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SANTRAUKA
Lina Skiriené
UAB ,,Ulmas“ darbo su personalu organizavimo ekonominis vertinimas.

Magistro darbas.

Magistro darbe iSanalizuoti jvairiy Lietuvos ir uzsienio autoriy personalo valdymo bei
organizavimo teoriniai aspektai. Surinkti duomenys leido nustatyti UAB ,,Ulmas* personalo
organizavimo etapus. Tyrime jvertintos pagrindinés su personalo organizavimu susijusios
funkcijos, nustatytos personalo organizavimo ir valdymo problemos, ekonomiskai jvertinti
darbo su personalu organizavimo rodikliai, pateiktos iSvados ir pasiiilymai, siekiant pagerinti
UAB ,,Ulmas“ darbo su personalu organizavimg. Atlikto tyrimo rezultatai leido patvirtinti
suformuluotg hipotezg, kad UAB “Ulmas” personalo darbo organizavimo ir valdymo

problemos neleidzia jmonei suformuoti ilgalaikio konkurencinio pranasumo.

SUMMARY
Lina Skiriené
JSC ""Ulmas™ working with the staff of the organization of economic assessment.

Master's work.

Master's work to analyze the various Lithuanian and foreign authors of personnel management
and organization of theoretical aspects. The collected data allowed to establish JSC "Ulmas"
personnel organization stages. The study assessed the main staff of the organization associated
with the functions set out in the staff organization and management issues, economic assessment of
the work of the staff organization indicators, the findings and proposals to improve the JSC
"Ulmas" working with the staff of the organization. Survey results allowed to confirm the
hypothesis formulated by the JSC "Ulmas" staff organization and management problems do not

allow the company to develop long-term competitive advantage.
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IVADAS

Kiekvienos Siuolaikinés jmonés pajégumg lemia inovacijos. Vadybos proceso esmé yra
uztikrinti pastovius pokycius, pritaikyti jmones prie kintancios aplinkos. Kiekvienos jmonés sékme
priklauso nuo jos darbuotojy. Jy kompetencija — Zzinios, gebé&jimai, patirtis ir nuostatos duoda
tiesioginj verslo efektg (P. Cymanow, 2006).

Siandien yra akcentuojama strateginé mogiskujy iStekliy reikmeé, tadiau jy valdymo
jtaka firmos strategijai bei jos vertei néra taip lengvai iSmatuojama. Netgi strateginj valdyma
akcentuojanciose organizacijose zmogiskyjy iStekliy specialistai gana daznai nesugeba
jvertinti, kiek atskiri jy jmonés skyriai prisideda prie visos organizacijos misijos bei
strategijos vykdymo, bei apie tai informuoti vadovy ( U. Feliniak, 2004 ).

Pastaraisiais metais privacios ir valstybinés jmonés Lietuvoje vis daugiau démesio skiria
jmonés darbuotojams. Jmonés  konkuruoja tarpusavyje ne tik technologijomis, bet ir
profesionalais. Vis daugiau vadovy supranta, kad kompetentingi ir motyvuoti zmonés gali kur
kas lengviau pasiekti geresniy rezultaty ir patenkinti klienty poreikius. Taciau, specialisty
vertinimu, dazna Lietuvos verslo organizacija nepakankamai iSnaudoja savo darbuotojy
galimybes, nors pripazjsta personalo svarba. Personalo valdymas vis dar suprantamas gana
siaurai ir yra nepakankamai kryptingas, teigia Biznio mokymo centro (BMC) konsultantas Valdas
Underis, nors biitent §i funkcija yra viena i§ svarbiausiy stipréjancios konkurencijos salygomis.

Moksliné problema. Tyrin¢jant moksling literattirg personalo valdymo ir organizavimo
klausimais, buvo susidurta su tuo, kad $ios jmonés veiklos srities vertinimo kriterijai ne visada
interpretuojami remiantis tais paciais principais, bei metodologija. Atlikti mokslinés literattiros
tyrimai parodé, kad kiekviena imoné turi vidiniy rezervy Siems procesams tobulinti. Personalo
valdymo ir organizavimo, kaip jmonés vadybos proceso organizavimo sistemos elemento principy,
metody bei budy lyginamoji analizé rémési optimaliausiomis 1§ ty, kurios yra pateikiamos
mokslingje bei praktingje literatiiroje. Esant gausiam personalo valdymo teorijos Saltiniy skaiciui,
svarbu buvo isskirti, susisteminti ir iSanalizuoti esminius smulkaus ir vidutinio verslo jmonéms
tinkan¢ius personalo organizavimo ir valdymo teorinius aspektus. Bitent tai apibiidina darbo
pagrindinj teorinj klausima.

Tyrimo aktualumas. Personalo vadybos optimizavimas sudaro salygas siekti jmonés
gamybos efektyvumo. [vertinus esama padétj, bei palyginus jj su ankstesniu laikotarpiu,
atskleidziamos pokyc¢iy tendencijos ir priezastys. Siekiant optimizuoti personalo valdyma, buvo
siekta atskleisti galima jo jtaka efektyviam jmonés darbui, lyginant praktinio valdymo metodus bei
biidus.

Vadybos ekspertai nurodo, kad personalas — tai sunkiausiai nukopijuojamas konkurencinis

elementas. Galima pavogti konkurenty idéja, pastatyti panaSig gamybos linija, pamégdZioti atskirus
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rinkodaros veiksmus, tacCiau suburti profesionaly komanda, kuri biity susitelkusi ir iStikima
organizacijai — tam reikia kur kas daugiau laiko ir 1é8y. Todél Lietuvos jmonéms itin svarbi ir
aktuali personalo vadybos praktiniy metody plétra, kuri pasiekiama

jmonése vykstant ,,ugdan¢iam vadovavimui® (coaching ‘ui).

Tinkami personalo valdymo metodai padeda atskleisti bei iSnaudoti darbuotojy kirybiSkuma,
patirtj ir profesines zinias, didinti jy kompetencija, gerinti jmonés veiklos rezultatus. Svarbu, kad
personalo valdymas jmonéje remtysi strateginiu pozitriu, nes tuomet gali biiti jvertinamos
jvairios personalo planavimo, panaudojimo, vertinimo, motyvavimo ir ugdymo galimybés.

Tyrimo objektas. Darbo su personalu organizavimo ekonominis vertinimas baldinémis
medziagomis prekiaujancioje jmonéje UAB Ulmas”.

Tyrimo dalykas. UAB “Ulmas” personalo darbo ekonominio vertinimo pagrjstumas.

Tyrimo tikslas. Palyginti ir jvertinti darbo su personalu organizavimo ekonominius
rodiklius.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Teoriniu aspektu iSanalizuoti personalo organizavimo turinj, bei personalo

formavimo etapus mazose jmonése.

2. Teoriniu aspektu apibudinti rodikliy ekonominj vertinimg, prognozavimo samprata,

tyrime naudojamo prognozavimo metodg ir kintamyjy priklausomybés vertinima.

3. Jvertinti UAB “Ulmas” darbo su personalu organizavimo ekonominio vertinimo

rezultatus.

4.  Atlikti UAB “Ulmas” kintamyjy priklausomybés vertinimga.

5. Atlikti UAB “Ulmas” darbo su personalu organizavimo prognoze.

6. Numatyti UAB “Ulmas” darbo su personalu organizavimo gerinimo Kryptis.

Moksliné hipotezé. UAB “Ulmas” personalo darbo organizavimo ir valdymo problemos
neleidzia jmonei suformuoti ilgalaikio konkurencinio pranasumo.

Tyrimo metodai.

1. Naudojami teoriniai metodai ir principai: teorinés literatiros analizeé, apibendrinimas,
sintezés, sisteminis analizés metodas, palyginimas.

2. Darbe naudojami empiriniai metodai ir principai: aktyvus stebéjimas, apklausos metodas,
ekspertize.

3. Kompiuterinis duomeny apdorojimas programomis WORD, EXCEL, SPSS.

4. Apibendrinimo metodas — taikomas iSkeliant problemas, formuluojant hipotezes, sudarant

tyrimo plang, renkant duomenis ir juos apibendrinant.



Lina Skiriené. UAB ,,Ulmas* darbo su personalu organizavimo ekonominis vertinimas.

5. Naudojami matematiniai metodai- statistiné analiz¢, kuri taikoma apdorojant interviu
metu gautus duomenis; grafinis metodas, kuris taikomas atvaizduojant atskiras duomeny
kategorijas, kitimo dinamika, bei tendencijas.

Tyrimy bazé: metodologija, metodika, strategija.

Teorinei daliai analizuoti buvo remiamasi S$iais Saltiniais: Lietuvos ir uzsienio autoriy
knygomis, straipsniais specializuotose leidiniuose, publikacijomis.

Atliekant tyrima buvo iSplatintos 124 anketos UAB “Ulmas” darbuotojams 2008 m.
rugséjo mén. Susitarta uzpildytas anketas grazinti po ménesio. IS 124 ankety grazintos 115, i$
kuriy 21 buvo sugadintos. 94 ankety pateikty klausimy atsakymy rezultatai panaudoti tyrime.
Pasinaudojus UAB “Ulmas” naudojamoje kompiuterinéje programoje AGNUM suvestais
duomenimis, susijusiais su jmonés darbuotojy veikla, buvo surinkti tyrimui reikalingi
duomenys.

Atliekant tyrima, naudojamas duomeny grupavimas, horizontali ir vertikali analizé,
koreliacija, regresiné analizé, tiesioginio Trendo metodas, siekiant pagrysti iSkeltus teiginius.
Analizuojami duomenys pateikiami: grafiky ir lenteliy pavidalu. Duomenys, reikSmingi tyrimui,
bet uzimantys daug vietos, pateikiami prieduose, su nuoroda tekste. Remiantis tyrimo rezultatais
pateiktos iSvados ir pasitilymai, nurodant darbo su personalu organizavimo  problemy
sprendimo btidus jmonéje.

Darbe naudoti $altiniai: moksliné literatiira lietuviy, angly, rusy kalbomis, straipsniai bei
publikacijos, pateikti mokslinéje bei periodinéje spaudoje, mokomoji medziaga, Zodynai,
apklausos budu surinkti duomenys, kompiuterinés programos AGNUM pagalba surinkti
duomenys.

Rezultaty naujumas, ju teorinis ir praktinis reikSmingumas. Teorinéje analiz¢je buvo
apzvelgta pakankamai daug ir jvairiy Saltiniy (tiek Lietuvos, tiek uZsienio), prioritetg teikiant
naujausiai personalo valdymo ir organizavimo teorijai, atsizvelgiant j jos tinkamumg verslo
jmonéms. Tai leidZia tvirtinti, kad darbas turi teorinio naujumo elementy, pasizymi teoriniu
reikSmingumu.

Per pastaraji deSimtmetj Lietuvoje smarkiai pasikeité verslo suvokimas, bei rinkos
salygos, pozitris | personalo vadyba ir apskritai j vadyba. Vadybos specialistai, personalo
klausimus  nagringjantys  mokslininkai, atlikdami tyrimus dazniausiai koncentruojasi |
pakankamai siaurg problema, tyrimo objektu pasirenka vieng valdymo funkcija ar tam tikros
valdymo sistemos posistemj. Tuo tarpu personalo vadybos tyrimy, kuriais bty kompleksiskai
tiriamos verslo jmonése vykdomos visos personalo organizavimo ir valdymo funkcijos,
aiSkinamasi su kokiomis pagrindinémis personalo organizavimo ir valdymo problemomis

jmonés susiduria, Lietuvoje atlikta nedaug.
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Manoma, kad didziosios jmonés personalo valdymo problemas sprendzia lengviau, nes:
nemazai didziyjy jmoniy pritraukia uzsienio kapitalo ir tokiu budu jgyja palankias galimybes
pasidalyti ,,geraja“ personalo valdymo patirtimi su uzsienio S$aliy jmonémis; didZiosios
jmonés disponuoja didesniais finansiniais resursais, ir daZniausiai gali skirti Zzymiai daugiau
1ésy vadovy, darbuotojy mokymui, panaudoti jvairesnes priemones ir budus sprendziant
personalo organizavime ir valdyme kylanéius nesklandumus; daznai didziosios jmonés sugeba
pritraukti ir i$laikyti didesn¢ patirtj turinCius vadovus, geresnius savo srities specialistus, o tai
lemia lengvesn] darbinés veiklos organizavimg ir vykdyma. Tuo tarpu didzioji smulkaus ir
vidutinio verslo jmoniy dalis iSgyvena sudétingg laikotarpj, ko pasekoje personalo organizavimag
ir valdymg lydi nemazai komplikacijy, ribojan¢iy  tokiy jmoniy sékme¢ bei ateities
perspektyvas. Tokiy jmoniy tarpe yra ir UAB “Ulmas”. Sie aspektai patvirtina magistro darbe
atlikto tyrimo praktinj reik§minguma.

Tyrimo rezultatai leido jvertinti UAB “Ulmas” darbo su personalu organizavimo

ekonominio vertinimo bruozus, problemas, jy sprendimo galimybes.

11



Lina Skiriené. UAB ,,Ulmas* darbo su personalu organizavimo ekonominis vertinimas.

1. PERSONALO ORGANIZAVIMO TEORINIAI PAGRINDAL.

1.1. Personalo organizavimo turinys.

Personalas - tai sékme¢ lemianios organizacijos pagrindas. Geriausiai dirbancios
bendrovés daug démesio skiria darbuotojy valdymui, todél vadovas kiekvieng darbuotoja,
nesvarbu, kokios jo pareigos — ar tai buty sekretoré, ar auk$Ciausios grandies vadybininkas,
pirmiausia nori matyti kaip gaby pavaldinj. Ta zZmogy jis jsivaizduoja:

¢ pareiginga,

O aktyvy,

¢ atsakinga,

¢ nekonfliktiska.

Pasak R.Cesynienés ( 2008 ), iki 2004-2005 m. vyravo vadinamasis grieztasis (angl. hard)
zmoniy iStekliy valdymas, akcentuojantis darbuotojy kontrolg, jy potencialo iSnaudojimg ir
maksimalios naudos gavimg, pamirsStant tenkinti jy reikmes. Taciau nepalankios demografinés
tendencijos, jstojimas j Europos Sajunga, didéjanti ne tik kvalifikuoty, bet ir Zemos kvalifikacijos
darbuotojy emigracija i Vakarus, stipréjanti konkurencija skatina vadovus neapsiriboti materialiais
prioritetais ir technokratine orientacija. Padétis darbo rinkoje privert¢é vadovus nukreipti savo
démesj j darbuotojus, ne tik kaip vieng i$ pagrindiniy konkurencinio pranasumo Saltiniy, bet ir kaip
asmenis, turin¢ius savo poreikius, kuriuos reikia tenkinti, t. y. pereiti prie vadinamojo minksto
(angl. soft) Zmoniy istekliy valdymo.

R. Adamonienés (2009) manymu, jmonei, veikian¢iai konkurencinéje aplinkoje, netgi aukstas
Siuo metu turimy ziniy lygis negali ilgesniam laikui uztikrinti paprasto iSlikimo. Reikalavimai
darbuotojy kompetencijai nuolat didéja ir sparciai kinta. Kiekvienai naujai problemai spresti
reikalinga atitinkama darbuotojy kompetencija. Siuolaikinémis sparéiy dinamisky pokyciy
salygomis organizacijoms, siekianc¢ioms iSlaikyti konkurencinguma, vis dazniau iskyla Zzmogiskyjy
iStekliy lankstumo poreikis, t.y. geb¢jimas pasinaudoti ne tik vidiniais, bet ir iSoriniais
kompetencijos Saltiniais.

Beje, kad ir kaip kruopsciai kompanijy ar jy skyriy vadovai rinktysi darbuotojus,
iSvengti elgesio su pavaldiniais problemy firmoje daZnai nepavyksta. Tarkime, tenka atleisti
specialista, kuris 1§ pradziy atrodé tarsi gana aktyvus ir atsakingas zmogus. Arba: visy
vertinamas darbuotojas apsisprendzia iSeiti i§ firmos, o vadovui tenka spélioti, kokios
priezastys privert¢ tokj pareigingg ir nekonfliktiSka Zmogy zengt S§] Zingsnj. Svarbiausia
valdymo problema S§iuo atveju, atrodo, yra nesutapimas, kai neatitinka:

¢ vadovo supratimas apie pavaldiniy elges; darbe,

O darbuotojy keliami reikalavimai dél priimtiny darbo sglygy bei santykiy su vadovu.
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Galime i$skirti dvi pagrindines darbo su personalu politikos kryptis: vykdoma netoliaregiska,
gyvenimo tik Sia diena politika. Jai budingi material@is prioritetai, o ne démesys personalui,
perkamos naujos technologijos, tadiau neskiriama démesio darbuotojams mokyti, personalo
poreikis patenkinamas per darbo rinkg, vyrauja autoritariniai vadovavimo metodai. Tokios politikos
pasekmés labai skaudzios, nes formuojamas vienadienis kolektyvas, jo nariai dirba tol, kol jiems
bus pasitlyta geresné darbo vieta. Darbas su personalu organizuojamas vadovaujantis
Siuolaikiniais personalo valdymo principais. Ripinamasi darbuotojy kvalifikacijos kélimu,
sudaromos galimybés gabumams, asmenybei ugdyti, vyrauja bendradarbiavimo tendencijos. Tik
Si kryptis gali uztikrinti jmonés sékme ateityje, nes suformuojamas kolektyvas, kuriuo galima
pasitikeéti (A. Sakalas, 2000 ).

Personalo organizavimas traktuojamas labai jvairiai. Vieni jtraukia tik jmongje atlieckamus,
Kiti — ir kity organizacijy atlickamus darbus, vieni nagrinéja statiska, kiti dinamiska sistema.

Siekiant kryptingai organizuoti darba su personalu, reikia:

1) isskirti pagrindines darbo kryptis; (tai kompleksiniai darbai: personalo poreikio planavimas,
personalo parinkimas ir paskirstymas, personalo ugdymas, karjeros planavimas, personalo
mokymas, perkvalifikavimas, kvalifikacijos kélimas, darbo organizavimas ir t.t.)

