultatams bei abiejy
pusiy pasitenkinimui. Organizacijos elgseng lemiantys veiksniai gan panaSits ] darbuotojo elgseng
lemiancius veiksnius (zr. 4 lent.). Jei darbuotojas nori, kad organizacija patenkinty jo keliamus
reikalavimus, likescius, tai taip pat ir organizacija nori, kad darbuotojas jgyvendinty jos keliamus tikslus,
dirbty efektyviai, islikty lojalus, laikytysi organizacinés kultiiros. Siuos veiksnius i§skiria V. Grazulis, o J.
Jakimuk antrina jam, taciau organizacijos elgseng lemiancius veiksnius analizuoja placiau ir juos suskirsto
] keturias grupes: organizacines charakteristikas, lukescCius, elgseng ir vertybes. Pirmasias tris grupes
galima prilyginti V. Grazulio analizuojamiems veiksniams, ta¢iau ketvirtoji i8siskiria. J. Jakimuk pabrézia,
kad organizacijai itin svarbus pasitikéjimas, teisingumas bei susitarimy laikymasis, tuo paciu ir darbuotojo

jsipareigojimas organizacijai stiprinamas, kuomet ji laikosi susitarimy.

4 lentelé. Psichologinio kontrakto veiksniai (sudaryta autorés)

Autorius Veiksniy Veiksniai
klasifikacija
V. Grazulis, i Veiklos efektyvumo uZtikrinimas, jmonés strateginiy
2012 tiksly jgyvendinimas, lojalumas, organizaciné kultiira
N Sektorius, dydis, nuosavybés teisé, verslo strategija,
Organizacines sajungos pripazinimas, veikla ir istorija
charakteristikos | S¥UNE0S PP ’ ’
socializacijos procesas
Tiesioginiy pareigy atlikimas, papildomy uzduodiy
atlikimas, darbo nasumas ir kokybiskumas, jgiidziy
J. Jakimuk, e panaudojimas ir tobulinimas, komandinis darbas ir
Lukesciai . . . .

2015 pagalba, darbo laikas, atvirumas ir pozityvumas,
atsakingumas ir punktualumas, lojalumas,
lankstumas, jsitraukimas, paklusnumas, sgziningumas

Elasena Darbo santykiai, organizacinis pilietiskumas,
g darbuotojy kaita, darbo nasumas
Vertybés Pasitikéjimas, teisingumas, susitarimy laikymasis

C. George, 2009

Darbo atlikimas, jo rezultatas

Konkreciy uzduociy atlikimas, vadovavimas ir darbo

J. Kasiulis ir V. organizavimas, savarankiskumas, savo nuomonés
Barvydiené, - aiSkus déstymas, geri santykiai su bendradarbiais,
2003 noras tobuléti, atrasti naujus uzduociy jvykdymo
metodus, komandinis darbas
Wellin, 2007 ) Kompetentingumas, siekis tobuléti, turé¢jimas drasos

biiti lyderiu, naujy idéjy generavimas, saZiningumas

Baruchas, 2004

Paklusnumas vadovybei, isipareigojimas
organizacijai, ilgos darbo valandos, kokybiskas
darbas, lojalumas, saZiningumas, lankstumas

C. George pabrézia tik viena organizacijai aktualy veiksnj, tai darbuotojy atlickamas darbas. Sis
veiksnys tiesiogiai susijes su darbuotojy poziiirio i darbg veiksniu. Jei darbuotojas pozityviai zitiri i darba,
nori greitai ir gerai dirbti, darbdavys blina patenkintas rezultatais. Jeigu organizacija yra patenkinta

darbuotojy atlickamu darbu darbuotojai biina motyvuojami siekti geresniy rezultaty.
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J. Kasiulis ir V. Barvydien¢, M. Wellin, Y. Baruch, kaip ir kiti autoriai, i$skiria itin panaSius
organizacijos liikesCius. Jie teigia, kad organizacijai svarbiausia gerai atlieckamas darbas, noras tobuléti,
organizacijos tiksly siekimas, bendradarbiavimas, bei geri vadovavimo ir darbo organizavimo jgiidziai,
sgziningumas, lojalumas.

Taigi, organizacijos svarbiausius likes¢ius galima suskirstyti j tokias grupes, kaip darbuotojo turima
kvalifikacija ir jgudziai, komandinis darbas, darbo rezultatai, noras mokytis bei asmeninés savybeés.
Kiekviena organizacija ieSko darbuotojy atitinkanciy jy keliamus reikalavimus, taciau tiek darbuotojy
elgsena gali keistis priklausomai nuo amziaus, supancios aplinkos ar susidariusiy aplinkybiy, tiek pacios
organizacijos keliami tikslai, reikalavimai, likesciai gali keistis, tod¢l yra svarbu atitinkamai reaguoti |
vykstanc¢ius pokycius ir psichologinio kontrakto turinj keisti pagal esamg situacija.

Darbuotojy ir organizacijos elgseng lemia daug veiksniy, taciau elgsena yra Kintantis dalykas
priklausomai nuo su laiku kintanc¢iy likesciy, nory, jsitikinimy. Gyvenima galima suskirstyti i tris etapus:
pradzia, tobul¢jimas ir branda (Schein, 1965). Pirma etapa dar kitaip biity galima pavadinti ieSkojimy
etapu, nes jame asmuo vis ieSko, iSbando kazka naujo, siekia atrasti sau tinkamiausig vieta. Antrame etape
zmogus jvairiais metodais kelia kvalifikacija, siekia ,,pakilti karjeros laiptais“. TreCiame etape darbuotojas
ieSko stabilumo, pastovumo, stengiasi ilaikyti turimas pozicijas. Su Siais gyvenimo etapais keicCiasi tiek
darbuotojo, tiek darbdavio lukesc¢iai. Galima teigti, kad jau E. H. Schein"as jzvelgé amziaus skirtumy jtaka
psichologiniam kontraktui. Zmogus nuolatos kei¢iasi, kinta jo jsitikinimai, norai, pozitris, vertybes.
Keiciantis organizacijoje vyraujanciai darbuotojy amziaus grupei, organizacija ] tai atsizvelgdama turi
keisti vykdoma vadyba darbuotojy atzvilgiu. Taip pat ir darbuotojai keiCiantis organizacijos vadovy
gyvenimo etapui privalo j tai atsizvelgti komunikuodami tarpusavyje. Psichologinis kontraktas nutriiksta
baigiantis darbiniams santykiams, todél keiCiantis gyvenimo etapams keiciasi ir psichologinio kontrakto
turinys.

Apibendrinus galima teigti, kad psichologinis kontraktas priklauso nuo darbuotoja ir organizacija
veikianCiy veiksniy, kurie apima tiek asmens charakteristikas, tiek emocing biiseng, tiek vyraujancius
jsitikinimus ir kt. Tac¢iau negalima susitelkti ties kaZkurios vienos pusés lukesc¢iy pildymu, nes tik abipusis
pasitikéjimas, prisiimty jsipareigojimy vykdymas ir abipusio atlygio gavimas gali uztikrinti psichologinio
kontrakto teigiama poveikj darbuotojo ir organizacijos santykiams. Taciau daznai organizacijoje dirba
skirtingo amziaus zmonés bei vadovo ir jo pavaldinio amziaus skirtumas gali bati itin didelis, todeél iskyla
papildomy grésmiy dél likesCiy nesuderinimo. Karty skirtumai analizuojami placiau sekanciame

poskyryje.
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2.2. Teoriné karty analizé

2.2.1. Kartos samprata

Siame amZiuje visame pasaulyje itin keiGiasi demografija. Visa populiacija sensta ir tai juntama ne
tik asmeniniame gyvenime, bet ir darbo rinkoje. Skirtumas tarp organizacijoje dirban¢iy zmoniy gali siekti
net 40 mety ar daugiau. Skirtingos kartos Zzmonés ne vienodai supranta ir interpretuoja jvairius dalykus,
juos motyvuoja skirtingi dalykai, pozitris j darbg ar jo kokybe taip pat skiriasi, taciau dalj jy vienija viena
ar kita organizacija, kurios vadovybé susiduria su sunkumais stengiantis sukurti tokig organizacijos
politika, motyvavimo sistemg ir aplinkg joje, kad kiekvienas jaustysi vertinamas bei darbuotojams biity
sudarytos tinkamos salygos siekiant geriausiy rezultaty. Kiekvienas politinis, ekonominis ar socialinis
1vykis ivykstantis Zmogaus aplinkoje ,,prisideda® prie asmenybés susiformavimo. Kiekvienas Simtmetis ar
net deSimtmetis iSsiskiria tam tikrais kultiiriniais, politiniais, ekonominiais ar socialiniais jvykiais, todél
psichologiniame kontrakte siekiant tapaciy tiksly negalima atmesti karty skirtumy veiksnio. Karty

atotrikio mazinimas yra Kiekvienos organizacijos vadybos dalis.

5 lentelé. Kartos apibrézimai literatiiroje (sudaryta autorés)

Autorius Savoka
K. Mannheim, 1952 To paties amziaus zmoniy grupé, kurig vienija istorinis jvykis
B. Kupperschmidt, 2000 Zmoni'q grupé, kurig sieja gimimo data, padétis, esminiai
gyvenimo jvykiai
J. Scott, G. Marshall, 2005 Zmoniy grupé gimsi apytikriai tuo paciu laiku
S. Kraniauskiené, 2002 Zmoniy grupé jungiama bendros patirties
L. Cennamo, D. Gardner, 2011 | Zmoniy grupé vienijama ne tik amziaus

Kartos sgvoka vartojama ir analizuojama dvejopai. Biologine prasme ji apibréziama per ,,giminystg,
kilme, paveldéjimg, socialines funkcijas bei amziy“, 0 sociologijoje per ,bendrus jvykius laike,
jungiancius individus (Kraniauskien¢, 2002). Pirmoji kartos sagvoka suprantama kaip Seimos elementas ir
siejama su joje vyraujan¢iomis jaunesniy ir vyresniy asmeny kartomis, t. y. seneliai, tévai, vaikai, antikai
ir pan. Sis apibrézimas grei¢iausiai yra siejamas su pacio zodzio kilme. Zodis ,karta“ yra kiles i§ lotyny
kalbos, kurioje reiskia ,,pradéti gyvybe®, ,,giminé“. Karty, kaip Seimos elemento, santykiai siejami su
vertybiy perdavimu, paveldé¢jimu bei tradicijy puoseléjimu. Antroji kartos sgvoka traktuojama kaip
socialinés strukttiros elementas, ir pagrindiniu bruozu laikomas amzius. Taip pat §i sagvoka siejama su
konkreciu laikotarpiu, kuriame vyraujanti istoring, socialiné bei kultiiriné aplinka leidzia susiformuoti
asmens pasaulézitrai, elgsenai, mentalitetui, kuris atskiria vieng kartg nuo kitos. Tokj poziirj j kartos

sampratg 1952 metais jtvirtino K. Mannheim as teigdamas, kad karta yra zmoniy grupé susieta tam tikru
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istoriniu jvykiu. K. Mannheimas kartg prilygina kohortai, kuri lotyny kalboje reiskia ,,susitelkusi Zzmoniy
grupé, gauja“. Autoriai vélesniais laikotarpiais analizuodami kartos sampratg tgsé K. Mannheim 0 pradéta
darbg (zr. 5 lent.). Visi autoriai vieningai sutardami tvirtina, kad karta yra Zmoniy grupé, kurig sieja
panasus gimimo bei istorinis laikotarpis, iSgyventi svarbiis jvykiai bei vyraujanti socialiné, ekonoming,
kulturiné aplinka, daranti jtaka asmens pasaulézitrai. Taip pat ir to laikmecio Zmonés laikyti idealais,
kuriy skleidZziama pasauléziiira tampa visuotinai priimta. Taciau visgi dauguma autoriy pabrézia vieng
pozymj — panasy amziy, o L. Cennamo ir D. Gardner teigia, kad negalima kartai zmoniy priskirti tik pagal
amziy, turi biiti atsizvelgiama j daugiau buidingy bruozy, nes kartai priskirti Zmonés pagal amziy gali
issiskirti pagal kitus Kkriterijus. Tuomet karta turi bati klasifikuojama ir nebelieka jos i$skirtinumo.
Isanalizavus kartos sgvoka literatiiroje galima sakyti, kad pagrindinis kartos skiriamasis bruozas —
gyvenimo laikotarpis, gimimo data, taCiau tuo paciu vieng karta nuo kitos skiria patirti gyventame
laikotarpyje politiniai, socialiniai, kultiiriniai ir ekonominiai jvykiai bei Zmonés tuo laiku laikyti visy

pavyzdziu. Taciau yra itin sunku atrasti metus, kuriais viena karta baigiasi, o kitais prasideda.

2.2.2. Karty klasifikacija

Zmones skirstyti j kartas yra itin sunki uzduotis. Nors pagrindinis skirstymo kriterijus gimimo
laikotarpis visgi yra ir kity ypatybiy j kurias biitina atsiZvelgti, nes tai padeda atrasti ribg tarp vienos kartos
pabaigos ir kitos pradzios. Taip pat reikia skirti daug laiko kiekvienos kartos analizavimui, kad atrasti
joms biudingas charakterio ypatybes, vyraujancias vertybes, jy pozilirj, tod¢l autoriai vieningai nesutaria
dél laikotarpiy kuriais gimusius zmones galima priskirti vienai ar kitai kartai. Taip pat ne visi autoriai
sutaria deél kai kuriy karty i8skyrimo ar jy pavadinimo. Karty klasifikacijos gali skirtis ir pagal Zemynus,
nes viename zZemyne jvykes jvykis gali nedaryti jtakos kito Zemyno gyventojams, todél literatiiroje
pateikiama skirtinga 1900-2000 mety karty klasifikacija. Taciau visgi nei viena karta néra izoliuota nuo
kitos kartos laikotarpio jvykiy, todél jy vertybés pozitris ir kitos savybés taip pat daugiau ar maziau
keiciasi priklausomai nuo aplinkos t. y. buvo tarp kity karty. N. Songinaite (2011) kaip pavyzdj pateikia
2008 metais vyravusig krizg, kurios metu daug X kartos darbuotojy patyré masinius atleidimus ir tai
sumazino jy lojalumg organizacijai. Todél organizacijos privalo identifikuoti esamus karty skirtumus ir
organizacijoje vykdoma vadyba bei komunikacija pritaikyti visoms kartoms atsizvelgiant j vyraujancig
aplinkg ir jos daromg jtaka.

Analizuojant lietuviy ir uzsienio autoriy literatiirg galima pastebéti, kad autoriai vieningai iSskiria

Sias kartas: kadikiy bumo, X ir Y (Zr. 6 lent.). Ko gero tai ryskiausios kartos. Kadikiy bumo kartos pradzia
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laikoma 1946 metai. Trys autoriai pabaiga laiko 1964-1965 metus, o L. Labanauskas mano, kad §i karta

baigiasi jau 1956 metais.

