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Patvirtinu, kad mano, Orintos Kiauli¢ienés, baigiamasis magistro projektas tema ,,Skirtingy karty
vertybiy darbe suderinamumas® yra paraSytas visiSkai savarankiskai, o visi pateikti duomenys ir tyrimy
rezultatai yra teisingi ir gauti saziningai. Siame projekte né viena dalis néra plagijuota nuo jokiy
spausdintiniy ar internetiniy Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos
literatliros nuorodose sgrase. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j projektg niekam nesu mokeéjusi.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardg ir pavarde jrasyti ranka) (parasas)
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SUMMARY

Although the generations are clear, the majority of academics and researchers do not set the precise and
clear age limits between different generations. The differentiation is not clear as well; and maybe it is
impossible in general, as each person differs from others. In order to differentiate, a vast range of aspects
should be taken into consideration, for example, place and date of birth, personal development, etc. So,
the most frequent gradation of generations is according to year of birth, values, features and
characteristics, usual for culture and life style of an appropriate period. The most common generation gap
is 17-20 years.

Occupational values are based on personal values, named as epistemological and methodological ground.
The definition of occupational (labor) values focuses on their essence. Although they are more special
than personal, several scientists detected a link between occupational and personal values. Values feature
structure of cognition, forming structural common traits of occupational and personal values; occupational
values form as application of personal values in occupational environment. Different authors unite them to
some groups, focusing on particular moments.

Working in one organization four generations (Baby Boom, X, Y and Z) is a common thing. Their
features, approaches and values are different, so a head of an organization should consider this in order to
achieve work productivity.

Aim: to study balance of the values for Baby Boom, X, Y and Z generations. Detecting the differences
and balance between several generations could assist in work, reduce conflicts, and increase
organization’s profit.

The research involved 263 respondents who filled in electronic or paper version of a questionnaire, where
all values were divided into 10 groups, as follows: goodwill, universality, authority, achievements,

traditions, care, safety, hedonism, independence and stimulation.



The empiric research featured larger number of involved women, then men, in particular Y generation
respondents (45 percent) with higher education and currently working in a small organization (up to 9
employees) in a large organization (50-249 employees) of servicing or production sector. The majority
was not in a managing position.

The results have shown statistical difference in terms of hedonism and care values group in Baby Boom,
X, Y and Z generations. Universality and safety values’ group balance better matches Baby Boom, X, Y
and Z.

Moreover, no group of values have matched or mismatched different generations absolutely, so, part

balance between the generations is possible, when the values match partially.
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SANTRAUKA

Kartos yra aiskios, taciau daugelis mokslininky ir tyréjy tiksliai ir aiSkiai nenustato amziaus riby tarp
skirtingy karty. Kaip skirstomos kartos taip pat néra aisku, galbiit tai padaryti ir nejmanoma, nes visi
zmongés skirtingi. Norint tai padaryti reikia atsizvelgti | daugelj aspekty, net ir | tai, kaip, kur ir kada
asmuo yra gimes ir vystesis. Tod¢él dazniausiai skirtingos kartos skirstomos pagal gimimo metus ir
skirtingai kartai priskiriamos vertybés, bruozai ir savybés budingos to laikmecio kultiirai, gyvenimo
budui. Dazniausiai kartas skiria 17 — 20 mety.

Vertybés darbe yra pagristos zZmogaus asmeninémis vertybémis, kurios suteikia epistemologinj ir
metodin] pagrinda. Apzvelgiant vertybiy darbe apibréZzima, pagrindinis démesys skiriamas vertybiy
prasmei. Vertybés darbe labiau specifinés nei asmeninés vertybés, taciau keletas mokslininky jZvelge, kad
tarp vertybiy darbe ir asmeniniy vertybiy yra sgsaja. Vertybés biidinga pazinimo struktiira, kuri sukuria
darbo ir asmeniniy vertybiy struktiirinius panaSumus, taip pat vertybés darbe atsiranda asmenines vertybes
naudojant darbo aplinkoje. Skirtingi autoriai apjungia jas j skirtingas grupes, akcentuodami vieng ar kitg
momentg.

Keturios kartos, Kidikiy bumo, X, Y ir Z, dirbancios vienoje organizacijoje néra nejprasta. Kiekviena
skirtinga karta turi skirtingas savybes, vertybes ir poziirj, todél norint dirbti produktyviai, organizacijos
vadovas turéty atkreipti démes;j | tai.

Sio tyrimo tikslas istirti Kadikiy bumo, X, Y ir Z kartos vertybiy darbe suderinamuma. I$siaiskinus
skirtumus ir suderinamumg tarp skirtingy karty gali biiti paprasCiau dirbti, maziau kilty konflikty,
padidéty organizacijos pelnas.

Tyrime dalyvavo 263 respondentai, kurie turé¢jo uzpildyti internetinj arba popierinj klausimyna.
Klausimyne pateiktos vertybés buvo suskirstytos j 10 vertybiy grupes, t. y. palankumo, universalumo,

valdZios, pasiekimy, tradicijy, riipinimosi, saugumo, hedonizmo, savarankiskumo ir stimuliacijos.



Istirta, kad Siame empiriniame tyrime dalyvauja daugiau motery nei vyry, didziausig dalj sudaro Y kartos
respondentai (45 proc.) turintys aukstajj issilavinima. Siuo metu dauguma dirbantys paslaugy bei
gamybos sektoriuje. Mazoje organizacijoje, kurioje dirba iki 9 darbuotojy, arba dideléje, kurioje dirba nuo
50 iki 249 darbuotojy. Dauguma neuzima vadovaujanciy pareigy.

Pagal gautus rezultatus rasta statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp Kadikiy bumo, X, Y ir Z karty
hedonizmo ir riipinimosi vertybiy grupése. O kalbant apie karty suderinamuma, tai tyrimo rezultatai
parodé, kad universalumo ir saugumo vertybiy grupés tolygiausiai atitinka tarp Kuadikiy bumo, X, Y ir Z
kartos.

Istirta, kad nei viena vertybiy grupé visiskai atitiko ar neatitiko skirtingose kartose, todél atitinkant tik kai

kurioms vertybéms, tarp skirtingy karty pastebimas dalinis suderinamumas.
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IVADAS

Temos aktualumas. Karty kaitg lemia socialiniai, ekonominiai, politiniai ir technologiniai jvykiai,
kurie formuoja skirtingas karty vertybes. Kartos formuojasi i§ svarbiy, to laikotarpio jvykiy, tokiy kaip
karai, ekonominis stabilumas ar nestabilumas, gyventojy skaiCiaus augimas (Strauss ir Howe, 1991). Be
to, ir svarbiy didesniy jvykiy, pvz., teroro i$puoliy, nuzudymy, ménulio uztemimy (Howe, 1999). Sie
svarbiis jvykiai veikia kiekvienos kartos kulttira, todél kiekvienos kartos patirtis yra nepakartojama ir
labai svarbi. Manoma, kad kiekviena karta yra unikali ir jy vertybes formuoja gyvenimo jvykiai, jvyke tuo
laikotarpiu, ir todél skirtingy karty pozitris j darbg skiriasi (Macky, Gardner ir Forsyth, 2008).

Dabartinéje visuomenéje susiduriame su SeSiomis skirtingomis kartomis: Veterany (gime 1925—
1942 m.); Kidikiy bumo (gime¢ 1943—-1960 m.); X karta ( gim¢ 1961-1981 m.); Y karta ( gime¢ po 1982
m.) (Strauss ir Howe, 1991); Z karta (gimg¢ 1995-2012 m.) (McCrindle, 2014); ir Alfa karta (gim¢ po
2010 m.) (Schawbel, 2014a).

Problema. Darbo vieta yra nuolat besikei¢ianti aplinka. Keiéiantis visuomenés normoms, keiiasi ir
organizacijy kultlira. Atsizvelgiant | tai, kad daugelis Zmoniy gyvena ilgesnj gyvenima, yra jprasta, jog
organizacijoje dirba vyresnio amziaus zmonés. Galbiit daugelis vyresniy Zzmoniy dirba dél finansinio
poreikio, atsirandanc¢io dél ekonominio spaudimo. Nepaisant priezasties, 64 mety iS¢jimas ] pensija
nebitinai yra garantija. Kai jaunosios kartos prisijungia prie darbo rinkos, visa darbo sistema pasikeicia,
nes jy vertybés darbe ir nuomonés daro jtaka organizacijy veiklai. Siuo metu yra dirbanéios keturios
darbuotojy kartos, o esant tokiai didelei amZiaus grupei, bet kurioje organizacijoje kyla sunkumy. Nors
mokslinéje literatiiroje yra nemazai straipsniy apie kartas, jy skirtumus, taciau nedaug mokslininky
tyrinéjo, ar skiriasi skirtingy karty vertybes darbe, todél reikia issiaiskinti, Kiek suderinamos skirtingy
karty vertybés darbe.

Darbo objektas: Skirtingy karty vertybiy suderinamumas darbe.

Darbo tikslas: Nustatyti skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumg .

UZdaviniai:

1. nustatyti skirtingy karty vertybiy darbe takoskyros teorines prielaidas;

2. parengti skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumo modelj;

3. istirti skirtingy karty vertybiy darbe suderinamuma.

Tyrimo metodai:
e  moksliné literatiiros analizé;
e klausimynas;

e  Kkiekybinis tyrimo metodas.
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Pirmoje dalyje remiantis Lietuvos ir uzsienio mokslininky atliktais tyrimais ir statistiniais
duomenimis atlickama skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumo problemos analizé, pagrindziant
pateikiamy teoriniy sprendimy ir empirinio tyrimo butinuma. Antroje dalyje apzvelgiama moksliné
literatara susijusi su skirtingomis kartomis, jy vertybémis darbe bei parengiamas skirtingy karty vertybiy
darbe suderinamumo modelis. TreCioje dalyje pateikiama tyrimo atlikimo metodika, tyrimo tiksly ir
uzdaviniy perzitra, tyrimo dizainas bei tyrimo rezultaty apdorojimas.. Ketvirtoje dalyje apraSomi gauti
statistiniai rezultatai, skirtingy karty vertybiy darbe skirtumai ir suderinamumas bei atlickama tyrimo

rezultaty diskusija. Darbo pabaigoje pateikiamos tyrimo iSvados.
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1. SKIRTINGU KARTU VERTYBIU DARBE SUDERINAMUMO PROBLEMA

Mokslininkai vis labiau domisi karty skirtumais darbo vietoje (Sarraf ir kt., 2017; Eletter, Sulieman
ir AINaji, 2017; Taylor, 2018). Skirtingy karty vertybés darbe néra nauja tema. Daugelis tyréjy bandé tai
padaryti pateikiant teorijas ir id¢jas, kaip geriau valdyti organizacijas, kuriose dirba skirtingy karty
zmonés (Bennett, Pitt ir Price, 2012). Anot Taylor (2018) daug autoriy apraso skirtingoms kartoms
budingas savybes ir kaip jos pasireiSkia darbo vietoje (Taylor, 2018). Ankstesni tyrimai rodo, kad
kiekvienos kartos vertybéms darbe daro jtaka jvairiis vidiniai veiksniai (Silva ir kt., 2015).

Organizacijos vis dar gana mazai zino apie amziaus jvairovés poveikj jy veiklai ir kaip elgtis su
skirtingo amziaus zmonémis darbo vietoje (Burke, Cooper ir Antoniou, 2015). Taip pat yra pozymiy, kad
daugelis pastebéty skirtumy, jskaitant vertybes ir pozitri i darba, kolegas ir technologijy naudojima
skirtingose kartose, gali biiti priskiriami stereotipams arba skirtingy situacijy kontekstui.

Siandienos organizacijos susiduria su skirtingy karty poziiirio j darba, valdyma, lyderyste ir
sunkumais, susijusiais su tuo, kad darbuotojai priklauso skirtingoms kartoms (Cennamo ir Gardner, 2008).
Organizacijos vadovai teigia, kad pastebi skirtumy tarp skirtingo amziaus darbuotojy, bet ne visada Zino,
kaip iSspresti susijusias problemas (Deal, Altman ir Rogelberg, 2010). Skirtingy karty darbuotojams
sunku tarpusavyje bendrauti, bet organizacijy vadovai stengiasi rasti biida, uztikrinantj sklandy darbuotojy
bendravima, taip pat sukurti draugiska bei produktyvia darbo aplinka.

Per pastargj; deSimtmet] buvo atlikta daug empiriniy tyrimy apie karty skirtumus darbo vietoje
(Parry ir Urwin, 2011; Lyons ir Kuron, 2014). Didzioji $iy tyrimy dalis buvo kiekybinio pobuidzio ir
rémési respondentais i§ tos pacios demografinés grupés, t. y. pagal jy gimimo metus (Lyons ir Kuron,
2014; Twenge, Campbell, Hoffman ir Lance, 2010).

Vis labiau organizacijy vadovai pastebi, kad penkiy vadinamyjy karty buvimas Siuolaikin¢je darbo
rinkoje ir Siy karty skirtumai darbe ir darbiniuose santykiuose sukelia beprecedenciy sunkumy. Taciau
tikrové yra ta, kad yra atlikta keletas empiriniy tyrimy, kurie palaiko karty skirtumus (Costanza, Fraser,
Badger, Severt, ir Gade, 2012; Parry ir Urwin, 2010). Taip pat yra pastebéta daug jrodymy, kuriais
remiantis paaiSkinami karty skirtumai (Ng ir Feldman, 2010; Roberts, Walton ir Veichtbauer, 2006). Parry
ir Urwin (2010) savo tyrime tyré, kodél tokie skirtumai turéty egzistuoti. Triiksta veiksmingy priemoniy
tokiems skirtumas spresti. Yra daug literatiros apie karty skirtumus, taciau mazai juos pagrindzianciy
irodymy. Ar 1S tiesy darbo vietoje egzistuoja karty skirtumai?

Organizacinés psichologijos, socialinés psichologijos ir sociologijos tyréjai rado jrodymy, kad laikui

bégant palaipsniui keiciasi su darbu susije kintamieji, tokie kaip pasitenkinimas darbu (Ng ir Feldman,
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2010), organizaciniai jsipareigojimai (Ng ir Feldman, 2010), darbuotojy kaita (Ng ir Feldman, 2009). Taip
pat keiciasi ir asmeninés savybeés, kurios susije su darbo rezultatais, tokios kaip socialinis dominavimas
(Roberts ir kt., 2006), narcisizmas (Twenge, 2000; Twenge, Konrath, Foster, Campbell ir Bushman,
2008). Kai kurie mokslininkai pasinaudojo ir prat¢sé Sias iSvadas, priskirdami jas kartoms.

Taip pat daug mokslininky tyré skirtingy karty darbo vertybiy skirtumus (Cennamo ir Gardner,
2008; Ledimo, 2015; Eletter ir kt., 2017; Jaskyté, 2014; Smola ir Sutton, 2002), psichologinius bruozus
(Twenge ir Campbell, 2008), karjeros galimybes (Lyons, Schweitzer ir Ng, 2015), asmenybe (Wong,
Gardiner, Lang ir Coulon, 2008), motyvacija (Wong ir kt., 2008; Vuokko, 2016), vadovavimo stiliy ir
pageidavimus (Sessa, Kabacoff, Deal ir Brown, 2007) ir kiirybisSkumo lygj (lvcevic, 2009). Taciau yra tik
keli Lietuvos tyrimai, kurie tyré skirtingas kartas darbe (Labanauskas, 2008; Narijauskaité ir Stonyte,
2011; Stanisauskiené, 2015; Bakanauskiené, Bendaraviciené ir Bucinskaité, 2016). Taigi, informacija apie
skirtingy karty pozitrj | darba ir valdyma Lietuvoje yra nepakankama. Taciau tokia informacija gali biiti
vertinga Siuolaikinéms organizacijoms, jy vadovams. Suprantant karty skirtumus darbo vietoje galéty
padéti organizacijoms didinti efektyvuma, dalintis praktine patirtimi ir sumazinti darbuotojy kaita.

Karty jvairové darbo vietoje paprastai vertinama teigiamai. Organizacijai gali buti labai naudinga,
kai zmonés i$ skirtingy karty, su skirtingais jgtidZziais ir skirtinga patirtimi, prisijungia prie organizacijos.
Watson (2010) sako, kad nors talentingy ir skirtingy Zmoniy visuma turi konflikty potencialg, taciau
organizacijos, kuriose dirba jvairaus amziaus darbuotojai, gali tuo pasinaudoti kaip konkurencinio
pranasumo Saltiniu.

Dauguma organizacijy, norin¢iy laimingos ir produktyvios darbo jégos, finansinio gyvybingumo ir
konkurencingumo bei organizacinio tvarumo, turi suprasti darbuotojy jvairovés svarbg ir tai, kad
inkliuzin¢ kultiira yra geriausias biidas pasinaudoti jvairovés pranasumais.

Siuolaikingje visuomenéje darbo jéga sudaro keturios skirtingos kartos, dirbangios kartu (1 lentel¢),

Vv —

juos i$skiria, taip pat gali juos ir sujungti (Wasserman, 2007).

1 lentelé. Karty skirstymas (sudaryta pagal Strauss ir Howe, 1991; McCrindle, 2014)

Kartos pavadinimas Gimimo laikotarpis, metai
Kidikiy bumo karta 1943-1960
X karta 1961-1981
Y karta Nuo 1982
Z karta 1995-2012
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Apibtdinant kartas (Campbell, Twenge ir Campbell, 2017) panaudoti duomenys, gauti i§ vyresnio
amziaus zmoniy, siekiant istirti, kuo kartos skiriasi, 0 svarbiausia, ar tarp jy yra aiskiy ir iSskirtiniy
skirtumy. Jie nustate, kad nors tarp skirtingy karty ir yra keletas svarbiy skirtumy, bet ilgainiui tendencijos
kei¢iasi. Nors néra aiSkiy budy iSreiksti skirtumus, bet Campbell ir kt. (2017) teigia, kad $iuos skirtumus
verta iSnagrinéti, siekiant suprasti apie vertybiy darbe permainas.

Parry ir Urwin (2017) savo darbe sprendé klausima: ar tikrai skirtingos kartos (Kuidikiy bumo, X, Y
ir kt.) egzistuoja? Jie isbandé jdomy biida, naudodamiesi turimais duomenimis, bandé tirdami iSgauti i§
karty rezultatg, taip pat jvertindami, ar naudojamas karty skirstymas yra pagrjstas. Galiausiai, jie teigia,
kad tai yra labiau kintantis poziiiris nei dabartiné karty konceptualizacija.

Costanza, Darrow, Brown ir Severt (2017) apzvelgia dazniausiai taikomus analizés metodus, kurie
buvo naudojami tiriant karty skirtumus. Jie aptaria trijy analizés metody stiprigsias ir silpngsias puses ir
parodo, kaip naudojama analizé veikia gautus rezultatus. Konkreéiai jie naudoja du duomeny rinkinius ir
atlieka kiekvienam rinkiniui tris skirtingas analizes. Jie teigia, kad kiekvienas analitinis metodas sukuria
Siek tiek skirtingus rezultatus, taciau tiksliai néra uzfiksuota skirtumy, susijusiy su karty buvimu.
Pabaigoje padaro iSvadg su rekomendacijomis mokslininkams, tiriantiems Kkartas ir organizacijy
vadovams, kurie bando suprasti ir taikyti karty skirtumy tyrimus.

Wiedmer (2016) ir Friesner (2014) iSanalizavo penkias dabartines kartas, t. y. Veterany karta,
Kiadikiy bumo karta, X, Y ir Z kartg. Wiedmer (2016) savo tyrime nustaté, kad kiekviena karta turi
savybiy, kurios jas i$skiria i$ kity ir pataria, kad jmonés jdarbinty ir valdyty kiekvieng karta skirtingai.
Karjeros augimo galimybé, savarankiSkas darbas, jmonés misijos palaikymas ir savarankiSkas darbas —
keturi pagrindiniai skirtumai tarp ieSkan¢iy darbo Y ir Z kartos asmeny (Wiedmer, 2016). Scott (2016)
taip pat tyré, ko Z karta nori 1§ darbo, taciau jo iSvados buvo kitokios. Jis nustate, kad Z kartai
svarbiausias dalykas — dirbti kompanijoje ir dalyvauti jos bendruomenéje. Steinmetz ir Sanburn (2015)
nustaté panaSias Z kartos savybes, bet daugiausia démesio skyré Z kartos ir Y kartos savybéms lyginti.
Castellano (2016) taip pat tyré Z kartos savybes, bet sutelké didesnj démesj | tai, kaip jy technologijy
naudojimas skiriasi nuo Y kartos. Papildomi skirtumai tarp Y kartos ir Z kartos reiSkia, kad Z karta yra
labiau nepriklausoma, taip pat geriau pasirengusi dirbti pasaulinéje ekonomikoje (Levit, 2015).

Veterany karta buvo dar mazi vaikai per Didzigja ekonoming¢ kriz¢ ar Antraji pasaulinj karg. Jie
vertina moralg, etikg ir taupyma. Veterany kartai socialiné ramybé bei Seimos bendrumas yra svarbas.
Apzvelgiant jy savybes, gyvenimo biidg ir pozitrj, aisku, kad jie pasitiki iSbandytais ir tikrais veiksmais.
Jie vangiai imasi kazko naujo ir nepasitiki pokyciais. Daugelis turi didel; turta, pvz., namus, nekilnojamag

turta ar santaupas (Eisner, 2005). Si karta vis labiau tampa technologiskai iSprususi. Rinkodaros
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specialistai juos supranta kaip atsargius ir konservatyvius. Veterany karta yra posakio ,,nieko nenori*
Salininkai. Si karta siekia autentigkumo.

Kudikiy bumo karta gimé didelio gimstamumo laikotarpiu nuo Antrojo pasaulinio karo iki 1964 m.
Jie vertina individualizacijg, saviraiS§kg, optimizmg. Savo charakteriu, gyvenimo bidu ir poziiriu yra
darboholikai (Koco, 2006). Kalbant apie rinkodara ,,Kadikiy bumo* segmente, jie nori greitai iSspresti
problemas, kurios reikalauja nedideliy pasikeitimy ir greito tobuléjimo. Nepatinka biurokratija, bet
patinka pasirinkimai ir lankstumas. Sveikata yra Sios kartos pagrindiné problema. Nors karta sen¢ja,
taiau nenori, kad tas biity akcentuojama. Seimos vertybés §iai kartai yra labai svarbios.

X karta per sunkius ekonominius laikus pasieké pilnametyste. Jie turi daug poreikiy ir didesnius
finansinius apribojimus, todé¢l apsiperka pas | verte orientuotus mazmenininkus. Labiausiai vertina kaina.
Jie nori unikaliy prekiy ar paslaugy, sukurty jy gyvenimo biuidui. Rinkodaros specialistai su §ia grupe
turéty buti nuosirdas, sgziningi bei naudoti paprastus faktus (Himmel, 2008).

X kartos asmenys yra dideli vartotojai, ypac¢ busto, drabuziy, pramogy bei maisto produkty. Mégsta
labiau valgyti ne namie, t. y. kavinése ar restoranuose. Jie dar buvo vadinami ,,baimés karta”, nes jy
augimo laikotarpis buvo ekonominés krizés, nedarbo bei karo laikotarpis (Solomon, 2014).

Rinkodaros specialistai nori kuo anks&iau pritraukti Y karta ir pelnyti jos lojaluma. Si karta augo
sparciai besikeifianciu pokyciy laikotarpiu. Dvigubas pajamas gaunantys namy iikiai yra standartas,
svarbi pagarba etninei ir kultiirinei jvairovei, did¢jantis socialinis supratimas bei kompiuteriai manuose ir
mokyklose. Y kartos asmenys gimé technologinéje, elektroninéje ir bevielio interneto visuomengje, o
visuotinés ribos tampa vis atviresnés (Hawkins, Mothersbaugh ir Best, 2013).

Rinkodaros specialistai vis labiau orientuojasi j Z kartos segmenta. Jie siekia ankstyvo lojalumo
didelémis nuolaidomis. Siandieniné Z karta turi tris pagrindines savybes: greitas i§pildymas, sékmé ir
liberalios socialineés vertybés. Taip pat §i karta turi aukSto lygio kompetencijg, susijusig su
technologijomis. Tikrové yra pagrindiné Sios kartos vertybé. Nors jie uzaugo nacionalinés moralés krizés
viduryje, tac¢iau Z karta gerai supranta, kas yra teisinga, o kas ne. Jie yra protingi ir turi nemaZzg rinkodaros
pranasuma (Williams, 2005).

Z Kkarta yra gimusi 1995-2012 m. ir tik pradeda prisijungti prie darbo jégos. Nors Z karta daznai yra
laikoma panasia j Y karta, taciau turi labai daug skirtumy.

Karty samprata turi tvirta pagrinda sociologijos teorijoje, bet empiriniai jrodymai deél skirtingy karty
vertybiy darbe yra skirtingi. Vis dél to, karty valdymas néra lengva uzduotis. Tikimasi, kad dabar ir
ateityje skirtingos kartos, turincios skirtingg iSsilavinima, kultiirg, likesCius ir darbo stiliy, veiksmingai

dirbs viena $alia kitos.
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Kiekviena karta turi unikalius liikesCius, patirtj, karty istorija, gyvenimo budg, vertybes ir
demografinius rodiklius, kurie jtakoja jy elgesj. Todél daugelis kompanijy stengiasi suprasti ir susipazinti
su Siais skirtingais pirkéjais. Daugelyje karty vykstanti rinkodara yra unikaliy poreikiy ir Zmoniy elgesio
daugiau nei vienoje konkrecioje kartoje, praktika.

Rinkodaros specialistai jau seniai naudoja karty grupes, kaip priemong, suskirstant vartotojus j tam
tikras grupes (Noble ir Schewe, 2003). Taciau, tai tik praeito deSimtmecio arba zmogiskyjy istekliy
valdymo (ZIV) specialisty paaiskinimas, kad darbuotojy pozitirio ir elgesio skirtumai yra biidas suskirstyti
personalg sukuriant zmogiskyjy iStekliy (ypa¢ atlygio ir pripazinimo) sistemag (Parry ir Urwin, 2017). Kai
kurie autoriai teigé, kad skirtingy karty vertybés darbe veikia visus Zmoniy valdymo aspektus, nuo
jdarbinimo (Smith, 2008), apmokymy, tobulinimosi (Berl, 2006), karjeros augimo (McDonald ir Hite,
2008), atlyginimo ir darbo laiko (Carlson, 2004).

Skirtingos kartos, del jy pajamy skirtumo, skirtingai reaguoja j kainodaros strategijas ir rinkodaros
sprendimus (Noble, Haytko ir Phillips, 2009). Taciau rinkodaros strategijos neturéty apsiriboti Siais
pastebéjimais. Jaunesnés kartos labiau vertina auksta kokybe ir kaing (Roberts ir Manolis, 2000). Kiti
karty skirtumai gali turéti jtakos kainodaros sprendimamas, pvz., kainos/kokybés santykiui, kainos ir
prekés jautrumui bei prekéms su nuolaida pirmenybei (Bakewell ir Mitchell, 2003). Kainy jautrumas labai
skiriasi tarp karty (Gauzente ir Roy, 2012).

Kiekviena karta yra skirtinga, turi skirtingas savybes, kurios veikia karty profesinj poziirj,
vertybes, jsitikinimus ir motyvacija (Kleinhans, Chakradhar, Muller ir Waddill, 2015). Nors karty jvairové
ir vertybiy skirtumai suteikia patirties ir galimybiy, bet ir daznai sukelia konfliktus ir problemas tarp
paciy darbuotojy (Sarraf ir kt., 2017). Todél organizacijy vadovams labai sunku ne tik valdyti skirtingy
karty darbuotojus, bet ir suprasti jy poreikius dél lyties, kartos ir kultiiros (Yi, Ribbens, Fu ir Cheng,
2015).

Urick, Hollensbe, Masterson ir Lyons (2016) pripazjsta, kad karty skirtumy egzistavimas gali
sukelti konfliktus tarp katry. Konfliktai gali kilti dél skirtingo vertybiy, elgesio ir asmenybés suvokimo.
Remiantis pagrjstu teoriniu pozitriu, analizuojant apklausos duomenis su atrinktais vyresniais ir
jaunesniais specialistais, jie pristato modelj, kuris paaiskina kitimo sgveika.