2) nustatyti kiekvienos krypties darbo turinj.

1 paveiksle parodyta apibendrinta personalo organizavimo darby schema. Pirmajam lygiui
priskirtini maziausios specializacijos baziniai darbai, kuriy reikia antrojo lygio darbams atlikti.
Antrajj lygi sudaro salyginiai elementariis darbai, kurie, jvairiai juos komponuojant, sudaro tre¢iojo
— personalo organizavimo krypc¢iy darbo turinj. Trecigja krypti sudaro kompleksiniai darbai, kurie

reikalauja viso komplekso elementariy darby atlikimo.

Personalo organizavimas

2-asis lygis 3-iasis lygis 1-asis lygis
KOMPLEKSINIAI DARBAI — KRYPTYS
SUDETINGI DARBAI PIRMINIAI DARBAI

PR PS PG PK KK DO
POREIKIO PERSONALO APSKAITA
PLANAVIMAS
DARBUOTOJU PERSONALO STATISTIKA
IVERTINIMAS
DARBO VIETUY VEIKLOS ANALIZE
IVERTINIMAS
KARJEROS

PLANAVIMAS

DARBO VIETU
ORGANIZAVIMAS

Pastaba: PR-parinkimas, PS-paskirstymas, PG- paruosimas, PK-perkvalifikavimas, KK-kvalifikacijos
kélimas, DO-darbo organizavimas ir apmokéjimas.

1 pav. Personalo organizavimo darby rysys.
Saltinis: A.Sakalas. Personalo vadyba ( 2001).
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Personalo organizavimas — sudétinga sistema, jai buidingi visi sudétingy sistemy bruozai.

1)

2)
3)

4)

sudétinga organizaciné struktiira. Galima iSskirti posistemius pagal objektus (valdymo
personalas, darbininkai), lygius (visas iikis, Saka, jmon¢), planavimo terminus (ilgalaikis —
strateginis, vidutiniy terminy ir trumpalaikis — operatyvusis planavimas), posistemiy
funkcionavimo turinj (personalo parinkimas, paskirstymas, kvalifikacijos kelimo
organizavimas ir pan.).

sistemos tikslai yra bendri, nustatyti remiantis bendrais jmonés, personalo politikos tikslais.

personalo organizavimo sistema turi daug lygiy, centralizuotas valdymas derinamas su
atskiry posistemiy autonomiSkumu; joje, be vertikaliy rysiy, jungianciy skirtingy lygiy
posistemius, yra ir horizontaly rysiy tarp vieno lygio posistemiy.

budingas kryptingumas ir sudétingi rySiai tarp atskiry posistemiy ir su aplinka. Vieno
posistemio parametry pasikeitimas biitinai sukelia kity posistemiy ir visos sistemos

keitimasi (A.Sakalas, 2003 ).

1.2. Personalo formavimo etapai maZose jmonése.

Didelg rinkos dalj sudaro smulkaus ir vidutinio verslo jmonés. Joms maziau reikia kapitalo

nei didziosioms, Sios jmonés gali funkcionuoti jau sukurtos infrastruktiiros pagrindu, efektyviau

naudoja materialinius iSteklius bei darbo jéga.

Personalo formavimg galima suskirstyti ] Siuos personalo valdymo, planavimo bei

organizacinius etapus:

v

AN NN N N NN

personalo poreikio planavimas;

personalo paieska;

personalo parinkimas;

personalo jdarbinimas;

adaptacijos periodas (orientavimas);
personalo skatinimas;

personalo mokymas ir kvalifikacijos kélimas;
personalo vertinimas;

personalo atleidimas.

Personalo poreikio planavimas jmonéje. Personalo poreikio planavimas — tai procesas,

kai jmong, atsizvelgdama | savo tikslus, planus, poky¢ius, jvertina darbuotojy poreikj — kada,

kokiy Zmoniy ir kiek reikés? Darbuotojy parinkimo esm¢ sudaro Zmogaus ir darbo

suderinimas. Tai procesas, per kurj parenkami darbuotojai tam tikriems darbams jmongje atlikti.
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Sisteminiu pozidriu batina i$skirti maziausiai keturis pagrindinius §io proceso etapus:

¢ esamy zmogiskyjy istekliy jvertinimas — kaip efektyviai panaudojami esami istekliai;

¢ tikéting pokyciy laikotarpiu, kurj apima planavimas, jvertinimas — kokie galimi
pokyCiai ir jy jtaka jmonei, darbo efektyvumo did¢jimas ir iSoriniai veiksniai, pavyzdZziui,
pasiiila darbo rinkoje;

¢ i8tekliy, reikalingy jmonés tikslamsjgyvendinti, numatymas;

¢ veiksmy planas, derinantis poreikius ir pasitila (V.Rinkevicieng¢, 2003 ).

A. Sakalas (2003) nurodo, kad vienas pirmyjy personalo samdos organizavimo Zzingsniy
yra darbuotojy poreikio nustatymas.

A. Hall (2003) nurodo, kad prognozuojant personalo poreikj galima atlikti tendencijy
analiz¢ arba proporcijy analize.

Numatyti  personalo poreikj padeda darbo analizé, kurig sudaro: darbo aprasymai
(apibudinami darbo reikalavimai) ir darbo specifikacijos (nustatoma, kokius Zzmones darbui
reikéty samdyti). G. Dessler (2001) pastebi, kad pasikeitus darbo koncepcijai, kurios vienas i$
bruozy - vienetiniy darby nykimas, darbo aprasymai nesuvedami j konkrecias funkcijas, darbai
tampa maziau specializuoti, o tai turi jtakos apibréziant pageidaujamas (reikalaujamas)
kandidaty savybes.

Personalo poreikio planavimas susijgs su gana dideliu neapibréztumu; néra tiksliy
formuliy jam jvertinti, todél galima suklysti. Taciau §i priemoné padeda jmonei iSvengti
»Zaisro gesinimo* situacijy, kai, pavyzdziui, tenka atsisakyti dalies darbuotojy arba kai
skubiai prireikia daug naujy.

Apibiidinant darbuotojy poreikio nustatymo svarba, galima pazymeéti, kad darbuotojy
planavimas — biisimojo organizacijos poreikio planavimas, jvertinantis tiek viding tiek iSorés
aplinkos veiksnius. Pagrindinés vertinimo kryptys: kiek ir kokiy sugebé&jimy Zmoniy reikés
organizacijai, lyginimas reikiamy darbuotojy skaiciaus su esamy darbuotojy skaiciumi, kurie,
tikimasi, liks organizacijoje, planuojamas darbuotojy verbavimas ir atleidimas 1§ darbo,
planuojamas darbuotojy tobulinimas.

Personalo paieSka. Darbuotojy paieSka — procesas, kuriuo surandami ir ,,priviliojami* j
laisvas darbo vietas tinkami kandidatai (B.Leoniené, 2001).

Sios veiklos rezultatas - tam tikras skai¢ius kandidaty, i§ kuriy véliau atrenkamas ir
pasamdomas darbuotojas. PaieSkos procesg sudaranciy veikly sarasas, orientuotas j kandidaty
svarbioms organizacijai pareigybéms paieska, bene iSsamiausiai atspindi verbavimo veiklos turinj.
Jis jtraukia tokius darbus:

1) vakansiniy darbo viety jvardijimas, t.y., funkciniy viety, j kurias reikia surasti

darbuotojus, jvardijimas;
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2) vakansiniy darbo viety analizé, t.y., iSsamus susipazinimas su vakansiniy funkciniy
viety ypatumais ir kandidatams keliamais reikalavimais;

3) paieskos suvarzymy analizé, t.y., samdymo politikos, apmokéjimo politikos, padéties
darbo birzoje, teisiniy reikalavimy, organizacijos jvaizdzio ir kity vidinés ir iSorinés
aplinkos veiksniy jvertinimas;

4) verbavimo kanaly (Saltiniy) parinkimas, t.y., organizacijos poreikius ir galimybes
atitinkanc¢iy vidiniy ar iSoriniy verbavimo $altiniy parinkimas;

5) verbavimo pokalbis, ty., "gero darbo” vaizdo kandidatams sukarimas ir pradinés
informacijos atrankos etapui surinkimas;

6) kandidaty j vakancing darbo viety saraso sudarymas, t.y., - baigiamasis kandidaty,
jvertinus pokalbj ir gautg informacija, surangavimas pagal atskiras darbo vietas
( G.Dessler, 2001).

IeSkomo darbuotojo kompetencijy apibrézimas reiSkia kandidaty atrankos kriterijy saraso
sudaryma. Siame pradiniame darbuotojo paieskos etape konkrediai jvardijamos ieskomy
darbuotojy funkcijos, atsakomybés sritys, apibréziami reikalavimai kandidaty kompetencijali,
nustatomi kiti reikalavimai potencialiam darbuotojui.

Toliau atsizvelgiant j reikalavimus, keliamus buisimam darbuotojui, pasirenkama paieskos
strategija.  Priklausomai  nuo  reikalavimy kandidatui ir darbdavio finansiniy galimybiy
pasirenkamas efektyviausias budas, siekiant pranesti potencialiems kandidatams apie jmonéje
vykdomg darbuotojy atrankg. Pastaruoju laikmeciu populiariausi $ie kandidaty pritraukimo bei
paieSkos budai: skelbimai spaudoje, skelbimai internete, paieska konsultaciniy jmoniy,
teikian¢iy darbuotojy paieskos ir atrankos paslaugas, duomeny bazéje, iSskirtiné paieSka
(iSsamiau apie juos 1 priede).

Personalo atranka. Darbuotojy atranka yra atsakingas ir daug laiko reikalaujantis procesas.
Remiantis C. Hampden-Turner (2004), darbuotojy atranka gali bati vykdoma tokiu nuoseklumu:
1) darbuotojy testavimas; 2) atrankos pokalbis su kandidatais (individualus arba grupinis); 3)
atrankos pokalbio rezultaty analizé; 4) atrankos pokalbis su tiesioginiu vadovu; 5) samdos
sprendimas.

A. Stoner, E. Freeman, R. Gilbert (2001) atranka apibtudina kaip abipusj procesa, Kurio
metu organizacija sprendzia, sitlyti darbg ar ne, 0 kandidatas sprendzia, sutikti su pasitalymu
ar ne.

Personalo atrankos organizavimg nagrinéjanciy autoriy nuomone itin svarbus atrankos
momentas — interviu su darbdaviu. Interviu gali bati keliy rasiy:

1) nestrukttruotas interviu, kurio metu uzduodami klausimai, neturint i§ anksto paruosto

plano;
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2) strukturuotas interviu, Kuris turi grieztg plang — klausimai uZzduodami tam tikra seka,
vienodi visiems kandidatams, atsakymai zymimi uzpildant standartizuota forma ( S. Stoskus,
2002).

Tyrimais jrodyta, kad struktoruotas interviu zymiai efektyvesnis, nei nestruktiruotas.

I. Bakanauskiené ( 2002 ) be anks¢iau paminéty atrankos metu naudojamy interviu rasiy, nurodo ir
tokias: problemy sprendimo pokalbiai, stresiniai pokalbiai, misriis interviu.

Vedancio interviu asmens sprendimus gali jtakoti keletas dalyky: pirmo jspudzio
efektas, iSankstinés informacijos turéjimas, kontrasto efektas, stereotipai (zr. 2 priedg), todél,
siekiant priimti teisingg sprendimg, reikéty prisiminti apie galimus interviu pavojus ir
sagmoningai save tikrinti (K. Legge, 2000). A.Sakalas (2003) nurodo tokias galimas vadovo
interviu Klaidas: skubotas jvertinimas, neigiamas nusiteikimas, darbo neiSmanymas, biitinumas
pasamdyti, kandidaty eiliSkumo (kontrastingumo) klaida, neverbalinio elgesio jtaka.

Pagrindiniai dalykai, i kuriuos turime atkreipti démesi rinkdamiesi darbuotojus, yra Sie:

1) profesiné kvalifikacija;

2) iSsimokslinimas;

3) organizaciniai sugebéjimai;
4) asmeninés savybes.

Kiekvienam vadovui tenka perzilréti nemazai kandidaty, kol pavyksta atrinkti
tinkamiausig. Vienas dazniausiy klausimy, kylan¢iy jmoniy vadovams,- kaip greitai jvertinti
kandidaty tinkamumg. Veiksmingas jvertinimo buidas yra pusiau struktiruotas pokalbis. Tiek
Amerikos, Tiek Vakary Europos Saliy personalo vadovai 90 proc. sprendimy priima
remdamiesi pokalbiu su kandidatu ( V.Rinkevic¢ien¢, 2003 ). Butina sekti ne tik pokalbio turinj,
bet ir zmogaus kiino kalbg- ranky judesius, mimika, balso ypatybes. Dazniausiai biitent kiino
kalba atskleidZia probleminius momentus. Svarstant tam tikrg temg judesiai arba sustipréja,
arba susilpnéja.

Personalo jdarbinimas. Darbuotojo at¢jimas ] naujg darboviet¢ yra svarbus ir naujam
darbuotojui, ir jmonei. Darbuotojui tai naujas veiklos etapas, ir jmonés uzdavinys padaryti, kad jis
biity malonus, sudaryti salygas greitai adaptuotis. Adaptuotis daZnai yra nelengva, kartais tai
priklauso ne tik nuo kurios nors pusés gery nory, bet reikalauja laikytis ir tam tikry organizaciniy
taisykliy. Todél personalo priémimui ir adaptavimuisi turi biiti skiriamas didelis démesys.

Priimamas j darba asmuo pateikia nemazai dokumenty. Tik isSimtiniais atvejais pradedama nuo
asmeninio pokalbio, taciau jis btuna formalus ir dazniausiai paprasoma pateikti dokumenty paketa.
Naujai priimamas darbuotojas pateikia: prasyma, gyvenimo aprasyma, moksly baigimo diploma su
akademine pazyma, dokumentus, liudijancius apie ankstesng darbine veikla, socialinio draudimo

pazyméjima, fotonuotrauka, atsiliepimus, rekomendacijas, darbo pavyzdziy, sveikatos pazyméjima.
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Gautieji dokumentai apibadina priimamga darbuotoja. Kadangi j darbg sitlosi keli ar keliolika
kandidaty, pirmiausia pateikti dokumentai jvertinami. Anot A. Sakalo (2003), pateiktyjy
dokumentai skirstomi j tris grupes:
¢ darbuotojy, kurie formaliai tinka siailomai darbo vietai ir kurie kvie¢iami asmeniniam pokalbiui
(iskviestajam paprastai apmokamos kelionés islaidos);
¢ darbuotojy, kuriuos objektyviai vertinti trtiksta informacijos: jy prasoma pateikti papildomus
dokumentus;
¢ darbuotojy, kuriy formalios charakteristikos netinka sialomai darbo vietai: jy mandagiai prasoma
palaukti, kol bus priimtas galutinis sprendimas ar atsiras naujy galimybiy.

Priémus sprendimg priimti zmogy | darba, personalo skyrius tvarko jdarbinimo formalumus.
Pirmiausia dera iSsiaiskinti, ar reikés bandomojo laikotarpio. Yra du individualiosios sutarties
sudarymo keliai: 1) Sudaroma terminuota samdos sutartis, ji formaliai nutraukiama pasibaigus
sutartam laikui. Svarbus bandomojo laikotarpio vaidmuo, jo metu sutartis gali biiti nutraukiama, jei
kandidatas netenkina sutarties salygy. Terminui pasibaigus, sutartis arba nutraukiama, arba
pasiraSoma nuolatiné samdos sutartis. 2) Sudaroma nuolatiné samdos sutartis, taciau joje taip pat
gali biiti nurodomas bandomasis laikotarpis. Jei sutartis §j laikotarp; argumentuotai administracijos
nenutraukiama, sutartis automatiSkai tampa nuolatine. Bandomasis laikotarpis gali biti 3, 6, 12
ménesiy: kuo auksStesnés pareigos, tuo jis ilgesnis.

Galioja taisyklé, kad samdos sutarties sglygos negali pazeisti jstatymy nustatyty reikalavimy.

Naujai priimtam darbuotojui jteikiamas dokumenty paketas turi sudaryti palankiausias
salygas dirbti. 1) Darbuotojui jteikiami dokumentai: apie jmone, jos istorijg; reklaminiai prospektai,
leidimas, individuali ar kolektyvin¢ darbo sutartis, jmonés darbo vidaus reglamentas, telefony
sgraSai, raktai, kita informaciné medziaga. 2) Darbuotojui sudaromi dokumentai, juose daromos
zymos apie darbo laika, atlyginimo dydj ir pan., pateikiami biitini dokumentai ligoniy kasai, SoDrai
ir t.t. Svarbiausias dokumentacijos tikslas yra padéti jam susiorientuoti jmonéje, informuoti jj
dominanciais klausimais ( A.Sakalas, 2003 ).

Adaptacijos periodas. Darbuotojy adaptacija pagal svarbg nusileidzia tik darbuotojy
atrankai ir mokymui. Adaptacijos sistemos jdiegimas mazina naujo personalo paieskos iSlaidas. Be
to, naujoky mokymas suteikia galimybe juos mokantiems darbuotojams jgyti vadovavimo jgiidziy.
Bet svarbiausia, kad tokia sistema pagreitina naujy darbuotojy adaptavimasi ir didina jy darbo
efektyvuma.

Darbuotojy adaptacija - tai priimty j darba kandidaty jtraukimo j organizacija procesas, kai
nauji darbuotojai jgyja ziniy, jgudziy bei nuostaty, reikalingy integruotis j nauja organizacija.
Adaptacija vyksta formaliu ir neformaliu lygmeniu, todél darbuotojas jgyja priestaringos patirties,

kuri trukdo siekti aukSty darbo rezultaty. Adaptacijai formaliu lygmeniu turi vadovauti pats
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vadovas, parengti orientacing darbuotojo jtraukimo ] organizacija programa, kuri apimty Siuos
pagrindinius klausimus:

¢ darbo aplinka ir kokig vieta darbuotojo padalinys uzima organizacijos struktiiroje;

¢ darbuotojo pareigos, darbo pobiidis ir darbo valandos;

¢ darbuotojo teisés;

¢ apribojimai;

¢ ko darbuotojas gali siekti (aptariamos paaukstinimo galimybés).