6 lentelé. Karty klasifikacija literattiroje (sudaryta autorés)

Autorius Karta Laikotarpis Biidingi bruozai

Prarastoji karta 1883-1910 Nusivyle, ciniski, niekinantys savo pirmtaky moralg ir
padorumg

Daugéjo besimokanciyjy; kosmoso uzkariautojai,

Didzioji karta 1911-1945 | prisitaikantieji, anksti besituokiantys ir susilauke vaiky,

daug skyryby sulaukus vidutinio amziaus

Kudikiy bumo Saltasis karas; JAV pilietiniy teisiy judéjimas; motery
1946-1956 | ... A A
karta judéjimas; individo ir seksualiné laisvé
L. Labanauskas, Troskimas i$sivaduoti nuo pokario depresijos; hipiy
2008 Dzonsy karta 1956-1974 | judéjimas; gédos ir kaltés jausmy paneigimas,
i$silaisvinimas i§ visuomenés primetamy normy
Masinés ziniasklaidos atsiradimas; Karta, kuriai didelg jtaka
X karta 1974-1985 | |\ 16jo MTV muzikiniy Klipy stilistika, mada ir slengas
Y Karta 1982-1990 Didziausias kiidikiy gimstamumas po ,.kiidikiy bumo

kartos

Tikstantmecio pabaiga; skaitmeniné revoliucija; Ziniy
ekonomika; informacijos amZius; terorizmas

Tylioji karta, sprendimai grindziami praeities patirtimi,

Atgimimo karta | 1991-1999

Tradiciné karta ..-1945 S S
pagarba, vertina hierarchija
R. Ashraf, 2018 Kudlllzét‘;t:umo 1943-1965 | Jie tiki, kad gali pakeisti pasaulj, didelis gimstamumas
X karta 1968-1979 Uvza.uge; sunvk.los da.r‘po r.1nk.os laikotarpiu, yra tie, kurie
uzdirbo maziau nei jy tévai
Vaiky bumo Ambicingi, orientuoti j tikslg, darboholikai, siekia pakeisti

karta 1946-1964 pasaul;j ir "iSstumti" jj i§ miSio lauko

Ambicingi, darbstiis, darbo ir Seimos derinimas, skyrybos,

T. Kicheva, 2017 X karta 1965-1979 imoniy maZzinimas
Y karta 1980-1994 | Apsupti technologijy
Z karta 1995-2009 -
o karta 2010... -

Pasiaukojimas, pareigingumas, grieztas taisykliy laikymasis,
Tylioji karta 1929-1945 | mandagumas, kuklumas, kantrybé, santirumas reiskiant
emocijas, gebé&jimas prisiderinti

Idealizmas, nepriekaiStingas jvaizdis, optimizmas,
1946-1964 | orientavimasis j komandinj darbg, asmeninis tobuléjimas,
saviraiSka, meistriSkumas, iSkalba, jaunatviSkumas
Pasirengimas pokyc¢iams, verslumas, globalus mastymas,

X karta 1965-1981 | technologinis rastingumas, individualizmas, nuolatinis
mokymasis, drasa klysti, informuotumas, pragmatizmas
Optimizmas, pasitikéjimas savimi, auk$ta saviverte, gatvés
Y karta 1982-2003 | iSmintis, priklausomybé nuo interneto, kosmopolitiSkumas,
naivumas, technologinis sumanumas, jvairiapusiskumas
Démesingumo stoka, gebéjimas vienu metu dirbti kelis

Z karta 2004-2023 | darbus, kiirybiskumas, autoritety nepaisymas, technologinis
sumanumas, tolerancija

Kadikiy bumo
karta

V. StaniSauskieng,
2015

Visi autoriai pabrézia, kad kiidikiy bumo kartai yra budingas didelis gimstamumas, biitent dél jo Si

karta gavo tokj pavadinimg. Taip pat saviraiSka, darbStumas ir laisvés jausmas, nes Sios kartos laikotarpiu
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pasibaigus Antrajam pasauliniai karui susiformavo laisvés, revoliucijos ir taikos vedinas hipiy judéjimas.
Daznai Sios kartos zmonés yra vadinami darboholikais dél pozitrio, kad gyvenimas skirtas darbui, o
balansas tarp karjeros ir Seimos yra grazi svajoné, bet neigyvendinama (Kicheva, 2017). Taciau kudikiy
bumo karta itin vertina Seima, tradicijas, sveikatg, vaiky sékme, bet tuo paciu ir finansus, todé¢l jiems itin
svarbus stabilumas ir pastovumas. Vertina vieng darbo vietg ir siekia jg iSlaikyti. Kidikiy bumo karta
susiformavo po Antrojo pasaulinio karo, todél ji uzaugo formuojama ateities vizijy apie geresnj rytojy,
skrydzio i kosmosg, taciau tuo paciu §i karta trosko laisvés ir taikos. Kadikiy bumo karta ,,siekia pakeisti
pasaulj ir "iSstumti" jj 1§ musSio lauko* (Kicheva, 2017).

X kartos pradzia autoriai laiko apie 1968 metus, o pabaiga — apie 1980 metus. Analizuoti autoriai
teigia, kad X Kkarta yra ta karta kuri turi gerus technologinius jgiidZius, jie pirmieji uzaugo su
kompiuteriais, CD ir pan. Taip pat X karta prieSingai nei kiidikiy bumo karta yra itin orientuota j Seimos
geroveg, todél jie dirba, kad galéty gyventi, o ne gyvena, kad dirbty. Jie néra tokie lojallis organizacijai, nes
nebijo keisti darbo vietos, ieSko geriausio jiems varianto. Taciau yra darbstis, ambicingi, verzlis. X kartos
vaikai uzaugo su kiuidikiy bumo suaugusiais, t. y. su tévais, kuriems itin rapéjo iSsaugoti darbo vieta, todél
jie mazai laiko praleido su Seima. X kartos vaikai V. StaniSauskienés (2015) dar vadinami ,,uzrakintais
vaikais“ arba ,,vaikais su raktais ant kaklo“. Siuose palyginimuose galima jzvelgti, kad X kartos vaikai
arba privaléjo nuolatos biiti namuose, nes tévai biidavo darbe, arba biiti savarankiskais ir biiti ,,vaikais su
raktais ant kaklo* kol tévai dirbdavo iki vélumos. X kartos vaikams uzaugus tokiose Seimose i$sivysté itin
stiprus balanso tarp Seimos ir darbo poreikis, tod¢l $i karta néra linkusi dirbti virSvalandziy.

Trys i§ analizuojamy autoriy tiria Y kartg ir jos pradzia laiko 1980-1982 metus, taciau dél pabaigos
nesutaria. L. Labanauskas teigia, kad Y karta baigiasi 1990 metais, T. Kicheva kartos pabaiga laiko 1994
metus, 0 V. Stanisauskiené — 2003 metus. Autoriai Y kartg apibiidina, kaip apsupta technologijy, su aukstu
technologiniu i$silavinimu, optimistiska, tadiau priklausoma nuo interneto. Sios kartos darbuotojai néra
lojaliis darbdaviams, pirmenybe teikia saviraiskai, todél neprisiriSa prie darbo vietos, taciau yra pozityvis,
atvirai bendraujantys, produktyviis (Kicheva, 2017). Jiems svarbiausia greitas rezultatas, pripazinimas,
reikalauja nuolatinio démesio. Y karta laikoma labiausiai iSlepinta karta (StaniSauskiené, 2015). Tai
galima sieti su X kartos noru iSlaikyti pusiausvyrg tarp darbo ir Seimos norint uzslopinti savo vaikystés
nuoskaudas.

Analizuojami autoriai i$skiria ir kitas kartas, taciau jos aptariamos maziau. L. Labanauskas iSskiria
atgimimo karta, bet pagal kity autoriy analizes jg galima buty priskirti prie Y Kkartos atstovy. L.
Labanauskas teigia, kad $i karta yra apsupta technologijy, tai lyg skaitmeninés revoliucijos laikotarpis, 0

kity autoriy Y karta yra laikoma technologijy karta. Taigi, Sios dvi kartos persipina viena su kita.
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Trys autoriai i§ keturiy taip pat iSskiria kartg esancig prie§ kudikiy bumo kartg, taciau jie visi ja
vadina skirtingai. L. Labanauskas teigia, kad tai didzioji karta, R. Ashraf ja vadina tradicine karta, o V.
StaniSauskiené — tyligja karta. Si karta yra Antrojo pasaulinio karo karta, todél visi autoriai vieningai
sutaria, kad jos pabaiga yra 1945 metai. Kadangi §i karta formavosi tarpukario ir karo metu ji pripazjsta ir
vertina hierarchijg, yra pasiaukojanti, santiri bei kantri. Antrojo pasaulinio karo kartos darbuotojai
apibudinami kaip iStikimi, su gerais bendradarbiavimo jgtidziais, komandinio darbo atstovais. Taip pat jie
darbstiis, punktualts, mégsta tvarka ir taisykles.

Sios keturios aptartos kartos viena seka paskui kita, tadiau vienintelis L. Labanauskas (2008) tarp
kiidikiy bumo ir X kartos i§skiria dar viena karta — DZonsony karta. Sios kartos laikotarpis 1956-1974
metai. L. Labanauskas ja isskiria dél tuo metu vyravusio hipiy judéjimo. DZonsony karta siekia iSsivaduoti
1§ pokario depresijos, neigia géda ir kaltg, nepripazjsta visuomenés normy, yra optimistai, kaip teigia pats
L. Labanauskas (2008) ,,atominio optimizmo* Karta. Kiti autoriai Dzonsony kartos atstovus priskiria prie
X kartos atstovy dél jy optimizmo ir noro iSsilaisvinti.

Pati jauniausia iSskiriama karta, tai V. StaniSauskienés analizuojama Z karta. Ji dar néra pilnai
susiformavusi, nes jai priskiriami zmonés gime¢ 2004-2023 metais. Taciau autoré teigia, kad Sios kartos
Zmonéms tritkksta démesingumo, technologijos jiems yra jprastas dalykas, todél jas valdo puikiai, yra
kiirybingi, bei vertina pusiausvyra tarp darbo ir $eimos. Si karta dar nepriklauso darbo rinkai, tadiau
organizacijos planuodamos savo ateitj turi numatyti Sios kartos atéjima j rinkg ir pasiruosti jos keliamiems
reikalavimams, susikaupimo ir démesingumo darbui stokai bei greitam prisitaikymui prie naudojamy
technologijy.

T. Kicheva taip pat iSskiria Z karta, taciau nurodomas laikotarpis itin skiriasi. Autorés manymu Z
karta prasideda jau 1995 m., o nuo 2009 m. autor¢ iSskiria dar vieng karta, a kartg. Taciau Sios kartos néra
analizuojamos deél pakankamai jauno amziaus, tod¢l nepavyko rasti informacijos kodél nurodomo kartos
laikotarpio skirtumas toks didelis.

Apibendrinant ir siekiant susisteminti karty klasifikacija bei joms didZiausig jtaka padariusius
jvykius visas nagrinétas laikotarpis pateikiamas 3 pav. IS paveikslo matyti, kad tyliajai kartai didziausig
itakg padaré Antrasis pasaulinis karas, kurio metu Zmonés kenté nepritekliy, jauté didele baimg¢. Kudikiy
bumo karta augo po karo, susiformavo hipiy judéjimas, todél jie buvo vedini laisvés ir taikos noro. X
kartai augant atsirado pirmasis internetas nors jis buvo prieinamas tik tam tikroms jstaigoms. Taip pat ir
pirmasis asmeninis kompiuteris, tod¢l X karta jau susipazino su technologijomis, turi nebloga
kompiuterinj i$silavinimg. Y kartai kompiuteris ir internetas tapo jprastu dalyku, todél Y karta turi itin

gerus kompiuterinius jgidzius. X ir Y kartos atstovai augo nepazindami karo, viskas ranka pasiekiama,
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todél jie siekia savarankiSkumo, kirybiSkumo. Visos kartos keiciasi priklausomai nuo besikei¢ianciy

aplinkybiy, jvykiy, technologijy, kultiiros, politiniy aplinkybiy.

Pirmasis Internetas

Antra_si§ — asmeninis tampa

pasaulinis _ Hipiy Interneto kompiuteris prieinamu

karas judéjimas atsiradimas visiems

Lo I |
Tylioji 1945 adiky X 1981 Y 2000 7
karta bumo karta karta karta
karta

3 pav. Kartos ir pagrindiniai jvykiai padare jtaka (sudaryta autorés)

I§ nagrinéty karty dabartinéje darbo rinkoje dalyvauja trys. Tai kadikiy bumo, X ir Y kartos. Z karta
taip pat pradeda jsitvirtinti rinkoje, todél analizuojama ir ji. Galima teigti, kad X karta uzima didziausig
darbo rinkos dalj, nes visi jai priskiriami darbuotojai $iuo metu yra darbingo amziaus, taip pat jie turi
dalinasi panaSia darbo rinkos dalimi, nes dalis kiidikiy bumo kartos jau yra pensinio amziaus, taciau dalis
ju vis dar dirba norédami uzsidirbti daugiau pinigy bei jauciasi esa pajégis ir naudingi darbo rinkai. Y
kartos individai vis dar tvirtinasi darbo rinkoje. Dalis Sios kartos atstovy yra studentai, todél nedalyvauja
darbo rinkoje, taciau vasaros sezonu ar studijy metu jie dirba ir taip jsilieja j darbo rinkg. 1. Narijauskaité
ir M. Stonyté (2011) bei R. Levickaité (2010) analizuoja Siy karty savybes bei iSskiria joms budingus
poziiirius ] darbg (Zr. 7 lentelé)

ISanalizavus autoriy pateikta informacija apie tris dabartinés darbo rinkos kartas ir ateities kartg Z
galima pastebéti, kad visos kartos itin skirtingos todél ir organizacijos siekdamos iSlaikyti darbuotojus turi
sudaryti skirtingas sglygas. Kiidikiy bumo karta motyvuoja pinigai, tod¢l jiems itin svarbis taikomi
priedai uz atliktus darbus, pasiektus rezultatus. Sios kartos atstovai uzaugo be technologijy, ju
technologinis raStingumas mazas, todel jie sunkiai priima naujoves, taCiau jie gyvena dé¢l darbo, todel
niekuomet neatsisakys dirbti ilgiau ar papildomai. Taip pat kiidikiy kartai svarbus pastovumas bei
stabilumas, taigi jie linke biti lojalis vienai organizacijai.