Perry ir kt. (2017) savo tyrime atkreipé démesj | tai, kad ankstesniuose darbuose pastebéti karty
skirtumai buvo priskirti stereotipams, kad amziaus stereotipai ir karty stereotipai keiciasi. Perry ir kt.
(2017) tyré, ar amziaus ir karty susiformave stereotipai yra tokie patys ir nekintantys. Naudodamiesi
dviem pavyzdziais Perry ir kt. (2017) jrodé, kad kai kurie jsitikinimai néra teisingi. Be to, i§ skirtingy
grupiy gautais rezultatais jie paaiskina, jog amziaus ir karty stereotipai yra skirtingi, kad turéty potenciala
paveikti elgseng ir sprendimus susijusius su tam tikro amziaus Zmonémis (tam tikros kartos) atzvilgiu.

18



Lyons ir Schweitzer (2017) kokybiniame tyrime, kuriame buvo apklausti 105 respondentai, daugiau
démesio skyré karty tipams, o ne karty stereotipams. Taip pat Siek tiek aprasé apie tai, kaip zmonés
individualiai ir socialiai grupuojami j kartas. Jie jzvelgia daug jvairovés identifikuojant kartas. Verta
paminéti tai, kad mokslininkai gali Zzmones priskirti kuriai nors kartai ar tam tikram laikotarpiui, taciau
daugelis zmoniy vartoja terming ,,jauna‘ arba ,,sena‘“ karta.

Costanza ir Finkelstein (2017) rasé apie sékmingg organizacijy valdymg ir kitas sékmingas strategijas
pagristas stereotipiniais karty skirtumais darbo vietoje. Tuo paciu paskatindami kitus mokslininkus
atkreipti démesj ] veiksmingus budus, kaip suprasti, kaip elgtis ir kaip valdyti darbuotojy kaita.

Darbo vietos jvairové didéja, nes Kudikiy bumo karta delsia iSeiti j pensijg, o naujos kartos
prisijungia prie dirban¢iyjy (Bennett ir kt., 2012). Skirtumai tarp amziaus, vidiniai ir iSoriniai motyvai ir
skirtingy karty darbuotojy charakteringumas gali sukelti kompanijy vadovams daug sunkumy islaikant
skirtingy karty darbuotojus darbo vietoje (Zemke, Raines ir Filipczak, 2013). Didziausia kompanijy
problema yra ta, kad vadovai nemato skirtingy karty darbuotojy skirtumy, kurie gali neigiamai veikti
darbuotojy i$saugojimg. Konkreti verslo problema — kompanijy vadovams triiksta strategijy, kaip iSlaikyti
skirtingy karty darbuotojus.

Sio tyrimo tikslas nustatyti skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumq todél, norint gauti
tikslesnius duomenis apie skirtingy karty esanciy darbo rinkoje poziirj j vertybes darbe, reikia teoriskai
pagristi skirtingy karty vertybiy darbe skirtumus ir panasumus v empiriskai istirti skirtingy karty
vertybiy darbe suderinamumgq.

ISanalizavus skirtingas kartas v jy vertybiy darbe mokslinius straipsnius ir tyrimus moksliné

problema formuluojama taip: kiek suderinamos skirtingy karty vertybés darbe?
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2. SKIRTINGOS KARTOS IR JU VERTYBIU SUDERINAMUMAS DARBE

2.1. Skirtingy karty diskursas

Karty teorija (arba karty sociologija) 1923 m. pirma karta buvo paminéta Karl Mannheim. 1952 m.
Jo atliktas tyrimas buvo iSsamiausias ir sistemingiausias, nes jame nagrin¢jama kartos samprata iS
socialings ir istorinés perspektyvos (Pilcher, 1994). Karlas Manheimas (1952) apibrézia ,karta” kaip
gimusiy asmeny grupe¢ tame paciame sockultiiriniame ir istoriniame kontekste, kurie patyré tokig pacia
formuojanciag patirtj ir kaip bendra rezultatg sukuria susivienijanCius bendrumus. Vienas i§ labiausiai
priimtiny apibrézimy tai, kad karta yra ,,zmoniy grupé®, kurie per visg laikg kartu dalijasi gimimo metais
ir patirtimi (Kupperschmidt, 2000). Sis apibrézimas, kaip ir daugelis kity, rodo, kad kartos paprastai turi
bendra poziiirj ir bendra gyvenimo patirtj (Strauss ir Howe, 1991).

Kita karty teorija buvo sukurta mokslininky William Strauss ir Neil Howe (1991). Si teorija rémési
Amerikos revoliucijos kartos ciklu ir buvo kritikuojama uz jy intriguojantj ir drasy poziiirj. Strauss ir
Howe (1991) teorija sudaryta i$ dviejy daliy. Pirmoji teorijos dalis teigia, kad gyvenimo jvykiai, kuriuos
patiria zmong¢s, ypac ankstyvuoju laikotarpiu, vélesniame gyvenime veiks jy elgesj ir sprendimy
priémimg. Pirmoje dalyje taip pat teigiama, kad skirtingos Zzmoniy kartos skirtingai reaguoja i tuos pacius
gyvenimo jvykius, priklausancius nuo kartos gyvenimo etapo. Antrojoje teorijos dalyje teigiama, kad
kartos yra cikliSkos ir susideda i$ keturiy tipy, kurie paprastai pasikartoja (Strauss ir Howe, 1991).

Pasak Strauss ir Howe (1991) gyvenimo etapai yra mazdaug 22 mety laikotarpiai, suskirstyti j
keturias kategorijas: jaunas, suauges, vidutinio amziaus ir vyresnio amziaus. Kiekvienas gyvenimo etapas
turi svarby vaidmenj, taip pat jgyjamas vertybes. Egzistuoja keletas karty, kiekviena karta veikia viena
kita, jvykius jvairiais gyvenimo etapais, kurie paveikia skirtingus gyvenimo etapus (Strauss ir Howe,
1991).

Ekonominiai, socialiniai ir istoriniai jvykiai suformavo tam tikro laikotarpio karty gyvenseng,
poziurj bei elgsenq. Skirtingy karty ypatybes placiai analizuoja Mannheim (1952) ir Strauss ir Howe
(1991) teorijos.

2.1.1. Karty genezé

Savoka ,karta” apibiidinama, kaip iSskirtiné grupé, kurioje yra panaSaus gimimo mety ir amziaus
asmenys, taip pat asmenys, kuriuos sieja svarbiis gyvenimo jvykiai jvyke kritiniais raidos etapais (Meriac,
Woehr ir Banister, 2010). ReikSmingi makro lygmens visuomeniniai, politiniai ir ekonominiai jvykiai

prie§ paauglyste lemia kartos tapatumo formavimasi, kuris iSlieka salyginai stabilus per visa kartos
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gyvenimo trukme (Fisher ir Crabtree, 2009). Mokslininkai ir tyréjai tiksliai ir aiSkiai nenustato amziaus
riby tarp skirtingy karty. Yra du pagrindiniai veiksniai apibiidinantys kartas: gimimas ir jvykiai vykstantys
tuo metu. Kalbant apie gimima, karta prasideda, kai gimstamumas padidéja ir tesiasi tol, Kol
gimstamumas auga arba islieka stabilus ir baigiasi tada, kai gimstamumo lygis pradeda mazéti. 1 pav.

pateikiama karty atsiradimo metai, kurie bus naudojami Siame darbe.

1900

|
1
' Federacijos karta
(1501 — 1924)
Veteranu karta

(1925 — 1945)

i Kadiki bumo karta
(1946 — 1564)

X karta
(1965 — 1979} )
: Y larta
: (1980 — 1994)
Zlkarta i
(1995 — 2009)

2018

Alfa karta
(2010— )

1 pav. Karty atsiradimo metai (sudaryta autorés pagal McCrindle, 2014; Wiedmer, 2016)

Dabartinés lietuviy kalbos zodynas (2012) ,kartg” apibrézia kaip panaSaus amziaus Zmones,
gyvenanCius tuo paciu laikotarpiu. Karty sgvoka ir jy poveikis jau seniai aptarti antropologijos,
sociologijos ir socialinés psichologijos mokslo tyréjy (Hung, Gu, ir Yim, 2007). Karta yra kultariskai
salygotas reiskinys, t. y. skirtingos kartos paprastai turi tam tikry interesy, jsitikinimy ir polinkiy. Hansen
ir Leuty (2012) teigia, kad savoka ,karta* dazniausiai yra susijusi su grupe asmeny, kurie dalijasi bendra
darbo bei gyvenimo patirtimi. Unikali gyvenimo patirtis jgyta per formavimosi metus prisideda prie
kiekvienos kartos asmeniniy vertybiy. Kiekvienas darbuotojas yra unikalus ne tik savo jgudziais,
iSsilavinimu, poreikiais, vertybémis ir likesCiais, bet ir savo amziumi bei asmenine patirtimi. Rogler
(2002) teigé, kad karty susidarymas vyksta keliais buidais. Pirma, svarbiis jvykiai (nelaimés, karai,

revoliucijos), kurie kelia grésme esamai socialinei tvarkai ir sudaro pagrinda naujos kartos atsiradimui.
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Antra, Sie jvykiai turi stipresnj poveik] ,,ateinanciy karty* grupei, nei kita amziaus grupé, egzistuojanti tuo
laikotarpiu, nes zmonés linke formuoti vertybiy sistemas per augimo metus, o senesniy karty vertybés jau
yra jtvirtintos (McCrae ir kt., 2002). Trecia, bendras vertybiy rinkinys ir tikslai yra palaikomi tos pacios
kartos bendraamziy ir iSlieka visg amziy (Macky ir kt., 2008). Mead (1970) teigé, kad pasaulyje kyla karty
konfliktas, nes jaunesnioji karta prieSinasi vyresnei kartai, kuri valdo socialinés kontrolés mechanizmus,
todél remiantis Buckingham ir Willett (2006) svarbu jvertinti naujy technologijy ir vartojimo jprociy
vaidmenj, nustatant karty ribas.

Apibendrinant galima teigti, kad karta, tai asmeny grupé, kuri gimusi ir gyvenanti tuo paciu laiku.

Siandieninéje visuomenéje susiduriame su SeSiomis skirtingomis kartomis.

2.1.2. Karty tipologija

Kartas dazniausiai skiria 17-20 mety. Tai biologiné dalis — laikas, kurio reikia, kad Zmogus
subresty, istoriné — savos kartos istorija ir be abejo, ekonominis — atspindi plétros ir nuosmukio ciklg
(Thomson, 2007). Daugelio mokslininky informacija apie tiksly karty amziy ir pavadinimg gali skirtis,
taip pat néra tikslios karty chronologinés karty klasifikacijos.

2 lentelé. Veterany kartos laikotarpiai pagal skirtingus autorius (Strauss ir Howe,1991; Reinbeck ir
Fitzsimons, 2014; Codrington, 2011)

Autorius Veterany kartos laikotarpis
Strauss and Howe (1991) 1925-1942
Reinbeck ir Fitzsimons (2014) 1922-1945
Codrington (2011) 1920-1945

Veteranai (1925-1945). Sioje kartoje Zmonés yra gime tarp 1925 ir 1945 mety (2 lentel¢). Nors
dauguma Veterany kartos asmeny jau i$¢j¢ j pensijg, taciau nedidelé dalis dar likusi darbo rinkoje (Coulter
ir Faulkner, 2014). DidZioji ekonominé krizé (dar vadinama Didzioji Depresija, angl. Great Depression),
Antrasis pasaulinis karas ir Perl Harboras (Japonijos ataka prie§ amerikiec¢iy karinio laivyno bazg), tai tie
jvykiai, kurie pad¢jo formuotis ir jtakojo Veterany kartos gyvenimg Jungtinése Amerikos Valstijose
(Bourne, 2015). Reinbeck ir Fitzsimons (2014) teigé, kad Veterany karta §iuo metu turi % tautos turto ir
padéjo formuoti Jungtiniy Valstijy karing ir ekonomine galig. Jie buvo arba dar vis yra Jungtiniy
Amerikos Valstijy labiausiai klestin¢iy kompanijy vadovai. Daug nekalba ir nesidalina savo idéjomis.
Veterany kartos zmonés yra linke sunkiai dirbti ir teikia pirmenybe kariniams poreikiams tenkinti

(Reinbeck ir Fitzsimons, 2014). Sios kartos asmenys yra lojaliis savo darbdaviui ir daznai dirba toje
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pacioje organizacijoje ilgg laikg (Hansen ir Leuty, 2012). Be to, Veterany kartos asmenys gerbia tradicijas
ir nelauzo nusistovejusiy taisykliy. DidZiosios ekonominés krizés iSgyvenimas privert¢ Veterany kartg

planuoti savo finansus, todél i karta yra laikoma turtingiausia i$ keturiy karty (Bourne, 2015).

3 lentelé. Kadikiy bumo kartos laikotarpiai pagal skirtingus autorius (Strauss ir Howe,1991; Kaifi ir kt.,
2012; Schullery, 2013)

Autorius Kidikiy bumo kartos laikotarpis
Strauss ir Howe (1991) 1943-1960
Kaifi ir kt. (2012) 1946-1964
Schullery (2013) 1946-1964

Kiudikiy bumo karta (1946-1964). Kudikiy bumo karta yra didziausia ir populiariausia karta
Jungtiniy Amerikos Valstijy istorijoje, didziausias gimstamumas Didziosios ekonominés krizés ir antrojo
pasaulinio karo metu ir po jo (Benson ir Connell, 2014). Taip pat zinoma, kaip prarastoji karta arba
Vudstoko (ang. Woodstock) karta. Kiidikiy bumo karta iSgyveno Vietnamo karg, pokario stresg, radikalius
socialinius pokycius, tokius kaip Pilietiniy teisiy judéjimas ir Motery judéjimas, Soviety Sajungos
zlugimas ir AIDS (Srinivasan, 2012; ). B. Kaifi, Nafei, Khanfar ir M. Kaifi (2012) teigé, kad pagrindiniai
jvykiai, kurie veikia $ig karta, yra Dzono F. Kenedzio, Roberto F. Kenedzio ir Martino Liuterio Kingo
Jaunesniojo nuzudymai. Srinivasan (2012) teigé, kad Kidikiy bumo kartos zmonés yra savanoriski,
maziau lojalts, triiksta pagarbos valdziai, o jy pagrindiné motyvacija — pinigai ir savirealizacija. Darbo
jégos geografiné dinamika keiciasi, nes Kudikiy bumo kartos darbuotojai lieka darbo rinkoje ilgiau, t.y.
neiseina | pensija (Roodin ir Mendelson, 2013). Svarbu suprasti Ktdikiy bumo kartos asmeny norimg
karjera, nes S$is karty segmentas ir toliau turés jtakos ekonomikai (Boveda ir Metz, 2016). Rice (2015)
teigé, kad Kudikiy bumo karta nori buti skatinama darbe, taciau patiria sunkumy, nes jiems triksta
technologiniy jgtidZiy. Nepaisant to, kai kurie organizacijy vadovai nori i§saugoti vyresnio amziaus
darbuotojus, tokius kaip Kidikiy bumo karta, nes organizacijos gali pasinaudoti jy turimomis Ziniomis ir

profesine patirtimi (Salb, 2015).

4 lentelé. X kartos laikotarpiai pagal skirtingus autorius (Strauss ir Howe, 1991; Kaifi ir kt., 2012; Schullery,

2013)
Autorius X kartos laikotarpis
Strauss ir Howe (1991) 1961-1981
Kaifi ir kt. (2012) 1965-1980
Schullery (2013) 1965-1979
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X karta (1965-1979). X karta, taip pat vadinama 13 karta, 2018 m. yra nuo 39 iki 53 mety
amziaus. Organizacijy mazinimas, pramonés restruktiirizavimas, did¢jantis laikinas ir nepilnos darbo
dienos darbas yra tie jvykiai, kurie skatino X kartos asmenis (Krahn ir Galambos, 2014). Taip pat jie
patyré Salies politines problemas ir ekonomikos atsigavimg (Zopiatis, Krambia-Kapardis ir Varnavas,
2012). X karta planuoja savo finansus, yra iSsilavinusi, aktyvi ir atsidavusi $eimai, bet taip pat ji laikoma
uzdara karta, nes laisva laika po pamoky leisdavo vieni namuose, patys atlikdavo namy darbus ir vieni
ziur¢jo televizoriy, kol tévai grizdavo namo (DeVaney, 2015). Gyvenimo biido pozitiris rodo, kad X karta
linkusi suderinti darbg su savo $eimos ir gyvenimo interesais. Al-Asfou ir Lettau (2014) teigé, kad Sios
kartos Zzmonés dél savo patirties turi progresyvesnj gyvenimo poziiirj, susijusj su technologijy pazanga,
pavyzdziui, interneto augimu.

Tyréjai daznai X kartag apraso neigiamai, taciau savybeés, kurios juos iSskiria, pabrézia labiau
teigiama perspektyva. Karta X yra skeptiska politikai ir yra nepriklausoma, savarankiska, orientuota i
komandinj darbg ir vertina darbo vietos lankstumg (Keys, 2014).

X kartos asmenys yra dideli vartotojai, ypac bisto, drabuziy, pramogy bei maisto produkty. Mégsta
labiau valgyti ne namie, t. y. kavinése ar restoranuose. Jie dar buvo vadinami “baimés karta”, nes jy

augimo laikotarpis buvo ekonominés krizés, nedarbo bei karo laikotarpiu (Solomon, 2014).

5 lentelé. Y kartos laikotarpiai pagal skirtingus autorius (Strauss ir Howe,1991; Kaifi ir kt., 2012; Schullery,

2013)
Autorius Y kartos laikotarpis
Strauss ir Howe (1991) 1982-2000
Kaifi ir kt. (2012) Po 1980
Schullery (2013) 1980-1999

Y karta (1980-1994). Bolton ir kt. (2013) teigé, kad mokslininkai ir organizacijy vadovai domisi ir
zavisi Y Karta arba tiikstantmecio (ang. Millennials) karta. Visuomené suvokia Y kartg kaip skaitmeninius
Zzmones, nes tai yra pirmoji karta, kuri visg savo gyvenimg praleidzia skaitmeninéje epochoje (Bolton ir
kt., 2013). IS keturiy karty, Y kartos nariai labiausiai nukentéjo dél nekilnojamo turto rinkos Zlugimo,
aukstojo mokslo studijy islaidy, kurios yra rugsé€jo 11 d. teroro akty pasekmés, taip pat iSgyveno Nelsono
Mandelos ir Princesés Dianos mirtis, Irako karo pradzig, uragang ,Katrina®, jvairius sprogimus ir
susiSaudymus (Allison, 2013). Kamau, Njau, ir Wanyagi (2014) teige, kad tikstantmecio karta, turinti
mentaliteta, taip pat etniniu poziiiriu jvairi, kiirybinga ir daugiapakope karta. Nors §i karta yra labiausiai
i8silavinusi i§ egzistuojanciy karty, tac¢iau yra savanaudiSki ir narciziski, taip pat yra labai optimistiski ir

technologiSkai iSmintingi (Towns, 2013). Y kartos asmenys patyré struktiiruota gyvenimo bidg ir
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,helikopterio® tévyste (terminas, vartojamas apibudinti tévus, kurie nuolat dalyvauja vaiky gyvenime ir
neretai trukdo), kaip tévai kuo aktyviau jsitraukia j vaiky gyvenimg (Hutchinson, Brown ir Longworth,
2012). Y karta jgyja ziniy ir gebéjimy naudodamiesi tinklais ir technologijomis ir yra sudétingesni darbo
vietoje nei ankstesnés kartos (Akkucuk, Turan, 2016). Daugiau nei 90 proc. Sios kartos naudojasi
internetiniais, socialiniais tinklais, parduotuvémis dél jy konfortiSkumo, jie naudojasi naujomis
galimybémis bei randa budy ugdyti savo jgidzius (Young, Hinesly, 2012). Murray (2015) saké, kad
tikstantmedio kartos pozidiris yra kaip gaivus oras darbo vietoje. Si karta orientuota j tiksla, yra
novatoriskesné ir nori dirbti toje organizacijoje, kurioje juos vertina (Murray, 2015). Y kartos asmenys
nori dirbti skaidriose organizacijose, kurios dalijasi savo vertybémis, misijomis, likesciais, tikslais ir
uzdaviniais (Ferri-Reed, 2014). Vertybés darbe $iai kartai yra labai svarbios. Reikia suprasti, kaip valdyti
Y karta, nes jy vertybés darbe unikalios ir labai skiriasi nuo ankstesniy karty (Winter ir Jackson, 2016). Y
karta vadinama troféjy karta ar troféjy vaikais todel, kad atsiranda konkurencingos sporto Sakos ir kiti
renginiai, kurie apdovanoja uz dalyvavimg, o ne uz laiméjimus. Daugelis Y kartos asmeny stebéjo, kaip
kencia jy tévai nuo streso, kurj sukélé padidéje atleidimai i§ darbo bei santuokos nutraukimai, kurie

formavo kartos poziiirj j ilgalaikius jsipareigojimus ir lankscias karjero galimybes (Kaifi ir kt., 2012).

6 lentelé. Z kartos laikotarpiai pagal skirtingus autorius (McCrindle, 2014; West, 2014; Berkup, 2014)

Autorius Z kartos laikotarpis
McCrindle (2014) 1995-2009
West (2014) 19942004
Berkup (2014) 2000-2020

Z karta (1995-2009). Si karta turi kelis pavadinimus, tokius kaip: interneto vaikai, skaitmeniné
karta, iGen (Berkup, 2014). Per trumpa gyvavima §i karta patyré kiauliy gripo protrikj 2009 m., buvo
iSrinktas pirmasis afroamerikietis JAV prezidentas, (Debevec, Schewe, Madden ir Diamond, 2013). Kai
kurie literatiiros Saltiniai rodo, kad $ios kartos zmones yra naivis ir pradeda dirbti su nerealiais lukesciais.

Z karta gerai susipaZinusi su technologijomis, tiek mokslui, tiek Zaidimams. Jie naudojasi internetu,
teksto zinutémis, ,,Facebook®, ,,Snapchat”, ,,Youtube* programélémis, iSmaniaisiais telefonais kiekvieng
dieng (Castellano, 2016; Rickes, 2016). Igel ir Urquhart (2012) saké, kad Z kartos asmenys yra
protingesni, labiau save valdo ir sugeba greiCiau apdoroti informacijg nei ankstesnés kartos. Z karta linke
labiau rinktis savarankiSkg darbg ir nenoriai dalyvauja komandiniame darbe (Adecco, 2015). Wiedmer
(2016) saké, kad Z karta yra daugiafunkciniai meistrai, jie vienu metu gali susiraSinéti tekstinémis

zinutémis, klausyti muzikos ir ieSkoti informacijos internete.
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Alfa karta (2010 - ). Alfa kartos gimimo data svyruoja nuo 2010 iki 2025 m. Jy formavimasis truks
apie 30 mety. Jie yra arba dar bus X kartos, Y kartos ar Z kartos vaikai. Schawbel (2014a) nustaté penkias
Alfa kartos prognozes:

1. Alfa karta bus labiausiai iki Siol uzsiimanti verslu karta;

2. Alfa karta bus technologiskai iSmintingiausia karta ir nejsivaizduos pasaulio be socialiniy
tinkly;

3. Alfa karta apsipirkinés internete ir turés maziausig kontakta su Zzmonémis nei ankstesnés
kartos;

4. Alfa kartos asmenys bus labai lepiis ir darys jiems jtakg X kartos ir Y kartos tévai;

5. Alfa karta bus labiau savarankiski, geriau iSsilaving ir pasirenge dideliems isstkiams.

Kalbant apie karty klasifikacijq, galima teigti, kad kartos yra aiskios, taciau daugelis mokslininky ir
tyréjy tiksliai ir aiskiai nenustato amziaus riby tarp skirtingy karty. Kaip skirstomos kartos taip pat néra
aisku, galbiit tai padaryti ir nejmanoma, nes visi Zmonés skirtingi. Norint tai padaryti reikia atsizvelgti j
daugelj aspekty, net ir | tai, kaip, kur ir kada asmuo yra gimes ir vystesis. Todél dazniausiai skirtingos
kartos skirstomos pagal gimimo metus ir skirtingai kartai priskiriamos vertybés, bruozai ir savybés
biudingos to laikmecio kultirai, gyvenimo biidui. DazZniausiai kartas skiria 17 — 20 mety, t. y. nemazas

laiko tarpas per kurj gali susiformuoti kitos vertybés bei savybeés.

2.1.3. Skirtingy karty bendrumai ir skirtumai

CV W =

Siandien vadovai susiduria su daugybe i§siikiy vadovaujant skirtingy karty darbo jégai. Yarbrough,
Martin, Alfred ir McNeill (2016) istyré, kad skirtingy karty vertybiy ir savybiy skirtumai prisideda prie

darbo aplinkos sudétingumo ir sukelia problemas stabilios darbo jégos iSlaikymui. 7 lenteléje pateikiama

karty charakteristika.
7 lentelé. Karty charakteristika (sudaryta pagal McCrindle, 2014; Berkup, 2014)
Karty charakteristika
Veterany karta Kadikiy bumo karta X karta Y karta Z karta
Gyvenimiska patirtis: Gyvenimiska patirtis: Gyvenimiska patirtis: Gyvenimiska patirtis: Gyvenimiska patirtis:
Didzioji ekonominé Vietnamo karas, pramoneés nekilnojamojo turto kiauliy gripo protrikis,
krize, Antrasis Pilietiniy teisiy restruktiirizavimas, rinkos zlugimas, pirmasis
pasaulinis karas, judéjimas, Motery nedarbas, Seimy rugséjo 11d. teroro afroamerikietis JAV
PerlHarboras judéjimas, Soviety skyrybos akty pasekmes, prezidentas, sparti
Sajungos zlugimas, Princesés Dianos technologijy plétra,
AIDS mirtis, Irako karas, socialiné ziniasklaida
uraganas ,,Katrina*
Charakteristika: Charakteristika: Charakteristika: Charakteristika: Charakteristika:
sunkiai dirba, savanoriski, maziau i$silavine, atviri, motyvuoti, mégsta protingi, mégsta
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nesidalina savo
idéjomis, turtingiausia
karta, lojalts ir

lojalas, truksta
pagarbos valdziai, o juy
pagrindiné motyvacija

nepriklausomi,
savarankiski,
orientuoti j komandinj

i88tikius, ambicingi,
verslas, iSmano
socialinius tinklus,

i88tikius, naivis,
nerealis lukeséiai,
valdo save, greitai

pasiryzg ilgai dirbti
vienoje organizacijoje

— pinigai ir
savirealizacija

darbg ir vertina darbo
vietos lankstuma

optimistiski taip pat
yra narciziski ir
savanaudiski

apdoroja informacija

D¢l jvairiy socialiniy ir istoriniy jvykiy, kurie buvo aptarti auksciau, kieckviena karta skiriasi darbo
vietoje (McNally, 2017). Kadikiy bumo karta yra save gerbianti, darbsti ir tikintys, kad jy darbas parodo
kokie jie yra. Jie optimistiSki, sunkiai dirbantys. Dirba geriau uz savo tévus ir tiki, kad pripazinima
pasiekia uz savo veikla. Net jeigu jie dirba komandoje, yra iStikimi darbuotojai, taciau labiau linke dirbti
sau. Visada pabaigia pradéta darba. Sie darbuotojai gerai dirbantys motyvuoja patys save ir tiki, kad bus
pakelti pareigose uz savo darbo stazg ir lojalumg organizacijai. Gursoy, Maier ir Chi (2008) teige, kad
Kidikiy bumo karta mano, jog X ir Y kartos darbe yra nesuderinamos ir nepatikimos, o tai yra priezastys,
dél kuriy negalima laiku pastebéti ir iStaisyti klaidy. Kudikiy bumo karta nemégsta X kartos ir Y kartos ir
mano, kad jie negali biiti organizacijos lyderiais.