Naujo darbuotojo adaptacijos tikslas — laiku sutvarkyti naujo darbuotojo darbui reikalingus
dokumentus, padéti jam suprasti jo darbo pobudj ir funkcijas, uztikrinti greitg ir veiksmingg naujo
darbuotojo prisitaikyma prie kolektyvo.

Darbovietés keitimas — stresiné situacija daugumai zmoniy. Kaip seksis, ar pavyks tinkamai
atlikti naujas pareigas? Kokie santykiai susiklostys su naujaisiais bendradarbiais? Nauji
bendradarbiai, nauji virSininkai, nauja aplinka ir, tikétina, kitaip nei ankstesn¢je darbovieteje
organizuojamas darbas zmonéms kelia nerima.

Pirmiausia naujas darbuotojas turi gauti kuo iSsamesnés informacijos apie jmonés, kurioje
rengiasi dirbti, struktiira, savo vieta joje, suvokti karjeros galimybes. D¢l to darbuotoja bitina
supazindinti SU jmongs istorija, svarbiausiais klientais, partneriais, veiklos tikslais, tradicijomis.

Profesiné adaptacija suprantama kaip profesiniy jgudziy pritaikymas darbui konkrecioje
jmon¢je. Kokie tie jgudziai turi buti, iSvardijama atitinkamuose pareigybés nuostatuose.
Darbuotojas taip pat privalo Zinoti kriterijus, pagal kuriuos bus vertinama jo veikla bandomuoju
laikotarpiu.

Ypatingg démes;j reikia skirti jsidarbinantiems pirma kartg. Tai zmonés, neturintys darbo
organizacijoje patirties. Todél juos reikia supazindinti su jy pareigomis, jmonés kolektyvo
tradicijomis, bendra darbo tvarka. Pravartu surengti ekskursija po jmong, parodyti naujam
darbuotojui jos struktira, pristatyti bendradarbiams.

Labai svarbu, kad naujam darbuotojui biity paskirtas globéjas, padésiantis naujokui sékmingai
adaptuotis naujoje aplinkoje. Padéti adaptuotis naujoje darbo vietoje gali jvairGs jmonés
darbuotojai:

¢ vadovai;

¢ personalo skyriaus darbuotojai;

¢ naujo darbuotojo bendradarbiai;

¢ naujam darbuotojui paskirti kuratoriai.

Veiksmingiausia bity, jei j §] procesa jsijungty visi iSvardyti asmenys, o naujo darbuotojo
adaptacija buty i§ anksto apgalvota ir suplanuota. Sj darba galéty padéti atlikti jmonéje

(organizacijoje) sukurti personalo adaptacijos sistemos taikymo nuostatai, su kuriais turéty buti
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supazindinti skyriy ir padaliniy vadovai bei kiti reikalingi asmenys. Imoné¢je, kurioje néra personalo
tarnybos, Siuos nuostatus galéty parengti ir jy vykdyma kontroliuoti sekretore.

Kuriant personalo adaptacijos sistemos taikymo nuostatus, svarbu atsizvelgti j jmonés darbo
specifika, organizacijos vidaus bendravimo ir darbo kultiirg, tradicijas.

Démesys, skirtas naujam darbuotojui, paprastai atsiperka darbuotojy lojalumu kompanijai,
didesne vidine motyvacija dirbti ir siekti rezultaty. Nereikia pamirsti, kad nauji darbuotojai, atéje
] organizacija gali suteikti vertingos informacijos, jei jiems suteikiama tokia galimybé. Bitent nauji
darbuotojai gali pazitréti j organizacijg ir tvarkg joje "i$ Salies" ir jdiegti kitg teigiamg patirtj,
1gyta ankstesnése darbovietése. Jausdamas, kad | jo nuomong jsiklausoma, darbuotojas jaus didesn;j
aksting aktyviai dirbti.

Personalo skatinimas. Pastarojo laikotarpio darbo rinkos pokyciai reikalauja vis labiau
ripintis jmonés darbuotojy i$saugojimu ir trikstamos darbo jégos pritraukimu. D¢l to verslas ne
tik didina darbuotojy atlyginimus, bet ir papildomomis priemonémis siekia motyvuoti
darbuotojus, kad juos i§saugoty, sustiprinty jy iStikimybe. Norédami iSvengti didelés darbuotojy
kaitos ir demotyvacijos, jmoniy vadovai privalo naudoti ne atskiras motyvavimo priemones,
o tobulesnius, racionalius ir logiSskai orientuotus motyvavimo priemoniy kompleksus
(L.Marcinkeviciate, 2005 ).

Skatinimas (kompensavimas) dazniausiai personalo vadyboje apibréziamas, Kkaip
atsilyginimas darbuotojams uZ jy darbg organizacijos naudai. Literatiroje sitiloma labai daug ir
ivairiy darbuotojy tiesioginio ir netiesioginio skatinimo metody, pateikiama visa eil¢é metodiky
pagal kokius kriterijus ir kaip teisingai bei pagristai nustatyti darbo uZzmokest], sukurti priedy
(bonusy) sistemg. Visa tai susij¢ su problema, kuri yra labai svarbi visoms organizacijoms —
sukurti realig ir veiksmingg apsaugos sistema. Jg paprastai sudaro dvi dalys:

1. Apmokéjimo sistema (kartais vadinama tiesioginio skatinimo sistema);

2. Organizacijos teikiamy naudy ir paslaugy sistema (kartais vadinama netiesioginio

skatinimo sistema).

Darbuotojy darbo uzmokescio didinimas, nors ir reikSminga paskata dirbantiems, taciau -
ir tai jau ne kartg teigta - neturi ilgalaikio poveikio ir, be abejo, yra gana brangus bitdas
darbuotojams i$saugoti. Kiti pavieniai sprendimai, pavyzdziui, darbuotojy motyvavimas sudarant
galimybes jiems tam tikromis sglygomis pirkti jmonés akcijy, i§ tiesy skirti darbuotojy
1Stikimybei stiprinti, taciau tokiy atskiry priemoniy taikymas nepakyléja darbo santykiy j nauja
lygmenj - nesuteikia darbuotojams papildomo pasitenkinimo darbo rezultatais, juos supancia
aplinka. Kita vertus, nors dalis pavieniy priemoniy ir yra gana jdomios, taciau ne visur ir visada
jos gali biiti tatkomos - arba jos patrauklios tik daliai darbuotojy, arba jas gali taikyti tik nedauguma

Jmoniy.
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Pasak A. Sakalo ir V. Silingienés (2000), pagrindinis daugumos Lietuvos dirbanéiyjy
darbo motyvas yra darbo uzmokestis. Pagrindiniai darbo apmokejimo sistemos reikalavimai:
nepakanka mokéti didelj darbo uzmokestj; reikia orientuotis ne j kiekybinj, bet | kokybinj darbo
apmokeéjimo sistemos aspekta; darbo apmokejimo sistema turi biiti teisinga, aiski, suprantama;
darbo apmokéjimo sistema turi buti patraukli, leidzianti priimti, iSlaikyti ir ugdyti kvalifikuotus
darbuotojus; darbo apmokéjimo sistema turi skatinti darbuotojus siekti tokiy darbo rezultaty, kurie
atnesty nauda jmonei; darbo apmokéjimo sistema turi buti dinamiska; darbo apmokéjimo sistema
turi biiti glaudziai susijusi su jmongés personalo politika.

Paprastai prie tiesioginio atlyginimo priskiriama pagrindinis darbo uZmokestis,
priemokos ir priedai. Netiesioginj atlyg] sudaro nepiniginés darbuotojo paskatos, prie kuriy
buty galima priskirti palanky darbo grafika, jvairias daiktines atlygio formas: tarnybinius
automobilius, mobiliuosius telefonus, darbo drabuzius bei paslaugas: jvairios nuolaidos,
suteikiami kreditai ir pan.. Be to, ¢ia biity galima priskirti ir kita darbuotojy nauda, susijusig
su jvairiomis garantijomis, draudimu jmonés léSomis ir kita (Z.Tamasauskiené , A. Sileika,
2003).

Neabejojama, kad darbuotojy suinteresuotumas gerai dirbti didzia dalimi priklauso nuo

jmonés taikomy poveikio priemoniy. 1 lenteléje apibudintas materialus ir nematerialus poveikis

darbuotojams.
1 lentelé
Vadovavimo poveikio darbuotojams, ju motyvacijai sistemos.
Vadovavimo poveikio darbuotojams Sistemos apibiidinimas
sistemos
Materialinio poveikio Siekiama sukurti teisingg, motyvuojanéig atlyginimo uz darbg

sistema.
Naudojamos priemonés: darbo santykinés vertés jvertinimas ir
darbuotojy asmeninio indélio jvertinimas.

Nematerialinio poveikio Siekiama sukurti efektyvig personalo ugdymo ir profesinio
augimo sistemga, sudaryti salygas dirbti jdomy, atsakinga darba,
uztikrinti gerus santykius su vadovais ir kolegomis. Naudojamos
priemonés: Karjeros planavimo ir personalo ugdymo sistemy
organizavimas, palankiy darbo sglygy sudarymas, konstruktyvus
konflikty sprendimas, tinkamai organizuotas delegavimas ir
kontrolé, komandinio darbo principy taikymas.

Saltinis: A.Sakalas, V.Silingiené (2000).

Priimdami sprendimus, kiek darbuotojams mokéti, G. Dessler (2001) sitilo atsizvelgti  keleta
svarbiy tendencijy:

¢ Apmoké¢jimas, pagristas kompetentingumu ir geb¢jimais. Nustatant uzdarbj pagal
kompetentinguma ir gebéjimus darbuotojui mokama uZ jo turimy Ziniy bei jgidZiy spektra, giluma

ir pobiidj, o ne uz Siuo momentu atlickamg darbg.
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O Atlyginimy skaliy stambinimas. Dar viena S$iandien pastebima tendencija — mazinti
atlyginimy kategorijy ir dydziy skai¢iy nuo 10 iki 3 ar 5, o Siose kategorijose sugrupuoti palyginti
daug darby ir skirtingy atlyginimy.

¢ ,,Naujasis” kompensavimo metodas. Kompetentingumu bei gebéjimais pagrjsta darbo
apmokéjimo ir atlyginimo skaliy stambinimg ekspertai vadina naujuoju kompensavimo metodu.
Tai tradiciniy ir netradiciniy kompensuojamy elementy derinys (pvz., atlyginimas, privilegijy
padidinimas, atlygis uz jgtidzius).

Siandien daugeliui darbuotojy mokamas ne vien tik atlyginimas ar valandinis darbo
uzmokestis: jie taip pat gauna tam tikras skatinimo iSmokas. G. Dessler (2001) skiria kelias
skatinimo plany rusis:

¢ Tai seniausias ir vis dar placiausiai tebetaikomas skatinimo planas. Darbininko uzdarbis
tiesiogiai susijes su tuo, ka jis gamina: jam mokama fiksuota iSmoka uz kiekvieng pagamintg
gaminj.

¢ Komandy arba grupiy skatinimo planai. Kartais kompanijos yra linkusios skatinti grupiy
arba komandy darbg. Vienas i§ budy tai padaryti — susieti komandos darbo rezultatus su
kompanijos strateginiais tikslais.

¢ Dauguma darbdaviy skatina vadovus, nes jie turi jtakos padaliniy ar visos korporacijos
pelningumui. Populiariausias vadovy skatinimo buidas — akcijy opcionai. Akcijy opcionas — tai
teis¢ tam tikru metu nusipirkti tam tikrg kompanijos akcijy kiekj uz nustatyta kaing.

¢ Pardavimo darbuotojy skatinimas. Dauguma kompanijy savo darbuotojams,
parduodantiems produkcija, moka ir atlyginima, ir komisinius; paprastai atlyginimo lyginamasis
svoris yra gana didelis.

¢ Priedai uz nuopelnus — kaip skatinimo priemoné. Tai papildomas darbuotojo atlyginimas,
mokamas uZz individualius darbo rezultatus. Priedai uz nuopelnus skiriasi nuo premijos, nes jie yra
darbuotojo bazinio atlyginimo dalis, tuo tarpu premija iSmokama vieng kartg.

O Pelno dalijimosi planas. Taikant §] metodg dauguma darbuotojy gauna tam tikrg kompanijos
metinio pelno dalj.

¢ Darbuotojy akcijy nuosavybés planas. Taikant §] metoda, korporacija perduoda dalj savo
akcijy investiciniam fondui, kuris jkurtas tam, kad darbuotojai galéty nusipirkti firmos akcijy.

0 Scanlono planas. Sis planas mégina suderinti kompanijos ir darbuotojy tikslus: kitaip
tariant, kad sickdamas savo asmeniniy tiksly, darbuotojas taip pat jgyvendinty ir firmos planus.
Galima isskirti  Siuos  Scanlono plano bruozus: bendradarbiavimo filosofija, tapatumas,
dalyvavimas firmos valdyme, naudy dalijimasis.

¢ Rizikos apmokéjimo planas. Esminis rizikos apmokéjimo plano bruozas yra tas, kad

darbuotojas rizikuoja tam tikra savo bazinio atlyginimo dalimi.
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Darbuotojy  naudos — tai svarbi beveik kiekvieno darbuotojo kompensavimo sistemos
sudétine dalis; jas buity galima apibrézti kaip netiesiogines iSmokas, kurias darbuotojas gauna uz tai,
kad dirba kompanijoje. Naudos — tai apmokamos iseiginés dienos, sveikatos ir gyvybés draudimas,
vaiky priezitiros jstaigos, pensijos ir kt. (G. Dessler, 2001).

Kompensavimas apima visus piniginius santykius: darbuotojy atlyginimus; darbo uzmokestj
uz valandinj darba; pensijas; jvairias naudas ir atlygius.

Personalo mokymas ir kvalifikacijos kélimas. Aktyvios veiklos nebijantys ir idéjy
kupini darbuotojai — apie tokius svajoja dauguma vadovy. Ko reikia, kad zmonés darbe atsiskleisty
ir noréty siekti vis naujy tiksly? Zinoma, unikaliy sprendimy néra (D. Krasauskas, 2004).
Pozitris, kad tobulinti darbuotojus néra biitina, yra gajus ir Siandien, tac¢iau konkurenciné kova,
augantys vartotojy reikalavimai, darbuotojy trukumas, technologiniai pokyciai skatina suvokti, kad i
zmogiSkuosius resursus, kaip ir 1 bet kuriuos kitus kompanijos iSteklius, bitina investuoti
(D. Belickien¢, 2006).

Imonés darbuotojy ugdymo procese dalyvauja abi suinteresuotos pusés — darbuotojas ir
jmoné¢. Ugdymo principas orientuoja personalo vadyba ] tai, kad darbuotojo profesinis
pasirengimas ir sugeb¢jimai maksimaliai atitikty jo atlickamo darbo turinj bei numatomus $io
turinio pokycius ateityje ( A. Stankeviciene , 2001 ).

Einant j ziniy amziy, j besimokanc¢ig visuomeng, vis svarbesnj vaidmenj vaidina organizacijos
darbuotojai ir jy sugebéjimai. I[monés sékmei ypac reikSmingi:

¢ darbuotojy sugebéjimas perimti ir inicijuoti pokycius;

¢ darbuotojy sugebéjimas orientuotis ne tik j Sios dienos klientus, bet ir  ateities klientus;

¢ darbuotojy sugebéjimas dirbti komandoje ir vykdyti daugiaplanius projektus;

¢ darbuotojy sugeb¢jimas nuolat plésti galimybiy ribas, vystyti kompetencijas.

C. Hampden-Turner (2004) nurodo, jog itin aktualus naujy darbuotojy mokymas. Jis siilo 4
pakopy mokymo dirbti metodika. Tai mokymo procesas, kuris pradedamas nuo to, kad
1§siaiSkinama, ko naujasis darbuotojas nesugebes atlikti, numatoma, kas jam padés, sudaromas
mokymo planas ir pabaigiama etapu, kuriame darbuotojas savarankiSkai ,,treniruojasi®, kad galéty
darbg atlikti be klaidy.

Kiekviena jmoné, atsizvelgdama | aplinkos salygas, jmonés vidinius veiksmus, gali
suformuoti individualig kvalifikacijos kélimo strategija.

J. Bengsston i$skiria 3 i§samias kvalifikacijos keélimo strategijas (A. Sakalas, 2003):

0 Zmogaus istekliy - intensyvi strategija, kuria vadovaudamasi jmoné apsiriipina tinkamo
i§silavinimo darbuotojais ir toliau riipinasi jy intensyviu mokymu ir kvalifikacijos kélimu darbo
vietose. Bitina sglyga - gerai iSplétota bazinio mokymo sistema ir darbo rinka, kuri apriipina

Jmones reikiamu skai¢iumi reikiamos kvalifikacijos darbuotojy.
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¢ Kita, dualiné, vadinama poliarizacijos, strategija teigia, kad darbo jégos potencialas turi
bati didinamas geriau panaudojant darbuotojy gabumus ir siekius. Cia prioritetas teikiamas
darbuotojy atsakomybei uZ savo kvalifikacijos augima. Si strategija rekomenduotina Salyse,
kuriose bazinio mokymosi sistema yra silpna ir reikia savarankiSkai, jmonés jégomis likviduoti $j
trikuma. Ji labiausia tinka Lietuvai dabartinémis salygomis.

¢ Mobilumo strategija leidzia jmonei akcentuoti aukstojo i$silavinimo svarbg. Mokymasis ir
darbo uzdarbis - tarpusavyje susije parametrai. Daug démesio mokymuisi skiriama ir pacioje
jmong¢je. Toks poziiiris uZztikrina labai didelj turimo personalo mobiluma, atsiradus naujiems
poreikiams. Aukstajj iSsilavinimg turinCiy darbuotojy galimybés persikvalifikuoti, prisitaikyti
prie naujy darbo reikalavimy yra daug didesnés nei menkesnio iSsilavinimo darbuotojy. Tokia
strategija rekomenduojama auks$tos technologijos jmonése, kur techninés pazangos raida yra
pagrindinis jmonés bruozas, sukeliantis sparty reikalavimy kvalifikacijai kitima. Ji taip pat taikytina
ir mobiliose jmonése, kuriose daznai keiCiasi padétis, todél reikia operatyviai keisti darbuotojy
darbo profilj ir pasirengima.