X kartos atstovai prieSingai, jie dirba, kad galéty gyventi, tod¢l jie nedirbs vir§valandziy net uz
papildoma atlygj, nes jiems didZiausia motyvacija papildomos laisvos dienos ar darbo dienos laiko
mazinimas. Taip pat X kartai labai svarbus balansas tarp Seimos ir darbo. Tokj pozitr] suformavo
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greiCiausiai tai , kad jy tévai kiidikiy kartos atstovai daznai patyré skyrybas ir mazai laiko skyré savo

Seimai bei santykiams, todé¢l X kartos atstovai siekia prieSingo Seimos modelio. Taigi X kartos darbuotojai

vertins organizacijg leidziancig iSlaikyti balansg tarp darbo ir Seimos.

Y kartos atstovai, kitaip nei kitos kartos, itin orientuoti j technologijas. Jiems svarbus inovatyvumas,

kurybiSkumas, todél jie vertins organizacijas suteikiancias galimybe kiirybiskai zvelgti | darba, realizuoti

save ir savo idéjas. Jie gali greitai prisitaikyti prie vykstan¢iy technologiniy poky¢iy ir jiems nesipriesina,

tatiau néra lojaliis organizacijai, nes ieSko tinkamiausios vietos savo realizacijai ir kiirybiskumo

skatinimui.

7 lentelé. Kadikiy bumo, X, Y ir Z karty pozitiris | darbg (Sudaryta autorés pagal Narijauskaité ir Stonyté, 2011,
Levickaite, 2010, Gausepohl, 2016)

Darbo etika ir

Kidikiy bumo karta X karta Y karta Z karta
Stipri darbo etika, Skeptlska d.%r.bo ctika, Verslumas, siekia Siekia Karjeros, svarbu
lengvai keicia darbo . . -
efektyvus darbas, karjeros, technologijy ir darbo greitis, o ne

orientacija j procesus,

vietas, nebijo kritikos,

stabilumo, orientuoti j

tikslumas, greitai

vertybés S poziiiris orientuotas j . . .
noriai dirba ilgiau ) rezultata, nemégsta pereina nuo vienos
.y " rezultatus, nemégsta . .. y . Lo
(vir§valandZius) . . vir§valandziy uzduoties prie kitos
vir§valandziy
. N e e Lojala izacijai
. Lojalumas organizacijai | Lojalds Seimai ir sau, bet pja’us organizacijal o
Lojalumas - N atitinkanciai keliamus Lojalts sau
(karjera, darbdavys) ne organizacijai N
lukescius
. Dirba tam, kad t
Darbo / Gyvena dél darbo, bet g tafll, kad gyventy, 5 L e
. S didelis noras atrasti Seima svarbesné uz Laikas Seimai ir sau
gyvenimo siekia balanso tarp balansg tarp darbo ir karjer: svarbiau uz darb
balansas Seimos ir darbo atarp Jerd 4
Seimos
ot P VRTIY S Darbas namuose,
Aiskiy ir glausty Tikisi bti jvertinti uz Issukiy, lankstaus .
.. Lo L . o, lankstus grafikas,
Likesciai uzduoc¢iy, komandinio pasiektus rezultatus, o ne | grafiko, naujy Ziniy, gero didelis darbo
darbo patirtj ar amziy darbo uzmokescio . .
uzmokestis
Nesureik§minamos

Technologijos ir
jgudziai

technologijos, silpnas
kompiuterinis
raStingumas

I technologijas zitiri
teigiamai, tiki jy nauda ir
ateityje

Technologijos itin svarbi
gyvenimo dalis

Technologijos
kasdienis dalykas,
svarbu kuo naujesnés

Komunikavimo

,,Gyvas‘ pokalbis

Elektroninis pastas,

Trumposios zinutes,

Trumposios zinutés

priemonés skambuciai elektroninis paStas
T Taisykliy mazinima . . Darbas su protingais
. Pinigai bei jvertinimas - QISYKL THAZINImas, Laisvu laiku, darbu su y proting
Motyvacija . ilgesnis poilsio laikas, L . Zmonémis,
(pagyrimas) . protingais Zmonémis .
laisvé pripazinimas
Karjeros galimybes _— . .
oy JET0S galimyb . . . | Siekia buiti samdomais
. jzvelgia ne vien tik . S Siekia karjeros kaupdami S
Karjeros D . Karjeros siekia ir e . darbuotojais ir buti
esamoje jmonéje, bet . R patirtj ir keldami Lo T
vystymas jmonéje, ir uz jos riby pripazintais dél

visoje tokio pobiidzio
jmoniy rinkoje

kompetencija

vykdyty uzduociy

Manoma, kad Z kartos atstovai bus itin reiklis technologiniu poziiiriu, nes jiems riipi naujausia

technika, tik taip jie susidomes darbo pasiiilymu. Taip pat jiems svarbus laisvés pojlitis — savarankisSkas

darbas, nebitinai darbo vietoje. Z karta motyvuoja darbas su Zmonémis turinCiais reputacija,
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protingesniais uz juos, bei pripazinimas neatsizvelgiant j jy jaung amziy. Jiems itin svarbus jsitraukimas j
problemy sprendima bei jy nuomonés paisymas.

Organizacijos sickdamos tapti patrauklios visoms darbuotojy kartoms privalo atsizvelgti | jy
kuriose dirba kelios kartos vienu metu:

e organizacijos kultiira, tai organizacijoje puosel¢jamos vertybés, taisyklés, mikroaplinka, kuri
kuriame bendry, neformaliy renginiy, kurie jtraukia visus darbuotojus pvz.: gimtadieniai, kalédiniai
vakaréliai, iSvykos;

e komunikacijos stilius, tai skirtingy bendravimo priemoniy naudojimas, pvz. kiidikiy bumo kartos
atstovai labiau vertina skambucius ar elektroninius laiSkus, o Y kartos darbuotojai — zinutes, santrumpas ir
pan., autoré pataria organizacijoms su darbuotojai bendrauti kiekvienam priimtinesne priemone taip
iSvengiant konflikty ar nesusikalbéjimo;

e neigiami stereotipai, pvz. daugelis galvoja, kad jauni Zmonés néra tinkami uzimti aukStesnes
pozicijas, kad jie nepakankamai patyr¢ ar neturi tam tikry jgiidZiy, o tuo tarpu apie vyresnius yra
galvojama, kad jie sunkiai gali iSmokti naujy dalyky, nemoka naudotis naujausiomis technologijomis, kad
nenori jomis naudotis, Sie stereotipai neleidzia darbuotojams atskleisti tikryjy savo talenty todél
darbuotojas tampa nepatenkintas savo darbu;

e kultiiriniai lukesciai, autoré tai apibrézia kaip darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimo galimybe,
nes jaunesni darbuotojai siekia uz darbo gyventi asmeninj gyvenimg ir nenori dirbti vir§valandziy, tuo
tarpu vyresnioji karta prieSingai, todél daznai organizacijoms yra sunku tai suderinti ir tinkamai vertinti,
taciau autor¢ pabrézia, kad organizacijos norédamos iSlaikyti jaunus darbuotojus turi leisti jiems atrasti
asmeninio gyvenimo ir darbo balansg.

Apibendrinus galima teigti, kad visos kartos uzaugo veikiamos skirtingy laikotarpiy kas lémé
asmens savybes darancias jtaka ne tik jy bendravimui su kitais individais, bet ir jy elgesiui darbe,
lojalumui organizacijai, pozitriui j darbg ir Seimg. ISanalizavus karty teorijos literattrg galima bty teigti,
kad viena palankiausiy karty darbdaviams yra kadikiy bumo Kkarta dél savo lojalumo organizacijai, tatiau
jie sunkiai prisitaiko prie vykstan¢iy pokyciy ir yra prasto kompiuterinio rastingumo, o Siais laikais nei
viena organizacija neapsieina be technologijy naudojimo jvairiose srityse. Tuo tarpu X ir Y kartos
darbuotojams sudarius salygas dirbti savarankiskai, kirybiskai, su naujausiy technologijy pagalba bei
nevarzant Seimos poreikio, darbdavys gali turéti itin produktyvius, ambicingus ir darbs¢ius, siekiancius
gero rezultato darbuotojus. Organizacija Sioms kartoms turi biti itin lanksti norédama juos islaikyti. Z kata

— i88ukis organizacijoms, nes ji reikalauja pripazinimo, jdomaus darbo bei laisvés.
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Organizacijy vadovai turi atsizvelgti ] tai, kad vis didesn¢ dalj darbo rinkos uzima X ir Y karty
atstovai, taip pat j rinkg pradeda verzti Z kartos atstovai, todél organizacijos privalo prisitaikyti prie

vykstanciy karty poky¢iy ir pritaikyti tinkamas motyvavimo, vadovavimo bei komunikavimo sistemas.

2.3. Teorinis skirtingy karty psichologinio kontrakto veiksniy modelis

ISanalizavus lietuviy ir uzsienio autoriy literatiirg psichologinio kontrakto ir karty temomis galima
teigti, kad psichologinio kontrakto sékmingam vystymui jtakos turi darbuotojy karty skirtumai, Kurie
pasireiskia per psichologinio kontrakto veiksnius, Kitaip tariant — darbuotojy ir organizacijos luikescius.

Remiantis iSanalizuota moksline literatiira identifikuoti teoriniai psichologinio kontrakto svarbiausi
veiksniai (zr. 8 pav.)

Darbo pobiidZio grupei priskirti veiksniai remiantis Z. Kavaliauskienés (2012), J. Jakimuk (2015), J.
Kasiulis ir V. Barvydiené (2003), M. Wellin, (2007), Y. Baruch (2004) isskiriamais veiksniais tokiais,
kaip organizacijos tiksly/uzduociy aiSkumas ir tikslumas, pasitenkinimas darbu, motyvuojanti veikla,
darbo jdomumas ir i$Sikiai, savo darbo esmés supratimas, maloni darbo vieta, autonomija, statusas,
prestizas darbe. Taip pat remiamasi karty teorijos analizés metu identifikuotu I. Narijauskaités ir M.
Stonytés (2011), R. Levickaités (2010), S. Gausepohl (2016) Z kartos poreikiu naudotis naujausiomis
technologijomis.

Karjeros ir tobulinimosi galimybiy grupé sudaryta pagal Z. Kavaliauskienés (2012), J. Jakimuk
(2015), J. Kasiulis ir V. Barvydiené (2003), M. Wellin, (2007), Y. Baruch (2004), G. George (2009), V.
Grazulio (2012), D. M. Roussseau (2000) identifikuotais psichologinio kontrakto veiksniais: mokymosi
galimybé, karjeros ir did¢jan¢io profesionalumo galimybé, tobuléjimo ir mokymo perspektyvos,
konsultavimas, gaunamos Zinios, patirtis.

Organizacijos politikos ir aplinkos veiksniy grupé suformuota i§ Z. Kavaliauskienés (2012), J.
Jakimuk (2015), J. Kasiulio ir V. Barvydienés (2003), M. Wellin, (2007) ir Y. Baruch (2004) jvardinty
veiksniy: organizaciné parama, organizacijos politika ir valdymas, pripazinimas ir jvertinimas, pagerbimas
uz gerg darba, draugiski santykiai darbe, pripaZinimas, emocin¢ parama.

Darbo salygy ir saugumo grupés sudarymas paremtas Z. Kavaliauskienés (2012), J. Jakimuk (2015),
J. Kasiulio ir V. Barvydienés (2003), Y. Baruch (2004) ir D. M. Roussseau (2000) pateikiamais
psichologinio kontrakto veiksniais: jsidarbinimo forma/darbinis statusas, darbo sutartis, darbo saugumas ir

salygos, darbo-gyvenimo balansas, pastovus darbas, prestizas darbe.
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Atlygio sistemos veiksniy grupei veiksniai priskirti remiantis Z. Kavaliauskienés (2012), J. Jakimuk
(2015), J. Kasiulio ir V. Barvydienés (2003), M. Wellin, (2007) ir D. M. Roussseau (2000) pateikiamais
veiksniais: pajamos, atlygis (finansinis apriipinimas), teisingumas, naudos, nauda darbuotojy Seimoms.

Taigi psichologinio kontrakto veiksniams susisteminti buvo sudarytos penkios jy grupés. Sioms
grupéms priskirti veiksniai remiantis mokslinéje literatiiroje Lietuvos ir uZsienio autoriy pateikiamais
veiksniais. Grupés i$skirtos taip, kad apimty visas analizuotas sritis, o priskirti veiksniai apibendrinti ir
susisteminti, nes daugelis autoriy iSskiria itin panasius darbuotojy psichologinio kontrakto veiksnius,

taciau juos daznai vadina skirtingai.

8 lentelé. Psichologinio kontrakto veiksniy grupés, darbuotojy likesciai

Veiksniuy grupés Veiksniai
Motyvuojantis ir prasmingas darbas
Idomus ir kiirybiskas darbas
Autonomi§kas ir atsakingas darbas
Galimybé darbe naudotis naujausiomis technologijomis
Aiskios ir tikslios uzduotys
Galimybé priimti savarankiskus sprendimus, susijusius su tiesioginiu darbu
Galimybé mokytis i§ kolegy
Galimybé tobulintis ir kelti kvalifikacija
Galimybé pritaikyti Zinias
Salygos daryti karjera
Konkreciy profesinio augimo perspektyvy Zinojimas
Organizaciné parama siekiant tiksly
Grjztamojo rySio suteikimas
Organizacijos politika ir | Aiskios ir teisingos taisyklés
aplinka Vadovy pagalba

Vadovy ir kolegy pagarba ir jvertinimas
Geri santykiai ir palankus psichologinis klimatas
Lankstus darbo grafikas
Nuotolinio darbo galimybé
Darbo salygos ir Ilgalaikis (neterminuotas) darbas

saugumas Saugios fizinés darbo salygos
Tinkamas apriipinimas iStekliais
Pusiausvyra tarp asmeninio gyvenimo ir darbo
Konkurencingas atlygis
Teisingas atlygis
Priedai uz darbo rezultatus, kokybe, pastangas, kompetencija
Ivairios iSmokos ir naudos
Socialinés garantijos ir kitos papildomos garantijos (kreditai, draudimai, jmokos
| pensijy fondus ir pan.)

Darbo pobudis

Karjeros ir tobulinimosi
galimybés

Atlygio sistema

Psichologinio kontrakto veiksniai suskirstyti j penkias grupes pagal darbuotojy ltikesCius. ISskirtos
grupés pagal svarbiausius ir daugiausiai lukesCiy apimancius klasifikatorius, tai darbo pobiidis, karjeros
galimybés, organizacijos politika ir aplinka, darbo ir asmeninio gyvenimo santykis bei atlyginimo sistema.
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Psichologinio kontrakto analizei pasirinktos keturios kartos. Trys i$ jy jau intensyviai dalyvauja
darbo rinkoje, tai kiidikiy bumo, X ir Y kartos. Z karta dar tik pradedanti jsilieti j darbo rinkg, todél yra
itin mazai analizuojama ir vis dar nezinoma ko galima tikétis i§ Sios kartos atstovy. Literatiiroje

pateikiama informacija yra tik numanoma, spéjama.