Kita karta, prisijungusi prie darbo rinkos — X karta. Si karta siekia darbo - laisvalaikio balanso, jei
darbo salygos netenkina jie pakeis darba. Jei nesulaukia i§ organizacijos jiems reikalingy dalyky, Sie
darbuotojai nebijo pakeisti darbovietés, ir tai jie daro daznai, tikédamiesi, kad kitoje organizacijoje turés
didesn¢ ir finansiskai naudingesn¢ darbo vietg. Jie yra individualistai, daznai nesilaiko taisykliy ir
uzduotis atlieka savaip. X karta linkusi turéti skoly, kurios atsiranda i§ jy materialistinio gyvenimo
stiliaus. PrieSingai nei kiidikiy bumo kartai, jiems svarbus laikas praleistas su Seima. Pasak, Johnson
(2015) X karta skiriasi nuo kiidikiy bumo kartos, nes jie dirba ir gyvena, o ne gyvena ir dirba. Vertina
pripazinimg ir tikisi, kad bus mokama uz darbg, nors darbas néra jy gyvenimas. X karta supranta, kad
Kidikiy bumo karta turi griezta darbo etika, taciau supranta ir tai, kad Kidikiy bumo karta néra pazengusi
technologijose. X karta daZnai globoja savo jaunesnius kolegas — Y karta, daZnai giria juos uz gerai atlikta
darba.

Mokslininky tyrimai rodo, kad Y karta iki 2025 m. sudarys 75 proc. darbo rinkos (Ferri — Reed,
2016). Sios kartos charakteringumas ir liikes¢iai labai skiriasi nuo X kartos. Svarbiausi gyvenimo aspektai
yra darbo — laisvalaikio balansas ir technologijy naudojimas. Jie turi dideliy likes¢iy ir yra orientuoti |
tiksla, tod¢l jie nori jausti, kad jy pagalba labai reikalinga. Néra valdomi pinigy, bet tiki, kad anks¢iau nei
X karta pasieks karjeros aukStumy. Nori, kad biity pripazjstami jy gabumai ir jgiidziai, ir uz tai atlyginta.
Y kartos zmonés yra optimistiski ir jsitiking, kad gali dirbti savarankiskai. Nori komunikuoti su vadovais
ir, kad jie iSgirsty juos. Taip pat, labiau bendrauja elektroniniu pastu ar teksto Zinutémis, o ne tiesiogiai. Si
karta siekia mokslo aukStumy. Visada nori biiti démesio centre, taciau tiesioginio démesio sulaukti nenori.
Atviras bendravimas yra biitinas. Dirba jei darbas yra prasmingas ir vertas. Y karta yra impulsyvi, turi
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kiirybinj paSaukimg. Pasak Wiedmer (2016) §i karta yra per daug giriama ir per daug apdovanota, todél
jiems nebiitina patirtis, kad tinkamai atlikty darba.

Paskutinioji karta — Z karta, naujausia ir jauniausia karta. Si karta tikisi patys pasirinkti savo kelia,
kaip nori ir kokj nori. Jie ne tik nusistato savo tikslus, bet ir apibrézia juos asmeniskai ir profesionaliai. Jie
nori rimty darby, nuolatiniy atsiliepimy ir greity rezultaty.

Hansen ir Leuty (2012) teigé, kad dar vaikystéje susiformuoja vertybés, kurios iSlicka visg

gyvenimg. 8 lentel¢je pateikiama Siandieninés visuomenés darbuotojai, jy vertybés, savybés bei

stereotipai.

8 lentelé. Darbuotojy vertybés, savybés bei stereotipai (Sudaryta pagal Berkup, 2014; Wiedmer, 2016;
Hansen ir Leuty, 2012)

Kudikiy bumo karta X karta Y karta Z karta
Pagrindinés Optimistiskumas Skatinimas Realizmas Unikalumas
vertybés Pripazinimas Pasitikintis savimi Saves nukreipimas Autentiskumas
Darboholikas Neformalus Orientuotas j tiksla Karybiskumas
Skatinimas Skepticizmas Tikslai Besidalinantis
Darbo etika Jgaliojimai Orientuotas j uzduotis | Daug uzduoc€iy vienu | Lankstumas
Valdzia Savarankiskas metu Savarankiskumas
Susikaupiantis Darbo — laisvalaikio Kas toliau? Asmeniné laisvé
balansas Nekantrus
Bendravimo Vienas ant vieno Tiesiogiai Tekstiniais Skaitmeniniais,
nuostatos Telefonu El pastu pranesimais iSmaniais prietaisais
Tekstiniais Socialiniais tinklais
praneSimais
Atsiliepimais Tikisi atsiliepimy Reikalauja atsiliepimy | Reikalauja daug Nedelsiant
Momentiniy Realiuoju laiku
Stereotipai Ambicingas Susikaupiantis Bekeiciantis darbo Nuoseklus
Optimistiskas Rizikuojantis vieta I$siblaskes
Turtingas CiniSkas Priklausomas nuo Apatiskas
technologijy Daugiafunkciniai
Dirba, kad gyventy irenginiai

Hansen ir Leuty (2012) teige, kad Kiadikiy bumo ir X karta vertina saugumg, darbo salygas ir
kompetencija. X ir Y kartos vertybés yra pinigai ir statusas. Twenge ir kt. (2010) istyré, kad Y kartos
vertybés, kuriems budingos ir socialinés vertybés, yra zemesnés nei Kiidikiy bumo kartos. Tos vertybés —
noras turéti jJdomy, j rezultatus orientuotg darbg ir draugus darbo vietoje.

Skirtingy karty jvairovés valdymas svarbus veiksnys norint iSsaugoti darbuotojus, juos pripazinti ir
skatinti bei gerinti darbo nasuma (Sessa ir kt. 2007). Tyréjai nustaté, kad amziaus jvairové gali biti
organizacijos produktyvumo augimo Saltinis (Lyons ir Kuron, 2014). Okoro ir Washington (2012) teigg,
kad ignoruojat skirtingo amziaus darbuotojus, pasekmés gali daryti jtakg produktyvumui ir visam
kompanijos darbui. Tyrimai rodo, kad jvairaus amziaus komandose, palyginti su vienodo amziaus

komandomis, yra sudétingesnis procesy valdymas, konkreciai susij¢ su bendravimu, perspektyvy
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vertinimu ir susitarimo siekimu. Skirtingo amziaus komandos kartais pakenkia pacios sau leidziant
bendravimo problemoms veikti tarpasmeninius santykius (Lau, Lam, ir Wen, 2014).

Suprasti, kodél darbuotojai iSeina i§ organizacijos yra bitina. Pasak, George (2015) palanki darbo
aplinka, valdymo ir lyderystés stilius, socialin¢ parama, plétros galimybés, savarankiSkumas, atlyginimas,
darbo — laisvalaikio balansas yra esminiai darbuotojy i$laikymo veiksniai. Pandta, Deri, A. Galambos ir T.
Galambos (2015) teigé, kad motyvacija yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy, lemianciy darbuotojy darbo

efektyvuma ir lojaluma. Viena i§ svarbiausiy motyvacijos teorijy, kurios gali padéti islaikyti ir suderinti

darbuotojus — Maslow poreikiy piramidé.

9 lenteléje pateikiama charakteristikos santrumpa, kuri parengta pagal McCrindle (2014), Berkup
(2014) bei Stanisauskienés (2015) tyrimus.

9 lentelé. Skirtingy karty darbuotojy charakteristika (sudaryta pagal McCrindle, 2014; Berkup, 2014;

Stanisauskiené, 2015)

Kiidikiy bumo karta

X karta

Y karta

Z karta

Savanaudi$ki, sunkiai
dirbantys, mano, kad darbas
parodo kokie jie yra,
kompetetingi, darboholikai

Iesko darbo — laisvalaikio
balanso, daZnai keicia
darbovietes

Siekia darbo — laisvalaikio
balanso, orientuoti j tiksla,
atsakingi

Visada pasiekia rezultatus,
patys nusistato tikslus ir
gyvenimo krypti

Dirba komandoje, bet labiau
linke dirbti savarankiskai,
tikisi, kad bus paaukstinti dél
darbo stazo ir lojalumo

Gali sukelti jtampg darbo
vietoje, nori, kad juos
pripazinty ir jvertinty

Nesvarbu pinigai, bet tikisi
greiCiau pasiekti karjeros
aukStumy

Lyderis, kuris greitai pasiekia
rezultatus

Lojaltis darbuotojai, aukoja
save ir savo laika, padarys
viska, kad atlikty darba

Dirba sunkiai ir
savarankiskai, materialistai

Nori dirbti savarankiskai ir
biti kuo aréiau vadovy

Nori sudétingy darby,
nuolatiniy atsiliepimy, greity
rezultaty

Puikiai atlieka darbg

Reikia darbo — laisvalaikio
balanso, jei to nesulaukia
keidia darboviete

Atlieka darbg, jei mano, kad
Jis vertas ir reikSmingas

Nepazengg technologijy
srityje

Pazenge technologijy srityje

Pazenge technologijy srityje,
naudojasi socialiniais tinklais

Labai pazenge technologijy
srityje, kasdien naudojasi
socialiniais tinklais

Gyventi ir dirbti

Dirbti ir gyventi

Darbas véliau

Geriu ir protingiau

Si santrumpa gali baiti naudinga kompanijy vadovams, kad suprasty karty skirtumus, kad jie galéty

efektyviau vadovauti. Taip pat gali biiti naudinga ir i§ partneriy pusés, suprantant jy perspektyvas ir

gyvenimo patirties skirtumus, kad galéty veiksmingiau bendradarbiauti ir iSlikti jautriems nuomoniy

skirtumams.

Apibendrinant skirtingy karty bendrumus ir skirtumus galima teigti, kad ne visos karty

charakteristikos gali biiti pritaikytos visiems tos kartos asmenims. ISanalizavus skirtingas kartas galima

pastebéti, kad kartos ne tik skiriasi, bet ir yra panasios. Kiekviena karta isgyveno tam tikrus jvykius, kurie

suformavo karty poziirj, vertybes ir savybes. Todél objektyvios prielaidos lemia, kad kartos skiriasi.
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2.2. Skirtingy karty vertybés darbe

Vertybés gali paveikti, motyvuoti bei vadovauti (Hitlin ir Piliavin, 2004). Vertybés turi $ig galig, nes
jos yra pagrindiné zmoniy poreikiy iSraiska, tarpas tarp emocijy ir racionaliy mastymy (Hitlin ir Piliavin,
2004; Schwatz, 1992). Sie poreikiai skatina, motyvuoja ir yra i§ dalies nustatomi pagal vieng ar daugiau
vertybiy (Bardi ir Schwartz, 2003). Vertybés formuojamos Zzmogaus gyvenime, o biologiniai veiksniai
tokie, kaip rase, lytis, iSsilavinimas ir profesija, yra pagrindin¢ Siy vertybiy formavimo jtaka (Hitlin ir
Piliavin, 2004).

Pagrindinis ir placiausias asmeniniy vertybiy apibrézimas yra tas, kad vertybés yra stabilios, jos yra
jsitikinimai, kurie vadovauja asmens pasirinktiems rezultatams ar veiksniams jvairiose situacijose.
Vertybés yra asmeninis suvokimas, kas yra gerai ir blogai, teisingai ir neteisingai. Veikia kaip moralinis
kompasas, skirtas zmogaus valdymui ir motyvacijai. Zmonés linke vertybes priskirti hierarchijai, kuri dar
vadinama vertybiy sistema. Kiekvienas zmogus turi savo unikalig vertybiy sistema, kurioje pagrindinés ir
svarbiausios vertybés yra auks$¢iau uz tas, kurios yra maziau svarbios.

Pirmiausia, svarbu suprasti pagrindiniy vertybiy konceptualizavima. SeSios pagrindiniy vertybiy
savybés yra Sios (Schwartz, 1992; 1994a; Dose, 1997):

e vertybés yra jsitikinimai, kurie susij¢ tarpusavyje;
e vertybés nurodo tikslus, kurie motyvuoja veiksmus;
e vertybés yra standartai ar kriterijai, kuriais vadovaujamasi ar vertinama veiksmai, Zmones,
Ivykiai;
e vertybés viena kitos atzvilgiu yra svarbios, kad sudaryty prioritety sistema;
e santykiné vertybiy reik§mé skatina veiksmus.
Tarp svarbiy konkuruojanciy vertybiy yra vadovavimo poziiiris ir elgesys (Schwartz, 2006).

Literattros (Schwartz, 1992; 1994a; Dose, 1997) apzvalga parodé, kad vertybés yra:

e Tikéjimas;

e Susije su emocijomis;

o Atitinka skirtingas situacijas ir jvykius;

e Asmeninés patirties valdymas arba kity Zzmoniy elgesio vertinimas;

e Skirstomos pagal svarba, lyginant su kitomis panasiomis vertybémis, formuojant vertybiy
sistema.

Schwartz (1992; 1994a) vertybes galima apibendrinti dviem esminiais aspektais: saves tobulinimas
lyginamas su saves supratimu ir i§saugojimas lyginamas su atvirumu poky¢iams. Pirmasis aspektas apima
tokias vertybes kaip valdzia ir pasiekimai (egoizmas) bei palankumas ir universalumas (altruizmas).
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Skatinimas ir saves supratimas (individualizmas), saugumas ir rapinimasis (komformizmas) apima
antrasis aspektas (10 lentele).

10 lentelé. Asmeniniy vertybiy aspektai (sudaryta pagal Jaskyté, 2014)

Asmeniniy vertybiy aspektai Vertybés
1 aspektas
Svarbu gyventi saugioje aplinkoje ISsaugojimas Saugumas
Svarbios tradicijos Tradicija
Svarbu visada elgtis tinkamai Riupinimasis
Svarbu sugalvoti naujas idéjas Atvirumas poky¢iams Savarankiskumas
ir biiti karybingu
Svarbu nuotykiai ir rizika Simuliacija
Svarbu gerai praleisti laika Hedonizmas
2 aspektas
Svarbu bti turtingu Saves tobulinimas Valdzia
Svarbu buiti sékmingu Pasiekimas
Svarbu padéti kitiems Saves supratimas Palankumas
Svarbu rapintis aplinka Universalumas

Vertybés, kurios pasireiskia darbe ar su darbu susijusios veiklos srityse, yra kaip asmeniniy vertybiy
atspindys (Briscoe ir Hall, 2006). Taigi, sprendimus dél karjeros veikia asmeninés vertybés, tokios kaip
tam tikry aplinkybiy pasirinkimas pagal kiekvieno asmens asmenines vertybes. 11 lenteléje pateikiama

kiekvienos kartos asmeninés vertybes.

11 lentelé. Skirtingy karty asmeninés vertybés (sudaryta pagal Codrington, 2011; Singh ir Dangei, 2016)

Kartos pavadinimas Asmeninés vertybés

Sunkus darbas, atsidavimas, pareiga prieS malonuma,
taisykliy laikymasis, jstatymas ir tvarka, pagarba darbo vietai,

Veterany karta T . . .
atsargumas,  pasiriipinimas  savimi, atidétas atlygis,
pasiaukojimas, atitikimas, kuklumas, kantrybé, atsargiai
isreiSkiantis emocijas, taupumas
Idealizmas, jvaizdis, optimistiSkumas, orientacija j komanda,

T i i asmeninis augimas, asmeninis pasitenkinimas, dirbti kartu su

panasSiais | save, savirealizuojantis, mégstantis Ziniasklaida,
kompetencija, daug kalbantys, jaunimas, darbas, jsitraukimas,
sveikata, nostalgija

X karta Poky¢iai, pasirinkimas, visuotinis supratimas, technologinis
raStingumas, individualizmas, mokymasis visa gyvenima,
tiesioginis  pasitenkinimas, jvairove, iSlikimas, zirzlys,
jaudulio mégeéjas, pragmatizmas, nebijo nesékmiy, pasitikintis

Y karta Optimizmas, pasitikéjimas, auksta savigarba, perkrauti
ziniasklaida ir pramogomis, greitas gatvése, jvairove,
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konservatyvus, pilietine pareiga, etiskas, pasiekimai,
moralumas, naivumas, pokyciai, technologiskai iSsilaving,
pasaulio pilieciai, daug mate

Z karta Neformalts, individualiis, svarbiis socialiniai tinklai,
verslingumas, patikimumas, tolerantiSkumas, optimistiskai
vertina  ateitj, nepakantumas, triksta ambicijy, rlpi
aplinkosauga, jausmingumas, technologiskas iSmintingumas

Vertybés yra organizacijos kultiiros kertinis akmuo. Organizacinés vertybés yra viena i§ stabiliausiy
ir galingiausiy organizacijoje veikian¢iy jégy, veikianti organizacijos veiklg ir strategine sékme (Kleijnen,
Dolmans, Muijtjens, Williams ir Van Hout, 2009). Tyrimai rodo, kad darbuotojo ir organizacijos vertybiy
tinkamumas jveikia organizacijos rezultatus (Kristof, 1996). Edwards ir Cable (2009) istyré kaip
darbuotojy vertybiy ir organizacijos vertybiy atitikimas paaiSkina organizacinius rezultatus, tokius kaip
pasitenkinimas darbu ir pelno tikslai. Edwards ir Cable (2009) padaré iSvada, kad sutapimai teigiamai

veikia organizacinius rezultatus.

12 lentelé. Vertybiy darbe grupés (sudaryta pagal Lyons ir kt., 2010)

Reikalingos PaZintinés

Nauda Issukis

Atsiliepimai Nuolatinis mokymasis
Darbo saugumas Laisvé

Darbo valandos [vairové

Balansas Naudojimasis gebéjimais
Informacija Tobuléjimas

Darbo uzmokestis Pasiekimai
Pripazinimas Idomus darbas
Supratingas vadovas

Socialinés/altruistinés PrestiZas
Bendradarbiavimas Jtaka

Linksmybés Igaliojimai

Socialiné saveika Prestizinis

Padéti kitiems Poveikis

Lyons, Higgins ir Duxbury (2010) teigia, kad vertybés darbe suskirstytos j keturias grupes (12

lentelé), o kiekviena vertybé darbe paaiSkinama atskirai (13 lentelé).

13 lentelé. Vertybiy darbe paaiSkinimas (sudaryta pagal Lyons ir kt., 2010)

Vertybés darbe

Gauti NAUDA (sveikatos draudimas, atostogy iSmokos, pensijos iSmokos ir t.t.) atitinkanc¢ius asmeninius poreikius

Atliktas darbas, kuris daro didel¢ ITAKA organizacijai

Turéti JGALIOJIMUS organizuoti ir vadovauti kitiems darbams
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Atlikti uzduotis ar projektus, kurie biity ISSUKIS sugebéjimams

Turéti vadova, kuris laiku ir konstruktyviai pateikia ATSILIEPIMA apie veikla

BENDRADARBIAVIMAS su draugiskais bendradarbiais, su kuriais gali sieti draugysté

Darbo aplinka, kuri yra gyvybinga ir LINKSMA

Turéti galimybge NUOLAT MOKINTIS ir plésti naujas Zinias

Turéti uztikrinta DARBO SAUGUMA

DARBO VALANDOS atitinkancios gyvenima

Dirbti darbg, kuris IDOMUS, jaudinantis ir patrauklus

Turéti LAISVE priimti sprendimus, kaip atlikti darba ir praleisti laika

Dirbti aplinkoje, kurioje yra darbo, asmeninio gyvenimo ir Seimos BALANSAS

Turéti priéjima prie INFORMACIJOS, kuri reikalinga atliekant darba

Dirbti darba, kuris yra PRESTIZINIS ir labai vertinamas kity

Dirbti darba, uz kurj gerai ATLYGINAMA

Dirbti [JVAIRU darbg

Dirbti kur suteikiamas PRIPAZINIMAS u gerai atlikta darbg

Dirbti darba, kuriame leidZiama NAUDOTIS GEBEJIMAIS, i8silavinimu bei patirtimi

Turéti galimybe TOBULETI

Dirbti darba, kuris leidzia asmeniskai pajusti PASIEKIMUS

Dirbti darba, kuris leidzia SOCIALISKAI SAVEIKAUTI

Turéti POVEIK] veikti organizacinius rezultatus

Dirbti su démesingu ir SUPRATINGU VADOVU

Dirbti darba, kuris leis PADETI KITIEMS

Pasak Rokeach, jgytos vertybés tampa organizuotos vertybiy sistemos dalimi. Vertybiy sistema
veikia kaip konflikty sprendimo ir sprendimy priémimo planas. Dviejy atskiry tipy reik§més funkciniu
poziliriu tarpusavyje susij¢. Visos su elgesiu susij¢ vertybés (instrumentinés) yra reikalingos visoms
terminalinéms, galutinéms vertybéms pasiekti. Viena instrumentiné (tarpiné) vertybé gali padéti jgyti
kelias terminalinés (galutines) vertybes arba kelios instrumentinés vertybés gali biiti svarbios siekiant

vienos terminalinés vertybés (pav. 2) (Rokeach, 1973).
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Vertybiuy tipai

N \

Instmmentinés Terminalinés
Tarpinés vertybés, Galutinés vertvbés,
atspindinéios atspindinéios galutine
pageidautina elgesio egzistavimo biisena
biida, priemonés,
padedanéios pasiekti
aukiCiausiy tiksly

2 pav. Rokeach vertybiu tipy klasifikacija (sudaryta pagal Rokeach, 1973)

Sis darbas remiasi asmeniniy vertybiy konceptualizavimu ir pritaikymu darbe, nes Schwartz teorija
leidzia mokslininkams iSmatuoti zmogaus vertybes ir todél, kad jis nustaté¢ 10 vertybiy sri¢iy, turiniy
visapusiska vertybiy struktiirg ir susijgs su Zmogaus poziiiriu ir elgesiu (Schwartz, 2006).

Apibendrinant skirtingy karty vertybes galima teigti, kad vertybés yra asmeninis suvokimas kas yra
gerai ir blogai, teisinga ir neteisinga. Darbo vertybés — darbuotojo poziuris | tai, ko reikety tikétis is
darbo vietos ir kaip jis turéty tai pasiekti. Vieni mokslininkai nustaté, kad vertybés darbe keiciasi karjeros

etapais, o kiti nerado, kad vertybés darbe keistysi.

2.2.1. Vertybiuy darbe matmenys

Nors organizacijos bando i$siaiSkinti kaip valdyti karty skirtumus darbo vietoje, o konsultantai ir
specialistai siiilo paslaugas padedancias organizacijoms tai padaryti. Tac¢iau mokslininkai nerado tinkamo
paaiskinimo kodél kartos egzistuoja ir koks jy poveikis organizacijai. Stengési rasti fakty, kuriais
remiantis, pastebéti karty skirtumai bty paaiSkinti. Nors organizacijy ir darbuotojy jsitikinimu, karty
skirtumai egzistuoja, tac¢iau mokslininkai iki Siol nesugebéjo nuosekliai ir jtikinamai remtis Siais
jsitikinimais (Costanza ir Finkelstein, 2017).

Zvelgiant i§ pagrindiniy Zmogaus vertybiy teorijos, tikslai arba vertybés darbe yra specifing
asmeniniy vertybiy iSraiSka darbo aplinkoje. Kaip ir asmeninés vertybés, vertybés darbe yra siejamos su
jsitikinimais (pvz. didelis atlyginimas) arba su elgesiu (pvz. darbas su Zzmonémis). Skirtingi darbo tikslai
uzsibréziami pagal jy svarba, kaip pagrindiniai darbo rezultatai ir aplinka, pasirenkant tarp skirtingy darbo

alternatyvy. Kadangi vertybés darbe susijusios tik su darbo aplinkos tikslais, jos yra labiau specifinés nei
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asmeninés vertybés. Taciau vertybés darbe vis dar gana placios. Jos nurodo, ko Zmogus nori i§ darbo
apskritai, o ne tiksly rezultata, nepaisant tam tikry darbo viety.

Vertybés darbe yra svarbus veiksnys, kuris veikia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir jy
jsipareigojima dirbti (Gursoy ir kt. 2008). Organizacijoms labai svarbu suvokti darbuotojy karty jvairove
ir naudoti tinkamg valdymo strategija (Eletter ir kt., 2017). Be to, vertybés yra organizuota motyvaciné
sistema, kuri gali paaiSkinti sprendimy priémimga (Davidov, Schmidt ir Schwartz, 2008; Schwartz, 1992).
Darbo kontekste, vertybés nurodomos kaip su darbu susij¢ veiksniai, kurie veikia asmeninés karjeros
sprendimy priémima (Ros, Schwartz ir Surkiss, 1999).

Keletas mokslininky jzvelgé, kad tarp vertybiy darbe ir asmeniniy vertybiy yra sgsaja. Pirma, kad
vertybéms budinga kognityviné (pazinimo) struktira, kuri sukuria darbo ir asmeniniy vertybiy
struktiirinius panasumus (Elizur ir Sagie, 1999). Antra, kad vertybés darbe atsiranda asmenines vertybes
panaudojant darbo aplinkoje (Ros ir kt. 1999).

Daugelis tyréjy anksciau tyre skirtingy karty vertybiy darbe skirtumus. Kai kurie tyrimai orientuoti |
konkrecig sritj, o kai kurie j konkrecCias vertybes. Taip pat daug karty jrodyta, kad vertybés darbe veikia
darbo vieta, turi poveikj darbuotojo darbo pasitenkinimui ir jsipareigojimams (Gursoy, ir kt. 2008).

Darbo vertybiy skirtumai tarp skirtingy karty gali atsirasti, nes laikui bégant skiriasi darbo pobudis ir
skirtingy karty prisijungimo prie darbo jégos laikas (Cennamo ir Gardner, 2008).

Klasifikuojant vertybes darbe labiausia ir placiausiai naudojamos — vidiniy (ang. intrinsic) ir iSoriniy
(ang. extrinsic) vertybiy (Vansteenkiste ir kt., 2007) klasifikacija. Viena vertus, iSorinés darbo vertybés
atspindi darbuotojy pageidavimus, susijusius su atlygiu uZ darba, pvz: darbo uzmokes¢io ar darbo
saugumo (Johnson, Sage ir Mortimer, 2012). Kita vertus, vidinés darbo vertybés susijusios su darbuotojy
norais, kad pasitenkinty darbu ir, kad pats darbas biity jdomus. Tokio pasitenkinimo priezastys gali biti
savarankiSkumas, intelektualts i8Siikiai ir asmeninis augimas (Johnson ir kt. 2012).

Kitos vertybés darbe apima altruistines vertybes, tokias kaip padéti kitiems, savanoriska veikla ir
prisidéti prie organizacijos. Socialinés vertybés, darbuotojus motyvuoja socialiniais ir su tuo susijusiais
aspektais dirbti, susirasti draugy ir draugiSskai bendrauti su kitais. Su laisve susijusios vertybés remiasi
darbo — laisvalaikio balansu ir lanks¢iu darbo grafiku (Lyons, 2004).

Vidinés (ang. intrinsic) darbo vertybés. Vidinés darbo vertybés susije su darbine veikla, jdomia,
malonia, teikianc¢ia pasitenkinimg. Teigiama darbo aplinka — gerbiami, girdimi ir motyvuojami
darbuotojai (Deal ir kt., 2013). Kooij, De Lange, Jansen, Kanfer, ir Dikkers (2011) nustaté, kad veterany
karta ziliri teigiamai | darbg, jei jis suteikia teigiama viding motyvacijg. Schullery (2013) ir Twenge
(2010) nustaté, kad Kadikiy bumo kartos vidinés vertybés didesnés nei X ar Y kartos. Ng ir Gossett
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(2013) teigé, kad Y karta stengiasi tikslingai ir jdomiai gyventi, taip pat labiau vertina vidines vertybes nei
iSorines.

ISorinés (ang. extrinsic) vertybés darbe. 18orinés vertybés darbe apibiidinamos, kaip materialiné ar
tiesioginé nauda darbuotojui. ISorinés vertybés siejamos su apmokejimu, profesine padétimi ir
galimybémis tobuléti. Twenge ir kt. (2010) mano, kad iSorinés vertybés darbe yra atlyginimas, materialus
turtas ir prestizas. Darbuotojai iSorines vertybes darbe suvokia kaip karjeros, statuso bei valdzios siekius.
Vertybés darbe, kurios siecjamos su karjera, statusu ir valdzia, atspindi iSorines vertybes darbe, o
svarbiausios vertybés dazniausiai yra savigarba ir saviverté (Deci ir Ryan, 2000).