Lietuvoje taikyti $ig strategija yra geros priclaidos, nes yra darbuotojy, turinéiy aukstajj
issilavinima, perteklius. Sig strategija taikandios jmonés sukuria deramas savo ateities plétotés
prielaidas.

Akivaizdu, kad personalo mokymas ir vystymas yra vienas i§ strateginiy organizacijos
uzdaviniy. Kiekviena jmoné darbuotojui turi sudaryti galimybes mokytis, vystyti kompetencijas,
sugebéjimus prisitaikyti prie poky¢iy bei lavinti savo jgudzius (A. Sakalas, 2003).

Anot Robert C. Appleby (2003) mokymas — tai jvairiis budai, kaip naujam ir jau
dirbanc¢iam darbuotojui suteikti jgiidziy, reikalingy tam tikram darbui atlikti.

Remiantis G. Dessler teorija mokymas gali reiks$ti priemones, padedancias uzpildyti Ziniy
spragas. Darbuotojai gali buti mokomi, kaip suburti komanda, priimti sprendimus ir kaip
bendrauti. O kadangi firmos vis labiau techni$kai tobuléja, atsiranda poreikis suteikti darbuotojams
vairiy techniniy jgidziy (G. Dessler, 2001).

G. Dessler mokymo ir tobulinimo programg apibiidina kaip penkiy etapy procesa:

1. Poreikio analizé:

¢ I8siaiSkinti, kokie konkrettis darbo jgiidZiai reikalingi darbo kokybei bei naSumui gerinti.

¢ Nuodugniai susipazinti su “potencialiais mokiniais” tam, kad uztikrinti, jog mokymo
programa atitiks jy konkrety iSsilavinimo lygj, patirt], jgtdzius, poziiirj] bei asmeninj
suinteresuotuma.

¢ Pasitelkti moksliniy tyrimy duomenis suformuluoti konkretiems ir pagrjstiems ziniy bei

darbo rezultaty tikslams.
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2. Mokymo proceso projektavimas:

¢ Suformuluoti mokymo tikslus bei metodus, sukomplektuoti mokymo priemones, nustatyti
mokymo turinj bei eiliSkuma, pasirinkti pavyzdzius, pratimus ir praktines uzduotis.

¢ Vadovaudamiesi suaugusiyjy mokymo teorija, sudaryti mokymo plang.

3. Veiksmingumo patikrinimas.

Patikrinti mokymo programos veiksminguma, organizuojant uzsiémima pavyzdiniai auditorijai.
Galutines pataisas daryti, remiantis tarptautinio mokymo programos veiksmingumo patikrinimo
rezultatais, kad uztikrinti jy efektyvuma.

4. Jgyvendinimas.

Jei jmanoma, suorganizuoti “mokytojy mokymo” seminarus, kuriy metu greta specialiy Ziniy
paaiskinama, kaip perteikti déstoma medziaga.

5. Mokymo rezultaty jvertinimas ir jtvirtinimas.

Ivertinti mokymo programos naudg, remiantis Siais Kriterijais:

Reakcija — uzfiksuoti, kaip besimokantieji reaguoja j mokyma.

Zinojimas — naudoti tokias grjiztamojo rysio priemones kaip testai prie§ mokyma ir po jo, kad
jvertinti, kg 1§ tiesy darbuotojai iSmoko.

Elgesys — stebéti tiesioginio vadovo reakcija | besimokiusiyjy veiklos rezultatus pasibaigus
mokymui. Tai vienas i§ budy jvertinti, kaip besimokantieji savo darbe taiko jgytus jgiidzius bei
Zinias.

Rezultatai — jvertinti, kaip pageréjo besimokiusiojo darbo rezultatai ir ko reikia, kad jie tokie
ir i8likty (G. Dessler, 2001).

Mokymo poreikiy tyrimas suteikia kryptj organizacijos daromoms investicijoms j personalg
ir padeda nustatyti darbuotojus, j kuriy vystyma investuoti verta. Tinkamai iStyrus bei jvardijus,
ko konkreciai organizacijos darbuotojams reikty mokytis, lengviau ieskoti tinkamy biidy Zinioms
lgyti. Tai leidzia parengti tikslines mokymy programas, kurios atitinka specifinius organizacijos
poreikius ir pagerina jmonés veiklos rezultatus. Mokymo poreikiy tyrimas leidZia matyti visuminj
kompleksinj organizacijos vaizdg ir parengti tokias mokymo ar organizacijos vystymo programas,
kurios ne tik pasalina pasekmes, bet ir jveikia jy atsiradimo prieZastis, tuo leisdamos uztikrinti
ilgalaik¢ kompanijos veiklos s¢kme (V. Makelien¢, 2005).

Personalo vertinimas. Darbuotojy veiklos vertinimas tampa jprastu reiskiniu. Gana daznai
Lietuvos bendrovés susigundo idéja jdiegti darbuotojy veiklos vertinimo sistemg, taciau tik retai
organizacijai pavyksta §j projekta jgyvendinti. Gera verslininky iniciatyva baigiasi nes¢kme del
daugelio priezasCiy: jmoniy vadovams stinga ziniy ir supratimo, darbuotojai ima jausti grésme, o
ripintis visais sistemos jdiegimo aspektais neretai pavedama tik personalo skyriui, nors tam biitinas

kryptingas visos jmonés darbas (F. Klupsas, 2006).
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Néra vieningos nuomonés dél pacios darbuotojy vertinimo sampratos, kuri turi atsakyti
1 klausima: ka reikia vertinti. Bene placiausiai vertinimas suprantamas kaip veikla, kurios
déka organizacijose jvertinamas darbuotojy darbas ( darbuotojo dabartinés ar ankstesnés
veiklos rezultatai ), jy atitikimas uzimamoms ar biisimoms pareigoms. Tokia vertinimo
samprata akcentuoja darbo ir darbuotojo atitikimg pareigoms. Formalizuotai vertinant darba,
reikia suformuluoti darbo standartus, apibrézti reikalavimus pareigoms ( R.Alonderiené,
I.Bakanauskiené, 2004 ).

Darbuotojy jvertinimas — tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotojy darbo atlikimo
lygiui jvertinti ir leidziantis nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno pareigy paaukstinimo ar
pazeminimo, o kuriems reikia mokytis.

Remdamiesi atestacijos rezultatais, galime koreguoti darbo uzmokescio ir skatinimo sistema,
taip pat skirti darbuotojus j aukStesnes pareigas. Tai gali buti pasitelkiama ir darbuotojams
skatinti. Atestacija ne tik jvardija pasiektus rezultatus, bet ir atskleidzia dar nepanaudota
potencialg. Vertinimas bitinas tam, kad galima biity informuoti darbuotojus apie jy tam tikros
veiklos rezultatus. Atestavus jvardijamos darbuotojo stipriosios bei silpnosios veiklos pusés.
Vertinimas turi ir motyvaciniy veiksniy, rodo, kokio skatinimo darbuotojas gali tikétis.

Iprasta, kad kapitalas, materialinés vertybés ir darbuotojai yra priskiriami prie istekliy.
R. Likertas teigia, kad darbuotojus vertéty prilyginti organizacijos turtui ir juos jkainoti, kad
nepakanka juos vertinti tik pagal iSmokamo atlyginimo dydj (C.Po66unc, 2003). Taciau
daugelis autoriy pabrézia, kad darbuotojy veiklos vertinimui daugelyje verslo jmoniy skiriamas
nepakankamas démesys.

G. Dessler (2001) nurodo, jog darbuotojy vertinimas —tai dabartinés ar ankstesnés veiklos
lygio vertinimas pagal tam tikrus darbo atlikimo standartus.

Profesinés veiklos vertinimas derinamas darbuotojy atlygiu, o ypa¢ su materialiu skatinimu.
Placigja prasme reikéty suvokti, kad darbuotojo darbo jvertinimo rezultatas yra: atlyginimas,
galimybiy kelti kvalifikacijg suteikimas ar pareigy paaukstinimas.

Kasmetinis darbuotojy vertinimas yra ir vienas i§ asmeninés karjeros planavimo zingsniy.
Pats Zmogus taip pat turi mokéti save jvertinti. Kita vertus, jmong¢je biitina sistema, kuri padéty
susidaryti objektyvesnj vaizda apie kiekvieno darbuotojo veiklos rezultatus. Gali bati taikoma 360
laipsniy sistema, kai apklausiamas ne tik pats darbuotojas, bet vertinimg pateikia ir jo vadovas,
kolegos, klientai, o gauti rezultatai apibendrinami ( A. Ranonyté, 2006).

A. Sakalas (2003) teigia, kad personalo vertinimas yra daugiaplanis ir sudétingas
uzdavinys. Darbuotojy vertinimu siekiama: gerinti vadovavimo procesa, organizuoti mokéjima
pagal darbo rezultatus ar savybes, tobulinti personalo ugdymo sistemg, didinti

bendradarbiavimo intensyvuma, gerinti bendradarbiy motyvavima.
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K. Lukos$evicius, B. Martinkus (2001) pateikia tokius pagrindinius darbuotojy vertinimo
kriterijus: darbuotojo socialiné ekonominé integracija, profesiné kompetencija, asmeninés
savybés, darbo rezultatai ir kokybé.

Galimi du darbuotojy jvertinimo budai:

¢ pagal tai, kiek kainuoty esamo darbuotojo pakeitimas nauju (jtaka veiklos rodikliams);

¢ pagal tai, kokiag nauda organizacijai duoda darbuotojas (poveikis isorinei aplinkai).

Darbuotojy veiklos vertinimas gali bati dvejopas: neoficialus (neformalus) ir oficialus
(formalus sisteminis). Sisteminis darbuotojy vertinimas Lietuvos verslo jmonése dar vadinamas
atestavimu.

A. Stoner, E. Freeman, R. Gilbert (2001) nurodo, jog neformalus veiklos vertinimas —
tai nuolatinis grjztamojo rySio pavaldiniams suteikimas, informavimas apie jy veiklos lygj.
Formalus sisteminis vertinimas — formalizuotas procesas, skirtas pavaldiniy darbo atlikimo
lygiui vertinti.

Darbuotojy vertinimas gali buti vykdomas: 1) kai pavaldinius jvertina tiesioginis vadovas;
2) pavaldinius vertina grupé vadovy; 3) grupé kolegy vertina kolegg; 4) pavaldiniai vertina savo
virSininkus.

I. Bakanauskiené (2002) nurodo, kad darbuotojams vertinti gali bati taikoma daug
metody: pazymiy (rangy) skalé, kontrolinis lapas, i§ anksto apraSyty darbuotojo elgesio varianty
jvertinimas, darbuotojy vertinimas pagal standartines charakteristikas, apzvalgos. Dazniausiai
pasitaikan¢ios vertinimo klaidos: neaiSkis standartai, ,,aurcolés” efektas (pavaldinio vertinimas
pagal viena kriterijy salygoja, kaip tas asmuo bus vertinamas pagal kitus kriterijus), centristiné
tendencija (vertinama mazdaug vidutiniskai), atlaidumas arba grieztumas (vertinimas vien gerai,
arba vien blogai), SaliSkumas. Reikéty pasistengti, kad galima bty teisiSkai apginti darbuotojo
vertinimo rezultatus — vertinimo kriterijai turéty biti grindziami dokumentiskai apiforminta darbo
analize, darbuotojai rastu turéty gauti darbo atlikimo standartus (K. Legge, 2000).

Nei viena darbiné veikla nejmanoma be bendravimo, o siekiant bendry organizacijos tiksly
— be bendradarbiavimo. Nuo organizacijoje vykstan¢iy komunikacijos procesy veiksmingumo,
psichologinés bendravimo pusés priklauso sprendimy priémimo efektyvumas, nurodymy
vykdymo operatyvumas, tai turi didelés jtakos ir organizacijos rezultatams.

Personalo atleidimas. Personalo paieskos, atrankos ir valdymo kompanijos ,,Search &
Selection atstovai teigia, jog Lietuvoje sparciai daugéja socialiai atsakingy bendroviy. Pamazu
misy Salyje prigyja kitose Vakary Europos valstybése jau seniai naudojama praktika, kuomet
darbdaviai pasirlipina savo atleidZziamu darbuotoju, surasdami jam darbg kitoje jmonéje.
,»Nesvarbu, ar darbuotojas atleidziamas mazinant etatus, ar jam tiesiog neatitinkant keliamos

kvalifikacijos, bet kokiu atveju darbuotojas patiria didelj stresg. Siekiant jo iSvengti, brandzios ir
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s¢kmingai veikiancios jmonés vis dazniau kreipiasi | personalo atrankos kompanijas darbuotojy
atleidimo klausimais. Dazniausiai Sios kompanijos atleidziamam darbuotojui pasitlo jo
kompetencija atitinkantj darba®, — sako ,,Search & Selection” atrankos departamento vadové Lina
Narvilaité ( E.Gabryte, 2008 ).

Darbo sutarties nutraukimo priezastys biina jvairios. Formalios yra numatytos darbo jstatymy
kodekse.

¢ Sutarties laiko pabaiga. Jeigu sutartyje nustatytas bandomasis laikotarpis, sutarties pabaiga,
pavaduojamojo laikotarpio pabaiga arba pensinio amziaus sukaktis, tai sutartis nutraukiama
automatiskai.

¢ Tikslo pasiekimas. Jei darbo sutartis sudaryta tam tikram tikslui pasiekti — suprojektuoti
nama, sukurti naujg gaminj — jj pasiekus, sutartis nutriiksta automatiskai.

¢ Abipusis susitarimas. Darbo sutartis gali buti nutraukta laisvu partneriy susitarimu.
Pavyzdziui, darbuotojui praSant ir darbdaviui sutinkant, atleisti pirmaji galima jau nuo pareiSkimo
padavimo dienos.

¢ Atleidimas vienos S$alies pageidavimu yra pats sudétingiausias, teisiSkai grieztai
reglamentuojamas.

[Seinanciajam i§ darbo privalu parengti atsiskaitymo dokumentus: socialinio draudimo
knygele, praneSimg apie neiSduotas atostogas, praneSimg ligoniy kasai. Apie dirbta darba
iSduodamos pazymos, jose, be formaliy duomeny (pavardés, vardo, einamy pareigy, Skyriaus,
kategorijos, priémimo, atleidimo datos), gali buti nurodyti ir neformalis duomenys:
charakterizuojami santykiai (geri) su vadovais ir bendradarbiais, punktualumas, riipestingumas,
atsakomybé ir pan.

Labai daznai jau ir Lietuvoje raSomas atsiliepimas apie buvusj darbuotojg — rekomendacija.
Ji gali biti zodiné, taciau patogiau, jei iSduodama rastiska. Tai svarbu tuo atveju, jei darbuotojas ar
darbdavys pareiSkia pretenzijas teisme ir reikalauja padengti neteisingos informacijos jam padaryta
zala.

Labai svarbu baigiamasis pokalbis su atleidziamu darbuotoju. Reikia jsitikinti, ar jis neiSeina
1§ darbo dél administracijos kaltés, blogy darbo ar socialiniy salygy. ISeidamas i§ darbo darbuotojas
dazniausiai atvirai pasako apie organizacinius ir valdymo trikumus, bloga klimata kolektyve, todel
Sios pastabos gali buti labai naudingos jmonei ( A. Sakalas, 2003 ).

Kriterijus, j kurj reikéty atsizvelgti organizuojant jmonéje personalo veiklg — tai darbuotojy
pasitenkinimas darbu. Kuo kruopséiaus suplanuosime ir vykdysime bei jvertinsime Visus etapus,
tuo geriau suderinsime jmongés ir darbuotojy lukes¢ius. Daugelis organizacijy nuolatos vertina
darbuotojy pasitenkinimg darbu ir, atsizvelgdamos j gautus duomenis, kei¢ia situacijg. Didesnis

pasitenkinimas darbu lemia aukstesnj darbo efektyvuma, jmonéje sumazéja kadry kaita.
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2.RODIKLIU EKONOMINIS VERTINIMAS.

2.1. EKkonominio vertinimo ir prognozavimo samprata bei metodai.

Siuo metu néra vienareik§misko ekonominio vertinimo apibrézimo tiek Lietuvos, tiek
procesy ir jy tarpusavio rySiy nagrin¢jimas. M.C. A6proruna (2002) teigimu, ekonomingés
analizés objektas — Siandieninés buklés jvertinimas. Ekonominés analizés rezultatas turéty biiti
iSvados apie bukle, padéties jvertinimas. PlaCigja prasme vertinimas apibréziamas kaip
galimas tam tikro ekonominio objekto biisenos nustatymas esamu ir biisimu laikotarpiu,
naudojant bet kurj metodg ( V. Kvainauskaité, V. Snieska, 2003). Remiantis anks¢iau pateiktais
apibrézimais ekonominj vertinimg galima apibiidinti kaip ekonominio objekto esamos biklés
nustatymas.

Prognozavimas yra ilgalaikio planavimo pagrindas. Prognozavimo savoka ekonomingje
literatliroje traktuojama jvairiai. Graiky kalboje prognosis reiskia moksliskai pagrista iSvada
apie kurio nors objekto galimas bukles ateityje (V. Kvainauskaité, V. Snieska, 2003). V.
Boguslauskas ( 2007 ) akcentuoja teorines zinias ir praktinj patyrimg: ,,Prognozavimas — tai
blisimos nagrin¢jamojo proceso eigos nustatymas, atsizvelgiant j turimg praktinj patyrimg ir
priimtas teorines prielaidas“. Bendraja prasme, prognozé apibréziama, kaip prognozés proceso
galutinis rezultatas. Rinkos paklausos prognozé — objektyviy ir pagristy rinkos paklausos
charakteristiky bei jy alternatyvy biisimuoju laikotarpiu tam tikrame regione jvertinimo

rezultatas ( V. Kvainauskaité, V. Snieska, 2003 ).

| Prognozavimo tikslo suformulavimas |

‘ ISoriniy ir vidiniy veiksniy nustatymas ir jvertinimas ‘

v

| Duomeny rinkimas ir analizé |

v

| Prognozavimo metodo parinkimas arba sukiirimas |

v

| Prognozavimo metodo tikrinimas |

| Rinkos prognozés atlikimas |

2 pav. Prognozavimo etapai.
Saltinis: V.Kvainauskaité, V.Snieska (2003).