KARTOS VEIKSNIU GRUPES

Darbo pobudis
Kudikiy bumo

Karjeros ir tobulinimosi

galimybés
X
Organizacijos politika ir
aplinka
Y
Darbo salygos ir saugumas
y4

Atlygio sistema

4 pav. Teorinis psichologinio kontrakto modelis

4 pav. pateikiamas sudarytas psichologinio kontrakto teorinis modelis. Jame matomas rySys tarp
karty ir psichologin} kontrakta lemianciy veiksniy grupiy. Kiekvienai kartai jtaka daro visos penkios
veiksniy grupés. Psichologinio kontrakto veiksniai atskleidzia jvairiy karty darbuotojy skirtumus. Sio

teorinio modelio pagalba bus atliekamas empirinis tyrimas.
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3. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU PSICHOLOGINIO KONTRAKTO
VEIKSNIU TYRIMO METODOLOGIJA

Pasirinktas skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy tyrimo modelis pateikiamas
4 pav. Tyrimo atlikimas grindziamas iSanalizuota lietuviy ir uzsienio autoriy moksline literatiira, jy

pateikiamais tyrimais bei modeliais.

3.1. Empirinio tyrimo tikslas, objektas ir uzZdaviniai

Tyrimo objektas: skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniai.
Tyrimo tikslas: empiriskai istirti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksnius bei
pateikti skirtingy karty psichologinio kontrakto modelj.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Istirti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksnius;
2. Nustatyti skirtingoms darbuotojy kartoms biidingus psichologinio kontrakto veiksnius;
3. Sudaryti empiriskai pagrista skirtingy karty psichologinio kontrakto model;.

3.2. Empirinio tyrimo eiga

Empirinis tyrimas atliekamas numatyta eiga, kuri pateikiama 5 pav. Tyrimas atliekamas penkiais

etapais.

- : Anketos
Teorinio modelio Tyrimo metodolog. sudarymas ir

Problemos
nustatymas ir

Rezultaty analizé ir
pasitlymy bei
iSvady teikimas

sudarymas nustatymas apklausos
vykdymas

mokslinés
literattros analizé

5 pav. Empirinio tyrimo eiga (sudaryta autorés)
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Pirmame etape identifikuota problema ir analizuota moksliné literatiira psichologinio kontrakto ir
karty temomis. ISanalizavus literatirg sudarytas teorinis psichologinio kontrakto modelis, kuriame
susisteminti psichologinio kontrakto veiksniai. Treiame etape numatoma tyrimo metodologija, t. y.
anketiné apklausa. SekanCiame ectape remiantis sudarytu psichologinio kontrakto modeliu sudaroma
anketin¢ apklausa bei vykdoma respondenty apklausa. Paskutiniame etape atlieckama respondenty
atsakymy analizé, pateikiamos iSvados bei sitilymai.

Tyrimo imtis: tyrimui pasirinktas kiekybinis metodas. Tyrimas respondentams perengiamas
internetingje erdveje. Siekiant surinkti didesnj kiekj respondenty jis platinamas ne tik tarp lengviausiai
pasiekiamy individy t. y. savos aplinkos Zmoniy, bet ir populiariame socialiniame tinkle, kuriame
informacija galima dalintis pladioje auditorijoje ir reikiamas respondenty skaicius pasiekiamas
maksimaliai greitai. Tyrime reikalingi keturiy karty atstovai, tai kuidikiy bumo, X, Y ir Z karty, todél
internetiné erdvé tinkamiausia nisSa rasti skirtingo amziaus respondenty. Taip pat siekiant kiidikiy bumo
kartos atstovy didesnio kiekio atsakymy kai kuriems tyrimas i$siystas elektroniniu pastu, nes tik nedidele
dalis Sios kartos respondenty naudojasi socialiniais tinklais.

Tyrimo ribotumas: Tyrime dalyvavo 186 respondentai, kurie buvo priskirti keturioms kartoms.
Siekiant tyrimo tikslumo, kad gautus rezultatus buty galima laikyti apibendrinancias kiidikiy bumo, X, Y
ir Z kartas reikty didinti respondenty skaiciy bei apklausoje turéty dalyvauti visy karty vienodas
respondenty skaicius. Atliktame tyrime dominuoja X ir Y karty respondentai.

Tyrimo analizés metodai: atliekant gauty duomeny analiz¢ naudojami apraSomasis, palyginimo bei
apibendrinimo metodai. Gauti rezultatai vaizuojami grafiskai MS Excell programos pagalba.

Siekiant apdoroti respondenty apklausos duomenis jy atsakymai buvo prilyginti skai¢iams (zr. 2-6
prieda):

e yisiSkai nesvarbu — 1;

e nesvarbu — 2;

e svarbu — 3;

e visiSkai svarbu — 4.

Apklausoje dalyvave respondentai remiantis analizuota moksline literatiira suskirstyti j tokias kartas:

e kiidikiy bumo karta nuo 53 m.;

e X karta nuo 38 m. iki 52 m.;

oY karta nuo 24 m. iki 37 m,;

e Z karta nuo 23 m.
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Siekiant duomeny susisteminimo ir jy palyginamumo respondenty atsakymus pavertus skaitmenimis
buvo skai¢iuojamas visy respondenty atsakymy vidurkis veiksniy grupéms bei i$skiriami rezultatai pagal
kartas. Taip pat buvo skai¢iuojami visy respondenty rezultaty vidurkiai visiems veiksniams bei i$skiriami

rezultatai pagal kartas.

3.4 Empirinio tyrimo instrumentas

Tyrimo instrumentai: tyrimui atlikti naudojamas kiekybinis tyrimo metodas, nes atliekamu tyrimu
siekiama i$siaisSkinti respondenty nuomong, identifikuoti jy manymu svarbiausius psichologinio kontrakto
veiksnius. Remiantis atlikta mokslinés literatiiros analize bei sudarytu teoriniu psichologinio kontrakto
modeliu buvo sudaryta ir respondentams pateikta anketiné apklausa (zr. 1 prieda).

Anketiné apklausa: pasirinktas paprasciausias ir lengviausiai apdorojamas kiekybinis metodas, tai
anoniminé anketiné apklausa. Klausimyng galima suskirstyti | dvi dalis. Pirmoji — demografiniai
klausimai, kuriy pagalba respondentai priskiriami kartoms ir taip identifikuojami jiems svarbis ir
nesvarbiis veiksniai. Antroji — pagrindinis tyrimas, tai psichologinio kontrakto veiksniy analizé, kuri
pateikiama lentelés forma su teiginiais. Respondentai juos turi jvertinti, kaip visiS8kai nesvarbius,

nesvarbius, svarbius ir visiSkai svarbius jiems teiginius.

9 lentelé. Anoniminés anketinés apklausos klausimyno pagrindimas

Diagnostiniai blokai Klausimy numeriai Klausimy pagrindimas
Demografiniy klausimy
Demografinés 13 pagalba respondentai
charakteristikos priskiriami tam tikrai kartai:
kadikiy bumo, X, Y ar Z
. S Siy klausimy pagalba
Drz;rbg) pobudzio veiksniy 4.1.-4.6 vertinami i$skirti darbo
grup pobudzio grupés veiksniai
Siy klausimy pagalba
Karjeros ir tobulinimosi vertinami i$skirti karjeros ir
. R . 4.7.-4.11 S ) .
galimybiy veiksniy grupé tobulinimosi galimybiy grupés
veiksniai
Siy klausimy pagalba
Organizacijos politikos ir vertinami i$skirti
X S . 4.12-4.17 N S
aplinkos veiksniy grupé organizacijos politikos ir
aplinkos grupés veiksniai
. Siy klausimy pagalba
qubo -squgq 1T Saugumo 4.18-4.23 vertinami iSskirti darbo salygy
veiksniy grupé . L
ir saugumo grupés veiksniai
L S Siy klausimy pagalba
Aiyglo sistemos veiksniy 4.24-2.28 vertinami igskirti atlygio
grup sistemos grupés veiksniai
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Remiantis 10 lenteléje pateikta informacija, galima teigti, kad anoniminé anketiné apklausa parengta
dviem blokais, tai demografiniy ir psichologinio kontrakto veiksniy klausimai. Pastarasis blokas
skirstomas ] penkias dalis pagal teoriniame psichologinio kontrakto veiksniy modelyje iSskirtomis
veiksniy grupémis bei joms priskirtais veiksniais. Sio bloko klausimai pateikiami lentelés forma.

Demografiniy klausimy blokas apima respondenty amziaus, lyties ir darbo stazo klausimus.
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4. SKIRTINGU KARTU DARBUOTOJU PSICHOLOGINIO KONTRAKTO
VEIKSNIU EMPIRINIS TYRIMAS

4.1 Empirinio tyrimo respondenty demografiniu duomeny analizé

Apklausos metu buvo pateikiami demografiniai klausimai apie respondenty amziy, kad bty galima
nustatyti, kuriai kartai apklaustasis priklauso (zr. 7 prieda). Taip pat buvo klausiama respondenty lyties bei
darbo stazo.

Apklausoje dalyvavo keturios tiriamosios kartos (zr. 16 pav.). Kiekvienai kartai respondentai
priskirti pagal mokslingje literatiroje pateikiamus karty amziaus intervalus. Daugiausiai apklausoje
dalyvavo X ir Y karty respondenty. Jy ankety skai¢ius visy ankety atzvilgiu sudaro po 35 proc., t. y. 65
anketas. Tai nulemti galé¢jo dvi priezastys. Pirmoji, nes vieSojoje erdvéje pasidalintas klausimynas
pirmiausia prieinama yra savam individy ratui, o dauguma savo rato individy yra Siy karty atstovai.
Antroji — socialinio tinklo, kuriame buvo pasidalinta anketiné apklausa, didzioji dalis naudotojy yra biitent
siy karty zmonés. Kitos kartos ne taip aktyviai naudojasi socialiniais tinklais, nes kuidikiy bumo kartos
atstovai augo be technologijy ir jomis pradéjo naudotis tik vyresniame amZiuje ir jiems technologijos
daugiau siejamos su darbu ir jrankiu informacijai susirasti, apdoroti, o ne pramogai, o Z kartos kai kurie
atstovai socialiniais tinklais negali naudotis dél jiems taikomo amziaus apribojimo. Taigi dél sunkesnio
pasiekiamumo kiidikiy bumo kartos respondenty ankety yra maziausiai, 12 proc. (22 vnt.), o Z kartos
atstovy — 18 proc (34 vnt). Sis respondenty pasiskirstymas pagal kartas galéjo lemti bendro respondenty

vertinimo su X ir Y karty vertinimy panaSuma.

18% 12%
Kidikiy bumo karta
X karta
35% Y karta
35% Z karta

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal kartas proc.

Anketoje dalyvavo 167 moterys ir 19 vyry. Net 90 proc. anketoje dalyvavusiy respondenty sudaro

moterys. Tai nulemti galéjo, kad savy individy ratg sudaro didesnis kiekis motery negu vyry.
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Analizuojant respondenty darbo stazg pasirinktas 10 mety intervalas (zr. 10 lent.). Didzioji dalis
apklaustyjy turi nuo 1 m. iki 10 m. darbo staza. Tai gal¢jo nulemti, kad Y kartos atstovy ankety uzpildyta
daugiausia ir dalis Z kartos atstovy turi 1-3 m. darbo staza. Ketvirtadalis respondenty turi nuo 11 m. iki 20
m. darbo staza. Tokj pasiskirstymg nulémé tai, kad X kartos atstovy, kaip ir Y kartos, ankety uzpildyta
daugiausiai. Maziausiai respondenty, vos 4 proc., turi didziausig, daugiau nei 40 m., patirt]. Taip pat

nedidelé respondenty dalis turi 31-40 m. darbo stazg ir visai neturi darbinés patirties.

10 Ientelé. Respondenty pasikirstymas pagal darbo staza, metais

Darbo stazas, m. Respondentai, vnt.
Neturi darbo stazo 14
1-10 m. darbo stazas 76
11-20 m. darbo stazas 46
21-30 m. darbo stazas 32
31-40 m. darbo stazas 11
41-50 m. darbo staZas 7

Apibendrinant gali teigti, kad apklausoje aktyviausiai dalyvavo X ir Y karty moterys turin¢ios nuo 1
m. iki 10 m. darbo staza. Maziausiai aktyviis buvo vyrai galimai priklausantys kiidikiy bumo kartai

turintys didesnj nei 40 m. darbo stazg.

4.2 Skirtingy karty darbuotoju psichologinio kontrakto veiksniy grupiy tyrimo

rezultatai

Remiantis teoriniu psichologinio kontrakto modeliu tikslinga iSanalizuoti visy veiksniy grupiy
rezultatus bei juos palyginti su visy respondenty bendrais rezultatais, kad buty galima sudaryti tyrimo
rezultatais paremtg psichologinio kontrakto modelj.