[vairiis autoriai, norédami akcentuoti vieng ar kitg aspektg pabrézia ir kitas vertybiy grupes.

Socialinés vertybés darbe. Pasak Twenge (2010) socialinés vertybés darbe yra susijusios su
asmeniniais santykiais su kolegomis, vadovais ar kitais Zzmonémis, taciau taip pat susije¢ ir su kitais
veiksniais, tokiais kaip laisvalaikiu, tobuléjimu, darbo — laisvalaikio balansu. Johnson (2002) laisvalaikj
apibtdina kaip laisva laika, atostogas ir laisv¢ nuo prieziiiros.

Nors darbo — laisvalaikio balanso klausimas labai svarbus ir placiai aptariamas, taCiau realybé yra
ta, kad darbuotojai nuolat Zongliruoja, kad iSlaikyty profesinio ir asmeninio gyvenimo pusiausvyrg (Bell,
Rajendran ir Theiler, 2012). Pasak Tomazevic, Kozjek ir Stare (2014) darbo — laisvalaikio tikslas —
veiksmingai derinti profesinj gyvenimg ir asmeninius jsipareigojimus, sukuriant darng tarp Siy dviejy
aspekty. Remiantis Amstad, Meier, Fasel, Elfering ir Semmer (2011) darbas trukdo Seimai labiau, nei, kad
Seima — darbui. Nors darbo — laisvalaikio balansas turi teigiamas pasekmes, taciau darbo — laisvalaikio
disbalansas turi daug ir neigiamy pasekmiy tick darbuotojams, tiek darbdaviams (Tomazevic ir kt., 2014).

Siandieninéje darbo vietoje darbo — laisvalaikio balansas yra svarbus kiidikiy bumo, X ir Y kartoms.
X karta ir Y karta labiau vertina darbo — laisvalaikio balansg, nes $iy dviejy karty gyvenimas po darbo yra
daug svarbiau nei bet kas darbe (Gursoy, Chi ir Karadag, 2013). Lyons, Urick, Kuron ir Schweitzer
(2015) teige, kad darbdaviai turéty apsvarstyti galimybe pasitlyti darbuotojams lanksty darbo grafika
pritaikyta darbuotojy besikeiciantiems poreikiams.

Altruistinés vertybés darbe. D*Souza ir Adams (2014) altruizmg apibiidino kaip nesavanaudiska
ripinimasi kity zmoniy gerove. Daugelis Zzmoniy altruizmg demonstruoja savanoriskai, kuriam reikalingas
papildomas laikas ir kuris néra formalaus darbo dalis. Altruistinés vertybés darbe reiskia siekj padéti
kitiems ir prisidéti prie visuomenés (Twenge ir Campbell, 2008). Tyréjai nustaté, kad nesiskiria
altruistinés vertybés skirtingose kartose (Twenge, 2010).

Bendravimas. Kompetentingi bendravimo jgiidziai yra bitini siekiant asmeninés sékmés verslo
srityje (Conrad ir Newberry, 2012). Siandieninéje darbovietéje vadovai ir darbuotojai bendrauja vieni su

kitais zodziu arba rastu. Tiesioginis pokalbis arba pokalbis telefonu siejamas su zodiniu bendravimu, o
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praneS§imo siuntimas, pokalbiai internete reiSkia raSytinj bendravimg (Berger ir lyengar, 2013).
Organizacijose kyla problemy dél bendravimo veiksmingumo tarp skirtingy karty (Salahuddin, 2010).
Vadovams gali prireikti suprasti skirtingus kiekvienos kartos bendravimo stilius ir likes¢ius (Gursoy ir
kt., 2013).

Kidikiy bumo karta vertina tiesioginj bendravimg, mano, kad turi didesn¢ pagarbg, nei jaunesnés
kartos (Lester, Standifer, Schultz ir Windsor, 2012). French ir Shim (2016) teigia, kad X ir Y karta labiau
vertina bendravima elektroniniais laiSkais ar tekstiniais praneSimais, nei tiesioginj bendravima. Taip pat
Y karta palankiai vertina atvirg ir paprasta bendravimg su savo vadovu darbo vietoje, kurioje
organizacijos valdymu, misija, vertybémis ir problemomis yra dalijamasi su visais darbuotojais (Ferri-
Reed, 2014).

Statusas. Pasak Ros ir kt. (1999) asmenys, kurie darbo vietoje vertina vertybes susijusias su statusu,
kuris suteikia pasiekimus, paauks$tinima, pripazinima ir nepriklausomybe, Sie asmenys yra patenkinti
darbu. Su statusu susijusios vertybés veréia Zzmones palyginti save su kitais ir siekti asmeninio prana§umo
(Ros ir kt., 1999). Cennamo ir Gardner (2008) sako, kad jei Zmogus daug démesio skiria sunkiam darbui
ir pasiekimams, tai gali reiksti, kad jis vertina statusg ir iSorines vertybes, tokias kaip pripazinimas uz
lojaluma ir jsipareigojimus, o Smola ir Sutton (2002) teigia, kad Sie Zmonés gali suderinti darbg ir Seima.

Vertybés darbe yra pagristos zmogaus asmeninémis vertybémis, kurios suteikia epistemologinj ir
metodinj pagrindq. ApZvelgiant vertybiy darbe apibrézimq, pagrindinis démesys skiriamas vertybiy
prasmei. Vertybés darbe labiau specifinés nei asmeninés vertybés, taciau keletas mokslininky jZvelgé, kad
tarp vertybiy darbe ir asmeniniy vertybiy yra sqsaja. Vertybés biidinga pazinimo struktiira, kuri sukuria
darbo ir asmeniniy vertybiy struktirinius panasumus, taip pat vertybés darbe atsiranda asmenines
vertybes naudojant darbo aplinkoje. Skirtingi autoriai apjungia jas j skirtingas grupes, akcentuodami

vieng ar kitq momentgq.

2.2.2. Vertybiu modeliai

Mokslininkai sukiiré vertybiy modelius bandydami vertybes jvardinti ir suskirstyti i tipus, kurie
padéty suprasti ir apibidinti vertybiy sistemas. Spranger (1921) sukiiré vertybiy tipy modelj, kurj
praktikavo Vernon ir Allport (1931). Rokeach (1973) modelis numato 36 terminalines ir instrumentines
vertybes. Schwartz (1992) ir Schwartz ir kt. (2012) modelis pateikia 56 vertybes, kurios klasifikuojamos |
10 motyvaciniy vertybiy grupes, o jos i 4 dimensijas. McDonald ir Gandz (1992) pateiké 21 vertybés
sarasa, o Hofsted (1980; 2003) apraso 6 grupes ir 36 vertybes. Visi Sie modeliai bando nustatyti ir apriboti

zodzius, kurie naudojami vertybiy reikSmeéms iSreiksti. Svarbiausi vertybiy modeliai pateikti 3 paveiksle.
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1992 =— S. Schwartz — visuotinés vertvbes

1980 G. Hofstede — kultirinés vertvbeés

1973 = M. Rokeach — prigimtinés zmogaus vertvbhés
192] =———— E. Spranger — vertvbiu tipai

3 pav. Pagrindiniai vertybiy modeliai (sudaryta autorés)

Vertybiy modeliai iSsivysté 1§ daugybés tyrimy. Pavyzdziui, modelis, kurj Rokeach (1973) pasitlé
instrumentinéms ir terminalinéms vertybéms, i$sivyste j labiausiai iStirtg ir paplitusi vertybiy rinkinj, kurj
suktir¢ Schwartz (1992) (McShane ir kt., 2010). Kai kurie ankstyvieji ir pagrindiniai $ios srities tyréjai,
kaip Kluckhohn ir Strodtbeck (1961) sukiiré orientaciniy vertybiy teorija, Allport, Vernon ir Lindzey
(1960) tyre vertybes ir gerai zinomas Rokeach (1973) sukiiré vertybiy teorijg. Kluckhohn ir Strodtbeck
(1961) teorija buvo sukurta 1§ Kluckhohn (1949, 1951) pasiiilyty idéjy, tirianciy visy Zzmoniy bendrus
bruozus ir ypatumus. Orientaciné vertybiy teorija sudaryta i§ 13 vertybiy skaliy, kurios patenka j penkis
pagrindinius zmogaus gyvenimo aspektus. Tai apima zmogaus prigimtj, Zzmogaus santykius, veikla, laika
ir socialinj bendravima. I§ pradziy orientacingje vertybiy teorijoje didZiausias démesys buvo skiriamas
jvertinti kai kuriy asmeny Kultiirines bei socialines sistemas. Allport ir kt., (1960) vertybiy tyrimas buvo
labiau orientuotas j tradicines ir socialines vertybes, kurios suskirstytos i pagrindines vertybiy klases,
iskaitant religija, politikg ir ekonomika. Tuo tarpu, Rokeach (1973) vertybiy teorijoje susitelké j Zmogy,
sukurdamas du vertybiy tipus, instrumentines vertybes ir terminalines vertybes. Rokeach (1973)
instrumentings ir terminalinés vertybés buvo pagrindas Schwartz (1992) vertybiy modeliui (Schwartz ir
Bilsky, 1990).

Apibiidinami dazniausiai literatiiroje minimi bei i§ dalies vieni kitus papildantys, vertybiy modeliai.

Spranger vertybiy modelis. Spranger (1921) vertybiy modelyje iSskiriamos SeSios vertybiy grupés,
t. y. teorine, ekonoming, estetiné, socialiné, politine ir religiné. Spranger (1921) teigé, kad kiekviename
asmenyje dominuoja viena i§ SeSiy vertybiy grupiy, pvz., teorinis zmogus siekia Ziniy ir tiesos, o
ekonominis siekia naudos.

Rokeach vertybiy modelis. Rokeach (1973) pasitlé 36 vertybiy sgrasa (14 lentelé), kuriame bty du
vertybiy rinkiniai, t. y. terminalinés — galutinés vertybés (nurodant pageidaujamg ir galutinj egzistavima,

tikslus, kuriuos Zmogus noréty pasiekti savo gyvenimo laikotarpiu, taciau gali skirtis skirtingose kartose ir
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kultirose) ir instrumentinés vertybés (pageidautini elgesio biidai, galutinés vertybiy pasiekimo

priemongs).
14 lenteleé. Terminaliniy ir instrumentiniy vertybiy modelis (Rokeach, 1973)
Terminalinés vertybés
Socialinés (démesys kitiems) Asmeninés (démesys sau)
Taika pasaulyje Patogus gyvenimas
Pasaulio grozis (menai, gamta) Jdomus gyvenimas
Lygybe Pasitenkinimo jausmas
Seimos saugumas Laimé
Laisvé Vidiné harmonija
Brandi meilé Malonumas
Valstybés saugumas I$sigelbéjimas (amZinas gyvenimas)
Socialinis pripazinimas Savigarba
Tikra draugysté ISmintis
Instrumentinés vertybés
Moralinés (démesys moralei ir santykiams) Kompetencinés (démesys kompetencijai)
Mastantis Ambicingas
Atlaidus Gabus
Paslaugus Svarus
Nuosirdus Drasus
Mylintis Lakios vaizduotés
Linksmas Nepriklausomas
Paklusnus Intelektualus
Mandagus Logiskas
Atsakingas Save kontroliuojantis

Hofstede kultiriniy vertybiy modelis. Hofstede (1980) vertybes sieja su kultiiriniais aspektais. Jo
supratimas apie vertybes grindZziamas Kluckhohn (1951) ir Rokeach (1973) vertybiy tyrimais. Pradinéje
teorijoje Hofstede (1980) aptaria keturias grupes: galios distancijg, neapibréztumo vengima, kolektyvizma
ir individualizmg bei vyriSkumg ir moteriSkumg (Hofstede 1980). Hofstede (1980) véliau dar jtrauké ir
penktaja grupe — ilgalaiké arba trumpalaiké orientacija. Neseniai | $i3 teorijg buvo jtraukta ir Sestoji grupé,
kuri buvo pavadinta pasitenkinimas arba suvarzymas (Gudoniené, 2013).

Schwartz vertybiy modelis. Schwartz modelis ir pagrindinis motyvacinis kontinuumas yra labiausiai
paZengusi vertybiy teorija iki $iol. Ji gali padéti asmenims ir organizacijoms suderinti asmenines savybes,
pagalvoti apie vertybiy sistemas ir dinamiska tarpusavyje susijusiy vertybiy struktiirg. Svarbu tai, kad ta
pati pagrindiné dinamiSka vertybiy sistema veikianti individualaus lygio vertybiy modelyje, taip pat veikia
ir kultiiriniame bei instituciniame lygyje. Pasak Schwartz (1994b,1999) S§is individualus ir kultiirinis
sutapimas yra dél konflikty ir veidmainystés, kurie kilty organizacijose, kurios vienu metu pabrézty ir
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skatinty konkuruojanéias vertybes. Taip pat autorius teigia, kad nesvarbu koks lygis, vertybés yra
konceptualiai susijg¢, visy pirma todél, kad socialiniai kultiros prioritetai atsiranda dél Zzmogaus prigimties
ir visuotiniy socialinés sgveikos aspekty. Antra, asmenys socializuojami j organizacijg internalizuojant
vertybes, kurios skatins bendrus interesus ir atitiks organizacijos standartus. Trecia, kultiiriniy vertybiy
prioritetai padeda nustatyti ar kyla konfliktai ar yra suderinamumas.

Schwartz pagrindé, kad vertybés yra motyvaciniai tikslai, asmeninés Zzmogaus vertybés gali biiti
iSugdomos atsizvelgiant j pagrindinius Zmoniy poreikius, kuriuos Schwartz suskirsto j tris pagrindines
kategorijas: biologiniai poreikiai kaip asmeniniai, poreikis derinti savo veiksmus su Kkitais ir grupé
poreikiy iSgyventi ir suklestéti. Atsizvelgiant j Siuos poreikius Schwartz iSskyré deSimties pagrindiniy
vertybiy rinkinj. Kiekviena pagrindiné vertybé yra aprasyta pagal jos motyvacijos tikslg (15 lentelé). Po
kiekvieno apra§ymo skliausteliuose pateikiama daugiau vertybiy, isreiskian¢iy pagrinding reik§me. Sios
vertybés buvo nustatytos, siekiant iSsamiai iSvardinti pagrindines vertybes, kurios yra visapusiSkai
pripazintos (Schwartz, 1992). Sios vertybés yra universalios ir dinamiskos, todél jos labai susije su tiksly

itaka elgesiui, jos gali buti priestaringos arba suderinamos (Biber, Hupfeld ir Meier, 2008).

15 lentelé. Schwartz (1992) modelis

Vertybiy dimensijos Vertybiy grupés Vertybés aprasymas
Palankumas Zmoniy (ypa¢ Seima), su kuriais daZnai bendraujama asmeniskai,
Saves supratimas i$saugojimas ir stiprinimas (paslaugus, saziningas, atlaidus, atsakingas,
tikra draugysté, brandi meilé)
Universalumas Supratimas, pripazinimas, tolerancija ir visy zmoniy bei gamtos apsauga

(platus mastymas, socialinis teisingumas, lygybé, taika pasaulyje,
pasaulio grozis, vienybé su gamta, iSmintingumas, aplinkos apsauga)

Socialiné padétis ir prestizas, kontrolé ir dominavimas zmoniy ir iStekliy

Saves tobulinimas Valdzia srityse (autoritetas, turtas, socialinis stiprumas, socialinis pripazinimas,
ivaizdzio iSsaugojimas)
Pasiekimai Asmeniné sékmé parodant kompetencijg pagal socialinius standartus
(ambicingas, sékmingas, galingas, itakingas)
Tradicijos Pagarba, atsidavimas ir pripazinimas, kuriuos teikia kultira ar religija
ISsaugojimas (pagarba tradicijoms, nuolankus, pamaldus, susitaikymas su savo
gyvenimu)
Riupinimasis Veiksmy, polinkiy ir postiimiy apribojimas, galinéiy sutrikdyti ar

pakenkti kitiems ir paZzeisti lukescius ar standartus (paklusnus, mandagus,
disciplinuotas, pagarba tévams ir vyresniems)

Saugumas Visuomenés, santykiu bei saves saugojimas, harmonija ir stabilumas
(socialiné tvarka, Seimos saugumas, nacionalinis saugumas, Svara,
sveikata, priklausomybés jausmas, abipusis palankumas)

Hedonizmas Malonumas ar jausmingas pasitenkinimas savimi (malonumas, mégautis
Atvirumas pokyciams gyvenimu, pasididziavimas savimi)
SavarankiSkumas Savarankiskas minc¢iy bei veiksmy pasirinkimas, kiirimas, tyrinéjimas
(kurybiskumas, laisve, savo tiksly pasitrinkimas, smalsumas,
nepriklausomybé)
Stimuliacija Jaudulys, naujoves ir i§§ukiai gyvenime (jvairus gyvenimas, jdomus

gyvenimas, drasus)
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Kai kurios vertybés gali atrodyti Siek tiek keistos, taciau jos buvo patvirtintos empiriskai. Schwartz

teorijos empirinio tyrimo iliustracija pavaizduota 4 paveiksle.

Stimulation e Avaried life L Folplule ® Foraving

® True ‘riendship

® An ocating Lte Meaning in Ufcw " Hooest

Influonliale e Haulthy
imbtiouse Family securitr e

Achicvement Clean @

Shctelrevognitions * Recipwcaiive . Tradition
Saras of favours
- @ Natienal security

® Weallh
® Autherity Preterving my

sublic Imags @ Security

¢ Social power o
Power

4 pav. Schwartz vertybiy modelis (Schwartz, 1992)

Schwartz vertybiy tyrimui buvo parengtas klausimynas, kuriame respondenty buvo paprasSyta
vertinti kiekvieng konkrecig reikSme skaiCiumi 9 rangy skaléje, nuo 7 iki -1, kur 7 reiSkia auksc¢iausig
reik§me, o 0 ir -1 reiskia, kad dalyvis laiko klausimg priesingg savo vertybéms. Klausimynas buvo duotas
tukstanc¢iams respondenty visame pasaulyje. PavyzdZiui, Schwartz (1994a) pateiktame tyrime dalyvavo i§
44 saliy, 25863 dalyviai. Dalyviai buvo vienodai suskirstyti, valstybiniy mokykly mokytojai ir
universiteto studentai, taciau apie 15 proc. dalyvavusiy tyrime buvo skirtingy profesijy suauge Zzmonés.
Duomenys buvo gauti apskaiciavus visy dalyviy vidurkj, o po to susieti tarpusavyje. Paprasta erdviné
analizé paskirsté vidurkius dviejy dimensijy erdveje taip, kad geriausiai atspindéty jy tarpusavio rysius
kaip atstumus. Taigi tarpusavyje, vienas Salia kito, esantys taskai teigiamai koreliuoja, o taskai toli vienas
nuo kito koreliuoja neigiamai. Véliau konkrecios vertybés buvo suskirstytos j grupes, atitinkanc¢ias 10
vertybiy. Kadangi buvo klasterizuojamos pagal numatytg btidg, grupiy linijos buvo nubréztos per erdve,

kad biity pazymeétos pagrindinés vertybés.
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Diagramoje yra tam tikry verciy, tokiy kaip savigarba ir moderacija, kurios néra iSvardytos kartu su
pagrindinémis vertybémis pagrindiniy vertybiy sarase. Taip yra dél to, kad jie yra susij¢ su daugiau nei
viena bazine vertybe (saviraiska, pasiekimais, nuosaikumu, tradicijomis ir saugumuy). Jos atitinka daugiau
nei vienos pagrindinés vertybés motyvaciniy tiksly elementus. Todé¢l autoriai linke laikytis pagrindiniy
vertybiy riby ir jvairiais empiriniais tyrimais labiau ar maziau sujungti su jy pagrindinémis vertybémis.

Schwartz deSimt pagrindiniy vertybiy sudaro iStisinj uzdarg ratg (5 pav.). Pagrindinés vertybés,
kurios yra gretimos apskritime, sutampa su motyvaciniais tikslais ir viena kitg palaikancios, o pagrindinés
vertybés prieSingose rato pusése turi konkuruojancius tikslus ir yra prieSingos. Be to, ratas turi dviejy
prieSingy aspekty struktiirg. Vienas aspektas kontrastuoja saves tobulinimo vertybes (pasiekimai ir galia)
su pagrindinémis saves supratimo vertybémis (universalumas ir palankumas). Kita aspektas kontrastuoja
pagrindines atvirumo pokyCiams vertybes (savarankiSkumas ir stimuliavimas) su pagrindinémis
iSsaugojimo vertybémis (atitiktys, tradicijos ir apsauga). Hedonizmas yra teigiamai susijgs su saves

tobulinimo ir atvirumu poky¢iams vertybiy grupémis.

Saves supratimas

Universalumas Palankumas

Savarankiskumas

=

Atvirumas pokyciams
sewifodness|

Hedonizmas

Pasiekimai

Saves tobulinimas

5 pav. Teorinis rySiy tarp motyvaciniy vertybiy modelis (sudaryta pagal Schwartz, 1992)

Atvirumas pokycCiams ir saves tobulinimas yra orientuotas | asmening gyvenimo pusg, O
1$saugojimas ir saves supratimas orientuotas ] kity interesus ir ] santykius su visuomene. Taigi, kair¢je
diagramos puséje pateikiamos asmeninés vertybés, o deSinéje pus¢je yra socialinés vertybés. Diagramos
vir§uje pateikiamos ne rizikinés vertybés, o apacioje pateikiamos nerimo vertybeés.

Kai kurie ankstesni tyrimai bandé susieti asmenines vertybes su darbo aplinka. Ros ir kt. (1999)
pirmieji pabandé istirti kiek vertybés darbe susijusios su pagrindinémis Schwartz vertybémis. Jie iSskyré
keturis vertybiy darbe tipus (vidings, iSorinés, socialinés ir prestizas) rastus ankstesné¢je literatiiroje, kurie
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atitinka keturias aukStesnio lygios asmenines vertybes (atvirumas pokyCiams, iSsaugojimas, saves
tobulinimas ir savgs supratimas).

Patobulinta Schwartz vertybiy teorija. Schwartz ir kt. (2012) tyré ir pasitlé patobulintg vertybiy
teorijos versijg pateikdami 19 vietoj 10 vertybiy tipy. Dauguma i§ 10 vertybiy tipy buvo suskirstyti j dvi
dalis, pvz., saves supratimas suskirstytas j saves supratimg mintimis ir savegs supratimg veiksmais.
Patobulintoje teorijoje Schwartz pristato sugretintas asmenines vertybes (atviruma pokyciams ir saves
Supratimg) su socialinémis (iSsaugojimas ir saves tobulinimas) vertybémis.

16 lenteléje pateikiama pagrindiniy vertybiy modeliy apibendrinimas.

16 lentelé. Vertybiy modeliy apibendrinimas (sudaryta darbo autorés)

Metai Autorius Vertybiy/ grupiy skaiéius
1921 Spranger 6 vertybiy grupés
1973 Rokeach 36 vertybés
1992 ir 2012 Schwartz 56 vertybés
1992 McDonald ir Gandz 21 vertybé
1980, 2003 Hofstede 36 vertybés
2004 Jaffe ir Scott 40 vertybiy

Vertybés veikia zmogaus elgesj. Jos veikia kaip varomoji jéga formuojanti pozitrj ir elgesj. Nors
desimtmecius filosofai ir socialiniai mokslininkai doméjosi vertybémis, jokios teorijos nebuvo iSsamios ir
vientisos iki tol, kol neatsirado Schwartz vertybiy teorija.

Pastaruoju laikotarpiu buvo pasitlyta bei empiriskai iStirta daug asmeniniy vertybiy modeliy. Taciau
paciu svarbiausiu tapo Schwartz (1992; 2012) vertybiy teorijos modelis. Schwartz (1992; 2012) vertybiy
teorijja tapo pagrindine vertingy moksliniy tyrimy dalimi, ypac¢ vertybiy darbe ir darbuotojy bei
organizacijy suderinamumo srityje.

Tarp vertybes tyrusiy mokslininky, neziurint klasika laikomo Hofstede vertybiy modelio, Schwartz
Siuo metu turi vienq is aktyviausiy moksliniy tyrimy programgq, kurioje jo teorija ir su ja susije matavimo
jrankiai yra placiai aprasomi ir naudojami kity vertybiy mokslininky. Siuo metu néra nei vienos kitos
vertybiy teorijos turincios tokj teorinj bei empirinj pagrindq, kaip Schwartz modelis. Dél siy priezasciy
Schwartz vertybiy teorija naudojama Siame darbe. Sis modelis naudingiausias norint suprast vertybes ir
skirtingas kartas. Sio modelio svarbiausi du aspektai, t. y., kad vertybés skirtos asmeniniams ir
socialiniams poreikiams, kurie skirstomi j tris lygius: asmeninés vertybés, vertybiy grupés ir vertybiy
dimensijos. Zmonés gali skirtis priklausomai nuo to, kokig reiksme jiems gali turéti kiekviena i§ 10

vertybiy grupiy.
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2.3. Skirtingu karty vertybiu darbe suderinamumo modelis

Pagal Maslow poreikiy hierarchija saugumas, apsauga, uzimtumas ir iStekliai yra pagrindiniai
zmogaus tikslai. AukStesni poreikiai tokie kaip draugysté, pagarba, pasitikéjimas, pripazinimas ir
galimybés mokintiS bei tobuléti yra psichologiniai ir augimo poreikiai, kuriuos Zmonés vertina
nepriklausomai nuo jy kartos. Kg vertina viena karta, nebutinai vertins ir kita.

Suderinti ir motyvuoti skirtingas kartas gali biiti sudétinga. Kadangi, vis daugiau ir daugiau
jaunesnés kartos zmoniy pradeda dirbti su vyresniais darbuotojais, daugelis organizacijy vadovy supranta,
kad vieno valdymo stiliaus tiesiog néra.

Kaip ir daugelyje darbo viety, svarbis skirtingy karty suderinamumo klausimai, kad visi darbuotojai
mokéty vieningai dirbti, sukuriant abipusés pagarbos aplinka. Tai galima padaryti leidziant darbuotojams
vystyti funkcionalius, praktinius santykius, sukuriant karty skirtumy, suvokimo ir pripazinimo jausma.

Schwartz (1992) vertybiy teorija nustato 10 vertybiy grupiy, kurios suskirstytos i keturiy grupiy
vertybiy sistema. Saves supratimas (palankumas, universalumas), saves tobulinimas (valdzia, pasiekimai),
iSsaugojimas (tradicijos, ripinimasis, saugumas) ir atvirumas pokyciams (hedonizmas, savarankiskumas,
stimuliacija). Svarbiausios vertybiy grupés yra palankumas, universalumas ir savarankiSkumas. Maziau
svarbios valdzios ir stimuliacijos vertybiy grupés. Saves supratimo vertybés susijusios su Zmoniy ir
gamtos geroves saugojimu bei stiprinimu. Saves tobulinimo vertybés susijusios su asmeninés sékmés
siekimu jrodant savo kompetencija, socialinés padéties ir prestizo jgijimu bei kity kontroliavimu
(valdymu). ISsaugojimo vertybés susijusios su savikontrole, saugumu bei stabilumu visuomeniniuose ir
asmeniniuose santykiuose ir pagarba kultiirinéms tradicijoms. Atvirumo poky¢iams vertybés siejamos su
asmeniniu savarankiSkumu, nepriklausomybe, jvairove, jauduliu bei i$Siikiais.

Kiekvieng vertybiy grupe galima apibiidinti pagal jos pagrindin} motyvavimo tikslg. 17 lenteléje
pateikiama 56 vertybés, kurios sudaro 10 vertybiy grupes.