Vertinimo ir prognozavimo sampraty sugretinimas parodo, kad prognozavimas
suprantamas, kaip vertinimo proceso dalis. Vertinimo sampratos turinys platesnis ir apima

daugiau ekonominés informacijos.
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2 paveikslo schemoje pavaizduoti jvairiy autoriy sidlomi prognozavimo etapai. Sioje
struktiroje akcentuojami veiksmai susije su paklausos iSoriniy ir vidiniy veiksniy, turinciy
jtakos prognozei, nustatymui, bei vertinimui, duomeny analize, prognozavimo metodo

parinkimu arba sukiirimu ir tikrinimu.

[ PROGNOZAVIMO
METODAI
1 1 | |
KOKYBINIAI [[ KIEKYBINIAI ]]
METODAI METODAI
| I . 1
NUOMONEMIS DUOMENU SEKU ASOCIATYVUS
GRINDZIAMI METODAI ANALIZE PROGNOZAVIMAS
Administracijos ) [ Naivusis pozitiris ) _( Paprastoji tiesiné
L nuomoné ) L ) L regresija
( . A ( . e . o) ( . o)
Vartotojy apklausos Slankieji vidurkiai || Sudétiné regresine
analizé
(. J (. J & J
f Pardavéjy nuomoné ) f Eksponentinis ) _( Ekonometriniai
L ) iSlyginimas ) L modeliai
| Vadybininky ir _( Duomeny sekos )
| personalo nuomoné | L iSskaidymas
( \ ( . N
||  Eksperty nuomoné | Kiti metodai
(. J (. J

3 pav. Pagrindiniai prognozavimo metodai.
Saltinis: V. Snieska ir kt. (2002 ).

Mokslinéje literatiroje prognozavimo metodai apibréziami, kaip prognozés uzdaviniy
sprendimai arba prognozés kurimo budai, garantuojantys isei¢iy, kurios skirtos jvairiems
prognozés naudotojams, nustatymg. Pagrindiniai prognozavimo metodai pateikti 3 paveiksle.

Prognozavimas gali biiti atliekamas tiek kokybiniu, tiek kiekybiniu biidu. Kokybiné
analizé yra intuityvus vertybinis prognozavimo traktavimas, paprastai grindZiamas eksperty
nuomonémis. Kiekybinés analizés metodai skirstomi j dvi pagrindines grupes: asociatyvaus
prognozavimo ( regresin¢ analizé¢, ekonometriniai modeliai ) ir duomeny seky metodus. D¢l
didelés prognozavimo metody gausos ( ekonominéje literatiiroje apraSyta daugiau kaip 200

metody ) iSkyla keblumy juos visus apzvelgti.

2.2. Tyrime naudojamo prognozavimo metodo analizé.

Kintamas dinaminés eilutés vidurkis vadinamas trendu. Trendo funkcija —tai ekonominiy

reiskiniy kaitos funkcija, priklausanti nuo laiko.
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Tiesinis trendas tinka tuomet, kai perskaiiuotos laiko eilutés gretimy reikSmiy

skirtumai artimi vienas kitam. Trendo funkcijos pavidalas:

Yt=a+b*t; t- laikotarpio numeris.

Norint apskai¢iuoti koeficientus a ir b, reikia i§spresti $ig lyg€iy sistema:

n+bd t=>y,
ay t+by t*=> yt

Koeficientai a ir b apskaiciuojami:

o MUY =D Y,
n>t2-(3tf

F%(Zyt —bZt)

Pagal pobtid; trendai skirstomi j: tiesinius, sezoninius, miSriuosius.

Esant tiesiniam trendui, dinaminés eilutés vidurkis ilgainiui mazéja arba didéja tiesine
priklausomybe. Esant sezoniniam trendui, vidurkis kinta cikliSkai tam tikrais laiko intervalais.
Misrusis trendas turi tiesinio ir sezoninio trendo bruozy.

Tiesiniai regresijos trendai gali buti placiai naudojami skaiCiuojant vidutinés trukmeés
prognozes. Gaunama ne tik tikétiniausia prognoziy reik§mé, bet ir nusakomas jy tikslumas.
Pasirinkus tikimybe, galima nusakyti nagrinéjamo rodiklio prognozinius intervalus, konkrec¢iy mety
apating ir virSutine rodiklio reikSme.

2.3. Kintamyjy priklausomybés vertinimo teorija.

Racionalios veiklos pagrindas yra numatyti jvykiy eiga, o tai grindziama reiSkiniy ir
procesy rySiy zinojimu. Todél svarbu tuos rySius tarp dviejy poZymiy nustatyti — pasekmes
( rezultato, priklausomojo kintamojo ) ir veiksnio ( priezasties, faktoriaus, nepriklausomojo
kintamojo) ( E. Bagdonas, 2004 ).

Norint nustatyti, kurie nepriklausomi kintamieji labiausiai jtakoja priklausomus
kintamuosius, reikia jvertinti ekonominiy rodikliy rysj ir jy stipruma. Koreliacijos koeficientas
(r) — vienas i§ populiariausiy dviejy dydziy koreliaciniy rySiy stiprumo priklausomybés
matavimo rodikliy.

Tam naudotinas tiesinis koreliacijos koeficientas ( Pirsono koreliacijos koeficientas ).
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r=xy—x-y/ody- 0x

Cia ;(y - kintamyjy sandaugy suma;

X - § - kintamyjy sumy sandauga;

dy-Ox - x ir y kintamyjy standartiniai nuokrypiai.
Tiesinio Kkoreliacijos koeficiento standartinis nuokrypis apskai¢iuojamas taip:
Sr=v1-1>/n-2

Koreliacijos koeficiento reiksmé gali kisti intervale [ 0;1 ]. Kuo reik§mé artimesné
vienetui, tuo rySys tarp dviejy kintamyjy yra glaudesnis ( 0 — 0,3 — néra rysio, 0,3 — 0,5 — rySys
silpnas, 0,5 — 0,7 — vidutinis, 0,7 —0,9 —rySys stiprus, 0,9 — 1 —esminis).

Regresiné analizé - statistinis metodas, leidziantis tirti kintamojo Y (priklausomojo
kintamojo arba kriterijaus kintamojo) funkcing priklausomybe nuo vieno ar daugelio kintamyjy
Xi (nepriklausomy kintamyjy).

Regresiné analizé daznai traktuojama kaip specifiné koreliacinés analizés atmaina.
Skirtumas tas, kad koreliacija modeliuoja abipus; statistinj ry$j tarp pozymiy, O regresinés
analizés atveju modeliuojamas vienpusis funkcinis rySys. Vienas i§ koreliuojanéiy pozymiy
batinai  apibréziamas  kaip  determinuojantis  faktorius (nepriklausomas Kkintamasis) ir,
abstrahuojantis nuo atsitiktiniy faktoriy, siekiama charakterizuoti nebe statistinj, bet funkcinj
ry$j tarp tyrinétoja dominanciy pozymiy.

Pagrindinés regresinés analizés savokos yra:

1. Regresijos lygtis - matematiné regresijos linijos lygtis, modeliuojanti funkcini rysi tarp
nepriklausomojo ir priklausomojo kintamojo.

2. Regresijos linija - regresijos lygties grafikas, kuriame vaizduojamas santykis tarp kintamyjy.
3. Regresijos koeficientas - dydis, proporcingas tiesés pasvirimo kampo i abscisiy asj tangentui ir
rodantis, kaip stipriai pakinta kintamojo Y reikSmé, vienetu pakintant kintamojo Xi reikSmei.

Pagal lygties pavidalg regresija skirstoma j tiesing ir netiesing, o pagal nepriklausomy
kintamyjy skaiciy -] paprastg ir daugiamate regresija.

Nepriekaistinga kiekybiné skalé, pozymiy (kintamyjy) pasiskirstymas pagal normaly désnj

bei jy dispersijy homogeniskumas - svarbiausios regresinés analizés prielaidos.
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3. TYRIMO REZULTATALI.

Gamybos procese dalyvauja trys gamybos veiksniai: gamybos objektai, darbo priemonés ir
darbo jéga.

Personalo vaidmuo gamybos procese yra ypatingas, nes jis skiriasi nuo kity elementariy
gamybos veiksniy. Personalas ne tik tiesiogiai dalyvauja gamybos procese, naudodamas gamybos
priemones ir objektus, bet ir nustato arba aktyviai veikia gamybos tikslus ir organizuoja racionalig
ju igyvendinimo sistemg. Be gamybinés funkcijos, personalas atlieka ir vartojimo funkcija, todél tai
yra pagrindinis gamybos plétotés motyvas.

Personalo valdymas yra praktinis darbas, susijes su Zmonémis, kuriuos reikia priimti,
apmokuyti, ivertinti, atlyginti uz darba sudarant jiems saugiag ir teisinga darbo aplinka.

Daugelyje smulkaus ar vidutinio dydzio jmonése personalo valdymas, kaip sudétiné
organizacijos veiklos valdymo dalis, néra placiai iSskiriamas. Daugelis i§ Siy jmoniy neturi nei
personalo valdymo specialisto, nei darbuotojo atsakingo uz personalo valdymg. Cia esminius

personalo valdymo elementus atlieka jmonés vadovai arba jmonés funkciniai vadovai.

3.1.Imonés charakteristika.

UZdaroji akciné bendrove ,,Ulmas” jsteigta 1998 metais. Pagrindiné bendrovés veiklos sritis
— didmenin¢ ir mazmeniné prekyba baldy gamybos medziagomis. Bendroveés steigéjai yra du
fiziniai asmenys, jos jstatin} kapitalg suformave i jnasy, gauty uz iSleidZziamas akcijas. Akcijos
vie$ai neplatinamos.

Bendrové jregistruota Kaune ir ¢ia yra pagrindinis ofisas. Jame priimami verslo sprendimai,
registruojami ir valdomi uZsakymai, rengiami buhalterinés apskaitos dokumentai ir vykdoma
finansiné atskaitomybeé.

UAB ,,Ulmas* turi tikinj, finansinj ir organizacinj savarankiskuma, yra juridinis asmuo, turi
savo atsiskaitomasias sgskaitas bankuose ir savarankiska finansing atskaitomybg.

Imonés tikslas — biati patikimu, lanks¢iu, profesionaliu bei operatyviu partneriu visiems
Lietuvos baldy gamintojams.

Imonés parduotuvés — salonai, didmeninés prekybos sandéliai, bei paslaugy centrai jkurti
didziausivose Lietuvos miestuose: Vilniuje, Kaune, Klaipédoje ir Siauliuose. Toks geografinis
padaliniy iSsidéstymas leidzia uztikrinti operatyvy ir kokybiskg klienty aptarnavimg bet kurioje

Lietuvos  vietoje. Prekes  klientams  pristato  jmonés  transportu = nemokamai.
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Imonés paslaugy centruose atliekamos kompleksinés paslaugos:
m prekyba laminuota medzio drozliy plokste ( LMDP );
m prekyba medzio plauSy plokste ( MPP ) ;
m prekyba medzio drozliy fanera ( MDF ) ;
m prekyba stalvirsiais ;
m prekyba PVC, ABS, melamino briaunomis ;
m prekyba baldine furnitiira ;
m baldiniy detaliy pjovimas i§ LMDP ir MPP pagal pateiktus matmenis;
m briauny apklijavimas ;
m skyliy grezimas ;
m ir daugelis kt.
UAB “Ulmas” bendradarbiauja su pasauliniais baldy medziagy gamybos lyderiais. Tali
leidzia jmonei aktyviai sekti rinkos vystymasi ir pokyc¢ius, bei jdiegti naujus produktus.
UAB “Ulmas” yra viena i§ pirmaujanciy savo srities jmoniy Lietuvoje, turinti savo filialus
keturiuose didZiausiuose miestuose. Darbuotojai, vadovy manymu, — iSskirtiné jmonés vertybé.
Jy profesionalumo ir atsidavimo kompanijai déka, jmoné pasieké puikiy rezultaty ir yra vertinama
klienty, kaip patikimas, lankstus, profesionalus ir operatyvus partneris. Darbuotojai vertina jmone
uz suteikiamas galimybes tobuléti, puikiai apripintas darbo vietas, draugiska darbo atmosfera.
Pleciantis jmonei, nuolat reikia aktyviy, motyvuoty, orientuoty j rezultatg darbuotojy.
Isteigus imone, jos veikla vystési pamazu. UAB “Ulmas” darbuotojy skaic¢ius 1998 m.

sieké 8 ir palaipsniui augo. 4 pav. pavaizduotas jmonés darbuotojy kitimas nuo 1998 m. iki
2004 m.
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4 pav. UAB ,,Ulmas* darbuotojy skai¢iaus kitimas 1998-2004 metais.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.
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Kadangi UAB “Ulmas” duomeny apskaita buvo vykdoma rankiniu biidu, imonés
dokumenty analizé¢ iki 2004 mety biity buvusi labia sudétinga. Nuo 2004 mety buvo jdiegta
programiné jranga, leidzianti daug lengviau iSanalizuoti reikiamus duomenis. D¢l Siy
priezas¢iy UAB “Ulmas” darbo su personalu analizé pradedama nuo 2004 mety iki 2008
mety.

2004 m. jmonés apyvarta sieké 4112794,30 lity. Kiekvienais metais, pleiant savo
darbuotojy, o tuo paciu ir klienty skaiCiy, jmoné padidino apyvartg iki 21068314,26 lity 2008

metais.
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5 pav. UAB “Ulmas* apyvarta 2004-2008 m.m.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

2 lenteléje pateikiamas absoliutinis jmonés apyvartos pasikeitimas 2004-2008 metais,
lyginant su baziniais 2004 metais.
2 lentelé

Absoliutiniai apyvartos pasikeitimai

Metai Rodiklis Apyvarta, Lt
2004 Rodiklis 4112794,3
2005 Rodiklis 5704323,3
Absoliutus pokytis (+/-) 1591529
Procentinis pokytis 38,70%
2006 Rodiklis 12174807
Absoliutus pokytis (+/-) 8062013
Procentinis pokytis 196,02%
2007 Rodiklis 17093771
Absoliutus pokytis (+/-) 12980977
Procentinis pokytis 315,62%
2008 Rodiklis 21068314,26
Absoliutus pokytis (+/-) 16955519,96
Procentinis pokytis 412,26%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.
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Nuoseklus uzsibrézty tiksly siekimas, pastovios investicijos | gamybos apimciy plétrg ir
pardavimy didinima, sudaré galimybes jmonei per penkis metus apyvartag padidinti 4 kartus, o tai
reiskia 16955519,96 litais.

UAB ,,Ulmas“ turi tris filialus kituose Lietuvos miestuose- Vilniuje, Klaipédoje, Siauliuose.
Filialai néra savarankiski. Juose dirbantys trys padaliniy vadovai yra pavaldis Kaune esantiems
pagrindiniam ir komercijos direktoriams.

IS 5 paveikslo matome, kad jmonés apyvarta zymiai padidé¢jo 2006 metais, palyginus su
2004 ir 2005 metais. Tuomet Kauno ir Vilniaus filialuose buvo jrengti gamybos cechai, kur
buvo atlickami LMDP, MPP ploks¢iy pjovimas pagal klienty uzsakymus ir atlieckami kiti
smulkesni darbai. Nuo 2006 mety buvo nuspresta tokias paslaugas pradéti teikti Klaipédos ir
Siauliy filialuose. Sumanymas buvo sé¢kmingas. Tai matome i§ pateiktos 2004-2008 mety
apyvartos Kitimo.

2004 m. sausio mén. 01 d. duomenimis UAB ,Ulmas* dirbo 35 darbuotojai pagal
neterminuotas darbo sutartis. 2005 m. buvo priimta dar 21 darbuotojas ir i§ viso jmonéje dirbo
56 darbuotojai. 2006 m. darbuotojy skaiCius padidéjo iki 77 darbuotojy. 2007 m. jmonéje dirbo
100 darbuotojy. 2008 m. darbuotojy skaicius dar padidéjo. IS viso jmonéje tais metais dirbo
124 darbuotojai. Visi zmongs dirba pilng darbo dieng (8 darbo valandas per d.d.).

3 lenteléje pateikiamas absoliutinis darbuotojy skaifiaus pasikeitimas, lyginant su
baziniais 2004 metais.

3 lentele

Absoliutiniai darbuotojuy skaiciaus pasikeitimai 2004-2008 m.m.

Metai Rodikliai Darbuotojy skaicius
2004 Rodiklis 35
2005 Rodiklis 56
Absoliutus pokytis (+/-) 21
Procentinis pokytis 60%
2006 Rodiklis 77
Absoliutus pokytis (+/-) 42
Procentinis pokytis 120%
2007 Rodiklis 100
Absoliutus pokytis (+/-) 65
Procentinis pokytis 185,71%
2008 Rodiklis 124
Absoliutus pokytis (+/-) 89
Procentinis pokytis 254,86%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

IS apskai¢iuoty duomeny matyti, kad palyginus bazinius 2004 metus su 2008 metais,

darbuotojy skaicius iSaugo 2,5 karto, t.y. padaugéjo 89 darbuotojais.
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Metai 1§ mety, jmonei augant, vis astresné problema darosi darbo viety apriipinimas
kvalifikuotais darbuotojais. Darbuotojy atleidimas vyko daugiausia darbininky tarpe. Per
analizuojama laikotarpj jy kiekis sudaré¢ 19 zmoniy. 2005 — 2006 m. laikotarpyje susikloste
situacija, kai nebuvo galimybiy lengvai pervilioti i§ konkurenty kvalifikuotus darbuotojus, ar
rasti reikalingus specialistus skelbimy pagalba. 6 paveiksle pavaizduota darbuotojy priémimo

ir atleidimo i§ pareigy kaita per 2004-2008 metus.
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== dirbantys 35 56 77 100 124
1 priimta j darbg 24 25 26 29 15
—eo— atleista i§ darbo 3 4 3 5 10

6 pav. 2004-2008 m.m. dirbanciy, priimty, atleisty 1§ jmonés darbuotojy grafinis pavaizdavimas.
Saltinis: sudaryta autorés , remiantis jmonés duomenimis.