Analizuojant visy respondenty pateiktus atsakymus pagal psichologinio kontrakto veiksniy grupes
galima pastebéti, kad kaip svarbiausios psichologinio kontrakto veiksniy grupés iSskiriamos dvi, tai
organizacijos politika ir aplinka bei atlygio sistema (Zr. 7 pav.) Sios dvi grupés surinko po 3,48 balus.
Maziausiai baly surinko darbo pobiidzio veiksniy grupé, tai 0,11 balo maziau uz svarbiausiais veiksniai
laikomas grupes. Kitos dvi grupés surinko vidutiniskai po 3,40 balo. ISanalizavus gautus rezultatus galima
teigti, kad neatsizvelgiant ] kartas galima pastebéti jog darbuotojams svarbiausi jy poreikiai susij¢ su
darbo uZmokesCiu, organizacijos vykdoma politika (pvz. vadovavimo stilius) bei organizacijoje
vyraujancia aplinka, tai reiSkia, kad darbuotojai nori ne tik gauti teisingg ir konkurencingg darbo
uzmokest] ar priedus, bet ir dirbti organizacijoje, kurioje biity jvertinti, mikroaplinka buty patikima ir

draugiska, bendradarbiai linke padéti ir dirbti komandoje.
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3.50

3.48
3.46
3.44
3.42
3.40
3.38
3.36
3.34
3.32
3.30

Vidurkiai

Darbo pobiudis Karjeros ir Organizacijos  Darbo sglygosir  Atlygio sistema
tobulinimosi  politika ir aplinka saugumas
galimybés

Veiksniy grupés
7 pav. Psichologinio kontrakto veiksniy grupiy vertinimas

Respondentai priskiriami kidikiy bumo kartai pacia svarbiausia grupe iSskiria atlygio sistemg ir
skiria 0,01 balo didesn;j jvertinimg nei visi respondentai bendrai (Zr. 8 pav.) Kity grupiy vertinimas stipriai
skiriasi nuo bendry rezultaty. Kudikiy bumo kartos atstovai maziausiai svarbia veiksniy grupe laiko
karjeros ir tobulinimosi galimybes jvertindami ja 3,17 balo, kai tuo tarp bendras respondenty vertinimas
yra 0,24 balo didesnis. Taciau §i karta taip pat, kaip ir dauguma respondenty vertina organizacijos
vykdoma politikag bei vyraujancig aplinka. Dvi labiausiai vertinamos veiksniy grupés vidutiniskai
vertinamos 3,43 balais, o likusios trys grupés — 0,22 balo maziau. Tai itin didelis skirtumas rodantis, kad
atlygis, organizacijos politika ir aplinka Siai kartai yra pagrindiniai veiksniai darantys jtaka jy

psichologiniam kontraktui, taciau svarbu pabreézti, kad atlygio sistema visgi Zenkliai svarbesné.
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8 pav. Kudikiy bumo karto darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy grupiy vertinimas
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X kartos atstovy svarbiausia veiksniy grupé kiek skiriasi nei kiidikiy bumo kartos, tai organizacijos
politika ir aplinka surinkusi net 3,57 balo (zr. 9 pav.) Antroji grupé — atlygio sistema surinkusi 0,03 balo
maziau. Maziausiai svarbia grupe X karta iSskyré karjeros ir tobulinimo galimybes skyrusi 0,19 balo
maziau nei organizacijos politikos ir aplinkos veiksniy grupei. Lyginant X kartos respondenty balus su
bendrais visy respondenty balais X kartos atstovai beveik visas psichologinio kontrakto veiksniy grupes
jvertino aukStesniais balais, tai rodo, kad S§iai kartai visos grupés yra gan svarbios. Vienintelé grupé
jvertinta maZesniu balu yra karjeros ir tobulinimosi galimybiy grupé. Apklausos rezultatai rodo, kad X
kartai itin svarbu kokioje organizacijoje jie dirbs, ar joje vyraujanti mikroaplinka yra patikima, draugiska.
Beveik lygiaverciai svarbus darbuotojy pasitenkinimo skal¢je yra ir darbo uzmokestis Galima daryti
priclaida, kad esant gerai atmosferai ir aukStam darbo uzmokesCiui X kartos darbuotojams néra itin
svarbios karjeros ar kvalifikacijos kélimo galimybés, taciau organizacijoje esant prastam psichologiniam

klimatui, bet geram darbo uzmokesciui X kartos darbuotojai gali jausti nepasitenkinimg savo darbo vieta.
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9 pav. X kartos darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy grupiy vertinimas

Y kartai priskiriami respondentai svarbiausias psichologinio kontrakto grupes iSdéliojo prieSingai
nei kidikiy bumo ar X kartos (Zr. 10 pav.) Si karta svarbiausiu veiksniu laiko karjeros ir tobulinimosi
galimybes organizacijoje skirdami 3,52 balo, tai 0,11 balo daugiau nei visi respondentai ir 0,24 balo

vidutinidkai daugiau nei kiidikiy bumo ir X kartos darbuotojai. Sie skirtumai rodo, kad Y Kkartos
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darbuotojai itin vertina organizacijas suteikianCias galimybes mokytis, kelti kvalifikacija bei siekti
karjeros, yra linke rinktis organizacijas kuriose biity galimybé uzimti aukStesnes pareigas, kitaip tariant
vyrauty hierarchija. Organizacijos politikos ir aplinkos veiksniy grupé Y kartai taip pat itin svarbi. Ji
surinko tik 0,04 balo maziau nei svarbiausia grupé. Itin didelis skirtumas lyginant su visy respondenty
rezultatais yra atlygio sistemos veiksniy grup¢je. Y karta Siai grupei skyré 0,09 balo maZziau ir tai yra
maziausiai svarbi psichologinio kontrakto veiksniy grupé Y kartai. Taip pat nesvarbia veiksniy grupe
i§skiriama ir darbo pobudzio grupé surinkusi tiek pat baly kaip ir atlygio sistemos grupé. Galima teigti,
kad $iai kartai patrauklia organizacija yra ta, kuri suteikia galimybes mokytis, kilti karjeros laiptais bei

organizacijoje vyrauja draugiska ir linkusi bendradarbiauti aplinka, yra geras psichologinis klimatas.
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10 pav. Y kartos darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy grupiy vertinimas

Z kartos atstovy, svarbiausiy psichologinio kontrakto veiksniy grupiy vertinime dominuoja atlygio
sistema (Zr. 11 pav.) Ji vidutiniSkai 0,1 balu lenkia visas kitas veiksniy grupes. Likusios keturios veiksniy
grupés vidutiniskai jvertintos 3,41 balo. Jy visy jvertinimas yra labai panaSus, todél galima teigti, kad Sios
veiksniy grupés Z kartai svarbios, ta¢iau svarbiausia psichologinio kontrakto veiksniy grupé yra atlygio
sistema. Itin didelis skirtumas lyginant su visy respondenty vertinimu pastebimas organizacijos politikos ir
aplinkos grupés vertinime. Siai veiksniy grupei Z kartos atstovai skyré 0,07 balo maZo nei Visi

respondentai kartu. Galima daryti prielaida, kad Z kartos darbuotojai vertina individualy ir savarankiska
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darbg, nes jiems jtakos nedaro vyraujanti darbiné aplinka, jie neieSko patikimy, draugisky kolegy, o yra
susitelke | savo darbo uzduotis. Taigi Z kartos atstovy pagrindiné psichologinio kontrakto veiksniy grupé
nulemianti ar Sios kartos darbuotojas pasirinks vieng ar kita organizacijg ir ar joje jausis patenkintas yra
atlygio sistema, o jeigu organizacija gebés tenkinti ir kitus tokio darbuotojo poreikius jis neabejotinai jaus

didel; jsipareigojima organizacijai.
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11 pav. Z kartos darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy grupiy vertinimas

12 pav. pateikiamas visy karty veiksniy grupiy vertinimas bei bendras respondenty vertinimas. I8
paveikslo galima matyti, kad darbo pobtidzio grupé visy karty, i$skyrus kidikiy bumo karta, jvertina itin
panasiu balu. Kudikiy bumo karta $ig grupé jvertino 0,17 balo mazesniu vidurkiu. Analogiska situacija
pastebima darbo sglygy ir saugumo grupés vertinime. Kiidikiy bumo karta jvertino 0,20 balo mazesniu
vidurkiu. Karjeros ir tobulinimosi galimybiy grupés vertinime galiam pastebéti, kad didziausia,, 3,52 balo,
vertinimg skyré Y kartos atstovai. Tuo tarpu kiidikiy bumo karta galima teigti $ig grupe¢ laiko nesvarbia. Ji
karjeros ir tobulinimo galimybiy grupei skyré 3,17 Eur. Organizacijos politikos ir aplinkos grupe visos
kartos jvertino gan aukstais balais daugiau nei 3,35 vidurkiu. Auksc¢iausiu balu $ig grupe jvertino X kartos
respondentai. Atlygio sistemos grupé kiidikiy bumo, X ir Z karty jvertinta gan panaSiais balais, nuo 3,49

balo iki 3,54 balo. Y karta $j veiksnj jvertino maziausiu vidurkiu — 3,39 balo.
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12 pav. Skirtingy karty ir visy respondenty psichologinio kontrakto veiksniy grupiy vertinimas

Apibendrinant galima teigti, kad nesvarbiy veiksniy grupiy visy karty darbuotojams néra, kadangi
maksimalus baly skai€ius yra 4, o visos kartos visoms psichologinio kontrakto veiksniy grupéms skyre
daugiau nei 3 balus. Taciau pastebima, kad kai kurios veiksniy grupés yra gan Zenkliai svarbesnés uz kitas
grupes, todel galima daryti prielaidas, kad kiidikiy bumo kartos psichologiniam kontraktui didZiausig jtaka
daro atlygio sistemos veiksniy grupé, X kartos — organizacijos politikos ir aplinkos, Y kartos — karjeros ir

tobulinimosi galimybiy, o Z kartos — atlygio sistemos veiksniy grupés.

4.3 Psichologinio kontakto veiksniu atskirose grupése tyrimo rezultatai

Siekiant tinkamai iStirti skirtingy karty psichologinj kontrakta lemiancius veiksnius bei identifikuoti
kiekvienai kartai svarbiausius bei nesvarbiausius veiksnius tikslinga iStirti ne tik sudaryto psichologinio
kontrakto modelio veiksniy grupes, bet ir pacius veiksnius.

Darbo pobiidZio veiksniy grupei priskiriami $esi veiksniai (Zr. 13 pav.) Kuadikiy bumo, Y ir Z kartos
svarbiausiu veiksniu laiko darbo vietoje pateikiamas tikslias ir aiSkias uzduotis. Joms Sios kartos skiria
nuo 3,55 balo iki 3,76 balo. X karta tikslias ir aiSkias uzduotis jvertino 3,54 balo ir tai antras pagal
didziausig vidurki darbo pobiidzio veiksniy grupés veiksnys. X karta svarbiausiu Sios grupés veiksniu

laiko motyvuojantj darba, 3,63 balo. Sj veiksnj prie svarbiy taip pat priskiria ir X bei Z kartos atstovai.
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Naujausiy technologijy naudojimg darbe, kaip nesvarby veiksnj jvardina kiidikiy bumo ir Z kartos, o
X ir Y kartos nesvarbiu veiksniu laiko atsakinga darba. Siuos du veiksnius kiidikiy bumo karta jvertino
vienody baly vidurkiu ir skyré 3,00 jvertinima.

Svarbu paminéti, kad X karta vidutiniSkai 0,21 balu daugiau jvertinimo kiirybiSko darbo svarba
psichologiniam kontraktui. Taip pat Z karta vidutiniskai, 0,07 balu daugiau savarankiSky sprendimy

veiksnj, tai rodo, kad naujoji karta labiau nei vyresnés kartos siekia savarankiskumo.

Svarankiski sprendimai

Tikslios uzduotys

Naujausios technologijos

Veiksniai

Atsakingas darbas

Kirybiskas darbas

Motyvuojantis darbas

290 300 310 320 330 340 350 360 370 3.80
Vidurkiai

Z Kkarta Y karta m X karta m Kidikiy bumo karta

13 pav. Darbo pobiidZio veiksniy grupés skirtingy karty vertinimas

Analizuojant karjeros ir tobulinimosi galimybiy veiksniy grupe, galima pastebeti, kad kiidikiy bumo,
X ir Y kartos kaip svarbiausig Sios grupés veiksnj iSskiria kvalifikacijos kélimg (Zr. 14 pav.) Y karta §j
veiksnj jvertino auks$¢iausiu balu, tai rodo, kad dauguma Sios kartos respondenty kvalifikacijos kélima
jvardino, kaip svarbiausig veiksnj. Z kartos atstovai §j veiksnj laiko antru pagal svarba, o pats svarbiausias
veiksnys yra laikomas karjeros galimybés darbo vietoje, 3,65 balo. Y karta karjeros galimybes taip pat

ivertino itin aukstu balu, 3,62 balo.

49



Profesinio augimo perspektyvas kiidikiy bumo, X ir Y kartos jvertino maziausiais balais. Kiidikiy
bumo karta $j veiksnj jvertino tik 2,91 balo. Taigi Sioms kartoms néra biitinybés uzsitikrinti profesinj
augimg organizacijoje. Respondentai priskiriami Z kartai nesvarbiu veiksniu psichologiniam kontraktui
laiko turimy Ziniy pritaikymg. Taigi $iai kartai néra svarbu dirbti to pacio pobiidzio darba, jiems daug
svarbesnés mokymosi ir karjeros siekimo galimybés naujoje darbo vietoje.

Mokymosi i§ kolegy galimybé visy karty vertinama vidutiniskai, t. y. Sio veiksnio negalima priskirti

nei prie svarbiy nei prie nesvarbiy. Tai rodo, kad vieniems tai svarbus veiksnys, kitiems nesvarbus.

Profesinio augimo persprektyvos

Karjeros galimybés

Veisniai

Ziniy pritaikymas

Kvalifikacijos kélimas

Mokymasis i§ kolegy

280 290 300 310 320 330 340 350 360 3.70

Vidurkiai
Z karta =Y karta m X karta m Kidikiy bumo karta

14 pav. Karjeros ir tobulinimosi galimybiy veiksniy grupés skirtingy karty vertinimas

Analizuojant organizacijos politikos ir aplinkos veiksniy grupg pastebima, kad visos kartos
svarbiausiu Sios grupés veiksniu laiko palanky vyraujanti psichologinj klimatg organizacijoje. Tai rodo
darbiniy santykiy ir pacio psichologinio kontrakto svarba, nes visiems darbuotojams yra svarbi
organizacijos mikroaplinka, tai bendravimas, bendradarbiavimas ir kt. Taip pat svarbiu veiksniu visos

apklausoje dalyvavusios darbuotojy kartos jvardina vadovy ir kolegy pagarba bei jvertinima. Tai rodo, kad
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visi darbuotojai nori baiti pastebéti ir jvertinti uz atlickamus darbus, pasieckiamus rezultatus. Sie du

veiksniai itin svarbiis X ir Y kartoms, jos Siems veiksniams skyré didziausius jvertinimus.

Nesvarbiais veiksniais respondentai laiko organizacing parama ir griztamajj ry$i. Svarbu paminéti,

kad kiidikiy bumo karta tokiu paciu balu, kaip ir griZztamaji rysj, ivertino teisingy taisykliy veiksnj.

Vadovy pagalbos veiksnj auks$ciausiais balai jvertino X ir Y kartos, vidutini$kai 0,19 balo. Taip pat

pastebima, kad visy veiksniy vertinime dominuoja X kartos atstovai, tai nulemti galéjo du dalykai, tai kad

§i veiksniy grupé X kartos darbuotojams i$ tiesy yra itin svarbi psichologinio kontrakto kontekste arba tai

kad Sios ir Y karty respondenty apklausoje dalyvavo daugiausiai.

Geras psichologinis klimatas

Vidurkiai

Pagarba ir jvertinimas

Vadovy pagalba

Teisingos taisyklés

Grjztamasis rysys

Organizaciné parama

290 300 310 320 330 340 350 360 370 3.80 390
Vidurkiai

Z karta m'Y karta m X karta m Kidikiy bumo karta

15 pav. Organizacijos politikos ir aplinkos veiksniu grupés skirtinguy karty vertinimas

Darbo salygy ir saugumo veiksniy grupéje visos kartos svarbiausiu veiksniy laiko saugias darbo

salygas. Sj veiksnj itin auks$tu balu jvertino X kartos darbuotojai. Taip pat galima paminéti, kad kiidikiy

bumo karta net trims veiksniams skyré vienodus auks$c¢iausius vidurkius, tai saugios darbo salygos,

ilgalaikis (neterminuotas) darbas bei apriipinimas visais darbui reikiamais iStekliais. Ne maziaus svarbiais
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veiksniais kartos laiko galimybe iSlaikyti balansg tarp asmeninio gyvenimo ir darbo bei apriipinimo
reikiamais iStekliais. Siems veiksniams kartos skyré antrg arba tre¢ia auki¢iausia jvertinima.