17 lentele. Vertybes sudarancios vertybiy grupes (sudaryta pagal Schwartz, 1992)

Vertybiy grupé Vertybés
Palankumas Naudingas, saziningas, atlaidus, lojalus, atsakingas, tikra
draugysté, dvasinis gyvenimas, brandi meile, gyvenimo
prasme
Universalumas Aplinkos apsauga, pasaulio grozis, vienybé su gamta,

placios pazitiros, socialinis teisingumas, iSmintis, lygybe,
taika pasaulyje, vidiné harmonija

Valdzia Socialiné valdzia, valdzia, turtas, jvaizdzio iSsaugojimas,
socialinis pripazinimas
Pasiekimai Sékmingas, gabus, ambicingas, jtakingas, protingas,
savigarba
Tradicijos Religingas, susitaikymas su gyvenimo etapais, kuklus,
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susivaldantis, pagarba tradicijoms, atsiribojimas

Riipinimasis Mandagumas, pagarba tévams ir vyresniems, paklusnus,
savidisciplina

Saugumas Svarus, nacionaliné apsauga, socialiné tvarka, $eimos

saugumas, pasirinkimas, sveikata, jausmas, kad nuo kazko
priklausai

Hedonizmas Malonumas, mégautis gyvenimu

SavarankiSkumas Kirybiskumas, smalsus, laisvé, tiksly pasirinkimas,

nepriklausomas

Stimuliacija Drasa, jvairus gyvenimas, jaudinantis gyvenimas

Pasak Schwartz (2012) svarbiis yra trys zmogaus prigimties ir socialinio veikimo poreikiai:

1. svarbiausia skatinti ir iSlaikyti bendradarbiavimo ir palaikymo rySius tarp grupés nariy;

2. zmones turi buti motyvuoti naudodami savo laikg ir pastangas produktyviam darbui,
sprendziant darbo metu iskilusias problemas ir kuriant naujas idéjas bei techninius
sprendimus;

3. tai socialinis veikimas patenkinant norus, poreikius bei troSkimus nepakenkiant grupés
tikslams.

Labai svarbios palankumo grupés vertybés, kurios i8sivysto i§ teigiamy Seimos santykiy. Palankumo
grupés vertybés suteikia viding motyvacija. Universalumo grupés vertybés taip pat prisideda prie teigiamy
socialiniy santykiy, bet maziau svarbios nei palankumo vertybés. Saugumo ir atitikCiy vertybés taip pat
skatina darnius socialinius santykius. Taciau $ios vertybés jgyjamos reaguojant j poreikius, siekiant
iSvengti pavojy, kontroliuojant draudziamus dalykus ir apribojant save. Tai sumaZina jy svarba, nes
priestarauja saviems poreikiams ir norams. Tradicijy vertybés mazai iSreiSkia elgesj, nes jos labiau susij¢
su tam tikry jsitikinimy jsipareigojimu. Valdzios vertybés gali pakenkti kitiems ar socialiniams
santykiams. Taciau gali biiti svarbios motyvuojant Zmones dirbti. SavarankiSkumo vertybés skatina
kiirybinguma, naujoves ir padeda spresti problemas. Elgesys pagristas Siomis vertybémis, i§ esmés yra
motyvuotas. Sios vertybés patenkina individualius poreikius nepazeidziant kity. Pasiekimy grupés
vertybés motyvuoja Zmones prisidéti prie grupiniy uzduoc¢iy. Hedonizmo ir stimuliacijos grupiy vertybiy
svarba kyla i§ jgimty poreikiy pasireiskimo siekiant malonumo ir jkvépimo. Sios vertybés yra svarbesnés
nei valdZios vertybés, nes skirtingai nuo valdZios vertybiy, jos nebiitinai kelia grésme teigiamiems
socialiniams santykiams.

6 pav. pateikiamas skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumo modelis.
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KARTOS VERTYEI[ GRUPES

-

Palankumas

Universalumas

Valdziz

Pasziskimai

Tradicijos

{ | Bilpinimasis

Sangumas

Hedonizmas

4 Savarankizkumas

Stimmliacija

Vertinamos vertybés e

MMaFian vertinamos vertybés — —

6 pav. Skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumo modelis (sudaryta darbo autorés)

Kidikiy bumo kartos asmenys apibiidinami kaip atlaidis, hedonistiski ir savarankiSkai jsisavinantys
(Strauss ir Howe, 1991; Zemke ir kt., 2013). Pagrindinis jy gyvenimo tikslas — malonumy siekimas. Taip
pat Kadikiy bumo kartos asmenys apibiidinami kaip orientuoti j aukstus rezultatus, konkurencingi,
norintys pasiekti karjeros aukStumas, aukojant gera gyvenima bei sveikatg (Lancaster ir Stillman, 2006).
Taip pat jie vertina lojaluma, optimistiSkuma, sveikata, pripazinima, palankias darbo salygas. Nori biiti
skatinami bei siekia valdzios. Hansen ir Leuty (2012) teigé, kad Kadikiy bumo karta vertina sauguma,
darbo salygas ir kompetencija.

Kiidikiy bumo karta — pirmoji karta teikianti pirmuma darbui, o ne asmeniniam gyvenimui. Si karta
yra optimistiSkené ir atviresné pokyc¢iams nei ankstesnioji karta. Tiki, kad sunkiu darbu gali pasiekti labai
daug. Apzvelgus moksling literatiirg galima pastebéti, kad Kiadikiy bumo kartos darbuotojai gerbia ir
pakliista savo vadovui. Sios kartos darbuotojai labiau jsipareigoja organizacijai, yra lojalesni nei

jaunesnés kartos. Nori iSsaugoti savo darbo vieta, ir nori dirbti vir§valandzius. Sie darbuotojai orientuoti |
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pinigus, konkuruoja su savo kolegomis bei pasizymi verzlumu. Labai saugo savo darbo vietg ir paprastai
patys neuzleidzia savo pozicijos. Nenoriai bendrauja su kitomis kartomis, esa labai emocianalis, sunkiai
pripazjsta klaidas.

Kalbant apie Schwartz (1992) vertybes Lyons, Duxbury ir Higgins (2005) teigé, kad Kudikiy bumo
karta vertina stimuliacija, savarankiskuma, hedonizma, valdzig ir pasiekimus.

Apibendrinant galima teigti, kad Ktdikiy bumo karta vertina atvirumo poky¢iams vertybiy grupe, o
maziau vertina saves tobulinimo vertybiy grupe.

Jei Kudikiy bumo kartos asmenys buvo apraSomi kaip orientuoti j pasiekimus, tai X karta apraSoma
kaip tingi bei nemotyvuota karta. Daznai $ios kartos darbuotojai apibiidinama kaip labiau vertinantys
subalansuotg gyvenimag nei siekiantys sékmés (Kupperschmidt, 2000; Lancaster ir Stillman, 2006). X
karta daznai minima kaip nepriklausoma ir versli karta (Lancaster ir Stillman, 2006; Zemke ir kt., 2013).
Pasikliauja tik savo pastangomis, nesitiki ir nelaukia pagalbos i§ kity. X kartos asmenys vertina statusa,
pokyc¢ius, malonuma, kurybiskuma, smalsumg, laisve, nepriklausomybe. Be to, sparéiai vykstanéiy
socialiniy ir technologiniy poky¢iy amziuje bei didéjanciai kultirinei jvairovei X kartos darbuotojai labiau
linke pasikeisti nei iSlikti stabiliais (Kupperschmidt, 2000). Nebijo poky¢iy, kritikos, vadovy nuomong
priima nesigin¢ydami. X karta dirba, kad gyventy, todél teikia pirmumg asmeniniam gyvenimui, o tik po
to darbui. Nebijo keisti darbo, orientuoti j pinigus bei iesko naudos sau. Sios kartos darbuotojai
apibiidinami kaip nepriklausomi, savarankiski ir pasitikintys savimi.

Taigi Sios kartos charakteristikos rodo, kad X karta kaip ir Kadikiy bumo karta vertina Schwartz
(1992) vertybiy grupe susijusig su atvirumu pokyc¢iams (hedonizmas, savarankiSkumas ir stimuliacija) ir
maziau vertina vertybes susijusias su i§saugojimu (tradicijos, riipinimasis bei saugumas).

Pasak daugelio autoriy Y karta apibiidinama kaip tvirtai jsipareigojusi dirbti, siekianti intelektualiy
mandagiis bei paklusniis. Kiti autoriai pabrézia, kad Y karta nori iSlaikyti darbo — laisvalaikio balansg ir
ripinasi Karjeros plétra (Ng, Schweitzer ir Lyons, 2010; Smola ir Sutton, 2002; Zemke ir kt., 2013). Y
karta vertina optimistiSkuma, pasitikéjima, jvairove, pokycius, Seimos sauguma, sveikatg bei tradicijas.
Maziau vertina sazininguma, lojaluma, atsakinguma, lygybe bei viding harmonija. Sios kartos darbuotojai
ambicingi, tod¢l Lietuvos darbo rinkos jiems nepakanka, ieSko galimybiy uZsienio rinkose. Jei vadovauja
Y kartos asmuo, tai jis bus orientuotas j savo komanda ir j kiekviena darbuotojg atskirai. Sie darbuotojai
yra labiausiai i$silavine ir labiausiai pazenge technologijy naudojime, dél to lengviau jsisavina informacijg
ir efektyviau dirba. Siuos darbuotojus sunku motyvuoti ir i§laikyti, bet tai pasiekus, jie dirbs atsakingai ir

kruopséiai. Si karta apibiidinama kaip pasitikinti savimi ir reikli.

47



Taigi Y karta pagal Schwartz (1992) vertybiy grupes vertina i$saugojimg (tradicijos, atitiktys,
saugumas), maziau vertina saves supratimg (palankumas, universalumas).

Schawbel (2014b) teigeé, kad Z kartos asmenys linke j versluma, jie yra patikimi, tolerantiski ir
maziau motyvuoti pinigais nei Y karta. RealistiSkai vertina darbg ir optimistiSkai vertina ateit;. Mihelich
(2013) Z kartg apibiidino kaip susirtipinusig aplinkos problemomis, o tai rodo, kad turi didele atsakomybe
uz gamtos isSteklius. Z kartos darbuotojai vertina malonumg, kiirybiskuma, laisve, smalsuma,
nepriklausomybe, drasa bei jdomy gyvenima. Maziau vertina saziningumg, atlaidumg, lojaluma,
atsakinguma, dvasinj gyvenima, lygybe bei viding harmonija.

Taigi galima teigti, kad Z kartos asmenys vertina Schwartz (1992) vertybiy grupe susijusig su
atvirumu pokyciams (hedonizmas, savarankiSkumas ir stimuliacija) ir maziau vertina i$saugojimo
(tradicijos, ripinimasis, saugumas) grupe.

Apzvelgus visy keturiy karty vertinamas ir maziau vertinamas vertybes darbe, galima pastebéti, kad
visos kartos turi vertybiy, kurios reikalingos rezultatyviam organizacijos darbui. Organizacijos vadovas
norintis pasiekti gery rezultaty turéty atsizvelgti j visy karty vertinamas vertybes. Nors apzvelgus visas
keturias Kartas, Y ir Z yra perspektyviausios kartos. Sios kartos ateina dirbti atsine§damos poky¢ius bei
poziiirj ] darba ir bendravimg. Jeigu ankstesnes kartas lengva motyvuoti, tai Y ir Z motyvuoti sunku.
Kuadikiy bumo ir X karta motyvuoja atlyginimas, lankstus grafikas, tai Y ir Z kartas motyvuoja
lygiavertiSkumas, perspektyvos, i8Siikiai bei tobul¢jimo galimybés. Organizacijos vadovai turéty
atsizvelgti | visas keturias kartas, bet didziausig démes; turéty skirti Y ir Z kartoms.

IS kompanijos vadovo pusés reikéty stengtis sutekti démesj | galutinj rezultata. Atkreipti démesi |
id¢jas, kad X kartos darbuotojai noréty dirbti i§ namy arba sukuriant atviras darbo vietas Y kartos
darbuotojams, leidziant jiems bendradarbiauti su savo komanda. Sudaryti salygas Kudikiy bumo kartai
dirbti kitokiu darbo grafiku ar ne visg darbo dieng. Suteikti jiems i$¢jimo ] pensijg lankstumg arba leisti
jiems prisiimti mentoriaus vaidmenj, kad jie galéty pasidalinti savo patirtimi ir iSmintimi su jaunesniais

darbuotojais.
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3. SKIRTINGU KARTU IR JU VERTYBIU SUDERINAMUMO DARBE
TYRIMO METODIKA

Sioje dalyje aprasoma kokia metodika naudojama siekiant uZbaigti §j tyrima. ApraSomas tyrimo
metodas, tyrimo tikslas ir uzdaviniai, tyrimo atlikimo planas, imtis, duomeny Saltiniai ir empiriniy

duomeny rinkimas.

3.1. Tyrimo metodas

Pasak Kardelio (2002) tyrimo metodas, tai biidas, naudojamas moksliniuose tyrimuose rezultatams
gauti. Gerai parengtas ir pritaikytas metodas labai palengvina tyrima (Kardelis, 2002). Tyrimo metodas,
priklausomai nuo tyrimo tikslo, nustato kaip bus atliekamas tyrimas ir kaip jis bus taikomas.

Indukcinis ir dedukcinis tyrimas. Atliekant tyrimg naudojami du pagrindiniai metodai — indukcinis ir
dedukcinis (Bryman ir Bell, 2011; Ghauri ir Grenhaug, 2005). Ghauri ir Grenhaug (2005) teigia, kad Sie
metodai padeda nustatyti kas yra teisinga ar klaidinga bei padaryti iSvadas. Taip pat teigia, kad indukcinis
tyrimas pagrjstas empiriniais jrodymais, o dedukcinis — logika (Ghauri ir Grgnhaug, 2005). Kalbant apie
teorijos ir tyrimo koreliacija dedukcinis tyrimas pateikiamas kaip labiausiai paplites metodas (Bryman ir
Bell, 2011).

Kadangi sio tyrimo tikslas issiaiSkinti ar jmanoma suderinti skirtingy karty vertybes darbe, bus
taikomas dedukcinis tyrimo metodas. Sis tyrimas gali padéti atskleisti ar jmanoma suderinti skirtingy
karty vertybes darbe.

Kokybinis ir kiekybinis tyrimas. Empiriniai duomenys, pasak Ghauri ir Grenhaug (2005), gali biti
surinkti naudojant kokybinj ar kiekybinj tyrimg. Bryman ir Bell (2011) nurodo esminius skirtumus tarp
Sty tyrimy, pvz., kokybiniu tyrimu norima iSsiaiSkinti prasme, o kiekybiniu tyrimu - iStirti elges; .
Kokybiniai tyrimai orientuoti j interpretacija, o ne j matavimus ir démesys sutelkiamas j situacijos ir
elgesio rysj (Kardelis, 2002). Kiekybiniai tyrimai orientuoti | modeliy, hipoteziy ar teorijos pritaikyma. Be
to, Bryman ir Bell (2011) teigia, kad kiekybinis tyrimas susijes su dedukcinio tyrimo metodu, o kokybinis
tyrimas su indukcinio tyrimo metodu. Jie taip pat teigia, kad kiekybiniai rezultatai dazniausiai sukuriami
skaiCiais, o ne zodziais. Ghauri ir Grgnhaug (2005) teigia, kad kiekybinio tyrimo tikslas — rinkti
duomenis, kurie apibendrinami ir pritaikomi paplitimo populiacijai. McCusker ir Gunaydin (2014) teigia,
kad kiekybiniame tyrime skaitmeniniams duomenims surinkti dazniausiai naudojamos apklausos ar
klausimynai. Sis tyrimas efektyvesnis nei kokybinis tyrimas, nes duomeny rinkimas ir apdorojimas yra

greitesnis, o tyr¢jas linkes iSlikti objektyvus tyrimui (McCusker ir Gunaydin, 2014). Skirtingai nuo
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kiekybinio tyrimo, kokybinis tyrimas surinkus empiring medziagg pateikiami rezultatai Zodziais, o ne
skaiCiais (Bryman ir Bell, 2011; McCusker ir Gunaydin, 2014 ). Kokybiniame tyrime respondentai gali
pateikti iSsamesnius atsakymus, kurie padeda lengviau iSanalizuoti duomenis. Be to, Bryman ir Bell
(2011) teigia, kad nestrukttiruoti, pusiau struktiiruoti interviu ir tikslinés grupés yra naudojamos kaip
priemoné duomeny rinkimui atliekant kokybinj tyrima. Sis tyrimo metodas maZiau formalizuotas ir
struktiirizuotas, o taip pat reikalinga maziau respondenty nei kiekybiniame tyrime (Bryman ir Bell, 2011).

Sis tyrimas atliekamas siekiant iSsiaiskinti ar galima suderinti skirtingy karty vertybes darbe.

Kadangi vertybés darbe jau isnagrinétos, Siam tyrimui kiekybinis tyrimas laikomas tinkamiausiu.

3.2. Tyrimo tikslas ir uzdaviniai

Pasak Saunders, Lewis ir Thornhill (2009) tyrimo tikslas yra suskirstytas j tris skirtingus tyrimo
metodus, t. y. tiriamasis, ai$kinamasis ir apra§omasis. Sie trys moksliniy tyrimy tiksly metodai labiausiai
paplite verslo tyrimy srityje (Saunders ir kt., 2009). TiriamasiS tyrimo metodas naudojamas Kkai
nagrin¢jama esmine tyrimo problema ir kai tyrimas kokybinis. Aiskinamasis tyrimo metodas naudojamas
tiriant rysj tarp skirtingy kintamyjy, siekiant istirti jy prieZastis ir poveik] ir atliekamas taikant kiekybinj
metodg (Saunders ir kt., 2009). Aprasomasis tyrimo metodas yra svarbus, kai tyrimo tikslas aiSkiai
apibréztas ir suprantamas (Bryman ir Bell, 2011). Tiriant apraSomuoju tyrimo metodu galima atsakyti j
tokius klausimus: kas, kada, kaip, ka, kur. Ghauri ir Grenhaug (2005) pabrézia, kad aprasomajame tyrimo
metode svarbu jtraukti i§samy plang, kaip bus atliekamas tyrimas. Tyrimas bus sékmingiausias atlikus
apklausg ar interviu (Ghauri ir Grenhaug, 2005).

Sio empirinio tyrimo tikslas yra nustatyti skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumg. Todél Sis
tyrimas atliekamas aiskinamuoju tyrimo metodu. Aiskinamasis tyrimo metodas gali istirti kokia yra
skirtingy karty vertybiy darbe takoskyra.

Uzdaviniai
e Nustatyti skirtingy karty vertybiy darbe raiska;

o [stirti skirtingy karty vertybiy darbe skirtumus ir bendrumus.

3.3. Tyrimo dizainas

Bryman ir Bell (2011) teigia, kad renkant duomenis reikia atsizvelgti j du aspektus. Pirma, metodas
turi biiti suderintas su tyrimu, ir antra, tyrimas priklauso nuo to ar tyrime naudojamas kokybinis ar

kiekybinis metodas. Kadangi Sis tyrimas bus atlieckamas kiekybiniu metodu, todé¢l j § tyrimg galima

50



nejtraukti kokybinio tyrimo duomeny rinkimo metodo. Sis tyrimas tinkamas naudoti struktiiruotas
interviu, klausimyno ar eksperimento metu (Bryman ir Bell, 2011).

Tyrimo planas. Tyrimo planas naudojamas siekiant istirti tyrimo problema (Ghauri ir Grgnhaug,
2005). Dazniausiai naudojami moksliniy tyrimy planai tokie, kaip atvejo analizé, skerspjiivio, lyginamieji,
iSilginiai bei eksperimentiniai tyrimai (Bryman ir Bell, 2011). Atvejo analizé¢ susijusi su dideliu
susidoméjimu vienu konkreciu atveju, kai tyréjas tiria nauja teoring sritj (Saunders ir kt., 2009). Bryman
ir Bell (2011) lyginamajj tyrimg apibudina kaip metoda, kuris naudojamas kai tyrimas atliekamas
pakartotinai ir tai leidzia palyginti skirtingus rezultatus. Pasak Bryman ir Bell (2011) lyginamasis, iSilginis
bei eksperimentinis tyrimo planas reikalauja daugiausia laiko. ISilginis tyrimo planas ilgu laikotarpiu
analizuoja vieng imtj, o eksperimentinis vieng kintamgjj palygina su kitu kintamuoju siekiant parodyti
eksperimentinj kintamajj (Saunders ir kt., 2009).

Siame tyrime naudojamas skerspjitvio planas su klausimynu, kad bity galima surinkti kuo daugiau
duomeny. Naudodami skerspjitvio plang galima istirti skirtingy kintamyjy santykius. Kintamyjy duomenis
galima rinkti tuo paciu metu (Bryman ir Bell, 2011).

Klausimynas. Esminiai skirtumai tarp strukttiruoto interviu ir klausimyno yra tai, kad tyréjas turi
daugiau dalyvauti interviu vykdymo metu negu jis naudos klausimyng (Bryman ir Bell, 2011). Kardelis
(2002) teigia, kad interviu — inicijuotas dviejy asmeny pokalbis, kurio tikslas — gauti informacija, kuri
batina tyrimui. Yin (2014) nurodo klausimyno privalumus. Jis nurodo, kad klausimynus, ypaé
internetinius, lengviau platinti didesniam respondenty skaiciui, o taip pat grei¢iau surinkti duomenis (Yin,
2014). Yin (2014) taip pat teigia, kad iSvengti neteisingy interpretacijy ir nesusipratimy, labai svarbu
suprantami klausimai. Bryman ir Bell (2011) teigia, kad respondentai neteisingai supranta klausimus dél
to, kad néra tyrejo ir jis negali paaiSkinti klausimy.

Siame tyrime, kaip duomeny rinkimo metodas, bus naudojamas internetinis bei popierinis
klausimynas. Internetinis klausimynas - greitas biidas rinkti duomenis ir lengviau platinti klausimyng
daugeliui respondenty.

Klausimyno planas. Bryman ir Bell (2011) teigia, norint, kad klausimynas biity suprantamas ir
lengvai pildomas, svarbu turéti tyrimo klausimyno plana.

Autoriai Bryman ir Bell (2011) taip pat teigia, kad klausimo strukttiros pasirinkimas nurodo kaip
respondentai uzpildys klausimyng ir ar klausimai bus atviri, nestrukttrizuoti ar i$ dalies uzdari (Bryman ir
Bell, 2011). Saunders ir kt. (2009) teigia, kad naudingiau naudoti uzdarus klausimus, nes juos galima
analizuoti ir skaiCiuoti. Klausimo formulavimas nurodo, kaip tyréjas pasirenka formuluoti klausimus.
Klausimas turéty biiti trumpai ir glaustai suformuluotas, jis neturéty apimti dviejy klausimy viename

klausime, taip pat neturéty buti formuluojamas kaip nurodymas, kad tam tikras klausimas yra teisingas
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(Bryman ir Bell, 2011; Saunders ir kt., 2009). Pasak Bryman ir Bell (2011) klausimy nuoseklumas veikia
rezultatus.

Sio tyrimo klausimynas pasideda trumpu kreipimusi j respondentg, Kuris informuoja
respondentq apie klausimyno tikslg bei paaiskina kaip uzpildyti klausimyng. Klausimynas prasideda 56
Schwartz vertybémis, kur respondenty prasoma jvertinti kiekvieng vertybe 9 rangy skaléje, nuo -1 iki 7,
kur 7 reiskia svarbiausig vertybe, 0 reiskia, kad vertybé néra svarbi, o -1 reiskia, kad vertybé priestarauja
asmeniniams principams. Apklausos pabaigoje sukurti septyni asmeniniai klausimai, kurie nurodo
respondenty amziy (iki 23 mety, 24-38, 39-53 ir daugiau nei 54metai), issilavinimg (vidurinis, profesinis,
aukStasis neuniversitetinis, aukstasis), ar Siuo metu dirba (taip arba ne), sektoriy (gamybos, prekybos,
paslaugy ir kita), koks jmonés (organizacijos), kurioje dirba, dydis(iki 9 zmoniy, 10-49, 50-249 ir daugiau
nei 250 zZmoniy), ar uzima vadovaujancias pareigas ( taip arba ne) ir paskutinis asmeninis klausimas,
kuriame buvo klausiama respondenty Ilytis (vyras ar moteris). Norint, kad respondentai uZpildyty
klausimynq pritaikyta Likerto skalé. Klausimynas, kuris buvo issiystas ar padalintas respondentams,
pateiktas lietuviy kalba. Issamus klausimynas pateiktas 1 priede.

Etikos principai. Bryman ir Bell (2011) teigia, kad atlickant tyrima svarbu atsizvelgti | etikos
principus. Tyrimui surinkti duomenys turi biiti panaudoti taip, kaip buvo numatyta. Taip pat negali
psichiskai ar fiziSkai pakenkti tyrimo dalyviams ar jsibrauti j dalyviy privatumg (Bryman ir Bell, 2011).

Atliekant apklausg buvo atsizvelgiama ] etikos principus. Klausimynas prasidéjo pristatant tyrima,
kuriame dalyviai galéjo rasti informacijg apie atlieckamg tyrimg. Taip pat dalyviai buvo informuoti apie
anonimiskumg ir kad néra tinkamy ar netinkamy atsakymy i klausimus, tai uztikrina dalyviy patoguma
atsakingjant j klausimus. Paskutinieji apklausos klausimai buvo apie amziy, i$silavinima, darbg vienoje
organizacijoje, sektoriy bei etato dalj. Sie klausimai gali biiti suvokiami kaip jautriis, tadiau vis dalyviai
bus anoniminiai, todél tikétina, kad dalyviy privatumas nebus pazeidziamas.

Kad galéty dalyvauti apklausoje respondentai turi atidaryti interneting apklausq arba buvo
iSdalintos popierinés anketos. Tyrimas vyko 2018 m. lapkricio — gruodzio ménesiais. Tyrime dalyvavo 263
respondentai, is jy 31,6 proc. (n=83) buvo vyrai, 0 68 proc. (n=180) — moterys. Manoma, kad bet kuriam
Sio tyrimo dalyviui nebuvo pakenkta nei fiziskai nei psichologiskai, ir uztikrinama, kad surinkti duomenys

naudojami tik Sio tyrimo tikslais.

3.4. Tyrimo rezultaty apdorojimas

Surinkti anketos duomenys bus analizuojami SPSS sistemoje, o analiz¢ atlikta Siais etapais:

duomeny kodavimas, aprasomoji statistika ir klasteriy analizé.
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Duomeny kodavimas. Ghauri ir Grenhaug (2005) teigia, kad klasifikavimo ir palyginimo esmé — bet
kokio tipo duomeny analiz¢. Jie taip pat nurodo, kad kodavimas gali biiti vertinamas kaip vienos rusies
klasifikacija, o pirmas zingsnis — nustatyti kategorijas, | kurias turi buiti pateikti atsakymai (Ghauri ir
Grgnhaug, 2005). Bryman ir Bell (2011) teigia, kad svarbu koduoti klausimyno atsakymus skaiéiais, kad
buty galima apskaiciuoti vidurkj, modg ir mediang. Néra tinkamo kategorijy skaiciaus, nes jie paprastai
priklauso nuo tyrimo problemos ir faktiniy duomeny (Ghauri ir Grenhaug, 2005). Siekiant istirti rezultatus
naudojama SPSS statistiné programa. Norint iSanalizuoti duomenis reikia respondenty atsakymus
perkoduoti ] skaiCius. Respondenty atsakymy skaiCius toks pats kaip apklausoje. Pavyzdziui, jei
respondentas atsake j 5 klausima, SPSS statistinéje programoje jis uzkoduotas 5.

Tyrime naudojamiems klausimams tokiems kaip metai, lytis, iSsilavinimas, sektorius, organizacijos
dydis bei uzimamos pareigos, bus naudojama nominaliné skalé ir bus koduojami kitaip, nei Likerto
skaléje. Lytis koduojama kaip 1 — vyras ir 2 — moteris. Amzius koduojamas kaip 1 — nuo 9 iki 23, 2 — nuo
24 iki 38, 3 — nuo 39 iki 53 ir 4 — nuo 54. Respondentai turéjo nurodyti savo issilavinimg, Kuris
koduojamas kaip 1 — vidurinis, 2 — profesinis, 3 — aukstasis neuniversitetinis ir 4 — aukstasis. Klausimo ar
respondentai Siuo metu dirba ar ne, atsakymai koduojami 1 — taip ir 2 — ne. O klausimo kokiame
sektoriuje dirbate atsakymai koduojami kaip 1 — gamybos, 2 — prekybos, 3 — paslaugy, 4 — Kita.
Organizacijos dydis koduojamas kaip 1 — iki 9 Zmoniy, 2 — 10 iki 49, 3 — 50 iki 24 ir 4 — daugiau nei 250
Zmoniy. Galiausiai klausimo ar uZimate vadovaujamas pareigas atsakymai koduojami kaip 1 —taip ir 2 —
ne.