Priimty ir atleisty i§ darbo darbuotojy pasiskirstymas pagal pareigas 2004 — 2008 m.m.
pateiktas 4 lenteléje.
4  lentelé

UAB “Ulmas” priimty ir atleisty darbuotoju pasiskirstymas pareigose.

Metai 2004 2005 2006 2007 2008

Priimta j darba 24 25 26 29 15
ISjy:

vadovy 2 3 2 0 0

specialisty 3 2 13 9 3

tarnautojy 4 8 8 13 4

darbininky 15 12 3 7 8

Atleista i§ darbo 3 4 3 5 10
I$jy:

vadovy 0 0 1 0 0

specialisty 0 0 0 1 0

tarnautojy 0 2 0 1 1

darbininky 3 2 2 3 9

Saltinis:sudaryta autorés ,remiantis jmonés duomenimis.
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5 lentel¢je pateikti pagrindiniai darbuotojy kaitos rodikliai. Tai priémimo, atleidimo,

darbuotojy apyvartumo, pastovumo koeficientai.

5 lentele
Pagrindiniai UAB “Ulmas“ darbuotojy kaitos rodikliai 2004-2008 m.m.
Rodiklis 2004 m. 2005 m. 2006 m. 2007 m. 2008 m.

Vidutinis sarasinis darbuotojy skai¢ius 35 56 77 100 124
Priimta darbuotojy 24 25 26 29 15
Atleista darbuotojy 3 4 3 5 10
Darbuotojy isdirbusiy ataskaitinius metus, 32 52 74 95 114
skaiCius
Priémimo kaitos koeficientas 0,69 0,45 0,3 0,29 0,12
Atleidimo kaitos koeficientas 0,09 0,07 0,04 0,05 0,08
Darbuotojy apyvartumo koeficientas 0,77 0,52 0,38 0,34 0,20
Darbuotojy pastovumo koeficientas 0,91 0,93 0,96 0,95 0,92

Saltinis: sudaryta autorés ,remiantis jmonés duomenimis.

Didziausias priémimo kaitos koeficientas buvo 2004 m., t.y. 0,69. Ji jtakojo padidéjes
klienty skaicius, ko pasekoje padidéjo pardavimai, o tuo paciu ir darby skaicius. Maziausias
priémimo kaitos koeficientas buvo 2008 m. ( 0,12 ). Taip pat ir darbuotojy apyvartumo
koeficientas buvo maziausias tais metais. Jis buvo 0,20. Vadinasi 2008 m. buvo maziausia
darbuotojy kaita. Didziausia darbuotojy kaita vyko 2004 m.. Darbuotojy apyvartumo
koeficientas tada sieké 0,77. Tais metais buvo priimta | darbg didziausias darbuotojy
skaiCius, palyginus su vidutiniu sgrasiniu darbuotojy skaiiumi.

Analizuojamu 2004 -2008 m.m. laikotarpiu atleidimo Kkaitos koeficientas svyravo nuo
0,04 iki 0,09. Maziausias atleidimo kaitos koeficientas buvo 2006 m., t.y. 0,04. Palyginus §j
koeficientg su vidutiniu sgrasiniu ty mety darbuotojy skai¢iumi, buvo atleista 4 proc. visy
darbuotojy. DidZiausias atleidimo kaitos koeficientas buvo 2004 m., ty. 0,09. Daugiausia
darbuotojy buvo atleista darbininky tarpe. Buvo jvardytos tokios priezastys, kaip:

1. nesusitvarkymas su savo darbu,

2. pagrindinis motyvas buvo noras vykti uzdarbiauti j uZsienj,

3. nesaziningai atliko savo pareigas.

Darbuotojy pastovumo koeficientas 2004-2008 m.m. beveik nesikeité. Jis Svyravo nuo

0,91 iki 0,96. Darbuotojy pastovumo koeficientas rodo apsiriipinimo personalu stabiluma.

Tai reiSkia, kad UAB ,,Ulmas* lojaliy darbuotojy skaiCiaus dalis visame personale yra stabili.
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Imonéje yra iSskiriamos tokios pareigybiy grupés: vadovai, specialistai, tarnautojai ir
darbininkai. 6 lenteléje pateikiama horizontalioji darbuotojy skaiCiaus pagal kategorijas kitimo

analizé 2004 m. — 2008 m.

6 lentelé

Darbuotojy skaicius kitimo 2004 m.-2008 m. horizontalioji analizé

Kategorija 2004 2005 2006 2007 2008
metai metai proc. metai proc. metai proc. metai proc.
Darbuotojy viso 35 56  60% 77 375% 100 29,9% 124 24%
Vadovai | 4 6 50% 9 50% 10 11,1% 10 0
Specialistai 6 9 50% 11 222% 24  1182% 32 33,3%
Tarnautojai 8 12 50% 18  50% 26 44,4% 38 46,2%
Darbininkai | 17 29 70,6% 39 345% 40 2,6% 44 10%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Pateiktoje 6 lenteléje matyti, kad analizuojamu laikotarpiu  darbuotojy skaiCius
kiekvienais metais did¢jo. Vadovy skaiCius Zenkliausiai kito lyginant 2005 m. su 2004 m. ir
2006 m. su 2005 m.. Abiem laikotarpiais vadovy skaiCius padidéjo po 50 proc.. Imonés
tarnautojy  skai¢ius kiekvienais metais didéjo mazdaug vienodu dydziu (47,65 proc.). Sia
grupe sudaro pardavéjai- konsultantai, sandélininkai. Specialisty skaicius rySkiausiai keitési
lyginant 2007 m. su 2006 m.. Specialisty skai¢ius 2007 m. padidéjo net 1182 proc.. Sig grupe
sudaro  vyriausia jmonés finansininke, buhalterés, vadybininkai. Vis didéjanti darbuotojy
skaiCiy salygojo augantis pastoviy klienty skaiCius, didéjanti pardavimy apimtis. Didéjanti
darby gausa jtakojo ne tik darbininky skaiCiaus augimg, bet ir papildomy darbo viety
sukiirimg tiek specialistams, tiek tarnautojams, taip tobulinant ir kuriant tinkamg bei
efektyvig organizacing struktira.

7 lentelé

Darbuotoju skaiciaus kitimo 2004 m.-2008 m. vertikalioji analizeé.

Kategorija 2004 2005 2006 2007 2008
metai proc. metai proc. metai proc. metai proc. metai proc.
Darbuotojy viso 35 100% 56 100% 77 100% 100 100% 124 100%
Vadovai | 4 1143% 6 10,71% 9 11,69% 10 10% 10 8,06%
Specialistai 6 17,14% 9 16,07% 11  1429% 24 24% 32 2581%
Tarnautojai 8 2286% 12 2143% 18 2338% 26 26% 38 30,65%
Darbininkai | 17 4857% 29 5179% 39 50,65% 40 40% 44 3548%
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

7 lentel¢je pavaizduota vertikalioji darbuotojy skai¢iaus kitimo analizé. Ji parodo, kad
didZiausig dalj visame jmonés personale sudaro darbininkai ( 36-52 proc. ). Tai paaiskinama
tuo, kad didZioji jmonés darby dalis yra atliekama darbininky, kad jmonés atlikty darby
kokybé ir greitis priklauso ne nuo auksty technologijy ar inovacijy, o nuo paprasto fizinio

Zmoniy darbo.
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Nemazg dalj UAB ”Ulmas” personale uzima tarnautojai (22-31 proc.) ir specialistai (14-
26 proc.). Tai rodo, kad imonéje yra skiriamas didelis démesys darby organizavimui, darbui
su esamais ir potencialiais klientais, naujy klienty paieskai.

Analizuojant UAB ,,Ulmas“ dirban¢iy darbuotojy pasiskirstyma pagal lytj, nustatyta,
kad jmonés darbuotojy dauguma sudaro vyrai. IS visy 124 darbuotojy, dirbusiy 2008m.
jmongje, tik 10 proc. sudaré moterys, 90 proc. visy dirbusiy - vyrai. Moterys uzima
pardavéjy, vadybininkiy, vyr.finansininkés, buhalteriy, revizorés pareigas. Vilniaus padalinio
vadové taip pat yra moteris. Tai, kad jmon¢je dirba daug vyry, salygoja darbo pobidis,
kuris reikalauja daug fizinés jégos. Kaip buvo minéta anksciau, jmonéje prekiaujama baldine
plokste, kurig reikia pakrauti j krovininj transporta. Taip pat atliekami Sios ploksStés pjovimo
darbai. Darbas vyksta prie supjovimo stakliy. Nemaza dalis vyry yra specialistai. Tali
daugiausia vadybininkai. Vadovaujancias pareigas uzima taip pat vyrai, iSskyrus jau minétg
Vilniaus padalinio vadove.

Sekanc¢iame paveiksle (7 pav.) pateiktas darbuotojy pasiskirstymas pagal amziy.
Analizuojant personalo amziaus grupiy dinamika, buvo nustatytos tokios amziaus ribos:
darbuotojai nuo 19 iki 30 mety imtinai, 31-40, 41-50, 51-60. Didesn¢ dalis jmonés darbuotojy

priskiriama 31 — 40 mety amzZiaus grupei, mazas darbuotojy skaicius 51- 60-ties mety grupéje.
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7 pav. Darbuotojy struktiira pagal amziy 2008 m. duomenimis.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Net 70 proc. viso UAB “Ulmas” personalo sudaro nuo 31 iki 40 mety amziaus
darbuotojai. Darbuotojai, kuriy amzius yra nuo 41 iki 50 mety, sudaro 17 proc. visy jmonés
darbuotojy, 19-30 mety amziaus — 8 proc., 51-60 mety amziaus — 5 proc. Tokj nemazg jauny
darbuotojy skai¢iy jmonéje galima paaiSkinti tuo, kad LMD plokstés pakrovimas | ir

iSkrovimas 1§ transporto reikalauja nemazos fizinés jégos. Dauguma vadybininky taip pat
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jeina ] minéto amziaus grupe. Tai rodo, kad jmonei reikalingi aktyviis, pilni idéjy ir
energijos specialistai.

UAB ,Ulmas“ darbuotojai yra iSsilaving ir kvalifikuoti, turi aukstaji universitetinj,
aukstesnjjj, vidurinj , specialy vidurinj ir pagrindinj iSsilavinimg. 8 paveiksle grafiskai

pademonstruotas darbuotojy iSsilavinimas 2004-2008 m.m.
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8 pav. UAB “Ulmas® darbuotojy iSsilavinimas 2004-2008 m.m.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Vadovai vertina darbuotojy siekj tobuléti ir siekti iSsilavinimo, sudaro tam salygas, bet
finansiSkai neskatina. Nagriné¢jant personalo iSsilavinimo grafin] vaizdg aiskiai matosi, kad didinant
personalo skaiCiy jmon¢je ir priimant darbuotojus i darba, didzioji dalis personalo turi aukstajj
i§silavinimg. Tai galima paaiskinti tuo, kad priimant darbuotojus j atitinkamas pareigas, yra
atsizvelgiama | turimg iSsilavinimg. Imonés darbuotojai, kurie uzima pareigas, jeinancias |
vadovy ir specialisty pareigybes, turi auksStaj] iSsilavinimg. Kiekvienais metais, did¢jant Sias
pareigas uzimanciy darbuotojy skaiCiui, didéjo ir aukstgjj iSsilavinimg turinéiy darbuotojy
skaiCius. Darbininkai daugiausia yra zmoneés, turintys pagrindinj, spec. vidurinj, vidurinj
i§silavinimus. Tai galima paaiSkinti tuo, kad Sias pareigas uZimantiems darbuotojams jy
atlickami darbai nereikalauja sudétingo mastymo ar skaiCiavimy. Dauguma tarnautojy yra su
aukstesniuoju ir viduriniu iSsilavinimais.

Imonés organizaciné struktira, pavaldumo lygiai 2008 m. pavaizduoti 3 priede. Visi
darbuotojai yra pavaldiis generaliniam ir komercijos vadovams. Nors padaliniams vadovauja
tam paskirti vadovai, vis tiek visi jmonés darbuotojai yra pavaldis generaliniam ir

komercijos direktoriams. Visuose padaliniuose, kurie yra Vilniuje, Klaipédoje ir Siauliuose,
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organizaciné struktira yra tokia pati, todél 4 priede pavaizduota padaliniy organizaciné

struktura 2008 metais.

3.2. UAB “Ulmas” darbo su personalu organizavimo ekonominio vertinimo rezultatai.

Personalo planavimas. Personalo planavimo paskirtis- uztikrinti, kad organizacija turéty
reikiamus zmones reikiamu laiku. UAB ,,Ulmas‘ zmogiskieji iStekliai néra planuojami, nes jmoné
yra maza ir visi probleminiai klausimai, susieti su personalo planavimu, sprendziami
kasdieninio darbo eigoje. Imonéje siekiama uztikrinti reikiamg personalo kiekj, taciau daznai néra
atsizvelgiama  turima patirtj.

Imonéje dirbanéiy darbuotojy skaiCius keiCiasi, todél atsiranda neatitikimas tarp esamo ir
reikiamo darbuotojy skaiciaus. Personalo kaita vyksta dél natiiraliy demografiniy priezasciy
(iSeinama ] pensijg, mokytis, | armija, motinystés atostogy ir pan.), arba darbuotojai atleidziami
patiems prasant, dél to, kad netinka einamoms pareigoms, nepakankama kvalifikacija ar sveikatos
biukle, del pareigy nevykdymo, dél pravaiksty be pateisinamos priezasties. Buvo atleisty i§ darbo
ir dél vagys¢iy i§ jmonés sandélio. Tokio pobudzio atleidimy padaugéjo 2005 metais j darbg

priémus revizorg (8 lentelé).

8 lentelé
Atleisty darbininky sakicius dél jvykdyty vagyséiy 2005-2008 m.m.
Metai 2005 m. 2006 m. 2007 m. 2008 m.
Atleisty darbininky skaicius,vnt. 2 2 2 5

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Galimas ir vidinis judéjimas i$ vienos pareigybés j kita. Tai jmonéje jvyko tuomet , kai
buvo sukurta naujos pareigybés- logistikos skyriaus vadovés ( 2004 m.), vyr. finansininkés (2000
m.), kai uz rodomus gerus darbo rezultatus darbuotojai, esantys Zemesnése pareigose,
paaukstinami. Nuo jmonés jsikiirimo buhalterés darbg atlikdavo viena darbuotoja. 2000 metais,du
kartus padidéjus darbo krtviui, prireiké dar keleto darbuotojy. Tuomet buhalteré buvo perkelta j
naujai sukurtas vyriausios finansininkés pareigas, o j jos vietg priimtos Kkelios naujos darbuotojos.
Panasi situacija buvo ir su logistikos skyriaus vadovés pareigybiy sukirimu.

Kitoks vidinis judéjimas, dél jmonés strukttiros, praktiSkai nejmanomas. Jmonés padaliniuose
dirbantys darbuotojai yra ty miesty gyventojai. Vien dél gyvenamosios vietos buty nelogiska
perkelti Klaipédos padalinio darbuotoja dirbti j kita miesta.

Imonés darbuotojy skai¢ius buvo didinamas proporcingai veiklos plétimuisi. Ypa¢ nuo
prekybos apim¢iy priklauso vadybininky paklausa, nes kiekvienas vadybininkas ieSko naujy
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klienty. 9 lenteléje pateikti duomenys apie darbuotojy skaiCiaus didéjimo priklausomybe nuo
imonés apyvartos.

9 lentele

UAB ”Ulmas” darbuotoju skaiciaus priklausomybé nuo apyvartos 2004-2008 m.m.

2004 m. 2005 m. 2006 m. 2007 m. 2008 m.
Darbuotojy skaicius,vnt. 35 56 77 100 124
Imonés apyvarta,Lt 4112794,3 5704323,3 12174807 17093771 21068314,26

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Papildomas poreikis gali biiti dengiamas i§ vidiniy ir iSoriniy $altiniy. UAB ,,Ulmas“ buvo
vadovy kaita Siauliy padalinyje (2005 m.). | padalinio vadovo vieta buvo parinktas kandidatas
1§ iSoriniy Saltiniy. AS manau, kad svarbiausioms pozicijoms uzimti biity renkamasi tik 1§ vidiniy
Saltiniy, nes C¢ia dirbantis zmogus gerai Zino esamg situacija jmonéje, darbuotojy biity
pripazjstamas, be to, pakélimas pareigose skatina pasitenkinimg darbu. Deja, ne visada yra tinkamy
kandidaty, daznai darbuotojus sieja draugystés, ar net giminystés rySiai, todél gali biiti sunku
vadovauti.

Naujai atéje darbuotojai atnesSa kity jmoniy darbo patyrima, naujas Zinias, ypac jei jie
kompetentingi, perspektyviis Zmonés. Bet daznai tokie darbuotojai neturi praktikos. Tuomet Siuos
darbuotojus reikia apmokyti ar perkvalifikuoti, jiems reikalingas laikas susipazinti su situacija ir
adaptuotis kolektyve.

Personalo paie§ka ir verbavimas. Personalo verbavimas organizacijoje suvokiamas kaip
atsiradusio  darbuotojy  poreikio patenkinimas. Personalo poreikj lemia tokios priezastys:
darbuotojy i1$¢jimas 1§ darbo, jmonés veiklos plétra, darbuotojy kilimas karjeros laiptais. Biitent
tokiais atvejais atsiranda laisvos darbo vietos ar bitinybé jkurti naujg darbo vieta.