Nesvarbiu veiksniu visos grupés laiko nuotolinio darbo galimybe. Sis veiksnys jvertintas Zenkliai
maZzesniais balais. Kartos jam skyré maziau nei 3,00 balus. Kudikiy bumo karta ypa¢ Zemu balu jvertino
nuotolinio darbo galimybeg, 0,28 balo maZziau nei kitos trys darbuotojy kartos. Kadikiy bumo, X ir Y kartos
nesvarbiu veiksniu taip pat laiko lankstaus darbo grafiko galimybe. Kiidikiy bumo kartg §j veiksnj jvertino
zemiausiu balu. Z kartos darbuotojai nesvarbiu veiksniu laiko ilgalaikio darbo perspektyva. Tai rodo, kad
kidikiy bumo, X ir Y karty atstovai néra link¢ ieSkoti salygy, kaip maZziau laiko praleisti darbo vietoje, jie
tikisi saugumo jausmo t. y. uZtikrintumo, kad turédami neterminuota darbo sutart] galés uZsitikrinti
pastovias pajams. Z Kkartos atstovams atvirks¢iai, jiems néra bitinas ilgalaikis jsipareigojimas

organizacijai, taciau jie noréty turéti lankstaus darbo grafiko galimybe.

Balansas tarp Seimos ir darbo
Apripinimas iStekliais

Saugios darbo salygos

Veiksniai

Ilgalaikis darbas

Nuotolinio darbo galimybé

Lankstus darbo grafikas .

260 270 280 290 3.00 3.10 3.20 3.30 3.40 350 3.60 3.70 3.80
Vidurkiai

Z karta =Y karta m X karta = Kidikiy bumo karta
16 pav. Darbo salygu ir saugumo veiksniy grupés skirtingy karty vertinimas

Analizuojant atlygio sistemos veiksniy grupg galima iSskirti du veiksnius, kaip svarbiausius visoms
keturioms kartoms, tai teisingas atlygis ir priedai mokami uz pasiektus rezultatus, uz pastangas, uz

kompetencija ir kt. Teisingo atlygio veiksnj aukS$¢iausiu balu jvertino kiudikiy bumo karta, tai 0,08 balo
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vidutiniSkai daugiau nei kitos kartos. Mokamy priedy veiksnj auks$¢iausiu balu jvertino Z karta, tai 0,07
balo daugiau. Taip pat reikia paminéti, kad Y karta tokiu paciu balu, kaip ir mokamy priedy veiksnj,
ivertino konkurencingg atlygi, kai tuo tarpu Z karta §j veiksnj laiko visiskai nesvarbiu.

Nesvarbiu veiksniu kiidikiy bumo, X ir Y kartos laiko suteikiamas socialines bei kitas garantijas, o
Z karta §j veiksnj priskiria prie svarbiy ir duoda vidutiniskai 0,41 balo didesnj vidurkj. Nors X karta §j
veiksnj laiko maziausiai svarbiu i§ grupés veiksniy, bet socialines garantijas taip pat vertina zenkliai
didesniy vertinimu. ISmokas ir jvairias naudas taip pat galima laikyti X kartos nesvarbiu veiksniu, kuriam

Sios kartos darbuotojai skyré 3,17 balo.

Socialinés ir kitos garantijos

ISmokos ir naudos

Priedai uz darbo rezultatus

Veiksniai

Teisingas atlygis

Konkurencingas atlygis

290 300 310 320 330 340 350 360 370 3.80 3.90
Vidurkiai

Z Kkarta mY karta m X karta m Kiadikiy bumo karta

17 pav. Atlygio sistemos veiksniy grupés skirtingy karty vertinimas

Apibendrinant galima teigti, kad empirinis tyrimas jrodé skirtingy karty lukesCiy skirtumus.
Kiekvienoje veiksniy grupéje galima matyti iSsiskiriancius svarbius ar nesvarbius veiksnius, jy vertinimus.
Skirtingy karty darbuotojams svarbiausi psichologinio kontrakto veiksniai yra mokamas teisingas darbo

uzmokestis, galimybé gauti priedus uz pasiektus rezultatus, organizacijos mikroaplinka, saugios darbo
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salygos, galimybé kelti kvalifikacija, darbas biity motyvuojantis, o pateikiamos uzduotys aiskios ir

tikslios.

4.4 Apibendrinti skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy tyrimo

rezultatai ir diskusija

Atliktas skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy empirinis tyrimas jrodé autoriy
C. Freese, R. Schalk, M. Croon (2011) teiginj, kad skirtingos kartos turi skirtingus psichologinius
kontraktus. I$skirtose psichologinio kontrakto veiksniy grupése analizuojant veiksniy vertinimus pastebéti
karty skirtumai. Skirtingy karty darbuotojai tiek svarbiausiais, tiek maziausiai svarbiais veiksniais daznai
juos i8skiria skirtingus. Taip pat atlikto tyrimo pagalba buvo jvykdytas iSsikeltas uzdavinys identifikuoti
skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksnius. Skirtingy karty psichologinio kontrakto
veiksniais yra laikomi tie veiksniai kurie surinko daugiau nei 3,40 balus. Visi kiti veiksniai laikomi
nesvarbiais veiksniais visy respondenty vertinime. Toks kriterijus pasirinktas todél, nes visi veiksniai
jvertinti daugiau nei 2,80 balo i§ galimy 4,00 baly, o skirtumas tarp daugumos veiksniy yra kelios
desimtosios ar net Simtosios balo.

Kidikiy bumo kartos atstovai daugiau nei 3,40 balo jvertino 12 veiksniy. Svarbiais jvardinti
veiksniai pasiskirst¢ per visas penkias veiksniy grupes, tai rodo jvairiy darbo sri¢iy svarba Siai kartai.
Atliktas empirinis tyrimas patvirtino I. Narijauskaités ir M. Stonytés (2011), R. Levickaités (2010), S.
Gausepohl (2016) ir StaniSauskienés (2015) i$skiriamus §iuos veiksnius: aiSkaus tikslo siekimas, noras
kelti kvalifikacija ir tobuléti, buti pagerbtam ir jvertintam bei pinigy, kaip motyvavimo priemongés, svarba.
Atlygio sistemos veiksiy grupé jvertinta auk$ciausiu balu lyginant su kitomis veiksniy grupémis, 3,49
balo. Taip pat Siy autoriy mokslingje literatiiroje yra i§skiriamas noras siekti karjeros, taciau respondentai
dalyvave apklausoje salygy daryti karjerg veiksnj jvertinimo 2,95 balo, o profesinio augimo perspektyvas
2,91 balo. Taigi tyrimas paneigé karjeros svarbg kiidikiy bumo kartos darbuotojams. Taip pat atliktas
tyrmas rodo, kad §i karta siekia prasmingo ir motyvuojancio darbo, gery santykiy su kolegomis ir
vadovais, saugaus ir ilgalaikio darbo.

X kartos atstovai daugiau nei 3,40 balo jvertino 18 veiksniy. Svarbiais jvardinti veiksniai pasiskirste
per visas penkias veiksniy grupes, tai rodo jvairiy darbo sriciy svarbg §iai kartai, taciau galima pastebéti,
kad Sios kartos darbuotojai svarbiausiais veiksniais jvardino beveik visus organizacijos politikos ir
aplinkos, darbo salygy ir saugumo bei atlygio sistemos grupiy veiksnius. Atliktas empirinis tyrimas
patvirtino 1. Narijauskaités ir M. Stonytés (2011), R. Levickaités (2010), S. Gausepohl (2016), T. Kicheva

(2017) ir StaniSauskienés (2015) iSskiriamus veiksnius, tai noras kelti kvalifikacijg, mokytis, gauti
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griztamajj rys], galimybe iSlaikyti balansg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo bei pagarba ir jvertinimas,
mokami priedai uz pasiektus rezultatus. Gauti atlikto tyrimo rezultatai nepatvirtino kaikuriy $iy autoriy
iSskiriamy X kartai svarbiy veiksniy, tai individualumo, savarankiSkumo (3,31 balo), naujausiy
technologijy svarbos (3,26 balo), karjeros siekimo (3,37 balo) bei lankstaus darbo grafiko, kaip
motyvavimo priemos, svarbos (3,35 balo). Taigi, atliktas empirinis tyrimas rodo organizacijos politikos ir
aplinkos, darbo salygy ir saugumo bei atlygio sistemos veiksniy grupiy svarbg X kartos darbuotojams.
Taip pat Sios kartos atsovams svarbu, kad darbas buity motyvuojantis, prasmingas, jdomus ir kiirybiskas,
pateikiamos uzduotys biity tikslios ir aiSkios. Empirinis tyrimas leidzia daryti prielaida, kad X kartos
darbuotojai linke rinktis tokj darba kuriame galéty pritaikyti jau turimas profesines Zinias.

Y kartos atstovai daugiau nei 3,40 balo jvertino 15 veiksniy. Svarbiais jvardinti veiksniai pasiskirste
per visas penkias veiksniy grupes, tai rodo jvairiy darbo sri¢iy svarbg Siai kartai, taciau pastebima, kad
darbo pobiidzio ir karjeros bei tobulinimosi galimybiy grupése svarbiausiy veiksniy yra tik po vieng.
Atliktas empirinis tyrimas patvirtino 1. Narijauskaités ir M. Stonytés (2011), R. Levickaités (2010) ir S.
Gausepohl (2016) iSskiriamus §iuos veiksnius: motyvuojantis ir prasmingas darbas, gaunamos uzduotys
tikslios ir aiSkios, noras tobuléti ir kelti kvalifikacijg, daryti karjerg, balansas tarp asmeninio gyvenimo ir
darbo bei mokamas darbo uzmokestis. Gauti atlikto tyrimo rezultatai nepatvirtino kaikuriy Siy autoriy
i§skiriamy Y kartai svarbiy veiksniy, tai naujausiy technologijy poreikio (3,18 balo) ir lankstau darbo
grafiko, kaip motyvavimo priemonés (3,32 balo). Taigi, atliktas empirinis tyrimas rodo organizacijos
politikos ir aplinkos, darbo salygy ir saugumo bei atlygio sistemos veiksniy grupiy svarbg Y kartos
atstovams. Taip pat Sios kartos atsovams svarbu, kad darbe galéty pritaikyti jau turimas Zinias,
organizacijoje esancios taisyklé buty aiSkios ir teisingos, vadovai biity linke padéti, darbuotojai biity
gerbiami ir jvertinami, vyrauty geri santykiai, palankus psichologinis klimatas, saugios darbo salygos,
apripinama reikiamais iStekliais.

Z kartos atstovai daugiau nei 3,40 balo jvertino 15 veiksniy. Svarbiais jvardinti veiksniai pasiskirste
per visas penkias veiksniy grupes, tai rodo jvairiy darbo sri¢iy svarbg Siai kartai, taciau pastebima, kad
darbo pobiidzio ir karjeros bei tobulinimosi galimybiy grupése svarbiausiy veiksniy yra tik po viena.
Atliktas empirinis tyrimas patvirtino 1. Narijauskaités ir M. Stonytés (2011), R. Levickaités (2010) ir S.
Gausepohl (2016) isskiriamus §iuos veiksnius: salygos kilti karjeros laiptais, vadovy ir kolegy pagarba bei
jvertinimas, lankstaus darbo grafiko galimybé, galimybé iSlaikyti balansg tarp asmeninio gyvenimo ir
darbo, teisingas darbo uzmokestis ir moakmi priedai uz pasiektus rezultatus. Gauti atlikto tyrimo rezultatai
nepatvirtino kaikuriy $iy autoriy iSskiriamy Z kartai svarbiy veiksniy, tai naujausiy technologijy poreikis,

galimybé mokytis i§ patyrusiy kolegy bei nuotolinio darbo galimybé. Empirinis tyrimas parodé, kad Sios
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kartos atsovams svarbu motyvuojantis ir prasmingas darbas, tobulinimosi ir kvalifikacijos kélimo
galimybé, nustatomos aiskios ir teisingos taisyklés, vyrauty geri santykiai ir palankus psichologinis
klimatas, darbe biity saugios darbo salygos, tinakmai apriipinama reikiamais iStekliais bei taikomos
socialinés ir kitos garantijos.

Atsizvelgiant | skirtingy karty darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniy vertinimg jy grupése
informacijai susisteminti buvo sudaryta 11 lentelé. Joje jtraukiami iSskiriami veiksniai kaip svarbiausi
atskirose veiksniy grupése. Taip pat atsizvelgiama ir | bendrg konteksta t. y. visy respondenty bendra
kiekvieno veiksnio vertinimg. Taigi, galima pastebéti, kad visos veiksniy grupés iSliko, nei vienos

negalima priskirti prie nesvarbiy. Tai rodo, kad darbuotojai puoseléja jvairiy sriciy likes¢ius organizacijai.

11 lentelé. Empirinio tyrimo metu identifikuoti darbuotojy psichologinio kontrakto veiksniai bei jy grupés

Veiksniy grupés Veiksniai
Motyvuojantis ir prasmingas darbas
Aiskios ir tikslios uzduotys

Galimybé tobulintis ir kelti kvalifikacija
Galimybé pritaikyti zinias

Salygos daryti karjera

Aiskios ir teisingos taisyklés

Vadowvy pagalba

Vadowy ir kolegy pagarba ir jvertinimas
Geri santykiai ir palankus psichologinis
klimatas

llgalaikis (neterminuotas) darbas
Saugios fizinés darbo salygos

Tinkamas apriipinimas iStekliais
Pusiausvyra tarp asmeninio gyvenimo ir
darbo

Konkurencingas atlygis

Teisingas atlygis

Priedai uz darbo rezultatus, kokybe,
pastangas, kompetencija

Darbo pobudis

Karjeros ir tobulinimosi
galimybés

Organizacijos politika ir
aplinka

Darbo salygos ir
saugumas

Atlygio sistema

Isskirti veiksniai rodo, kad darbuotojams itin svarbios jy gaunamos pajamos, tai netik pastovios
pajamos, bet ir papildomos galimybés jas padidinti gaunat priedus uz pasiektus rezultatus, turimas
kompetencijas ar Kitus Kkriterijus. Taip pat darbuotojai itin vertina teisingg darbo uzmokestj, tai rodo, kad
jie nesiekia nepagrjstai didelio ar mazo darbo uzmokeséio. Sis veiksnys galima teigti tiesiogiai susijes su
konkurencingo darbo uzmokescio veiksniu.