Aprasomoji statistika. Pasak BekeSienés (2015) aprasomoji statistika leidzia sutvarkyti ir
apibendrinti tiriamas imtis. Taip pat leidZia apibendrinti pagrindinius statistinius parametrus tokius kaip
vidurkj, moda ir mediang (BekeSien¢, 2015). Kintamyjy dazniy analizé yra apraSomosios statistikos
metodas nurodantis kiekvieno respondento pasirinkty atsakymy skaiciy (BekeSiene, 2015).

Siekiant iSanalizuoti rezultatus ir padaryti iSvadas tyrimui bus naudojama SPSS statistiné programa
apskaiciuojant vidurkj, modg ir mediang bei kumuliacinj (suminj) procentq. Pateikiant pirmus asmeninius
klausimus, tokius kaip Iytis, amzZius, issilavinimas, sektorius, organizacijos dydis bei uzimamos pareigos,
bus naudojamos skritulinés diagramos.

Kokybeés kriterijai. Pagal Bryman ir Bell (2011) atliekant tyrimg svarbiausi kokybés kriterijai — patikimumas
ir validumas (pagrjstumas). Patikimumas valdo tyrimo stabilumg, o validumo valdymas rodo, kad tyrimas tiria tai,
ka ketinama istirti (Bryman ir Bell, 2011).

Patikimumas. Pagal Bryman ir Bell (2011) patikimumas yra specifiné sgvoka pagrjsta patikimumu.
Yra daug patikimumo riisiy, tac¢iau Bryman ir Bell (2011) iSskiria dvi dazniausiai pasitaikancias rasis —
vidinis suderintumas ir vertintojy sutariamumas. Vidinis suderintumas apzvelgia skirtingus kintamuosius
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ir sudaro vieng naujg rodiklj (PakalniSkiené, 2012). Kad biity galima nustatyti vidinj suderintuma
PakalniSkien¢ (2012) teigia, kad reikia naudoti Cronbacho alfa koeficienta. Vidinio suderintumo verté
turéty biti nuo 0 iki 1. Jei verté 0,7, ji laikoma patikima (Pakalniskiené, 2012). Vertintojy sutariamumas —
tai dviejy ar daugiau vertintojy sutariamumas, kurie keiciasi subjektyviais sprendimais (PakalniSkiené,
2012).

Patikimumas buvo tiriamas norit suzinoti ar pateiktas klausimynas atitinka nustatyta koncepcija.
Norint, kad klausimynas biity laikomas suderintu Cronbacho alfa turéty biti 0,7 arba didesné. Kuo dydis
arCiau 1, tuo kintamieji geriau dera tarpusavyje.

I$ pateiktos 19 lentelés matome, kad empirinio tyrimo klausimyno Cronbacho alfa 0,904, t. .
didesné nei 0,7, todél galima teigti, kad $j klausimyna, kurj sudaro 10 vertybiy grupiy, galima laikyti

suderintu.

18 lentelé. Klausimyno patikimumas

Cronbach's Alpha N of Items

0,904 10

Pateiktoje 19 lenteléje matome, 10 vertybiy grupiy, kiek kintamyjy sudaro vertybiy grupe (n) ir
kiekvienos vertybiy grupés Cronbacho alfg. Pastebime, kad visy 10 vertybiy grupiy Cronbacho alfa yra
nuo 0,7 iki 0,8, todél galima teigti, kad jos yra suderintos ir patikimos.

Ivertinus klausimyno ir jo atskiry grupiy patikimuma, galima teigti, kad statistin¢je analizéje galima

naudoti visus klausimyno klausimus.

19 lentelé. Vertybiy grupiy patikimumas

Vertybiy grupés Cronbacho Alpha Kinatmuyjy sk.
(n) grupéje
Palankumas 0,843 9
Universalumas 0,869 9
Valdzia 0,820 5
Pasiekimai 0,797 6
Tradicijos 0,779 6
Riipinimasis 0,730 4
Saugumas 0,772 7
Hedonizmas 0,758 2
SavarankiSkumas 0,814 5
Stimuliacija 0,816 3
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Naudojant tiriamgjg faktoriy analize analizuojami koreliaciniai rySiai tarp skirtingy vertybiy grupiy.
Rekomenduojamas koreliacijos koeficientas nuo 0,3 iki 0,8. Koreliacinis rySys tarp 10 skirtingy vertybiy
grupiy pateikiamas 2 priede.

ISanalizavus koreliacinius rySius pastebime, kad yra daug patikimy vidutini$kai stipriy rysiy tarp
vertybiy grupiy. Koreliacija tarp kintamyjy svyruoja nuo 0,294 iki ,0723. Galima iSskirti, kad maziausias
koreliacijos koeficientas tarp stimuliacijos ir tradicijy (r=,0294; p<0,01) ir wvaldzios ir

universalumo(r=,0296; p<0,01) vertybiy grupiy, taciau jis netoli nuo rekomenduojamos ribos 0,3.

3.5. Respondenty demografiniai duomenys

IS klausimyno, kuris buvo platinamas elektroniniu ir popieriniu biidu gauti 263 atsakymai.
Respondenty klausimyne buvo praSoma pateikti asmeninés informacijos apie save, t. y. lyti, amziy,
i$silavinimg, ar Siuo metu dirba, sektoriy, kuriame dirba, organizacijos dydj ir ar uzima vadovaujancias

pareigas. Si informacija pateikiama 18 lenteléje.

20 lentelé. Demografiniai duomenys pagal skirtingas kartas (respondenty skaic¢ius)

Zkarta | Y karta | X karta Kk:lud ,;k(:q res;izﬁgn o
karta

Lytis Vyras 20 35 16 12 83

Moteris 40 83 34 23 180
IS viso respondenty 60 118 50 35 263
ISsilavinimas | Vidurinis 25 7 5 3 40

Profesinis 7 15 7 9 38

Aukstasis 14 38 11 9 72

neuniversitetinis

Aukstasis 14 58 27 14 113
IS viso respondenty 60 118 50 35 263
Ar $iuo metu | Taip 48 116 47 33 244
dirba?

Ne 12 2 3 2 19
IS viso respondenty 60 118 50 35 263
Sektorius Gamyba 22 27 15 11 75

Prekyba 8 26 8 7 49

Paslaugos 17 42 18 12 89

Kita 1 21 6 3 31
IS viso respondenty 48 116 47 33 244
Organizacijos | iki 9 darbuotojy 17 36 10 8 71
dydis
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10-49 10 29 16 8 63
darbuotojai
50-249 15 32 14 11 72
darbuotojai
daugiau nei 250 6 19 7 6 38
darbuotojy
IS viso respondenty 48 116 47 33 244
Ar uzima Taip 6 34 9 7 56
vadovaujamas
pareigas?
Ne 42 82 38 26 188
IS viso respondenty 48 116 47 33 244

IS 263 respondenty 31,6 proc. (n=83) respondentai buvo vyrai ir 68,4 proc. (n=180) moterys (7
pav.).

M Vyras (n=83)
m Moteris (n=180)

7 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

8 pav. pateikti respondenty atsakymy pasiskirstymas pagal kartas. IS 263 respondenty 22,8 proc.
(n=60) sudar¢ Z kartos asmenys, 44,9 proc. (n=118) sudaré Y kartos asmenys, 19,0 proc. (n=50) sudaré X

kartos asmenys ir 13,3 proc. (n=35) sudaré¢ Kadikiy bumo kartos asmenys.
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| 7 karta (n=60)

B Y karta (n=118)

I X karta (n=50)

M Kadikiy bumo karta
(n=35)

8 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal kartas

Pagal iSsilavinima (9 pav.) daugiausia respondenty, 43 proc. (n=113) pazyméjo, kad turi jgij¢
auks$tajj iSsilavinimg, 27 proc. (n=72) turi auk$tgjj neuniversitetinj iSsilavinimg, 15 proc. (n=38)
respondenty nurodé turintys profesinj iSsilavinima, taip pat 15 proc. (n=40) pazymeéjo, kad turi vidurinj
i8silavinima. Taigi, 80 proc. (n=185) respondenty dalyvavusiy apklausoje yra jgij¢ aukstajj arba aukstajj

neuniversitetinj i§silavinimg.

B Vidurinis (n=40)
B Profesinis (n=38)
= Aukstasis

neuniversitetinis (n=72)

B Aukstasis (n=113)

9 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinimg
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I klausimg ar Siuo metu dirba (10 pav.) 93 proc. (n=244) respondenty atsaké yra dirbantys ir tik 7

proc. (n=19) respondenty Siuo metu nedirba.

W Taip (n=244)
= Ne (n=19)

10 pav. Ar Siuo metu dirbate respondenty atsakymy pasiskirstymas

Pagal sektoriy (11 pav.), kuriame dirba, 34 proc. (n=89) respondenty pasisaké dirbantys paslaugy
sektoriuje, 28 proc. (n=75) dirba gamybos sektoriuje, 19 proc. (n=49) nurodé dirbantys prekybos
sektoriuje, 12 proc. (n=31) respondenty pazyméjo kitg darbo sektoriy, kurj jvardijo kaip statyby, finansy,
medicinos ir tkio. O 7 proc. (n=19) respondenty j §j klausimg nieko neatsaké, to priezastis gali buti ta, kad

7 proc. (n=19) respondenty yra nedirbantys.

®m Gamyba (n=75)
M Prekyba (n=49)
1 Paslaugos (n=89)
m Kita (n=31)

B Missing (n=19)

11 pav. Respondenty atsakymu pasiskirstymas pagal darbo sektoriy
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| iki 9 darbuotojy
(n=71)

W 10-49 darbuotojai
(n=63)

m 50-249 darbuotojai
(n=72)

m daugiau nei 250
darbuotojy (n=38)

M Missing (n=19)

12 pav. Respondenty atsakymuy pasiskirstymas pagal organizacijos dydj

IS patektos diagramos (12 pav.) matome, kad 27 proc. (n=71) respondenty nurodé, kad jy
organizacijoje dirba iki 9 darbuotojy, taip pat 27 proc. (n=72) respondenty nurod¢, kad dirba
organizacijoje, kurioje dirba nuo 50 iki 249 darbuotojy. 24 proc. (n=63) respondenty pazyméjo, kad jy
organizacijoje dirba nuo 10 iki 49 darbuotojy, o 15 proc. (n=38) nurodé¢, kad dirba daugiau nei 250
darbuotojy. Vélgi matome, kad 7 proc. (n=19) respondenty nenurodé organizacijos dydzio, tai gali biti

del tos pacios problemos, jog Sie darbuotojai nedirba.

M Taip (n=56)
H Ne (n=188)
= Missing (n=19)

13 pav. Ar uZimate vadovaujancias pareigas respondenty atsakymuy pasiskirstymas

59



Respondentai j klausimg ar uzima vadovaujanCias pareigas (13 pav.) pasiskirsté¢ taip: 72 proc.
(n=188) pazyméjo, kad neuzima vadovaujanéiy pareigy, o 21 proc. (n=59) nurodé uzimantys
vadovaujancias pareigas. Vélgi pastebime 7 proc. (n=19) respondenty neatsakiusiy j §j klausima.

Apibendrinant gautus duomenis galime teigti, kad Siame empiriniame tyrime dalyvauja daugiau
motery nei vyry, didziausig dalj sudaro Y kartos respondentai, turintys aukstgjj issilavinimg. Sivo metu
dauguma dirbantys paslaugy bei gamybos sektoriuje. Organizacijoje, kurioje dirba iki 9 darbuotojy, arba

dideléje, kurioje dirba nuo nuo 50 iki 249 darbuotojy. Dauguma neuzima vadovaujanciy pareigy.
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4. SKIRTINGU KARTU IR JU VERTYBIU SUDERINAMUMO DARBE
TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

Siame skyriuje pateikiami surinkti tyrimo duomenys, kurie buvo apdorojami su SPSS bei Microsoft
Office Excel 2010 programomis. Pateikiama apragomoiji statistika, klasteriy analizé. Siandieningje darbo
rinkoje dirba keturios skirtingos kartos. Kiekviena karta turi skirtingas savybe bei vertybes, kurios

pasireiskia darbo vietoje.

4.1. Skirtingy karty vertybiuy darbe raiska

Remiantis Schwartz (1992) vertybiy modeliu, vertybés sudaro keturias vertybiy dimensijas. 14
paveiksle pateiktas vertybiy dimensijy vidurkis.

7

6

Saves supratimas Saves tobulinimas I§saugojimas Atvirumas poky¢iams

14 pav. Keturiy vertybiy dimensijuy vidurkis

Kaip galime pastebéti i§ pateikto grafiko respondentams svarbiausios yra saves supratimo (4,95) ir
atvirumo pokyciams (4,85) vertybiy dimensijos, maZiau svarbios saves tobulinimo (4,44) ir iSsaugojimo
(4,37) vertybiy dimensijos.

Norint iSsiaiskinti kokios vertybés yra svarbios, apskai¢iavome respondenty dalyvavusiy tyrime,
suminiy kintamyjy vidurkius, taip pat pateikiama atsakiusiy/neatsakiusiy respondenty skai¢ius, moda ir

mediana bei standartinis nuokrypis (3 priedas).
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Moda rodo, kad visi kintamieji yra skirtingi, tai pasako, kad duomenys yra bimodaliniai. O mediana
rodo, kad tradicijy vertybiy grupé yra mazesné nei kitos tirtos grupés. Vertybiy grupiy aprasomyjy
rodikliy rezultatas pateiktas 15 paveiksle.

7

6

5

15 pav. Vertybiuy grupiy raiska

Respondentai jvardintas vertybes vertino skaléjé nuo -1 iki 7, kur -1 priestarauja principams, o 7
iSskirtinai svarbu. I$ pateikto paveikslo matome, kad didziausias rodiklis savarankiskumo ir palankumo
vertybiy grupiy, o maziausias tradicijy vertybiy grupés.

Pateikiamas klausimyno klausimy vidurkis, moda, mediana, standartinis nuokrypis, asimetrijos ir
eksceso koeficientas (4 priedas).

Vertybés, gyvenimo prasmé (-1,106), pasirinkimas (-1,152), taika pasaulyje (-1,168), brandi meilé (-
1,005), Seimos saugumas (-2,136), tikra draugysté (-1,273), pagarba tévams ir vyresniems (-1,195),
sveikata (-1,832), saziningumas (-1,586), sékmingumas (-1,097), turé¢jo didesne reikSme uz £1, 0 tai rodo,
kad Siose vertybése yra asimetrija. Eksceso koeficientas gali parodyti ar histograma yra auksta (duomenys
viduryje), ar ploksé¢ia (duomenys iSsisklaide). Jei eksceso koeficientas lygus nuliui, tai pasiskirstymas yra
normalusis.

Kadikiy bumo, X, Y ir Z karty vertybiy darbe raiska toliau pateiksime detaliau.

I§ 263 respondenty dalyvavusiy tyrime, 13,3 proc. (n=35) respondentai buvo Kadikiy bumo kartos
atstovai. Respondenty buvo paprasyta jvertinti pateiktas vertybes, kai didziausia vertybiy reikSmé buvo 7,
kuri reiskia, kad vertybé buvo labai svarbi, o maziausia -1, kai vertybé prieStarauja principams, taigi

didesnés reik§meés rodo, kad respondentai tas vertybes vertina labiau, o mazesnés reik§més rodo maziau
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svarbias vertybes. Pateiktoje diagramoje (16 pav.) galime pastebéti, kad Kuadikiy bumo kartos asmenys
labiau vertina saugumo (5,00), universalumo (4,90), palankumo (4,77), savarankiSkumo (4,73) grupés
vertybes, maziau svarbios pasiekimy (4,52), stimuliacijos (4,47), ripinimosi (4,23) vertybiy grupés, 0
maziausiai svarbios tradicijy (3,53), valdzios (3,51) ir hedonizmo (3,49) vertybiy grupés. Kaip galime
pastebeti, Kudikiy bumo kartos vertybés darbe svyruoja nuo 3,49 iki 5,00 vidurkio balo, tod¢l galima
pasakyti, kad Siai kartai visos vertybiy grupés yra vidutiniskai svarbios. Taciau néra nei vienos vertybiy
grupés jvertintos -1 ar 7 balais Likerto skaléje, kurios parodyty, kad vertybés darbe prieStarauja

principams arba labai svarbios.

7

6

16 pav. Kuadikiy bumo kartos vertybiy raiSka

Tyrimas parodé, kad saugumo vertybiy grupé Kidikiy bumo kartai labai svarbi, svarbesné net uz
valdzios, tradicijy, hedonizmo, stimuliacijos, ripinimosi, pasiekimy ir savarankiSkumo vertybiy grupes.
Antraja vieta respondentai skyré universalumo, o trecigja - palankumo vertybiy grupéms. Maziausiai
svarbi valdZios vertybiy grupé.

X kartos asmenys sudaré 19,0 proc. (n=50) tyrimo respondenty. ISanalizavus X kartos vertybiy
grupiy vidurkius rezultatai pateikiami 17 paveiksle. IS diagramos matome, kad X kartos asmenims
svarbiausios vertybiy grupés — pasiekimy (5,22), saugumo (5,20), savarankiskumo (5,16) palankumo
(5,14) ir rapinimosi (5,08), maziau svarbios universalumo (4,98), stimuliacijos (4,81), hedonizmo (4,62)
ir maziausiai svarbios valdzios (4,01) ir tradicijy (3,62) vertybiy grupés. Kaip matome i§ pateiktos
diagramos, X kartos vertybiy darbe rodikliy rezultatai svyruoja nuo 3,62 iki 5,22. Labiausiai X Kkarta

vertina pasiekimy (savigarba, gabumai, sékmingumas, ambicingumas, protingumas, jtakingumas)
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saugumo (sveikata, Seimos saugumas, pasirinkimai, Svarumas, nacionaliné¢ apsauga, socialiné tvarka,
jausmas, kad nuo kazko priklausai), savarankiSkumo (nepriklausomyb¢, laisve, tiksly pasirinkimas,
kurybiskumas, smalsumas), palankumo (sgziningumas, gyvenimo prasmé, naudingumas, atlaidumas,
lojalumas, atsakingumas, tikra draugysté, dvasinis gyvenimas, brandi meilé), ir riipinimosi (mandagumas,

pagarba tévams ir vyresniems, savidisciplina, paklusnumas) vertybiy grupes.

7

6

17 pav. X kartos vertybiuy darbe raiska

Maziau svarbios — universalumo (taika pasaulyje, vidiné harmonija, iSmintingumas, socialinis
teisingumas, placios pazitiros, pasaulio grozis, lygybé, aplinkos apsauga, vienybé su gamta), stimuliacijos
(jaudinantis ir jvairus gyvenimas, drgsumas), hedonizmo (mégautis gyvenimu, malonumas), valdzios
(ivaizdzio iSsaugojimas, valdzia, socialinis pripazinimas, turtas, socialiné valdzia), ir maziausiai svarbi
tradicijy (pagarba tradicijoms, susivaldymas, kuklumas, susitaikymas su gyvenimo etapais, religingumas,
atsiribojimas) vertybiy grupé.

Tyrime dalyvavusiy respondenty, 44,9 proc. (n=118) sudaré Y kartos asmenys. Pateiktoje
diagramoje (18 pav.) pateikiama Y kartos vertybiy darbe rodikliy rezultatai. Bendras vertybiy grupiy
rodiklis svyruoja tarp 3,22 iki 5,13. ISanalizave rezultatus galima teigti, kad Y karta labiausiai vertina
savarankiskumo (5,13), stimuliacijos (4,98), palankumo (4,95), pasiekimy (4,95), maziau vertinamos —
saugumo (4,85), universalumo (4,74) ir hedonizmo (4,62) vertybiy grupés, o maziausiai Y karta vertina

valdzios (4,00) ir tradicijy (3,22) vertybiy grupes. Kaip matome Y kartai svarbios tos vertybiy grupés,
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kurios susijusios su laisvés, nepriklausomybés, tiksly pasirinkimo, smalsumo, kiirybiskumo, jvairaus ir

jaudinancio gyvenimo bei drasumo vertybémis.

18 pav. Y kartos vertybiy darbe raiska

Apibendrinant gautus rezultatus, Y kartai svarbiausios savarankiSkumo ir stimuliacijos vertybiy
grupés, maziausiai svarbi, kaip ir X kartai, tradicijy vertybiy grupé.

IS 263 respondenty 22,8 proc. (n=60) sudaré Z kartos asmenys. Nors §i karta dar tik pradeda
prisjungti prie darbo rinkos, taciau vertybes darbe vertina pakankamai auks$tu balu. Vertybiy grupiy
vidurkis svyruoja nuo 3,30 iki 5,40. Z kartos vertybiy darbe rodikliy rezultatai pateikiami 19 paveiksle.

Kaip matome i§ pateiktos diagramos, Z kartai svarbiausios palankumo (5,40) ir savarankiSkumo
(5,32) vertybiy grupés, maziau svarbios — stimuliacijos (5,09), pasiekimy (5,06), rapinimosi (5,05),
saugumo (5,02), universalumo (4,88) ir hedonizmo (4,85) vertybiy grupés. Maziausiai Z kartai svarbios

valdzios (3,85) ir tradicijy (3,30) vertybiy grupés.
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19 pav. Z kartos vertybiy darbe raiska

Apibendrinant gautus rezultatus, galime teigti, kad Z karta labiausiai vertina palankumo vertybiy
grupe, kuri susijusi su tikros draugystés, sgziningumo, gyvenimo prasmés, brandzios meilés, atsakingumo,
naudingumo, atlaidumo, lojalumo ir dvasinio gyvenimo vertybémis. O maZziausiai, taip kaip ir X ir Y
kartos, vertina tradicijy vertybiy grupe (susivaldymas, pagarba tradicijoms, kuklumas, susitaikymas su

gyvenimo etapais, religingumas, atsiribojimas).

4.2. Skirtingy karty vertybiu darbe skirtumai ir suderinamumas

Siekiant nustatyti skirtumus tarp skirtingy karty, buvo naudojamas Kruskal — Wallis testas, kuris
parodo statistiskai reik§mingus skirtumus. Jei p reik§mé mazesné uz 0,05, tai yra reikSmingi skirtumai, o
jei p reik§mé didesné uz 0,05 — reik§mingy skirtumy néra.

Atlikus vertybiy dimensijy Kruskal — Wallis testg (21 lentel¢) pastebime, kad keturiose vertybiy
dimensijose (saves supratimas, saves tobulinimas, i§saug0jimas, atvirumas pokyciams) p reikSmé < 0,05
yra tik atvirumo poky¢iams dimensijoje, tai reiskia, kad Sioje dimensijoje yra statistiSkai reikSmingy
skirtumy tarp skirtingy karty.

IS pateiktos lentelés matome, kad statistiSkai reikSmingas skirtumas yra atvirumo pokyc¢iams

(p=0,004) dimensijoje, tai reiskia, kad Sioje dimensijoje yra suderinamumas.
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21 lentelé. Keturiy dimensijy Kruskal — Wallis testas

N Mean Rank
Metai Metai Chi- df Ass_/mp.
Daugiau Daugiau| Square Sig.
9-23 24-38 | 39-53 nei 54 Total 9-23 24-38 39-53 nei 54
Saves supratimas 60 118 50 35 263| 140,07 126,60 14017 124,70 2,169 3 0,538
Saves tobulinimas 60 118 50 35 263 130,82 13346| 142,23 114,49 2,818 3 0,421
ISsaugojimas 60 118 50 35 263 13593 126,53 148,18 120,60 3,820 3 0,282
Atvirumas pokyc¢iams 60 118 50 35 263 148,88 13527| 133,02 90,59 13,558 3 0,004

Naudojant Kruskal — Wallis testg taip pat buvo istirtos ir vertybiy grupés (22 lentelé). Testas parodeé,
kad p reiksmé < 0,05 yra hedonizmo (p=0,001) ir rGpinimosi (p=0,014) vertybiy grupése, todél galime
daryti i§vada, kad tarp skirtingy karty vertybiy grupése yra statistiskai reikSmingy skirtumy hedonizmo ir
ripinimosi vertybiy grupése.

22 lentelé. Vertybiy grupiy Kruskal — Wallis testas

N Mean Rank
Metai Metai Chi- df Asymp.
Daugiau Daugiau | Square Sig.
9-23 | 24-38 | 39-53 nei54 | Total 9-23 24-38 39-53 | nei54
Valdzia 60 118 50 35 263| 128,18| 136,32 13583 118,551 1,763 3 0,623
Pasiekimai 60 118 50 35 263| 137,14| 129,80 147,58 108,34 5,869 3 0,118
Hedonizmas 60 118 50 35 263| 14838 13569| 135,76 86,10 16,120 3 0,001
Stimuliacija 60 118 50 35 263| 14291 136,61 126,40 105,74 6,145 3 0,105
SavarankiSkumas 60 118 50 35 263| 14368 132,12| 135,05 107,23 5,220 3 0,156
Universalumas 60 118 50 35 263| 13225 12758| 139,36 13594 0,961 3 0,811
Palankumas 60 118 50 35 263| 15141 124,75 13837 114,09 7,279 3 0,064
Tradicijos 60 118 50 35 263| 129,63| 12532| 144,45 140,80 2,779 3 0,427,
Riipinimasis 60 118 50 35 263| 14398| 129,58 147,10 98,07 10,579 3 0,014
Saugumas 60 118 50 35 263| 136,84| 124,03| 14654 129,81 3,401 3 0,334

Papildomas testavimas dviejy nepriklausomy im¢iy testu, panaudojant Mann — Whitney kriterijy,
praplété supratimg apie skirtingy karty vertybiy skirtumus (5 priedas). StatistiSkai reikSmingy skirtumy
néra tarp X ir Z, Y ir X, Y ir Z karty, kadangi reikSmingumo lygmuo p virsija 0,05. Skirtumai egzistuoja
tarp Kadikiy bumo ir X (p(0,019)<0,05), Kadikiy bumo ir Y (p(0,002)<0,05) ir Kadikiy bumo ir Z
(p(0,000)<0,05.

Analizuojant vertybiy darbe raiSka, rezultatai parodé¢ (20 pav.), kad universalumo ir saugumo
vertybiy grupés tolygiausiai atitinka tarp Kadikiy bumo, X, Y ir Z kartos, p nuo 0,079 iki 0,844, kas
parodo, kad skirtumy néra, o skirtumas yra palankumo, riipinimosi, hedonizmo, stimuliacijos ir
savarankiSkumo vertybiy grupése, p nuo 0,000 iki 0,048, reiskia, kad Sitose vertybiy grupése yra

statistiSkai reikSmingy skirtumy.
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Atlikus Mann — Whitney testg galime pasakyti, kad palankumo vertybiy grupéje statistiSskai
reikSmingy skirtumy néra tarp Kidikiy bumo ir X, Kudikiy bumo ir Y, X ir Y, X ir Z karty, nes
reik§mingumo lygmuo p virsija 0,05. Skirtumai egzistuoja tarp Kadikiy bumo ir Z (p(0,020)<0,05), Y ir Z
(p(0,026)<0,05).

Universalumo ir valdzios vertybiy grupéje statistiSkai reikSmingy skirtumy néra tarp Kidikiy bumo
ir X, Kadikiy bumo ir Y, Kidikiy bumo ir Z, X ir Y, X ir Z, Y ir Z karty, nes reikSmingumo lygmuo p
virsija 0,05.

Pasiekimy vertybiy grupéje statistiSkai reikSmingy skirtumy néra tarp, Kadikiy bumo ir Y, Kidikiy
bumoirZ, XirY, X irZ, Y ir Z karty, nes reikSmingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja tarp
Kidikiy bumo ir X kartos (p(0,023)<0,05).
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20 pav. Skirtingy karty vertybiu grupiy raiska

Tradicijy vertybiy grupéje taip pat statistiSkai reikSmingy skirtumy néra tarp Kadikiy bumo ir X,
Kidikiy bumo ir Y, Kiadikiy bumo ir Z, X ir Y, X ir Z, Y ir Z karty, nes reikSmingumo lygmuo p virsija
0,05.