Si veikla organizacijoje néra reglamentuota dokumentais, tadiau §iuo metu jmonéje viskas
vyksta tokia schema: kai darbuotojy poreikis tampa akivaizdus (padidéj¢ darby kiekiai, atsirado
naujai teikiamos paslaugos ar naujai atliekami darbai, kuriems atlikti nepakanka esamy darbuotojy)
arba darbuotojy poreikis planuojamas (numatomas darby pagauséjimas, pasikeitimas ar pan.),
tuomet vadovai aptaria esama situacija, nutaria kg daryti. Tada parenkami verbavimo $altiniai:

e  vidinis perkélimas;
e  pagal darbuotojy rekomendacijas;
e  pagal jdarbinimo agenturas,
e  skelbimy pagalba.
Jei konkreciai pozicijai reikiamos kvalifikacijos darbuotojo jmonéje néra, tada kreipiamasi j

isorinj personalo tiekéja. Isanalizavus 2004-2008 mety jmonés duomenis apie isorinius
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darbuotojy verbavimo saltinius paaiskéjo, kad daugiausia j UAB ,,Ulmas* priimti dirbti zmonés
buvo rekomenduoti kity darbuotojy, jy pazjstamy ir giminiy, arba jsidarbino skelbimy pagalba,
kurie buvo isplatinti jmonés vadovy spaudoje. 10 lenteléje pateikti personalo paieskos

isoriniy verbavimo saltiniy duomenys 2004- 2008 m.m.

10 lentele
UAB “Ulmas* personalo paieSkos iSoriniai verbavimo Saltiniai 2004-2008 mety
duomenimis.
Kategorija 2004 2005 pokytis 2006 pokytis 2007 pokytis 2008 pokytis
metai metai proc. metai proc. metai proc. metai proc.
Priimta j darba darbuotoju 24 25 26 29 15
Verbavimo $altiniai:
Skelbimai 7 6 -14,3% 9 50% 11 22.2% 4 -63,6%
Pazjstamy rekomendacijos 8 11 375% 8 27,3% 12 50% 8 -333%
Idarbinimo agentiiros 4 4 0 3 -25% 2 -33,3% 0 -100%
Darbo birza 5 4 -20% 6 50% 4 -33,3% 3 -25%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

IS 10 lentel¢je pateikty duomeny matome, kad palyginus 2005 mety duomenis su 2004
m. duomenimis, skelbimy pagalba buvo priimta 14,3 proc. maziau darbuotojy, o pazjstamiems
rekomenduojant jsidarbino 37,5 proc. daugiau zmoniy. Idarbinimo agentiroms rekomenduojant
tiek 2004 m., tiek 2005 m. buvo priimta po 4 darbuotojus, o darbo birzos pagalba 2005 m.
jsidarbino 20 proc. maziau zmoniy, nei 2004 m. Lyginant 2006 m. su 2005 m. matome, kad
situacija keitési: skelbimy pagalba jmonéje isidarbino 50 proc. daugiau Zmoniy, o
pazistamiems rekomenduojant ] darbg buvo priimta 27,3 proc. daugiau darbuotojy.
Pasinaudojus jdarbinimo agentiiros paslaugomis 2006 m. buvo jdarbinta 25 proc. maziau, o
per darbo birzag - 50 proc. daugiau Zzmoniy. 2007 m. skelbimy pagalba imongje jsidarbino
22,2 proc. daugiau darbuotojy, nei 2006 m., o pazjstamiems rekomenduojant, net 50 proc.
daugiau. Talkinant jdarbinimo agentiroms ir darbo birzai | darbg buvo priimta 33,3 proc.
maziau zmoniy. Palyginus 2008 m. duomenis su 2007 m. matome, kad naudojantis visais
verbavimo Saltiniais buvo priimta maziau Zzmoniy: skelbimy pagalba 63,6 proc., pasinaudojus
pazjstamy rekomendacijomis 33,3 proc. maziau. Per jdarbinimo agentiiras 2008 m. nebuvo
jdarbinta nei vieno darbuotojo, o darbo birzai padedant — 25 proc. maziau.

11 lenteléje pateikiami duomenys apie spaudoje iSspausdinty skelbimy kiekj ir jy kaing

2004-2008 metais.
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11 lentele
UAB “Ulmas” iSspausdinty skelbimy spaudoje kiekis ir kaina 2004-2008 m.m.

2004 2005 pokytis 2006 pokytis 2007 pokytis 2008 pokytis
metai metai proc. metai proc. metai proc. metai proc.
I$spausdinty 720 750 4,16% 780 4% 870 11,54% 450 -48,28%
skelbimy
kiekis, vnt.
I$spausdinty 3600 4500 25% 5070 12,67% 6090 20,12% 3600 -40,89%
skelbimy kaina,
Lt

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

I$ 11 lentelé¢je pateikty duomeny matome, kad skelbimy kiekis, o tuo paciu ir kaina
didéjo nuo 2004 m. iki 2007 m. Maziausias iSspausdinty skelbimy pokytis buvo palyginus
2006 m. su 2005 m. ( 4 proc. ), o didziausias — palyginus 2007 m. duomenis su 2006 m.
duomenimis ( 11,54 proc. ). Palyginus 2008 m. su 2007 m., skelbimy kiekis sumaZzéjo 48,28
proc., nes tais metais sumaz¢jo priimamy darbuotojy skaicius. Tai jvyko dél to, kad UAB
“Ulmas” personalas 2008 m. buvo pilnai suformuotas. Maziausias i$spausdinty skelbimy
kainos pokytis taip pat buvo lyginant 2006 m. duomenis su 2005 m. duomenimis
( 12,67 proc. ). Lyginant 2008 m. su 2007 m., skelbimy kaina sumazéjo 40,89 proc., nes
sumazejo iSspausdinamy skelbimy kiekis.

Kadangi $iuo metu personalas yra suformuotas ir vyksta tik jo kaita, tai iSeinantis darbuotojas
rekomenduoja Zzmogy i savo vieta. Vadovai mano, kad pats darbuotojas geriausiai zino savo darba,
jo specifikg ir gali parinkti tinkamiausiag kandidata. Verta pastebéti, kad daznai sprendimai
priimami skubotai, neieSkant Zmogaus, iSmanancio savo darba, o tiesiog be atrankos priimant
pasitlyta zmogy. Toks neapgalvotas zingsnis i$$aukia neigiamus padarinius, tokius, kaip
darbuotojo nesusitvarkymg su darbu, ko pasekoje jam skirti atlikti darbai yra perleidziami
kitiems jmonés darbuotojams. D¢l $iy prieZzas¢iy kyla konfliktai tarp darbuotojy, nepasitenkinimas
darbu. Galiausiai toks zmogus yra atleidziamas i§ savo pareigy ir vél ieSkoma naujo
kandidato j laisva darbo vieta.

Tokia kaita dél nekompetetingy darbuotojy priémimo j darbg pastebéta nuo 2005 m. iki
2008 m. 12 lenteléje pateikti nekompetetingy jmonés darbuotojy atleidimo pareigos ir
skaiCius. 12 lenteléje pateiti skaiciai néra dideli, taciau Sie Zzmonés buvo priimti | gana
atsakingas pareigas. Jy nesugeb¢jimas dirbti Siose pareigose sukelia jtampa tarp klienty bei

likusio jmonés personalo,trikdo darbg jmongje.
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12 lentelé¢
UAB “Ulmas” atleisty darbuotoju skaicius dél kompetencijos trikumo 2005-2008 m.m.

Pareigybés 2005 metai 2006 metai 2007 metai 2008 metai
Siauliy padalinio vadovas 1
Vyriausias vadybininkas 1
Sandélininkas Siauliy padalinyje 1
Sandélininkas Kaune 1
Pardavéjai-konsultantai Kaune 2

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Personalo atranka. Kai, panaudojus jvairius verbavimo Saltinius, turime pretendentus, tada
svarbiausia pasirinkti tinkamiausius j sitilomas darbo vietas. Atranka dazniausiai vykdoma dviem
etapais:

1. Testas (pildoma anketa);
2. Pokalbis.

Pirminis atrankos etapas- tai turimy duomeny apie pretendentus analizé, kurios esmé- iSrinkti
tinkamiausiy kandidaty sgrasg. Tolimesni etapai tiesiogiai siejami su kandidatais, pokalbiais su
jais.

Pokalbis su pretendentu yra pati svarbiausia darbuotojy atrankos dalis, kurios tikslas-
parinkti tinkamg darbuotoja. Pokalbio metu vadovas gali daugiau suzinoti apie kandidatg.Toks
atrankos biidas pats universaliausias, nes i§laidos néra didelés, o rezultatas efektyvus.

Pradinj interviu atlieka padaliniy vadovai, kurio metu atrenkami visiSkai netinkami
kandidatai. Atrenkant kandidatus ] padaliniy vadovy, vadybininky ir kity specialisty
pareigybes, pokalbyje dalyvauja jmonés vadovas. Savo pasirinktus kandidatus jis aptaria su
padalinio vadovu. Kity darbuotojy nuomoné apie renkamus pretendentus | tam tikras
pareigas néra iSklausoma. Parinkti kandidatus j darbininky pareigas patikima to padalinio
vadovui, kuriam reikalingi darbininkai.

Atrankos procesas baigiasi samdos sprendimu, kurj priima jmonés direktorius. Idarbinimo
formalumus tvarko vyr. finansininké

Priimant j darbg ] UAB ,,Ulmas* yra remiamasi CV (gyvenimo apraSymais). Tal svarbiausias
informacijos apie kandidata Saltinis ( 5 priedas). Gyvenimo apraSymas informuoja apie darbo patirtj
ir i8silavinima, taip pat atskleidzia kai kurias kandidato intelektines bei asmenines savybes.

Atrenkant darbuotojus atliekami individualts interviu. Priklausomai nuo renkamo darbuotojo
pozicijos, interviu yra struktiirizuoti ir nestruktarizuoti. Atrenkant vadybininkus buvo pateikiami is
anksto jmonés vadovo paruosti klausimai. Jais buvo siekiama iSsiaiskinti asmens sugebéjimus,

galimybes valdyti situacija, karybiSkumas, mokéjimas bendrauti su klientais. Taciau atrenkant j
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vienetines pozicijas, naudojamasi nestruktarizuotu interviu, pokalbiu, kurio metu klausimai kyla
pacio pokalbio eigoje, nors, be abejo, keletas klausimy biina paruosta i§ anksto.

Interviu metu yra teiraujamasi, kaip zmogui sekasi asmeniniame gyvenime, kaip jis sugeba
susidoroti su problemomis, yra klausiama jo, kg jis mégsta, kokie jo pomégiai ir ar jie netrukdys
darbui, kaip jis supranta atsakomybg, koks jo pozitris j darbg. Svarbu, kaip Zmogus bendrauja,
kaip laisvai reiskia mintis. Taciau vien bendravimo nepakanka: bitina, kad darbuotojas dirbty
pagal iSsilavinimg.

Personalo adaptavimas ir pirminis mokymas. UAB ,,Ulmas® personalo adaptavimas
prasideda nuo priémimo j darbg. Paprastai adaptavimas biina neformalizuotas, t.y. néra paruostos
adaptavimo programos.

Adaptavimas jmonéje priklauso nuo to, ar zmogus priimtas i§ iSorés, ar jau dirbes jmonéje.
Jei darbuotojas dirba jmonéje, jis yra susipaZings SU jos tvarka ir darbo taisyklémis, instruktuotas
saugiai dirbti, su juo sudaryta darbo sutartis. I[monés istorijoje buvo keletas atvejy, kai darbuotojai
buvo perkelti i kitas pareigas. Nuo jmonés jkurimo pradzios iki 2000 m. finansing¢ apskaitg
tvarké viena buhalteré. 2000 m. buvo jdarbinta dar viena buhalteré, o anksciau dirbusiai
darbuotojai buvo suteiktos vyriausios finansininkés pareigos. Tais paciais metais vadybininku
dirbusiam darbuotojui buvo  suteiktos vyriausio vadybininko pareigos. 2004 m. Siauliy
padaliniui vadovavo vadybininko pareigas turintis darbuotojas. Kadangi jis pasizyméjo gerais
vadovavimo sugebé¢jimais, jam buvo suteiktos padalinio vadovo pareigos. Tais paciais metais
Kaune dirbusiai vadybininkei suteiktos logistikos vadovés pareigos. 2005 m. Siauliy

padalinyje dirbusiai pardavejai-konsultantei buvo suteiktos biuro vadybininkés pareigos.

ST T T T T /
/ /
/ /
/ 1. Dokumenty /
o >/ warkymas |/
/ /
/ /
L O O . 4
T T T T 7 /i
/ / / /
/ . / / 2§ sindini /
;3. Prisitaikymas /<::| / - dupazindinimas /
4 prie kolektyvo ~/ / sudarbo pobudZiu  /
/ / / ir funkcijomis /
/ / / /
_____________ 4 Y

9 pav. Naujo darbuotojo adaptacijos etapai.
Saltinis: sudaryta autorés.
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Naujo darbuotojo adaptacijos etapai — sutvarkyti naujo darbuotojo darbui reikalingus
dokumentus, padéti jam suprasti jo darbo pobtdj ir funkcijas, uztikrinti greitg ir veiksminga naujo
darbuotojo prisitaikyma prie kolektyvo (9 pav. ).

Priimtg j darbg naujg darbuotojg UAB ,,Ulmas* adaptuoja tokia seka:

1. Privalomas darbo dokumenty tvarkymas:

a) Vadovaujantis Lietuvos Respublikos Darbo kodeksu, su priimamu darbuotoju
sudaroma darbo sutartis. Kiekvienoje darbo sutartyje, ir darbuotojas, ir darbdavys susitaria dél
butinyjy sutarties salygy:

1) darbuotojo darbo vietos ( jmonés padalinio ir pan.);

2) darbo funkcijy — dél tam tikros profesijos, specialybés, kvalifikacijos darbo arba
tam tikry pareigy;

3) darbo apmokéjimo salygy.

Gana daZnai sudarant darbo sutart] yra susitariama dél iSbandymo. ISbandymas yra nustatomas
siekiant patikrinti ar darbuotojas tinka jam pavestam darbui. Per bandomajj laikotarpj darbuotojui
taikomi visi darbo jstatymai.

Darbo sutartis yra sudaroma rastu pagal tiping §i0s sutarties sudarymo forma (6 priedas).
Darbo sutartj dviem egzemplioriais pasiraso darbdavys ir darbuotojas. Kiekviena darbo sutartis
yra registruojama jmonés darbo sutarCiy registravimo zurnale, kurio formg ir darbo sutarciy
registravimo taisykles tvirtina Lietuvos Respublikos Vyriausybé.

b)  Pirmos darbuotojo darbo dienos pradzioje darbuotojui jteikiamas darbo pazyméjimas
ir antras darbo sutarties egzempliorius. Darbuotojas pasiraSo darbo sutarCiy registracijos Zurnale ir
darbuotojy darbo pazyméjimy registravimo zurnale.

¢) Naujas darbuotojas supazindinamas su jvadinémis prieSgaisrinés saugos bei darbuotojy
saugos ir sveikatos instrukcija ir pasiraso jvadiniy instruktavimy registravimo zurnaluose.

Naujas darbuotojas instruktuojamas apie prieSgaisring, bei darby saugg darbo vietoje.

Darbuotojas pasiraso instruktavimy darbo vietose zurnaluose.

d) Naujas darbuotojas supazindinamas su bendrovés vidaus darbo tvarka, skyriaus ar
padalinio, j kurj jis priimamas, nuostatais bei pareigybés nuostatais. Darbuotojas pasiraSo
darbuotojy, supazindinty su bendrovés vidaus tvarka ir pareigybés nuostatais, registracijos Zurnale.

e) Jei bitina, su nauju darbuotoju pasiraSoma sutartis de¢l darbuotojy visiSkos
materialinés atsakomybés. Imong¢je visiSkos materialinés atsakomybés sutartys sudarytos visiems
padaliniy vadovams ( 7 priedas ).

2. Supazindinimas su darboviete ir nauja darbo vieta:

a) naujas darbuotojas supazindinamas su bendrovés organizacine ir funkcine struktira,

organizacine kultiira, ideologija;
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b) pagrindine bendrovés veikla, teikiamomis paslaugomis, bendrovés misija;

c) jam parodomos bendrovés patalpos, pasakomi reikalingi Zinoti patalpy apsauginés
signalizacijos kodai, jteikiami reikalingi patalpy raktai;

d) supazindinamas su bendrovéje galiojancia ir taikoma skatinimo sistema;

e) supazindinamas su darbuotojais, kuriy pagalbos pirmosiomis darbo dienomis gali
prireikti naujam darbuotojui.

Démesys, skirtas naujam darbuotojui, paprastai atsiperka darbuotojy lojalumu jmonei,
didesne vidine motyvacija dirbti ir siekti rezultaty.

Imonés padaliniai iSsidéste keliuose miestuose. Tame yra trikumy, nes daznai su naujai
priimtais Zmonémis susipazjstama telefonu ar i§ kity darbuotojy apibtidinimo. Tarp padaliniy néra
tiesioginio kontakto. Tai néra privalumas, ypa¢ naujajam darbuotojui, nes apsunkina jo
adaptavimasi kolektyve, jis gali jaustis paliktas vienas, svetimas ir gali imti neigiamai vertinti
imong. Senbuviams taip pat sunku bendrauti su zmogum, kurio net néra mate. Todel vadovai
organizuoja bendrus pasitarimus ar vakarélius, kuriuose darbuotojai artimiau susipaZzjsta.
Uzsimezge neoficialiis santykiai palengvina bendravimg darbe, sukuria draugiSska atmosfera, kuri
itakoja darbuotojo darbo kokybe.

Priémus nauja darbuotoja | darbg yra pravedamas pirminis mokymas — iSaiSkinama
darbo specifika, pobudis. Pirminj mokyma UAB “Ulmas” atlicka i§ pareigy atleidziamas
darbuotojas. Jmonés vadovams, susitarus su atleidziamu darbuotoju, apmokymas trunka dvi
savaites. Tuo metu atlyginimas mokamas ir atleidziamam i§ darbo, ir j darbg priimtam
darbuotojui. Dél Sios priezasties jmoné patiria nuostolius. 10 pav. pateikti UAB “Ulmas”
2004-2008 m.m. nuostoliai, susidar¢ dél naujy darbuotojy apmokymy vienos dienos ir dviejy
savaiCiy begyije.