Darbuotojai taip pat nori dirbti organizacijoje, kurie vyrauty geras psichologinis klimatas geri
santykiai su kolegomis, vadovais, galéty sulaukti i§ jy pagalbos, bei kad organizacijoje esamos taisyklés ir

pateikiamos uzduotys biity aiskios, tikslios ir teisingos, o darbas motyvuojantis.
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Darbuotojai organizacijoje nori turéti galimybe mokytis, kelti kvalifikacija ir turéti galimybe daryti
karjerg. Taip pat jiems ne maziau yra svarbios darbo salygos, tai ilgalaikio darbo garantija kuomet
sudaroma neterminuota darbo sutartis, tai galima sieti su pastoviy pajamy poreikiu, apripinimas darbui
reikalingais iStekliais, galimybé derinti Seimos ir darbo laika, bei saugiy darbo salygy sudarymas.

Analizuojant kiekvienos kartos atskirai psichologinio kontrakto modelj, kuris buty sudarytas
remiantis skirtingy karty respondenty veiksniy grupiy vertinimais, kaip svarbiausias grupes iSskiriant
surinkusias daugiau kaip 3,40 balo (Zr. 12 lent.) Pastebima, kad nei viena karta darbo pobiidzio neisskiria
kaip svarbiausios psichologinio kontrakto veiksniy grupés, taciau skaiCiuojant Kiekvieno veiksnio
vertinimy vidurkj paaiSkéja, kad visos kartos bent po vieng veiksnj iSskiria, kaip lemiantj psichologinj
kontrakta.

Taigi galima daryti prielaidg, kad darbo pobiidzio grupés skirtingy karty psichologinio kontrakto
svarbiausiose veiksniy grupése néra, nes bendrame veiksniy kontekste respondentai i$ Sios grupés iSskyre
tik vieng veiksnj, kaip svarby, o kitiems pateikti jvertinimai yra maZesni. Skai¢iuojant vidurki darbo

pobiidZzio veiksniy grupé karty svarbiausiose neisskiriama.

12 lentelé. Skirtingy karty psichologinio kontrakto svarbiausios veiksniy grupés

Kartos Veiksniy grupés Veiksniai
Kudikiy bumo karta | Atlygio sistema Teisingas darbo uzmokestis

Organizacijos politika ir | Geri  santykiai ir  palankus

X Karta aplinka psichologinis klimatas
Darbo salygos ir saugumas | Saugios fizinés darbo salygos
Atlygio sistema Teisingas darbo uzmokestis
Karjeros ir tobulinimosi | Galimybé tobulintis ir kelti
galimybés kvalifikacija

Y karta Organizacijos politika ir | Geri  santykiai ir  palankus
aplinka psichologinis klimatas

Darbo salygos ir saugumas | Saugios fizinés darbo salygos
Organizacijos politika ir | Geri  santykiai ir  palankus

aplinka psichologinis klimatas

Darbo sglygos ir saugumas | Saugios fizinés darbo salygos
Z karta — — 2 ;

Atlygio sistema Teisingas darbo uzmokestis

Karjeros ir tobulinimosi | Salygos daryti karjerg

galimybés

Taciau 10 lentele sudaryta atsizvelgiant | visy respondenty jvertintus veiksnius, kurie surinko
daugiau nei 3,40 balo. Analizuojant respondenty atsakymus pagal veiksniy grupes psichologinio kontrakto
modelyje biity jtraukos tik trys grupés, tai karjeros ir tobulinimosi galimybés, organizacijos politika ir
aplinka bei atlygio sistema. Siekiant kuo tikslesnio psichologinio kontrakto modelio sudarymo Sie du
veiksniai apjungiami ir sudaromas psichologinio kontrakto modelis iSliecka toks pats kaip ir teorinis tik

grupiy veiksniai identifikuojami pagal atlikta tyrimg. Taip pat empiriSkai patvirtintame psichologinio
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kontrakto modelyje atsiranda ne vienas bendras rySys tarp karty ir veiksniy, o atskiri kiekvienos kartos

rys$iai su jy psichologiniam kontraktui svarbiausiomis veiksniy grupémis (18 pav.)

KARTOS VEIKSNIU GRUPES

Darbo pobiuidis
Kidikiy bumo

Karjeros ir tobulinimosi

galimybés
X
Organizacijos politika ir
aplinka
Y
Darbo salygos ir saugumas
Z

Atlygio sistema

18 pav. Empiriskai patvirtintas psichologinio kontrakto modelis

Taigi, empirinis tyrimas atskleideé, kad visos veiksniy grupés daro jtaka psichologiniam kontraktui
tiek bendrame visy darbuotojy kontekste, tieck kiekvienos kartos atskirai, nes nesvarbu, kad kai kurios
veiksniy grupés bendrame vertinime gavo Zenkliai mazesnj jvertinima, taciau visy veiksniy vertinime prie
svarbiausiy yra priskiriama bent po vieng veiksnj i§ visy grupiy. Taip pat analizuojant tyrimo rezultatus
galima pastebéti karty skirtingus liikescius, nors svarbu paminéti, kad i$skirtinai visos kartos iSskiria darbo

uzmokestj. Greiciausiai dél to, nes gaunamos pajamos lemia gyvenimo kokybe bei komforta.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Psichologinis kontraktas, tai santykiai tarp darbuotojo ir organizacijos paremti abiejy pusiy
lakes¢iais viena kitai, pasitikéjimu ir jsipareigojimu. Sis kontraktas néra ra$ytis, jis sudaromas darbo
pokalbio metu, tac¢iau sudarius darbo sutartj ir t¢siant bendradarbiavima psichologinis kontraktas kinta
priklausomai nuo esamy aplinkybiy. Sis susitarimas gali biiti klasifikuojamas pagal vykdomus mainus
(transakcinis arba santykiy) ar darbuotojo poziiirj ir jsipareigojima organizacijai (reliacinis, sandorio,
hibridinis). Siekiant sékmingo psichologinio kontrakto itin svarbiu veiksniu yra laikoma darbuotojo
socializacija. Sis procesas vykdomas trimis etapais: iSankstiné socializacija, tai darbo pokalbis, adaptacija,
kuri vyksta pirmomis darbo dienomis, ir integracija, tai tolimesnis prisitaikymas prie organizacijos
politikos, aplinkos ir t.t. Psichologiniame kontrakte taip pat itin svarbu atsizvelgti j abiejy pusiy keliamus
lukescius, nes tik esant lukes¢iy suderinamumui galima pasiekti teigiamos psichologinio kontrakto jtakos
darbuotojo ir organizacijos santykiams.

2. Psichologiniame kontrakte dalyvauja dvi Salys, tai darbuotojas ir organizacija, todél
kontrakto veiksniais yra laikomi §iy pusiy likes¢iai keliami vienas kitam. Mokslinéje literatiiroje
isskiriama daug darbuotojy liikesCiy organizacijai tokiy, kaip darbo uzmokestis, organizaciné parama,
darbo pobiidis, darbo valandos, tobul¢jimo galimybés, kvalifikacijos kélimas, saugus, pastovus darbas,
pagerbimas uz darbg ir kt. Taciau organizacijos susiduria su dideliu darbuotojy amziaus skirtumu, kitaip
tariant su skirtingomis kartomis. Visos kartos savo brendimo ir asmenybés formavimosi laikotarpiu buvo
veikiamos skirtingy jvykiy, aplinkos ir pan. todél ir jy liikes¢iai organizacijai skiriasi. Siandieninéje darbo
rinkoje dalyvauja trys kartos, tai kiidikiy bumo, X ir Y, o naujoji Z karta po truputj pradeda jsitvirtinti joje.
Taigi, kiidikiy bumo karta pasiZymi hierarchijos vertinimu, lojalumu organizacijai, mégsta komandinj
darbg, yra laikomi darboholikais. X kartos atstovai yra verslis, darbstiis, ambicingi, noriai mokosi, lojaliis
Seimai, siekia karjeros. Y kartos darbuotojai yra lojaltis organizacijai, taciau siekia balanso tarp Seimos ir
darbo, nori isSukiy, karjeros, yra orientuoti i rezultata, turi auksSta saviverte bei priklausomybe nuo
interneto. Na ir Z karta nors dar néra pilnai iStirta, bet literattiroje pateikiamos jZvalgos ir sp¢jimai. Taigi
manoma, kad Z karta jauCia démesio trilkumg, yra kiirybiski, ambicingi, vertina technologijas, siekia
karjeros, vertina lanksty darbo grafika, nuotolinio darbo galimybe, taip pat siekia pripazinimo.

3. Atlikus anketing apklausa, kurioje dalyvave respondentai vertino jiems pateiktus teiginius,
buvo identifikuoti kiekvienai kartai svarblis ir nesvarbiis veiksniai. Kudikiy bumo karta svarbiais
veiksniais iSskiria teisingg darbo uzmokestj, mokamus priedus uz pasiektus rezultatus, tikslias ir aiskias
uzduotis, gerg psichologinj klimata, pagarba, jvertinimg bei konkurencinga darbo uzmokestj. Nesvarbiais

veiksniais laiko nuotolinio darbo, karjeros galimybes, profesinio augimo perspektyvas bei socialines
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garantijas. X kartos darbuotojams svarbiis psichologinio kontrakto veiksniai yra geras psichologinis
klimatas organizacijoje, pagarba, jvertinimas, teisingas darbo uzmokestis ir saugios fiziologinés darbo
salygos. Nesvarbiis veiksniai $iai kartai yra nuotolinio darbo galimybé, mokymasis i§ kolegy, atsakingas
darbas, profesinio augimo perspektyva, naujausiy technologijy naudojimas. Y kartos respondentai teigia,
kad jiems svarbiausi veiksniai yra teisingas darbo uzmokestis, tikslios bei aiSkios uzduotys, geras
psichologinis klimatas, pagarba ir jvertinimas. Nesvarbiis Y kartai veiksniai — nuotolinio darbo galimybés,
socialinés garantijos, atsakingas darbas, naujausios technologijos, organizaciné parama, iSmokos bei kitos
naudos. Z kartos darbuotojams svarbiausias yra darbo uzmokestis, kad jis buty teisingas, priedai mokami
uz rezultatus bei tikslios ir aiSkios uzduotys. Nesvarbiis veiksniai — nuotolio darbo galimybé, naujausiy
technologijy naudojimas bei organizaciné parama.

4. Atliktas tyrimas parodé, kad visas keturias kartas veikia penkios veiksniy grupés, tai darbo
pobidis, karjeros ir tobulinimosi galimybeés, organizacijos politika ir aplinka, darbo salygos ir saugumas
bei atlygio sistema. Teoriniame psichologinio kontrakto modelyje kiekvienai veiksniy grupei buvo
priskirta po 5-6 veiksnius, o tyrimo metu buvo identifikuoti tikrieji veiksniai darantys jtaka skirtingy karty
psichologiniam kontraktui. Taigi psichologinio kontrakto modeliui priskiriami veiksniai darantys jtaka
tirtoms kartoms yra motyvuojantis ir prasmingas darbas, aiskios ir tikslios uzduotys (darbo pobudZzio
grupé), galimybé tobulintis ir kelti kvalifikacija, galimybé pritaikyti Zinias, salygos daryti karjera (karjeros
ir tobulinimosi galimybiy grupé), aiskios ir teisingos taisyklés, vadovy pagalba, vadovy ir kolegy pagarba
ir jvertinimas, geri santykiai ir palankus psichologinis klimatas (organizacijos politikos ir aplinkos grupé),
ilgalaikis darbas, saugios fizinés darbo salygos, tinkamas apriipinimas iStekliais, pusiausvyra tarp
asmeninio gyvenimo ir darbo (darbo salygy ir saugumo grup¢), konkurencingas atlygis, teisingas atlygis,
priedai uz darbo rezultatus, kokybe, pastangas, kompetencija (atlygio sistemos grupé).

5. Rekomenduojama organizacijoms siekian¢ioms sékmingo psichologinio kontrakto su
darbuotojais atsizvelgti i tai, kad kiidikiy bumo kartos darbuotojams svarbiausias veiksnys yra darbo
uzmokestis, jis taip pat gali buti ir kaip motyvavimo priemoné. X kartos atstovai vertina ne tik mokama
darbo uzmokest] ar gaunamus priedus, bet taip pat ir organizacijoje vyraujancig psichologine aplinka,
bendravima, jvertinimg, jiems svarbus komunikavimas. Y kartos darbuotojams darbo uzmokestis néra toks
svarbus, kaip saugumas darbo vietoje ar psichologinis klimatas organizacijoje. Si karta taip pat vertina
galimybes siekti karjeros, tod¢l dazniausiai renkasi dideles, perspektyvias organizcijas. Naujoji Z karta
nori gero darbo uzmokesCio, bendradarbiavimo, jvertinimo, jiems itin svarbGs pagyrimai ir mokami

priedai uz pasiektus rezultatus.
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1 PRIEDAS

KLAUSIMYNAS ,,PSICHOLOGINIO KONTRAKTO VEIKSNIU TYRIMAS*

Gerbiamas Respondente,

Esu Gabrielé Zalanskiené, Kauno technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto studijy
programos [moniy valdymas magistranté. Atlieku empirinj tyrimq apie psichologinio kontrakto veiksnius
darbo rinkoje dalyvaujanciy karty kontekste. Duomenys bus naudojami tik akademiniais tikslais,

garantuojant Jisy pateiktos informacijos konfidencialumq.

Prasau Jusy Siai apklausai skirti ~10 min. laiko.