Rilpinimosi vertybiy grupéje statistiSkai reikSmingy skirtumy néra tarp, X ir Y, X ir Z, Y ir Z karty,
nes reikSmingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja tarp Kadikiy bumo ir X (p(0,002)<0,05),
Kudikiy bumo ir Y (p(0,048)<0,05) ir Kudikiy bumo ir Z (p(0,002)<0,05) karty.
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Saugumo vertybiy grupéje statistiSkai reikSmingy skirtumy taip pat néra tarp Kidikiy bumo ir X,
Kiadikiy bumo ir Y, Kadikiy bumo ir Z, X ir Y, X ir Z, Y ir Z karty, nes reikSmingumo lygmuo p virsija
0,05.

Hedonizmo vertybiy grupéje statistiSkai reikSmingy skirtumy néra tarp, X ir Y, X ir Z, Y ir Z karty,
nes reik§mingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja tarp Kidikiy bumo ir X (p(0,007)<0,05),
Kudikiy bumo ir Y (p(0,000)<0,05) ir Kadikiy bumo ir Z (p(0,000)<0,05) karty.

Savarankiskumo vertybiy grup¢je statistiSkai reikSmingy skirtumy néra tarp Kadikiy bumo ir X,
Kadikiy bumo ir Y, X ir Y, X ir Z, Y ir Z karty, nes reikSmingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai
egzistuoja tarp Kadikiy bumo ir Z (p(0,019)<0,05) karty.

Stimuliacijos vertybiy grupéje statistiskai reikSmingy skirtumy néra tarp Kadikiy bumo ir X, X ir Y,
X ir Z, Y ir Z karty, nes reikSmingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja tarp Kudikiy bumo ir
Y (p(0,038)<0,05), Kudikiy bumo ir Z (p(0,020)<0,05) karty.

Toliau iSanalizuosim kiekvieng vertybiy grupe atskirai, atliekant Kruskal — Wallis testa, kuris
parodo statistiskai reikSmingus skirtumus tarp skirtingy karty vertybiy (6 priedas).

Respondenty atsakymy vidurkiai kiekvienai vertybei pateikiami 7 priede.

Palankumo vertybiy grupéje (21 pav.) statistiskai reik§mingy skirtumy néra atlaidumo, lojalumo,
atsakingumo vertybése, nes reik§mingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja naudingumo
(p(0,027)<0,05), saziningumo (p(0,034)<0,05), tikros draugystés (p(0,000)<0,05), dvasinio gyvenimo
(p(0,003)<0,05), brandzios meilés (p(0,004)<0,05) ir gyvenimo prasmés (p(0,014)<0,05) vertybése.
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21 pav. Palankumo vertybiy grupés raiska skirtingose kartose
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Tyrimo rezultatai atskleidé, kad universalumo vertybiy grupéje (22 pav.) statistiskai reikSmingy
skirtumy néra aplinkos apsaugos, pasaulio grozio, vienybés su gamta, plafiy paziiiry, socialinio
teisingumo ir iSmintingumo vertybése, nes reik§Smingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja
lygybés (p(0,000)<0,05), taikos pasaulyje (p(0,007<0,05) ir vidinés harmonijos (p(0,040)<0,05)
vertybése.

B Kidikiy bum:'gkarta BmXkarta ®mYkarta MmZkarta

22 pav. Universalumo vertybiy grupés raiska skirtingose kartose
Valdzios vertybiy grupéje (23 pav.) nustatyta, kad statistiSkai reikSmingy skirtumy néra visose
vertybése (socialiné valdzia, turtas, jvaizdZio iSsaugojimas, socialinis pripazinimas), nes reikSmingumo

lygmuo p virsija 0,05.
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23 pav. ValdZios vertybiu grupés raiska skirtingose kartose
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Pasiekimy vertybiy grupéje statistiSkai reikSmingy skirtumy néra sékmingumo, gabumy,
ambicingumo, jtakingumo, protingumo vertybése, nes reikSmingumo lygmuo p virsija 0,05. Skirtumai

egzistuoja savigarbos (p(0,005)<0,05) vertybéje.
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24 pav. Pasiekimy vertybiy grupés raiska skirtingose kartose

Pagal Kruskal — Wallis testa, tradicijy vertybiy grupéje (25 pav.), statistiskai reik§mingy skirtumy
néra visose (religingumas, susitaikymas su gyvenimo etapais, kuklumas, susivaldymas, pagarba

tradicijoms, atsiribojimas) vertybése, nes reikSmingumo lygmuo p virSija 0,05.
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25 pav. Tradiciju vertybiu grupés raiska skirtingose kartose
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Ripinimosi vertybiy grupéje (26 pav.) statistiSkai reikSmingy skirtumy néra pagarba tévams ir

vyresniems ir paklusnumo vertybése, nes reik§Smingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja

mandagumo (p(0,006)<0,05) ir savidisciplinos (p(0,039)<0,05) vertybése.
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26 pav. Rupinimosi vertybiy grupés raiska skirtingose kartose

Saugumo vertybiy grupéje (27 pav.) statistiSkai reikSmingy skirtumy néra Svarumo, socialinés

tvarkos, Seimos saugumo, pasirinkimo, sveikatos ir jausmo, kad nuo kazko priklausai vertybése, nes

reikSmingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja nacionalinés apsaugos (p(0,048)<0,05)

vertybgje.

mKadikiybumo karta ®mXkarta ®mYkarta ®Zkarta

27 pav. Saugumo vertybiy grupés raiSka skirtingose kartose
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Hedonizmo vertybiy grupéje (28 pav.) statistiSkai reikSmingi skirtumai egzistuoja malonumo

(p(0,009)<0,05) ir mégautis gyvenimu (p(0,001)<0,05) vertybése.
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28 pav. Hedonizmo vertybiu grupés raiska skirtingose kartose

Kaip rodo Kruskal — Wallis testas, savarankiskumo vertybiy grupéje (29 pav.), statistiskai

reikSmingy skirtumy néra kiirybiSkumo, smalsumo, tiksly pasirinkimo ir nepriklausomybés vertybése, nes

reik§mingumo lygmuo p virsija 0,05. Skirtumai egzistuoja laisvés (p(0,035)<0,05) vertybéje.
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29 pav. SavarankiSkumo vertybiy grupés raiSka skirtingose kartose
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Stimuliacijos vertybiy grupéje statistiSkai reikSmingy skirtumy néra drgsumo vertybéje, nes
reik§mingumo lygmuo p virSija 0,05. Skirtumai egzistuoja jvairaus (p(0,035)<0,05) ir jaudinancio

(p(0,006)<0,05) gyvenimo vertybése.
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30 pav. Stimuliacijos vertybiy grupés raiska skirtingose kartose

[Sanalizavus visas vertybiy grupes, galime teigti, reikSmingi skirtumai egzistuoja hedonizmo ir

ripinimosi vertybiy grupése.

4.3. Diskusija

Skirtingy karty skirtumai pladiai aptarin¢jami S$iuolaikingje spaudoje, verslo knygose,
konferencijose ir seminaruose. Tac¢iau nomenklatira naudojama kartoms zenklinti néra standartizuota.
Ivairiis autoriai nesutaria dél kiekvienos kartos mety. Taip pat svarbu paminéti, kad kiekviena skirtinga
karta skiriasi savybémis ir vertybémis, tai pat yra labai skirtingos. Tod¢l negalima galvoti, kad asmuo
gimes 1985 m. turés daugumg Y kartos savybiy arba asmuo gimes 1960 m. kuris priskiriamas Kiadikiy
bumo kartai, néra technologiskai pazenges nei asmuo gimes X ar Y kartose.

Pagal Mannheim bei Strauss ir Howe teorijas karty vertybes bei savybes veikia socialiniai,
ekonominiai bei istoriniai jvykiai. Visi $ie jvykiai lemia skirtingy karty pozitri, savybes ir vertybes.
Kidikiy bumo karta gimusi pokario metais vertina tokias vertybes, kurios susij¢ su saugumu, sveikata,
Seima. Komunizmo zlugimo laikotarpis, nuolat dirbantys tévai suformavo X karta, todél §i karta vertina

darbo — laisvalaikio balansg, pasiekimus ir saugumg. Y karta augusi pokyc¢iy laikmeéiu vertina laisve,
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nepriklausomybe, tiksly pasirinkimg. O Z karta gimusi technologiskai iSsivys¢iusiame pasaulyje vertina
draugyste, sagzininguma, gyvenimo prasmg ir atsakinguma.

Atlikus vertybiy dimensijy Kruskal — Wallis testa keturiose vertybiy dimensijose (saves supratimas,
saves tobulinimas, iSsaugojimas, atvirumas pokyc¢iams) p reikSmé < 0,05 yra tik atvirumo pokyc¢iams
dimensijoje, tai reiskia, kad Sioje dimensijoje yra statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingy karty.

Naudojant Kruskal — Wallis testg taip pat buvo istirtos ir vertybiy grupés. Testas parodé, kad p
reik§mé < 0,05 yra hedonizmo (p=0,001) ir ripinimosi (p=0,014) vertybiy grupése, todél galime daryti
iSvada, kad tarp skirtingy karty vertybiy darbe yra statistiSkai reikSmingy skirtumy hedonizmo ir
ripinimosi vertybiy grupése.

Taip pat buvo atliktas Mann — Whitney testas, kuris parodé, kad suderinamumas atvirume
pokyc¢iams yra tarp Kadikiy bumo ir X (p=0,019), Kadikiy bumo ir Z (p=0,000) bei Kidikiy bumo ir Y
kartos (p=0,002).

Remiantis Sio tyrimo rezultatais buvo nustatyti skirtumai ir panasumai tarp skirtingy karty darbo
vertybiy. Tarp Kudikiy bumo ir X karty buvo daugiau panaSumy nei tarp kity karty. Rezultatai rodo, kad
tiek Kadikiy bumo, tiek X kartos respondentai vertina savarankiskumo vertybiy grupés vertybes, tokias
kaip nepriklausomybé, laisvé, tiksly pasirinkimas, kiirybiskumas, smalsumas. Lyons, Duxbury ir Higgins
(2005) isvados atitinka Sio tyrimo rezultatus. Jdomiausias pastebétas skirtumas tai, kad Kadikiy bumo
karta apibiidinama kaip siekianti valdZios, taCiau Siame tyrime dalyvave Kidikiy bumo respondentai,
valdzZios vertybiy grupés vertybes vertino nepalankiai.

Y kartai svarbiausios savarankiSkumo ir stimuliacijos vertybiy grupés, maZiausiai svarbi, kaip ir X
kartai, tradicijy vertybiy grupé. Cia vélgi pastebimas jdomus dalykas, nes §io tyrimo Y Kkartos
respondentai tradicijy grupés vertybes vertino pras¢iausiai ir nepatvirtina kity tyréjy iSvady. Kiti autoriai
pabrézia, kad Y karta nori iSlaikyti darbo — laisvalaikio balansg ir ripinasi karjeros plétra, vertina
optimistiSkuma, pasitikéjima, pokycius, Seimos sauguma, sveikatg bei tradicijas. (Ng, Schweitzer ir
Lyons, 2010; Smola ir Sutton, 2002; Zemke ir kt., 2013).

Z karta labiausiai vertina palankumo vertybiy grupe, kuri susijusi su tikros draugystés, saZiningumo,
gyvenimo prasmes, brandzios meilés, atsakingumo, naudingumo, atlaidumo, lojalumo ir dvasinio
gyvenimo vertybémis. O maziausiai, taip kaip ir X ir Y kartos, vertina tradicijy vertybiy grupe
(susivaldymas, pagarba tradicijoms, kuklumas, susitaikymas su gyvenimo etapais, religingumas,

atsiribojimas).
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Apibendrinus moksline literatirg galima teigti, kad visi autoriai sutaria dé¢l principiniy karty
isskyrimy ir pagrindiniy bruoZy, ta¢iau metai nurodomi labai skirtingai. Siame tyrime pasirenkamos istirti
keturios kartos (Kudikiy bumo (1946-1964), X (1965-1979), Y (1980-1994) ir Z (1995-2009)) ir jy
vertybés darbe. Dazniausiai skirtingos kartos skirstomos pagal gimimo metus ir skirtingai kartai
priskiriamos vertybés, bruozai ir savybeés biidingos to laikmecio kulttrai, gyvenimo biidui. Skirtingy karty
vertybes, pozitrj bei elgseng suformuoja tam tikro laikotarpio ekonominiai, socialiniai ir istoriniai
jvykiai.

2. Isanalizavus skirtingy karty vertybes darbe, galima teigti, kad vertybés darbe yra pagristos
Zmogaus asmeninémis vertybémis, kurios suteikia epistemologinj ir metodinj pagrinda. ApZzvelgiant
vertybiy darbe apibrézima, pagrindinis démesys skiriamas vertybiy prasmei. Vertybés darbe labiau
specifinés nei asmeninés vertybés, taciau keletas mokslininky jzvelgé, kad tarp vertybiy darbe ir
asmeniniy vertybiy yra sasaja. Vertybés biidinga pazinimo struktiira, kuri sukuria darbo ir asmeniniy
vertybiy struktlirinius panasumus, taip pat vertybés darbe atsiranda asmenines vertybes naudojant darbo
aplinkoje.

3. ISanalizavus moksling literatiirg parengtas skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumo modelis.
Jame padarytos teorinés prielaidos, kokios vertybés kokiai kartai budingos.

4. Istyrus skirtingy karty vertybiy darbe skirtumus ir panaSumus pastebéta, kad suderinamumas tarp
visy karty yra hedonizmo ir riipinimosi vertybiy grupése.

5. Istyrus skirtingy karty vertybiy darbe keturias vertybiy dimensijose (saves supratimas, saves
tobulinimas, i$saug0Ojimas, atvirumas pokyCiams) p reikSmé < 0,05 yra tik atvirumas pokyCiams
dimensijoje, tai reiSkia, kad Sioje dimensijoje yra statistiSkai reikSmingy skirtumy tarp skirtingy karty.

6. Atliktas Mann — Whitney testas parodé, kad statistiskai reik§mingy skirtumy néra tarp X ir Z, Y
ir X, Y ir Z karty. Skirtumai egzistuoja tarp Kiadikiy bumo ir X, Kiidikiy bumo ir Y ir Kiidikiy bumo ir Z
kartos.
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1 PRIEDAS
Skirtingy karty vertybiuy darbe suderinamumo klausimynas

Vertybés darbe — organizacijos kultiiros kertinis akmuo. Jos yra svarbus veiksnys, kuris daro jtaka
darbuotojy pasitenkinimui darbu ir jy jsipareigojimui dirbti. Kiekviena karta turi skirtingas vertybes, todél
kvieCiu Jus dalyvauti tyrime, kurio tikslas — skirtingy karty vertybiy darbe suderinamumas. Apklausa
uzims apie 10 min. Atkreipkite démesj, kad néra teisingy ar neteisingy atsakymy — tiesiog domina Jiisy
nuomoné. Tyrimas yra visiskai anonimiskas, tad nebisite identifikuotas kaip dalyvis. Sio tyrimo rezultatai
bus Orintos Kiauli¢ienés magistro studijy baigiamojo darbo dalis. Pateikta informacija nebus susieta su
Jumis, o ir kiti Jisy vertinimy nematys. Dalyvavimas yra savanoriskas ir Jis galite nutraukti jj, bet
kuriame etape.

Dékoju uz Jusy dalyvavima tyrime bei uztikrinu tyrimo metu surinkty duomeny konfidencialuma bei
panaudojimg tik  statistinei analizei. Jei turite klausimy, prasau kreiptis el. paStu:

orinta.kiauliciene@ktu.edu

Prasau, jvertinkite kaip Jums svarbu yra Sios vertybés darbe. Naudojantis 9 baly skale, kur -1
priestarauja Jiisy principams, 0 reiskia, kad vertybé néra Jums svarbi, 3 reiskia, kad vertybe Jums svarbi, 6

— labai svarbi, o 7 reiskia, kad vertybé Jums yra svarbiausia.

Priestarauja | NeéraJums Svarbu Labai Svarbiausia
. Jasy svarbu svarbu
Vertybés principams
-1

LYGYBE
(visiems lygios galimybés )

VIDINE HARMONIJA
(taikoje su savimi)

SOCIALINE VALDZIA
(valdyti kitus, dominuoti)

MALONUMAS
(nory iSpildymas)

LAISVE

(minciy ir veiksmy laisvé)

DVASINIS GYVENIMAS
(pabréziami dvasiniai, o ne materialiis
dalykai)

JAUSMAS, KAD NUO KAZKO
PRIKLAUSAI

(jausmas, kad kiti ripinasi manimi)

SOCIALINE TVARKA

(visuomenés stabilumas)

JAUDINANTIS GYVENIMAS
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(skatinantis patirtj)

10

GYVENIMO PRASME
(gyvenimo tikslas)

11

MANDAGUMAS
(geras elgesys)

12

TURTAS

(materialiné nuosavybé, pinigai)

13

NACIONALINE APSAUGA
(tautos apsauga nuo priesy)

14

SAVIGARBA

(tikéjimas savimi)

15

PASIRINKIMAS
(skoly vengimas)

16

KURYBISKUMAS

(unikalumas, vaizduoté)

17

TAIKA PASAULYJE
(be karo ir konflikty)

18

PAGARBA TRADICIJOMS

(tradicijy iSsaugojimas)

19

BRANDI MEILE
(gilus emocinis ir dvasinis artumas)

20

SAVIDISCIPLINA
(savireguliavimas, pasipriesinimas
pagundoms)

21

ATSIRIBOJIMAS

(nuo pasaulio ripesciy)

22

SEIMOS SAUGUMAS
(artimyjy apsauga)

23

SOCIALINIS PRIPAZINIMAS
(pagarba, kity pritarimas)

24

VIENYBE SU GAMTA
(prisitaikyti prie gamtos)

25

IVAIRUS GYVENIMAS

26

ISMINTINGUMAS

(brandus supratimas apie gyvenimg)

27

VALDZIA
(teisingai vadovauti ir valdyti)

28

TIKRA DRAUGYSTE
(artimas, palaikantis draugas)

29

PASAULIO GROZIS

(gamtos ir meno groZzis)

30

SOCIALINIS TEISINGUMAS

(istaisyti neteisybe, ripintis silpnais)

31

NEPRIKLAUSOMYBE
(savipasitikintis, savarankiskas)

32

SUSIVALDYMAS

(vengti ekstremaliy veiksmy ar jausmy)
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33

LOJALUMAS

(istikimas draugams, komandai)

34

AMBICINGUMAS
(sunkiai dirbantis, siekiantis karjeros)

35

PLACIOS PAZIUROS
(tolerantiSkas idéjoms ir jsitikinimams)

36

KUKLUMAS

(drovus, neissiskiriantis)

37

DRASUMAS
(ieskoti nuotykiy, pavojy)

38

APLINKOS APSAUGA

(gamtos issaugojimas)

39

ITAKINGUMAS

(turintis poveikj Zmonéms ir jvykiams)

40

PAGARBA TEVAMS IR
VYRESNIEMS
(rodoma pagarba)

41

TIKSLU PASIRINKIMAS
(savy tiksly pasirinkimas)

42

SVEIKATA

(nesusilpnéti fiziskai ar psichiskai)

43

GABUMAS
(kompetentingas, veiksmingas, efektyvus)

44

SUSITAIKYMAS SU GYVENIMO
ETAPAIS

(keiciantis gyvenimo sqlygoms)

45

SAZININGUMAS

(tikras, nuosirdus)

46

IVAIZDZIO ISSAUGOJIMAS
(apsaugoti save)

47

PAKLUSNUMAS

(pareigingas, jsipareigojantis)

48

PROTINGUMAS
(logiskas, magstantis)

49

NAUDINGUMAS
(dirbantis kity gerovei)

50

MEGAUTIS GYVENIMU

(mégautis maistu, seksu, laisvalaikiu ir kt.)

51

RELIGINGUMAS
(laikytis religinio tikéjimo ir jsitikinimy)

52

ATSAKINGUMAS
(patikimas, naudingas)

53

SMALSUMAS

(viskuo dométis, tyrinéti)

54

ATLAIDUMAS
(norintis atleisti kitiems)

55

SEKMINGUMAS
(pasiekti tikslus)
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56

SVARUMAS
(tvarkingas, dailus) . . . O

Jisy amZius
L] 1ki 23
] 24-38
] 39-53

[]

Daugiau nei 54

Jusy iSsilavinimas
1 Vidurinis
"1 Profesinis
L] Aukstasis neuniversitetinis

[] AukStasis

Ar §iuo metu esate dirbantis?
1 Taip
L] Ne

Kokiame sektoriuje Jus dirbate?
1 Gamybos
"1 Prekybos
| Paslaugy
| Kita (jraSykite)

Koks Jusy imonés (organizacijos), kurioje dirbate, dydis?
1 Tki 9 Zmoniy

1 10-49

1 50-249

| Daugiau nei 250




Ar jmonéje (organizacijoje), kurioje dirbate, uzimate vadovaujancias pareigas?
L] Taip
] Ne

Jisy lytis
1 Vyras
1 Moteris
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3 PRIEDAS

Vertybiy grupiy vidurkis, moda, mediana ir standartinis nuokrypis

Vertybiy grupés Respondenty Missing | Vidurkis [ Mediana| Moda Standartlr.us
sk., n nuokrypis
Palankumas 263 0 5,07 5,2200 6,00 1,13201
Universalumas 263 0 4,84 5,0000 5,78 1,34747
Valdzia 263 0 3,90 4,2000 4,60 1,59502
Pasiekimai 263 0 4,97 5,0000 5,00 1,20375
Tradicijos 263 0 3,36 3,5000 5,00 1,50360
RUpinimasis 263 0 4,79 5,0000 6,00 1,33840
Saugumas 263 0 4,97 5,1400 6,00 1,33840
Hedonizmas 263 0 452 45000 3,00 1,63614
Savarankiskumas 263 0 512 5,2000 7,00 1,27822
Stimuliacija 263 0 491 5,0000 6,00 1,47008




4 PRIEDAS

Vertybiy darbe vidurkis, moda, mediana, standartinis nuokrypis, asimetrijos ir eksceso koeficientas

Std. Error
Std. of Std. Error
N Mean Median Mode Deviation [Skewness |Skewness | Kurtosis [of Kurtosis
Valid Missing

1. Lygybe 263 0 4,98 5,00 6 1,758 -0,758 0,150 0,074 0,299
2. Vidiné harmonija 263 0 5,19 6,00 7 1,768 -0,890 0,150 0,256 0,299
3. Socialiné valdzia 263 0 2,13 2,00 0 2,426 0,299 0,150 -1,054 0,299
4. Malonumas 263 0 4,39 5,00 6 1,821 -0,488 0,150 -0,321 0,299
5. Laisve 263 0 5,43 6,00 7 1,549 -0,699 0,150 -0,668 0,299
6. Dvasinis gyvenimas 263 0 4,01 4,00 3 2,182 -0,393 0,150 -0,763 0,299
7.Jausmas, kad nuo 263 0 3,60 4,00 3 2,228 -0,224 0,150 -0,901 0,299
kazko priklausai
8. Socialiné tvarka 263 0 4,06 4,00 3 1,964 -0,323 0,150 -0,494 0,299
9. Jaudinantis 263 0 4,98 5,00 6 1,654 -0,648 0,150 -0,069 0,299
gyvenimas
10. Gyvenimo prasmé 262 1 5,59 6,00 7 1,485 -1,106 0,150 0,693 0,300
11. Mandagumas 263 0 5,26 6,00 7 1,647 -0,855 0,150 0,097 0,299
12. Turtas 263 0 3,98 4,00 3 2,098 -0,447 0,150 -0,605 0,299
13. Nacionaliné 263 0 4,49 5,00 6 2,052 -0,593 0,150 -0,364 0,299
apsauga
14. Savigarba 263 0 5,67 6,00 7 1,454 -0,940 0,150 -0,060 0,299
15. Pasirinkimas 262 1 517 6,00 7 1,983 -1,152 0,150 0,544 0,300
16. Karybiskumas 263 0 4,87 5,00 7 1,856 -0,573 0,150 -0,585 0,299
17. Taika pasaulyje 263 0 5,25 6,00 7 2,098 -1,168 0,150 0,444 0,299
18. Pagarba tradicijoms 263 0 4,19 4,00 6 1,985 -0,556 0,150 -0,349 0,299
19. Brandi meilé 263 0 5,07 6,00 7 1,913 -1,005 0,150 0,424 0,299
20. Savidisciplina 263 0 4,92 5,00 6 1,728 -0,523 0,150 -0,726 0,299
21. Assiribojimas 263 0 2,54 3,00 0 2,286 0,181 0,150 -1,022 0,299
22. Seimos saugumas 263 0 6,24 7,00 7 1,333 -2,136 0,150 4,248 0,299
23. Socialinis 262 1 4,09 4,00 3 2,073 -0,357 0,150 -0,727 0,300
pripazinimas
24. Vienybé su gamta 263 0 4,35 5,00 7 2,200 -0,576 0,150 -0,547 0,299
25. |vairus gyvenimas 263 0 4,98 5,00 6 1,705 -0,772 0,150 0,087 0,299
26. ISmintingumas 263 0 5,19 6,00 6 1,666 -0,815 0,150 0,032 0,299
27. ValZza 263 0 4,40 5,00 6 1,953 -0,592 0,150 -0,227 0,299
28. Tikra draugysté 263 0 5,67 6,00 7 1,518 -1,273 0,150 1,348 0,299
29. Pasaulio grozis 263 0 4,45 5,00 7 2,081 -0,570 0,150 -0,383 0,299
30. Socialinis 263 0 4,92 5,00 7 1,902 -0,737 0,150 -0,147 0,299
teisingumas
31. Nepriklausomybé 263 0 537 6,00 7 1,638 -0,927 0,150 0,144 0,299
32. Susivaldymas 263 0 4,24 4,00 6 1,921 -0,474 0,150 -0,410 0,299
33. Lojalumas 263 0 4,60 5,00 39 1,638 -0,238 0,150 -0,911 0,299
34. Ambicingumas 263 0 4,88 5,00 6 1,590 -0,339 0,150 -0,743 0,299
35. Placios pazidros 263 0 4,86 5,00 6 1,768 -0,631 0,150 -0,257 0,299
36. Kuklumas 263 0 3,53 3,00 3 2,019 -0,192 0,150 -0,637 0,299
37.Drgsumas 263 0 4,76 5,00 7 1,795 -0,591 0,150 -0,150 0,299
38. Aplinkos apsauga 263 0 4,48 5,00 6 1,969 -0,645 0,150 -0,220 0,299
39. Jtakingumas 263 0 3,73 4,00 3 2,089 -0,227 0,150 -0,877 0,299
40. Pagarba tévams ir 263 0 5,61 6,00 7 1,559 -1,195 0,150 0,848 0,299
wresniems
41. Tiksly pasirinkimas 263 0 5,19 6,00 6 1,560 -0,647 0,150 -0,414 0,299
42. Sveikata 263 0 6,21 7,00 7 1,284 -1,832 0,150 2,647 0,299
43. Gabumas 262 1 5,43 6,00 6 1,444 -0,893 0,150 0,104 0,300
44. Susitaikymas su 263 0 3,13 3,00 3 2,486 -0,138 0,150 -1,064 0,299
gyvenimo etapais
45. Sgziningumas 263 0 5,80 6,00 7 1,407 -1,586 0,150 3,089 0,299
46. Jvaizdzio 263 0 4,89 5,00 6 1,840 -0,791 0,150 -0,020 0,299
iSsaugojimas
47. Paklusnumas 263 0 3,36 3,00 3 2,134 -0,101 0,150 -0,841 0,299
48. Protingumas 263 0 4,89 5,00 6 1,821 -0,762 0,150 0,033 0,299
49. Naudingumas 263 0 4,66 5,00 6 1,698 -0,519 0,150 -0,261 0,299
50. Mégautis gyvenimu 263 0 4,70 5,00 6 1,822 -0,553 0,150 -0,342 0,299
51. Religingumas 263 0 2,58 3,00 0? 2,365 0,133 0,150 -1,095 0,299
52. Atsakingumas 263 0 5,48 6,00 6 1,424 -0,960 0,150 0,908 0,299
53. Smalsumas 263 0 4,71 5,00 6 1,808 -0,505 0,150 -0,423 0,299
54. Alaidumas 263 0 4,67 5,00 5 1,818 -0,582 0,150 -0,220 0,299
55. Sékmingumas 263 0 5,22 6,00 7 1,759 -1,097 0,150 0,997 0,299
56. Svarumas 263 0 5,07 5,00 7 1,712 -0,720 0,150 -0,258 0,299




Mann — Whitney testas tarp Kudikiy bumo ir X kartos

5 PRIEDAS

Mann- Wilcoxon |Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai Rank Ranks tailed)
SAV_SUPRATIMAS 39-53 50 45,06| 2253,00
Daugiau nei 54 35 40,06 1402,00( 772,000/ 1402,000 -0,920 0,358
Total 85
SAV_TOBULINIMAS 39-53 50 46,62 2331,00
Daugiau nei 54 35 37,83] 1324,00| 694,000| 1324,000 -1,616 0,106
Total 85
ISSAUGOJIMAS 39-53 50 46,85| 2342,50
Daugiau nei 54 35 37,50 1312,50| 682,500 1312,500 -1,719 0,086
Total 85
ATVIRUMAS POKYCIAMS (39-53 50 48,25| 2412550
Daugiau nei 54 35 35,50 1242,50| 612,500| 1242,500 -2,344 0,019
Total 85
Mann — Whitney testas tarp Kadikiy bumo ir Y kartos
Mann- Wilcoxon |Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai Rank Ranks tailed)
SAV_SUPRATIMAS 24-38 118 77,20 9110,00
Daugiau nei 54 35 76,31| 2671,00 2041,000 | 2671,000 | -0,104 0,917
Total 153
SAV_TOBULINIMAS 24-38 118 79,52| 9383,00
Daugiau nei 54 35 68,51| 2398,00| 1768,000 | 2398,000 [ -1,290 0,197
Total 153
ISSAUGOJIMAS 24-38 118 77,70 9169,00
Daugiau nei 54 35 74,63| 2612,00| 1982,000 | 2612,000 | -0,361 0,718
Total 153
ATVIRUMAS POKYCIAMS (24-38 118 83,06 9801,50
Daugiau nei 54 35 56,56| 1979,50| 1349,500 | 1979,500 | -3,108 0,002
Total 153




Mann — Whitney testas tarp Kiidikiy bumo ir Z kartos

Mann- Wilcoxon |Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai Rank Ranks tailed)
SAV_SUPRATIMAS 9-23 60 50,14| 3008,50
Daugiau nei 54 35 4433| 1551,50 921,500 | 1551500 0,992 0321
Total 95
SAV_TOBULINIMAS 9-23 60 50,25| 3015,00
Daugiau nei 54 35 44,14 1545,00 915000 | 1545000 | -1.042 0298
Total 95
ISSAUGOJIMAS 9-23 60 50,06| 3003,50
Daugiau nei 54 35 44,47 1556,50 926500 | 1556.500 | -0.953 0341
Total 95
ATVIRUMAS _POKYCIAMS (9-23 60 55,86| 3351,50
Daugiau nei 54 35 34,53| 1208,50 578500 | 12085500 | -3.638 0,000
Total 95
Mann — Whitney testas tarp X ir Z kartos
Mann- Wilcoxon (Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai Rank Ranks tailed)
SAV_SUPRATIMAS 9-23 60 55,01| 3300,50
39-53 50 56,09  2804,50 1470,500 | 3300,500 | -0,177 0,859
Total 110
SAV_TOBULINIMAS 9-23 60 53,14 3188,50
39-53 50 58,33| 291650 1358,500 | 3188,500 | -0,849 0,396
Total 110
ISSAUGOJIMAS 9-23 60 53,08| 3184,50
39-53 50 58,41| 2920,50| 1354,500 | 3184,500 ( -0,873 0,382
Total 110
ATVIRUMAS_POKYCIAMS |9-23 60 58,28 3497,00
39-53 50 52,16 2608,00( 1333,000 | 2608,000 | -1,003 0,316
Total 110




Mann — Whitney testas tarp Y ir X kartos

Mann- Wilcoxon (Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai N Rank Ranks tailed)
SAV_SUPRATIMAS 24-38 118 82,16| 9695,00
39-53 50 90,02| 4501,00( 2674,000 | 9695,000 | -0,958 0,338
Total 168
SAV_TOBULINIMAS 24-38 118 82,90| 9782,00
39-53 50 88,28| 4414,00( 2761,000 | 9782,000 | -0,656 0,512
Total 168
ISSAUGOJIMAS 24-38 118 80,51| 9500,00
39-53 50 93,92| 4696,00( 2479,000 | 9500,000 | -1,634 0,102
Total 168
ATVIRUMAS POKYCIAMS (24-38 118 84,88| 10015,50
39-53 50 83,61| 4180,50( 2905,500 | 4180,500 | -0,154 0,877
Total 168
Mann — Whitney testas tarp Y ir Z kartos
Mann- Wilcoxon (Z Asymp.
Mean Sum of  [whitneyu |w Sig. (2-
Metai N Rank Ranks tailed)
SAV_SUPRATIMAS 9-23 60 9592| 5755,00
24-38 118 86,24 10176,00| 3155,000 {10176,000| -1,185 0,236
Total 178
SAV_TOBULINIMAS 9-23 60 88,43| 5305,50
24-38 118 90,05| 10625,50| 3475,500 | 5305,500 | -0,198 0,843
Total 178
ISSAUGOJIMAS 9-23 60 93,80| 5628,00
24-38 118 87,31 10303,00| 3282,000 |10303,000| -0,794 0,427
Total 178
ATVIRUMAS_POKYCIAMS |9-23 60 95,74| 5744,50
24-38 118 86,33| 10186,50| 3165,500 [10186,500| -1,152 0,249
Total 178




Mann — Whitney testas tarp Kiidikiy bumo ir X kartos

Mann- Wilcoxon Asymp.
Mean Sum of |WhitneyU |W Sig. (2-
Metai N Rank Ranks tailed)
VALDZIA 39-53 50 4527| 226350
Daugiau 35 39.76) 1391301 2615 | 1301500 | -1015 | 0310
nei 54
Total 85
PASIEKIMAI 39-53 50 48.10] 240500
Daugiau 35 35,711 1250.00\ 56 000 | 1250000 | -2,280 0,023
nei 54
Total 85
HEDONIZMAS 39-53 50 48,99 244950
DETIEL 35 34441 120550\ cope00 | 1205500 | -2.689 0,007
nei 54
Total 85
STIMULIACIIA 39-53 50 45.82| 2291,00
Daugiau 35 38.97) 1364001 221 000 | 1364000 | -1263 0,207
nei 54
Total 85
SAVARANKISKUMAS |39-53 50 4650 232500
Daugiau 35 38,001 1330001 25000 | 1330000 | -1565 0,118
nei 54
Total 85
UNIVERSALUMAS __ |39-53 50 43.44] 217200
Daugiau 35 42371 1483001 ocs 000 | 1483000 | -0197 | 0844
nei 54
Total 85
PALANKUMAS 39-53 50 46,05| 230250
Daugiau 35 3864| 1352501 255500 | 1352500 | -1362 | 0473
nei 54
Total 85
TRADICIJOS 39-53 50 4342| 2171,00
Daugiau 35 4240| 1484001 oo/ 000 | 1484000 | 0188 | 0851
nei 54
Total 85
RUPINIMASIS 39-53 50 49.79| 248950
Daugiau 35 3330 116550\ zac 00 | 1165500 | -3,040 0,002
nei 54
Total 85
SAUGUMAS 39-53 50 4570 228500
Daugiau 35 39,141 1370.00\ 246000 | 1370000 | -1.207 0,227
nei 54
Total 85




Mann — Whitney testas tarp Kidikiy bumo ir Y kartos

Mann- Wilcoxon Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai Rank Ranks tailed)
VALDZIA 24-38 118 79.32| 936000
Daugiau 35 69,17 242100 1291 000 | 2421,000 | -1191 | 0234
nei 54
Total 153
PASIEKIVA 24-38 118 79.95| 943400
Daugiau 35 67,06 2347.00\ 1217000 | 2347000 | -1513 | 0130
nei 54
Total 153
HEDONIZMAS 24-38 118 83.96| 9907,00
Daugiau 35 5354 187400\ 1514000 | 1874000 | -3588 0,000
nei 54
Total 153
STIMULIACIIA 24-38 118 81,04| 956300
Daugiau 35 6337 2218,00| 155 000 | 2218000 | -2,078 0,038
nei 54
Total 153
SAVARANKISKUMAS |24-38 118 80.29| 947400
PETEN 35 65911 230700\ 1577 000 | 2307.000 | -1,688 0,091
nei 54
Total 153
UNIVERSALUMAS __ |24-38 118 75.89| 895550
Daugiau 35 80.73| 282550\ 1934 500 | 89555500 | -0.567 0,571
nei 54
Total 153
PALANKUMAS 24-38 118 78.46| 925800
Daugiau 35 72,09 252300\ 1593 600 | 2523000 | -0.748 0,455
nei 54
Total 153
TRADICIJOS 24-38 118 7503|  8854,00
Daugiau 35 8363 2927.00| 1533 000 | 8854000 | -1,008 | 0313
nei 54
Total 153
RUPINIMASIS 24-38 118 80.84| 953950
Daugiau 35 64,04 224150\ 1511500 | 2241500 | -1.973 | 0048
nei 54
Total 153
SAUGUMAS 24-38 118 76,14| 8985,00
Daugiau 35 79.89|  2796,00| 1954 000 | 8985000 | -0439 | 0661
nei 54
Total 153




Mann — Whitney testas tarp Kiidikiy bumo ir Z kartos

Mann- Wilcoxon (Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai Rank Ranks tailed)
VALDZIA 9-23 60 4941 296450
Daugiau 35 45.59| 159550) gee 500 | 1595500 | -0.653 | 0514
nei 54
Total 95
PASIEKIMAI 9-23 60 51,75| 3105,00
Daugiau 35 41,571 1485.001 o055 000 | 1455000 | -1,738 | 0,082
nei 54
Total 95
HEDONIZMAS 9-23 60 56,10| 3366,00
Daugiau 35 34111 1194001 5es 000 | 1194000 | -3775 | 0,000
nei 54
Total 95
STIMULIACIJA 9-23 60 53,02| 3181,00
Daugiau 35 39,401 1379.001 749000 | 1379,000 | 2329 | 0,020
nei 54
Total 95
SAVARANKISKUMAS [9-23 60 53,07 3184,00
Daugiau 35 39.31)  1376.001 746000 | 1376,000 | 2350 | 0,019
nei 54
Total 95
UNIVERSALUMAS __ |9-23 60 4751 285050
Daugiau 35 4884 1709501 1 150500 | 28505500 | -0228 | 0.820
nei 54
Total 95
PALANKUMAS 9-23 60 53,04| 318250
Daugiau 35 39,36 1377501 247500 | 1377500 | 2336 | 0020
nei 54
Total 95
TRADICIJOS 9-23 60 46,38| 2783,00
Daugiau 35 80,77\ 1777.001 o543 600 | 2783000 | -0.749 | 0454
nei 54
Total 95
RUPINIMASIS 9-23 60 54,58| 327450
Daugiau 35 36,73| 1285501 go5 500 | 1285500 | -3051 | 0,002
nei 54
Total 95
SAUGUMAS 9-23 60 48,71| 292250
Daugiau 35 46,79)  1637.501 10075500 | 16375500 | -0328 | 0743
nei 54
Total 95




Mann — Whitney testas tarp X ir Y kartos

Mann- Wilcoxon |Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai N Rank Ranks tailed)
VALDZIA 24-38 118 84,61| 9984,00
39-53 50 84,24| 4212,00| 2937,000 | 4212,000 | -0,045 0,964
Total 168
PASIEKIMAI 24-38 118 81,14| 9575,00
39-53 50 92,42| 4621,00| 2554,000 | 9575,000 | -1,376 0,169
Total 168
HEDONIZMAS 24-38 118 84,44 9964,50
39-53 50 84,63| 4231,50| 2943,500 | 9964,500 [ -0,023 0,982
Total 168
STIMULIACIJA 24-38 118 86,35| 10189,00
39-53 50 80,14 4007,00| 2732,000 | 4007,000 [ -0,759 0,448
Total 168
SAVARANKISKUMAS  [24-38 118 83,88 9898,00
39-53 50 85,96| 4298,00( 2877,000 | 9898,000 | -0,254 0,800
Total 168
UNIVERSALUMAS  |24-38 118 82,35| 9717,50
39-53 50 89,57| 4478,50| 2696,500 | 9717,500 | -0,880 0,379
Total 168
PALANKUMAS 24-38 118 81,90| 9664,00
39-53 50 90,64| 4532,00| 2643,000 | 9664,000 [ -1,066 0,287
Total 168
TRADICIJOS 24-38 118 80,93| 9550,00
39-53 50 92,92] 4646,00( 2529,000 | 9550,000 | -1,462 0,144
Total 168
RUPINIMASIS 24-38 118 81,38| 9602,50
39-53 50 91,87| 4593,50| 2581,500 | 9602,500 [ -1,281 0,200
Total 168
SAUGUMAS 24-38 118 80,21 9464,50
39-53 50 94,63| 4731,50| 2443,500 | 9464,500 | -1,759 0,079
Total 168




Mann — Whitney testas tarp X ir Z kartos

Mann- Wilcoxon |Z Asymp.
Mean Sum of |whitneyU |W Sig. (2-
Metai N Rank Ranks tailed)
VALDZIA 9-23 60 53,98 3239,00
39-53 50 57,32 2866,00| 1409,000 | 3239,000 | -0,547 0,584
Total 110
PASIEKIMAI 9-23 60 53,37| 3202,00
39-53 50 58,06 2903,00| 1372,000 | 3202,000 | -0,770 0,442
Total 110
HEDONIZMAS 9-23 60 57,47 3448,00
39-53 50 53,14| 2657,00( 1382,000 | 2657,000 | -0,714 0,475
Total 110
STIMULIACIJA 9-23 60 58,88 3533,00
39-53 50 51,44| 2572,00| 1297,000 | 2572,000 | -1,223 0,221
Total 110
SAVARANKISKUMAS (9-23 60 57,09 342550
39-53 50 53,59| 2679,50| 1404,500 | 2679,500 | -0,574 0,566
Total 110
UNIVERSALUMAS 9-23 60 53,96 323750
39-53 50 57,35| 2867,50( 1407,500 | 3237,500 | -0,556 0,578
Total 110
PALANKUMAS 9-23 60 57,85 3471,00
39-53 50 52,68| 2634,00| 1359,000 | 2634,000 | -0,847 0,397
Total 110
TRADICIJOS 9-23 60 52,49 314950
39-53 50 59,11| 2955,50( 1319,500 | 3149,500 | -1,084 0,278
Total 110
RUPINIMASIS 9-23 60 54,72| 3283,00
39-53 50 56,44| 2822,00| 1453,000 | 3283,000 | -0,283 0,777
Total 110
SAUGUMAS 9-23 60 54,08 324450
39-53 50 57,21| 2860,50| 1414,500 | 3244,500 | -0,514 0,607
Total 110




Mann — Whitney testas tarp Y ir Z kartos

Mann- Wilcoxon (Z Asymp.
Mean Sum of |WwhitneyU |W Sig. (2-
Metai N Rank Ranks tailed)
VALDZIA 9-23 60 85,78 5147,00
24-38 118 91,39| 10784,00( 3317,000 | 5147,000 | -0,687 0,492
Total 178
PASIEKIMA 9-23 60 93,03 558150
24-38 118 87,71 10349,50| 3328,500 |10349,500| -0,652 0,515
Total 178
HEDONIZMAS 9-23 60 95,81 5748550
24-38 118 86,29 10182,50| 3161,500 |10182,500( -1,174 0,241
Total 178
STIMULIACIJA 9-23 60 92,01| 5520,50
24-38 118 88,22| 10410,50| 3389,500 [10410,500| -0,465 0,642
Total 178
SAVARANKISKUMAS |9-23 60 9452 5671,00
24-38 118 86,95| 10260,00| 3239,000 {10260,000( -0,928 0,354
Total 178
UNIVERSALUMAS 9-23 60 91,78 5507,00
24-38 118 88,34| 10424,00| 3403,000 [10424,000| -0,422 0,673
Total 178
PALANKUMAS 9-23 60 101,52| 6091,00
24-38 118 83,39 9840,00| 2819,000 | 9840,000 | -2,220 0,026
Total 178
TRADICIJOS 9-23 60 91,75 5505,00
24-38 118 88,36 10426,00| 3405,000 |10426,000| -0,416 0,678
Total 178
RUPINIMASIS 9-23 60 95,68 5741,00
24-38 118 86,36| 10190,00| 3169,000 {10190,000| -1,144 0,253
Total 178
SAUGUMAS 9-23 60 95,06| 5703,50
24-38 118 86,67 10227,50| 3206,500 |10227,500| -1,027 0,304
Total 178




6 PRIEDAS
Vertybiy darbe Kruskal — Wallis testas

Metai
Scale Subscale 9-23 24-38 39-53 Daugiau nei 54 Total
Mean Mean Mean Mean Chi- Asymp.
N Rank N Rank N Rank N Rank N Square df Sig.
Naudingumas 60| 148,41 118| 128,05 50| 141,66 35| 103,40 263 9,196 3 0,027
SaZiningumas 60[ 153,29 118 122,88 s0[ 137,73 35] 118,06 263 8,660 3 0,034
Atlaidumas 60 138,25 118| 13152 s0[ 132,36 35( 122,40 263 0,999 3 0,802
Lojalumas 60[ 136,57 118 132,62 50[ 136,71 35 11536 263 2,168 3 0,538
Palankumas Atsakingumas 60[ 136,94 118 127,52 50[ 139,05 35| 12857 263 1,236 3 0,744
Tikra draugysté 60 171,18 118 127,28 50[ 121,00 35 96,47 263 27,332 3 0,000
Dvasinis gyvenimas 60[ 135,62 118 114,29 50[ 154,51 35| 153,36 263 13,971 3 0,003
Brandi meilé 60[ 159,20 118 124,45 50[ 134,38 35 107,43 263| 13,140 3 0,004
Gyvenimo prasmé 60 157,55 117 126,91 s0[ 122,24 35] 11543 262 10,621 3 0,014
Aplinkos apsauga 60| 123,39 118 131,63 50| 136,59 35| 141,46 263 1,539 3 0,673
Pasaulio groZis 60 12536 118| 129,98 50[ 140,40 35| 138,20 263 1,421 3 0,701
Vienybé su gamta 60[ 124,53 118 128,87 s0[ 137,38 35| 147,67 263 2,581 3 0,461
Platios pagidros 60[ 143,12 118 136,19 50[ 130,20 35] 101,37 263 7,641 3 0,054
Universalumas  |Socialinis teisingumas 60[ 117,00 118 131,25 50[ 134,70 35| 156,39 263 6,236 3 0,101
IEmintingumas 60[ 124,04 118 130,77 50[ 140,50 35] 137,66 263 1,581 3 0,664
Lygybé 60 166,99 118| 129,46 50[ 120,24 35 97,39 263| 22,168 3 0,000
Taika pasaulyje 60[ 135,04 118 116,92 50[ 158,88 35 139,24 263] 12,251 3 0,007
Vidiné harmonija 60[ 150,07 118 11844 s0[ 141,12 35] 133,70 263 8,285 3 0,040
Socialiné valdia 60[ 121,71 118 138,71 50[ 129,47 35 130,63 263 2,134 3 0,545
Valsia 60[ 132,00 118] 138,04 50[ 129,93 35 114,60 263 2,702 3 0,440
Valdzia Turtas 60[ 129,30 118 139,19 50| 138,77 35| 102,70 263 6,902 3 0,075
Jvaizd¥io igsaugojimas 60[ 135,13 118 125,03 50[ 152,12 35| 121,40 263 5,491 3 0,139
Socialinis pripazinimas 59[ 126,80 118 134,31 50[ 134,93 35] 125,07 262 0,763 3 0,858
Sékmingumas 60| 142,08 118 131,88 50| 138,63 35| 105,67 263 5912 3 0,116
Gabumas 59| 141,14 118] 130,86 50[ 140,33 35 104,79 262 6,378 3 0,095
o Ambicingumas 60[ 13552 118 131,68 s0[ 147,74 35 104,56 263 7,110 3 0,068
Pasiekimai Jtakingumas 60| 123,48 118 132,74 50[ 143,30 35| 127,99 263 2,009 3 0571
Protingumas 60[ 132,13 118 131,86 50[ 139,36 35 121,74 263 1,146 3 0,766
Savigarba 60[ 143,30 118 125,87 50[ 154,14 35] 101,67 263 12,948 3 0,005
Religingumas 60| 130,08 118 124,31 50 144,49 35( 143,39 263 3,439 3 0,329
Susitaikymas su 60[ 120,92 118 134,57 s0[ 141,10 35 129,34 263 2,201 3 0,532
gyvenimo etapais
Tradicijos Kuklumas 60[ 138,12 118 123,63 50[ 139,89 35| 138,46 263 2,676 3 0,444
Susivaldymas 60[ 138,45 118 132,98 50[ 130,18 35 120,24 263 1,351 3 0,717
Pagarba tradicijoms 60[ 130,53 118 122,13 50[ 146,34 35| 147,30 263 5,351 3 0,148
Atsiribojimas 60[ 125,75 118 12543 50[ 142,63 35| 149,69 263 4,235 3 0,237
Mandagumas 60 144,48 118| 120,75 50| 156,98 35| 112,84 263 12,441 3 0,006
oo . Pagarba tévams ir vyresn| 60 147,41 118 131,76 50 130,04 35 109,19 263 6,121 3 0,106
Rupinimasis PGS 60 133,72 118] 13847 50 135,97 35| 101,56 263 6,776 3 0,079
Savidisciplina 60[ 139,80 118 125,67 50[ 152,80 35] 110,26 263 8,381 3 0,039
Svarumas 60 143,43 118 123,59 50[ 142,94 35 12514 263 4,283 3 0,232
Nacionaliné apsauga 60 127,38 118 121,11 50[ 152,37 35| 147,56 263 7917 3 0,048
Socialiné tvarka 60[ 124,45 118 128,90 50[ 148,04 35] 132,49 263 3,101 3 0,376
Seimos saugumas 60 151,72 118] 126,81 50[ 125,70 35| 124,70 263 7,022 3 0,071
Saugumas o pm— 60 136,93 118] 126,68 50[ 141,61 34] 123,78 262 2,150 3 0,542
Sveikata 60| 132,46 118 130,07 50[ 131,64 35| 138,24 263 0,412 3 0,938
Jausmas, kad nuo kazko 60[ 141,97 118 125,78 50| 142,47 35 120,94 263 3575 3 0,311
priklausai
. Malonumas 60 147,22 118 133,61 50[ 136,40 35 94,21 263 11,644 3 0,009
Hedonizmas Mégautis gyvenimu 60] 150,83 118] 134,92 50 134,97 35 85,63 263 17,494 3 0,001
Karybi¢kumas 60| 142,16 118 131,06 50| 138,19 35| 108,91 263 4,816 3 0,186
Smalsumas 60| 126,25 118 142,44 50[ 130,44 35| 108,87 263 6,010 3 0,111
Savarankigkumas | Laisve 60[ 154,33 118 123,96 50[ 135,15 35] 116,31 263 8,577 3 0,035
Tiksly pasirinkimas 60[ 145,18 118 134,17 50[ 127,05 35] 109,16 263 5513 3 0,138
Nepriklausomybé 60 145,89 118 125,29 50[ 141,65 35( 117,03 263 5,388 3 0,146
Drasumas 60| 134,76 118 134,91 50| 127,27 35| 124,21 263 0,838 3 0,840
Stimuliacija Jvairus gyvenimas 60[ 153,23 118 131,36 s0[ 123,34 35] 110,11 263 8,588 3 0,035
Jaudinantis gyvenimas 60[ 137,10 118 140,89 50[ 133,38 35 91,33 263 12,383 3 0,006




Skirtingy karty vertybiy darbe vidurkiai

Kadikiy
Vertybiy grupé Vertybés bumo X karta Y karta Z karta
karta
Naudingumas 4,00 4,74 4,62 5,07
SazZiningumas 5,53 5,78 5,74 6,24
Atlaidumas 4,44 4,62 4,70 4,84
Lojalumas 4,29 4,72 4,61 4,72
Palankumas Atsakingumas 5,47 5,50 5,43 5,57
Tikra draugysté 4,97 5,46 5,61 6,40
Dvasinis gyvenimas 4,62 4,64 3,54 4,1
Brandi meilé 4,44 5,16 4,96 5,69
Gyvenimo prasme 5,26 5,60 5,46 6,02
Aplinkos apsauga 4,65 4,52 4,50 4,29
Pasaulio grozis 4,56 4,66 4,44 4,21
Vienybé su gamta 4,74 4,50 4,33 4,03
Pladios pazitros 4,24 4,84 4,93 5,02
Universalumas Socialinis teisingumas 5,56 4,92 4,97 4,47
ISmintingumas 5,41 5,30 5,20 5,02
Lygybe 4,21 4,66 4,94 5,78
Taika pasaulyje 5,53 5,94 4,79 5,43
Vidiné harmonija 5,35 5,48 4,84 5,59
Socialiné valdZia 2,18 2,00 2,36 1,67
ValZia 4,12 4,36 4,56 4,31
Valdzia Turtas 3,15 4,14 4,20 3,90
JvaizdZio iSsaugojimas 4,68 5,36 4,74 4,97
Socialinis pripaZinima 3,97 4,18 4,15 4,00
Sékmingumas 4,82 5,36 5,18 5,45
Gabumas 5,00 5,54 5,46 5,62
pasiekimai Ambicingumas 4,32 5,22 4,91 4,90
Jtakingumas 3,65 4,02 3,77 3,45
Protingumas 4,79 5,12 4,86 4,81
Savigarba 5,03 6,06 5,56 5,95
Religingumas 2,85 2,98 2,33 2,48
Susitaikymas su gyveni 3,03 3,44 3,19 2,78
Tradicijos Kuklumas 3,65 3,72 3,29 3,71
Susivaldymas 3,94 4,12 4,30 4,52
Pagarba tradicijoms 4,56 5,16 3,92 4,16
Atsiribojimas 3,06 2,88 2,33 2,33
Mandagumas 4,88 5,84 4,98 5,64
Rapinimasis Pagarba tévams ir vyreg 5,03 5,56 5,60 6,00
Paklusnumas 2,53 3,52 3,5 3,34
Savidisciplina 4,50 5,40 4,78 5,17
Svarumas 4,91 5,28 4,88 5,45
Nacionaliné apsauga 4,91 5,08 4,21 4,34
Socialiné tvarka 4,15 4,48 3,97 3,81
Saugumas Seimos saugumas 6,18 6,06 6,23 6,57
Pasirinkimas 5,06 5,46 5,03 5,34
Sveikata 6,56 6,12 6,22 6,22
Jausmas, kad nuo kazkg 3,26 3,90 3,41 3,91
Hedonizmas Malonumas 3,47 4,52 4,47 4,72
Meégautis gyvenimu 3,56 4,80 4,78 5,05
KdrybisSkumas 4,41 4,98 4,88 5,22
Smalsumas 4,26 4,70 4,97 4,50
SavarankiSkumas |Laisve 5,18 5,48 5,26 5,86
Tiksly pasirinkimas 4,74 5,08 5,26 5,52
Nepriklausomybé 5,12 5,52 5,33 5,48
Drasumas 4,62 4,62 4,88 4,78
Stimuliacija Jvairus gyvenimas 4,62 4,78 5,01 5,36
Jaudinantis gyvenimas 4,15 5,04 5,15 5,07

7 PRIEDAS