Anketoje pazymékite po vieng atsakymq prie kiekvieno klausimo ir teiginio, kur reikia atsakymq jrasykite.
1. Jusy amZius, metais:

Irasykite

2. Jusy lytis:
a) Moteris
b) Vyras

3. Juisy darbo stazas (jeigu darbo staZo neturite jrasykite 0):

Irasykite

4. Ivertinkite, kiek Jums darbe organizacijoje yra svarbu, kad:

Teiginiali Visiskai Visiskai
g Nesvarbu Svarbu
nesvarbu svarbu

4.1. Darbas biity motyvuojanti ir prasmingas
4.2. Darbas bty jdomus ir kuirybiskas

4.3. Darbas bty atsakingas ir autonimiskas

4.4, Darbe biity galimybé naudotis naujausiomis
technologijomis

4.5. Nurodomos uzduotys biity aiskios ir tikslios
4.6. Bty galimyb¢ priimti savarankiskus
sprendimus, susijusius su tiesioginiu darbu

4.7. Bty galimybé mokytis i kolegy

4.8. Biity galimybé tobulinti ir kelti kvalifikacija
4.9. Darbe biity galimyb¢ pritaikyti zinias

4.10. Bty salygos daryti karjera
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1 PRIEDO TESINYS

Teiginiai Visiskai Nesvarbu Svarbu Visiskai
nesvarbu svarbu
4.11.Buty zinoma apie konkrecias profesinio augimo
perspektyvas
4.12. Turéty biiti teikiama organizaciné parama
siekiant tiksly

4.13. Turéty buti suteikiamas griZtamasis rysys

4.14 Buty vadovaujamasi aiskiomis ir teisingomis
taisyklémis

4.15. Biity galimybé sulaukti vadovo pagalbos

4.16.Vyrauty vadovy bei kolegy pagarba ir
jvertinimas

4.17. Vyrauty geri santykiai ir palankus psichologinis
klimatas

4.18. Biity lankstus darbo grafiko galimybé

4.19. Biity nuotolinio darbo galimybé

4.20. Turéty biti sudaroma neterminuota (ilgalaiké)
darbo sutartis

4.21. Darbe bty saugios fizinés darbo salygos

4.22. Darbe bty tinkamai apriipinama reikiamais
iStekliais

4.23. Darbe bty galimybé¢ iSlaikyti pusiausvyra tarp
asmeninio gyvenimo ir darbo

4.24. Darbe bty mokamas konkurencingas
atlyginimas

4.25. Darbe biity mokamas teisingas atlyginimas

4.26. Darbe buty mokami priedai uz darbo rezultatus,
kokybe, pastangas, kompetencija

4.27. Darbe buty mokamos jvairios iSmokos ir
suteikiamos naudos

4.28. Darbe biity taikomos socialinés ir kitos
papildomos garantijos (kreditai, draudimai, jmokos j
pensijy fondus ir pan.)

ACIU UZ JUSU ATSAKYMUS
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2 PRIEDAS

KLAUSIMYNO RESPONDENTU PSICHOLOGINIO KONTRAKTO VEIKSNIU
GRUPIU IR ATSKIRU VEIKSNIU VERTINIMO VIDURKIAI

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

1. Darbo pobiidis 3,37 4. Darbo salygos ir saugumas 3,39
Darba§ buity motyvuojantis ir 3,62 Biity lankstaus darbo grafiko galimybé 3,31
prasmingas
Darbas biity jdomus ir kiirybiskas 3,35 Biity nuotolinio darbo galimybé 2,88
Darbas biity atsakingas ir autonimiskas 3,15 Turéty buti _sudaroma neterminuota 3,42
darbo sutartis
Darbe bty galimybé naudotis 316 Darbe bty saugios fizinés darbo 365
naujausiomis technologijomis ' salygos '
Nurodomos uzduotys biity aiskios ir Darbe biity tinkamai apriipinama
A 3,64 A 3,56
tikslios reikiamais itekliais
Bty galimybé priimti savarankiskus Darbe biity galimybé islaikyti
sprendimus, susijusius su tiesioginiu 3,31 pusiausvyrg tarp asmeninio gyvenimo 3,51
darbu ir darbo
2. Karjeros ir tobulinimo galimybés 3,41 5. Atlygio sistema 3,48
_ . ) - Darbe biity mokamas konkurencingas
Bty galimybé mokytis i§ kolegy 3,31 atlyginimas 3,51
Biity galimybé tobulinti ir kelti Darbe biity mokamas teisingas
: . 3,61 o 3,75
kvalifikacija atlyginimas
Darbe biity mokami priedai uz darbo
Darbe bty galimybé pritaikyti zinias 3,46 rezultatus, kokybe, pastangas, 3,62
kompetencija
- . Darbe bty mokamos jvairios iSmokos
Biity salygos daryti karjera 3,46 ir suteikiamos naudos 3,34
Biity zinoma apie konkrecias 323 Darbe bty taikomos socialinés ir kitos 316
profesinio augimo perspektyvas ' papildomos garantijos '
3. Organizacijos politika ir aplinka 3,48 - -
Turéty biti teikiama organizaciné
. . 3,18 - -
parama siekiant tiksly
Turéty bati suteikiamas griztamasis 333 ) )
rySys '
Bty vadovaujamasi aiSkiomis ir
. L - 3,52 - -
teisingomis taisyklémis
Biity galimybé sulaukti vadovo
3,45 - -
pagalbos
Vyrauty vadovy bei kolegy pagarba ir 369 i i
jvertinimas '
Vyrauty geri santykiai ir palankus 374 i i

psichologinis klimatas

67




3 PRIEDAS

KLAUSIMYNO KUDIKIU BUMO KARTOS RESPONDENTU PSICHOLOGINIO
KONTRAKTO VEIKSNIU GRUPIU IR ATSKIRU VEIKSNIU VERTINIMO
VIDURKIAI

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

1. Darbo pobidis 3,23 4. Darbo salygos ir saugumas 3,22
Darba§ bty motyvuojantis ir 3,45 Bty lankstaus darbo grafiko galimybé 3,00
prasmingas
Darbas biity jdomus ir kiirybiskas 3,14 Biity nuotolinio darbo galimybé 2,64
Darbas biity atsakingas ir autonimiskas 3,00 Turety biti §udaroma heterminuota 3,45
darbo sutartis
Darbe biity galimybé naudotis 300 Darbe bty saugios fizinés darbo 345
naujausiomis technologijomis ' salygos '
Nurodomos uzduotys biity aiskios ir Darbe biity tinkamai apriipinama
A~ 3,55 A 3,45
tikslios reikiamais i$tekliais
Bty galimybé priimti savarankiskus Darbe biity galimybé islaikyti
sprendimus, susijusius su tiesioginiu 3,23 pusiausvyra tarp asmeninio gyvenimo 3,32
darbu ir darbo
2. Karjeros ir tobulinimo galimybés 3,17 5. Atlygio sistema 3,49
_ . ) - Darbe buty mokamas konkurencingas
Biity galimybé mokytis i kolegy 3,14 atlyginimas 3,55
Biity galimybé tobulinti ir kelti Darbe biity mokamas teisingas
: . 3,50 . 3,82
kvalifikacija atlyginimas
Darbe biity mokami priedai uz darbo
Darbe bty galimybé pritaikyti zinias 3,36 rezultatus, kokybe, pastangas, 3,68
kompetencija
- Sy Darbe biity mokamos jvairios iSmokos
Bity salygos daryti karjera 2,95 ir suteikiamos naudos 3,45
Biity zinoma apie konkrecias 291 Darbe biity taikomos socialinés ir kitos 295
profesinio augimo perspektyvas ' papildomos garantijos '
3. Organizacijos politika ir aplinka 3,36 - -
Turéty biiti teikiama organizaciné
L . 3,00 - -
parama siekiant tiksly
Turéty buti suteikiamas grjZztamasis 332 ) )
rySys '
Bty vadovaujamasi aiSkiomis ir
. L - 3,32 - -
teisingomis taisyklémis
Biity galimybé sulaukti vadovo
3,36 - -
pagalbos
Vyrauty vadovy bei kolegy pagarba ir 355 ) )
jvertinimas '
Vyrauty geri santykiai ir palankus 359 ) )

psichologinis klimatas
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4 PRIEDAS

KLAUSIMYNO X KARTOS RESPONDENTU PSICHOLOGINIO KONTRAKTO
VEIKSNIU GRUPIU IR ATSKIRU VEIKSNIU VERTINIMO VIDURKIAI

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

1. Darbo pobiidis 3,39 4. Darbo salygos ir saugumas 3,42
Darba§ buity motyvuojantis ir 3,65 Biity lankstaus darbo grafiko galimybé 3,35
prasmingas
Darbas biity jdomus ir kiirybiskas 3,46 Biity nuotolinio darbo galimybé 2,89
Darbas biity atsakingas ir autonimiskas 3,14 Turéty buti _sudaroma neterminuota 3,51
darbo sutartis
Darbe bty galimybé naudotis 326 Darbe bty saugios fizinés darbo 375
naujausiomis technologijomis ' salygos '
Nurodomos uzduotys biity aiskios ir Darbe biity tinkamai apriipinama
B 3,54 A 3,57
tikslios reikiamais itekliais
Bty galimybé priimti savarankiskus Darbe biity galimybé islaikyti
sprendimus, susijusius su tiesioginiu 3,31 pusiausvyrg tarp asmeninio gyvenimo 3,45
darbu ir darbo
2. Karjeros ir tobulinimo galimybés 3,38 5. Atlygio sistema 3,54
Bity galimybé mokytis i kolegy 3,26 Darbfe l?utq mokamas konkurencingas 3,58
atlyginimas
Bty galimybé tobulinti ir kelti Darbe biity mokamas teisingas
: . 3,60 . 3,75
kvalifikacija atlyginimas
Darbe biity mokami priedai uz darbo
Darbe bty galimybé pritaikyti zinias 3,51 rezultatus, kokybe, pastangas, 3,65
kompetencija
- . Darbe bty mokamos jvairios iSmokos
Biity salygos daryti karjera 3,37 ir suteikiamos naudos 3,45
Biity zinoma apie konkrecias 317 Darbe buty taikomos socialinés ir kitos 328
profesinio augimo perspektyvas ' papildomos garantijos '
3. Organizacijos politika ir aplinka 3,57 - -
Turéty biti teikiama organizaciné
e 3,34 - -
parama siekiant tiksly
Turéty bati suteikiamas griztamasis 343 ) )
rySys '
Bty vadovaujamasi aiSkiomis ir
. L - 3,58 - -
teisingomis taisyklémis
Biity galimybé sulaukti vadovo
3,51 - -
pagalbos
Vyrauty vadovy bei kolegy pagarba ir 375 i i
jvertinimas '
Vyrauty geri santykiai ir palankus 382 i i

psichologinis klimatas
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5 PRIEDAS

KLAUSIMYNO Y KARTOS RESPONDENTU PSICHOLOGINIO KONTRAKTO
VEIKSNIU GRUPIU IR ATSKIRU VEIKSNIU VERTINIMO VIDURKIAI

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

1. Darbo pobidis 3,39 4. Darbo salygos ir saugumas 3,41
Darba§ buity motyvuojantis ir 3,63 Biity lankstaus darbo grafiko galimybé 3,32
prasmingas
Darbas biity jdomus ir kiirybiskas 3,34 Biity nuotolinio darbo galimybé 2,92
Darbas biity atsakingas ir autonimiskas 3,17 Turéty buti _sudaroma neterminuota 3,37
darbo sutartis
Darbe bty galimybé naudotis 318 Darbe bty saugios fizinés darbo 363
naujausiomis technologijomis ' salygos '
Nurodomos uzduotys biity aiskios ir Darbe biity tinkamai apriipinama
- 3,71 A 3,60
tikslios reikiamais itekliais
Bty galimybé priimti savarankiskus Darbe biity galimybé islaikyti
sprendimus, susijusius su tiesioginiu 3,31 pusiausvyrg tarp asmeninio gyvenimo 3,60
darbu ir darbo
2. Karjeros ir tobulinimo galimybés 3,52 5. Atlygio sistema 3,39
Bity galimybé mokytis i kolegy 3,38 Darbfe l?utq mokamas konkurencingas 3,54
atlyginimas
Biity galimybé tobulinti ir kelti Darbe biity mokamas teisingas
: . 3,69 - 3,74
kvalifikacija atlyginimas
Darbe biity mokami priedai uz darbo
Darbe bty galimybé pritaikyti zinias 3,55 rezultatus, kokybe, pastangas, 3,54
kompetencija
- . Darbe bty mokamos jvairios iSmokos
Biity salygos daryti karjera 3,62 ir suteikiamos naudos 3,17
Biity zinoma apie konkrecias 335 Darbe bty taikomos socialinés ir kitos 295
profesinio augimo perspektyvas ' papildomos garantijos '
3. Organizacijos politika ir aplinka 3,48 - -
Turéty biti teikiama organizaciné
. . 3,11 - -
parama siekiant tiksly
Turéty bati suteikiamas griztamasis 326 ) )
rySys '
Bty vadovaujamasi aiSkiomis ir
o B - 3,52 - -
teisingomis taisyklémis
Biity galimybé sulaukti vadovo
3,51 - -
pagalbos
Vyrauty vadovy bei kolegy pagarba ir 374 i i
jvertinimas '
Vyrauty geri santykiai ir palankus 375 i i

psichologinis klimatas
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6 PRIEDAS

KLAUSIMYNO Z KARTOS RESPONDENTU PSICHOLOGINIO KONTRAKTO
VEIKSNIU GRUPIU IR ATSKIRU VEIKSNIU VERTINIMO VIDURKIAI

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

Veiksnys/veiksniy grupé

Vertinimo vidurkis

1. Darbo pobiidis 3,40 4. Darbo salygos ir saugumas 3,41
Darba§ buity motyvuojantis ir 3,68 Biity lankstaus darbo grafiko galimybé 3,41
prasmingas
Darbas biity jdomus ir kiirybiskas 3,32 Biity nuotolinio darbo galimybé 2,94
Darbas biity atsakingas ir autonimiskas 3,24 Turéty buti _sudaroma neterminuota 3,35
darbo sutartis
Darbe biity galimybé naudotis 303 Darbe bty saugios fizinés darbo 362
naujausiomis technologijomis ' salygos '
Nurodomos uzduotys biity aiskios ir Darbe biity tinkamai apriipinama
B 3,76 A 3,56
tikslios reikiamais itekliais
Bty galimybé priimti savarankiskus Darbe biity galimybé islaikyti
sprendimus, susijusius su tiesioginiu 3,35 pusiausvyrg tarp asmeninio gyvenimo 3,56
darbu ir darbo
2. Karjeros ir tobulinimo galimybés 3,43 5. Atlygio sistema 3,51
Bity galimybé mokytis i kolegy 3,38 Darbfe l?utq mokamas konkurencingas 3,26
atlyginimas
Biity galimybé tobulinti ir kelti Darbe biity mokamas teisingas
: . 3,56 - 3,74
kvalifikacija atlyginimas
Darbe biity mokami priedai uz darbo
Darbe bty galimybé pritaikyti zinias 3,24 rezultatus, kokybe, pastangas, 3,71
kompetencija
- R Darbe bty mokamos jvairios iSmokos
Biity salygos daryti karjera 3,65 ir suteikiamos naudos 3,38
Biity zinoma apie konkrecias 332 Darbe buty taikomos socialinés ir kitos 347
profesinio augimo perspektyvas ' papildomos garantijos '
3. Organizacijos politika ir aplinka 3,41 - -
Turéty biti teikiama organizaciné
. . 3,15 - -
parama siekiant tiksly
Turéty bati suteikiamas griztamasis 326 ) )
rySys '
Bty vadovaujamasi aiSkiomis ir
. B - 3,50 - -
teisingomis taisyklémis
Biity galimybé sulaukti vadovo
3,29 - -
pagalbos
Vyrauty vadovy bei kolegy pagarba ir 359 i i
jvertinimas '
Vyrauty geri santykiai ir palankus 365 ) )

psichologinis klimatas
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