AtleidZiamas 1§ pareigy darbuotojas, po praSymo, atleisti jj 1§ einamy pareigy,
pateikimo dienos, jmonéje dar dirba dvi savaites. Per ta laikg jis apmoko naujai priimta
darbuotojg. D¢l Sios priezasties 10 pav. pateikta vienos dienos ir dviejy savai¢iy nuostoliy
kitimo dinamika. Kadangi UAB “Ulmas” tiriamuoju laikotarpiu didino savo darbuotojams
atlyginimus, tai automatiSkai didé¢jo ir nuostoliai, kurie susidaré atleidZiamiems i§ pareigy
darbuotojams apmokant naujai priimtus zmones. Nuo 2004 m. iki 2008 m. dviejy savaiCiy

nuostoliai padidéjo 4706 Lt.
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10 pav. UAB “Ulmas” vienos dienos ir dviejy savaiciy nuostoliy kitimo dinamika, susidariusi dél
naujy darbuotojy apmokymy 2004-2008 m.m.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Personalo mokymas ir tobulinimas. Mokymas- tai jvairas budai, kaip naujam ar jau
dirban¢iam darbuotojui suteikti jgtidziy, reikalingy tam tikram darbui atlikti.

Dauguma zmoniy ] organizacijas ateina be specialaus pasirengimo tam darbui, todél darbo
vietoje zmonés apmokomi, priskiriant labiausiai kvalifikuotus, gabius darbuotojus. Taciau Sito
praktiskai nepakanka, zmogy reikia mokyti sistemingai, nuolatos.

UAB ,,Ulmas* vadovai supranta, kad negalima gailéti 1¢Sy darbuotojy kvalifikacijai kelti ir
jiems mokyti, nes kompetencijos stoka gali kainuoti labai brangiai. Tad Zymiai racionaliau yra
zmones lavinti, mokyti, sudaryti salygas jiems patiems mokytis. Mokymas turi bati tikslingai
nukreiptas organizacijos tikslams.

UAB ,Ulmas*“ generalinis direktorius siuncia ] tobulinimosi kursus savo jmonés
specialistus. Yra organizuojami kursai vadovams, vadybininkams ir buhalterijos darbuotojoms,
nes jmonés vadovo manymu, nuo S$iy specialisty pasirengimo priklauso gery rezultaty

pasiekimas jmonéje.
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11 pav. UAB ,,Ulmas* islaidos personalo mokymui 2004-2008 m.m.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

11 paveiksle pavaizduota, kiek buvo siunciama darbuotojy ] kvalifikacijos kélimo
kursus ir kiek buvo skirta 1éSy tiems kursams 2004-2008 m.m. Is 11 pav. matyt, kad
pradedant nuo 2004 m., 1éSos, skirtos personalo mokymui, didéjo iki 2007 m., o 2008 m.
sumazéjo 940 Lt. Tais metais buvo organizuojami kursai maZesniam skaiCiui specialisty, nei
2007 m.

Bendrovés 1éSomis jmonés specialistai turi galimybe nuvykti j kasmet Lietuvoje, Vilniaus
mieste organizuojama tarptauting paroda “BALDAI”, praplésti akirat], susipazinti su naujovémis.
12 paveiksle pavaizduota, kiek darbuotojy turéjo galimybe aplankyti paroda nuo 2004 m. iki
2008 m. ir kiek tam buvo skirta jmonés léSy. Imonés vadovai papildomai 2005 metais buvo

nuvyke | tarptauting baldy paroda ,,IMM COLOGNE 2005%, vykusig Kelno mieste, Vokietijoje.
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12 pav. UAB ,,Ulmas* darbuotojy lankytos parodos 2004-2008 m.m.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

13 lenteléje  pateikiamos visos 2004 — 2008 mety iSlaidos, susijusios su personalo
tobulinimu ir kvalifikacijos kélimu. Pasinaudodama S$iais duomenimis, atlikau horizontaligja
analize, kad bity galima palyginti kiekvieny mety duomenis procentine iSraiska.

13 lentelé

UAB“Ulmas* skirta 1éSy personalo kvalifikacijos kélimui ir tobulinimuisi.
Horizontalioji analizé.

Metai 2004 m. | 2005 m. | proc. | 2006 m. | proc. 2007 m. proc. 2008 m. proc.
Darbuotojy 18 30 66,67 42 40 50 19,05 44 -12
skaicius
Skirta 1ésu, Lt 4330 7160 65,36 | 11371 | 58,81 13110 15,29 11420 -12,89
Skirta l1ésy 240,55 | 238,67 | -0,78 | 270,74 | 13,44 262,20 -3,15 259,45 -1,05
vienam
darbuotojui, Lt

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

IS 13 lentelés duomeny matome, kiek vidutiniSkai buvo skirta 1éSy vieno darbuotojo
kvalifikacijos kélimui ir tobulinimuisi. Pinigy suma skyrési nezymiai. Tai priklaus¢é nuo
kasmet organizuojamy kursy kainos skirtumo. Lyginant 2005 m. duomenis su 2004 m. matyti,
kad vidutiniskai vienam darbuotojui buvo skirta 0,78 proc. maziau 1éSy. Darbuotojy, kurie
buvo siun¢iami 2005 m. j kvalifikacijos kursus skaiCius iSaugo 66,67 proc., lyginant su 2004

m. Tuo paciu ir skirty 1éSy suma padidéjo 65,36 proc. Lyginant 2006 m. darbuotojy skaiciy,
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kurie buvo iSleidziami j kvalifikacijos kélimo ir tobulinimosi kursus, su 2005 m. matome,
kad jis iSaugo 40 proc. Kadangi did¢jo priimamy darbuotojy skaiCius, tai ir iSleidziamy i
kursus specialisty skai¢ius didéjo. Skirta 1éSy taip pat buvo daugiau ( 58,81 proc.)
lyginant 2006 m. duomenis su 2005 m. Vidutiniskai vienam darbuotojui skirty 1éSy suma
2006 m. iSaugo 13,44 proc. Tai lémé padidéjusi kai kuriy kursy kaina. 2007 m. darbuotojy
skaiCius dar padidéjo 19,05 proc., palyginus su 2006 m. Taip pat ir skirty 1éSy suma kursams
padidéjo 15,29 proc.. Vidutiniskai vienam darbuotojui skirta 1éSy buvo 3,15 proc. maziau,
lyginant 2007 m. duomenis su 2006 m. Tai lémé sumazéjusi iSperkamy kursy kaina. Lyginant
2008 m. duomenis su 2007 m. matome, kad jau darbuotojy, kurie buvo siunciami j Kursus,
skai¢ius buvo 12 proc. mazesnis, taip pat ir 1éSy suma, kuri buvo skirta kursams, buvo
mazesné 12,89 proc. Vidutiniskai vienam darbuotojui skirta 1éSy 1,05 proc. maziau. 2008 m.
vadovai jau nebesiunté naujy darbuotojy j tobulinimosi ir kvalifikacijos kélimo Kkursus, o
buvo siun¢iami jau daugiau mety iSdirbe specialistai, kad biity pagilintos jy turimos Zinios.
Per 2007 - 2008 m.m. buvo daugiau atleista vadybininky, tod¢l vadovams netikslinga siysti i
kursus tokius darbuotojus, kurie jmonéje iSdirba trumpag laikg ir neatne$a jmonei jokios
naudos. Vadovai nusprendé, kad bus geriau ] kursus siysti  darbuotojus, kurie iSdirba
organizacijoje kelis metus, parodo savo sugebéjimus.

UAB ,,Ulmas* mokymo poreikis atsiranda, kai priimamas naujas darbuotojas. Dazniausiai jj
dirbti apmoko iSeinantis darbuotojas. Mokymas vyksta tiesiog darbo vietoje, kai besimokantysis
stebi patyrusj darbuotoja. 13 pav. pavaizduoti UAB “Ulmas” poreikiai, kada reikalingi
mokymai ne tik naujai atéjusiems dirbti zmonéms, bet ir jau jmonéje dirbantiems
darbuotojams.

IS pateikto 13 paveikslo matome, kad UAB ,,Ulmas* mokymai vyksta, norint uztikrinti
darbo sauguma. Jmonés darbuotojy saugos ir sveikatos tarnyba nejsteigta, bet jos funkcijas vykdo
jmonés direktorius, taip pat ir padaliniy vadovai. Visi naujai priimti darbuotojai, prie§ pradédami
dirbti, supaZindinami su darbuotojo saugos ir sveikatos instrukcijomis, jiems aiSkinama, kaip
saugiai atlikti konkrec¢ius darbus. Tai daugiau lie¢ia sandélininkus, stalius-staklininkus, pagalbinius
darbuotojus. Kaip ir naujai atéje dirbti, bet ir senieji jmonés darbuotojai Siuos mokymus

kartoja kiekvienais metais
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13 pav. UAB “Ulmas” atsirandantys poreikiai darbuotojy mokymams.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Mokymas neiSvengiamas jvedus naujas technologijas, jdiegus nauja produkta ar paslauga.
2006 m. jmongje buvo vienas iSimtinis atvejis, kai UAB ,,Ulmas*“ vadovai, nusprend¢ jdiegti
naujoves, buvo tokios nuomonés, kad mokymasis - darbuotojy reikalas. Tokia vadovy nuostata
ypatingai smerktina. Pavyzdziui, tais metais Siauliy ir Klaipédos padaliniuose buvo jvesta
nauja paslauga — laminuoty medzio drozliy ploks¢iy pjovimas pagal kliento duotus iSmatavimus ir
briauny klijavimas PVC juosta. Net nepasitare su gamybos vadovais, jmonés vadovai nupirko
pjovimo ir laminavimo stakles pagal savo nuoziiirg. Kadangi staklés buvo perkamos atsizvelgiant |
kaing, o ne  kokybe, jy paleisti j darba i§ karto nepavyko. Stakliy suderinimo darbai vyko visa
savaite. Imoné per ta laikg patyré 15000 Lt. nuostoliy. Staliams-staklininkams taip pat reikéjo
laiko, kol i8moko kokybiskai dirbti su nauju jrengimu. Mokymasis truko vieng savaitg. D¢l to
tre¢daliu sumazéjo uzsakymy skai¢ius, o menesio apyvarta buvo 20000 Lt. mazesné, nei
jprastai. Klientai nebuvo linke laukti. Jie verciau rinkosi kitas jmones, kurios teiké tokias pat
paslaugas.

Darbuotoju motyvavimas. Imonéje gali buti taikomos tiek moralinés (padéka,
paaukstinimas), tiek materialinés (premija, dovana, papildomy laisvy dieny suteikimas, siuntimas
tobulintis) darbuotojy jvertinimo priemonés. Darbo uzmokestis tradiciskai laikomas pagrindine
darbuotojy motyvavimo priemone, bet pinigai Zmones skatina tik tol, kol nepatenkinti jy esminiai,
tai yra fiziologiniai ir saugumo, poreikiai.

UAB ,,Ulmas*, atsizvelgiant | pareigy pobiidj, naudojami skirtingi apmokéjimo uz darbg
budai. 14 paveiksle pavaizduota jmonés darbo apmokéjimo sistema.
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Darbo
apmokéjimo
sistema
Fiksuotas darbo Fiksuota dalis +
uZzmokestis procentiné dalis
Direktorius Gamybos ir Kiti Vyriausia Pardavéjai- Vadybininkai,
Padalinio vadovai finansininke, konsultantai, Kiti staliai-
vadovai buhalterés darbuotojai staklininkai

14 pav. UAB ,,Ulmas* darbo apmokéjimo sistema.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Pastovy darbo uzmokestj gauna direktoriai ir didzioji dalis jmong¢je dirbanciy darbuotojy.

Sios darbo uzmokes¢io dalies dydj lemia atliekamo darbo sudétingumas, nuo kurio priklauso

darbuotojo kvalifikacija, reikalinga konkrefioms pareigoms atlikti, nerviné ir fiziné¢ jtampa,
atsakomybés lygis ir pan.

14 lentelé

Darbo uZmokescio fondo ir vidutinio ménesinio atlyginimo pasiskirstymo pagal
darbuotoju kategorijas horizontalioji analizé 2004-2008 m.m.

Kategorija 2004 2005 2006 2007 2008

metai metai proc. metai proc. metai proc. metai proc.
DU fondas 37500 74550 98,8 115300 54,66 178250 54,6 209200 17,36
genodarbuotolo 4oy 1331 2428 1497 1247 1783 191 1687 538
g?]rdb;;‘i“k“ 1L 13500 29550 1189 40300 3638 47050 16,75 51300 9,03

Vidutinis ménesinis
vieno darbininko DU
Tarnautoju DU
fondas

Vidutinis ménesinis

vieno tarnautojo DU

794 1019 28,34 1033 1,37 1176 13,84 1166 -0,85

6400 12000 87,5 21600 80 33800 56,48 49400 46,15

800 1000 25 1200 20 1300 83 1300 -

fg’:g;?s“““ o 9600 18000 87,5 26400 46,67 62400 13636 83200 3333
Vidutinis ménesinis | 150, 5500 95 2400 20 2600 833 2600 -

vieno specialisto DU
Vadovy DU fondas | 8000 15000 87,5 27000 80 35000 29,63 37000 5,71

Vidutinis ménesinis | 55, o500 95 3000 20 3500 16,67 3700 571
vieno vadovo DU

DU - darbo uzmokestis.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.
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14 lenteléje pateikta UAB ,,Ulmas* darbo uzmokes¢io fondo ir vidutinio ménesinio
atlyginimo pasiskirstymo pagal darbuotojy kategorijas horizontalioji analizé¢ 2004-2008 m.m.

Analizuojamu 2004-2008 m.m. laikotarpiu vidutinis darbuotojo darbo uzmokestis didéjo
iki 2007 m. Nuo 2004 m. jis padidéjo 712 Lt. Didziausias padidéjimas buvo lyginant
2005 m. su 2004 m. Tuo metu vieno darbuotojo darbo uZzmokestis padidéjo 24,28 proc.
Taciau lyginant 2008 m. duomenis su 2007 m. duomenimis matome darbo uzmokescio
sumaz¢jima 5,38 proc. Tuomet vidutinis specialisty, tarnautojy darbo uzmokestis isliko toks
pat, kaip ir 2007 m., o darbininky darbo uzmokestis sumazéjo 10 Lt. Darbuotojy skaicius
iSaugo nuo 100 zmoniy 2007 m. iki 124 Zmoniy 2008 m. Tai ir lémé vieno darbuotojo
ménesinio darbo uzmokes¢io sumazéjima. Vidutinis ménesinis vieno darbininko darbo
uzmokestis 2005 m. buvo 1019 Lt. Lyginant 2005 m. su 2004 m., darbo uzmokestis didé¢jo
28,34 proc. Tuomet buvo didziausias darbo uzmokescio padid¢jimas. 2005 m. buvo nuspresta
staliams-staklininkams prie bazinio atlyginimo mokéti procentinj prieda, kuris priklausé nuo
iSpjautos produkcijos kvadratiiros. Si priezastis lémé vieno darbininko ménesinio darbo
uzmokesCio padid¢jimg. 2007 m. darbo uzmokestis sieké 1176 Lt,, o 2008 m. jau matome
darbo uzmokes¢io sumazéjimg 0,85 proc. lyginant su 2007 m. atlyginimu. Vidutini ménesinj
vieno darbininko darbo uZmokesCio sumazéjima salygojo tai, kad 2008 m. buvo priimta
daugiau darbininky dirbti jmonéje ( tuo metu dirbo 44 darbininkai ), 0 darbo uZmokestis
i8liko nepakites.

Vidutinis ménesinis vieno tarnautojo darbo uzmokestis taip pat didziausig Suoli daré
lyginant 2005 m. su 2004 m. ( 25 proc. ). 2008 m. lyginant su 2007 m. darbo uZmokestis
nekito. Jis buvo lygus 1300 Lt.. Vidutinis ménesinis vieno specialisto darbo uzmokestis ir
vadovo darbo uzmokestis padid¢jo didziausiu procentine verte lyginant 2005 m. su 2004 m.
( 25 proc. ) , taip pat kaip ir tarnautojo ir darbininko vidutinis vieno ménesio darbo
uzmokestis.

Buvo jdomu pazitréti, kaip skiriasi darbo uzmokestis tais paciais metais tarp skirtingy
specializacijy darbuotojy. Tam atlikta vertikali jmonés darbo uzmokes¢io fondo ir vidutinio
ménesinio atlyginimo pasiskirstymo pagal darbuotojy kategorijas analizé 2004-2008 m.m.
laikotarpiu ( 15 lentelé ).
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15 lentelé

Darbo uzmokescio fondo ir vidutinio ménesinio atlyginimo pasiskirstymo pagal
darbuotojy kategorijas vertikalioji analizé 2004-2008 m.m.

Kategorija 2004 2005 2006 2007 2008
metai proc. metai proc. metai proc. metai proc. metai proc.
DU fondas 37500 100 74550 100 115300 100 178250 100 209200 100

Vieno darbuotojo
vidutinis ménesinis 1071 2,86 1331 1,79 1497 1,3 1783 1 1687 0,81
DU
Darbininky DU
fondas
Vidutinis ménesinis
vieno darbininko DU
Tarnautojy DU
fondas
Vidutinis ménesinis
vieno tarnautojo DU
Specialisty DU
fondas
Vidutinis ménesinis
vieno specialisto DU
Vadovy DU fondas | 8000 21,33 15000 20,12 27000 23,42 35000 19,64 37000 17,69
Vidutinis ménesinis
vieno vadovo DU

13500 36 29550 39,64 40300 35 47050 26,4 51300 24,52

794 2,12 1019 137 1033 0,9 1176 0,66 1166 0,56

6400 17,07 12000 16,1 21600 18,73 33800 18,96 49400 23,61

800 2,13 1000 1,34 1200 1,04 1300 0,73 1300 0,62

9600 25,6 18000 24,14 26400 22,9 62400 35 83200 39,77

1600 4,27 2000 2,68 2400 2,08 2600 1,46 2600 1,24

2000 5,33 2500 3,35 3000 2,6 3500 19 3700 1,77

DU - darbo uzmokestis.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

IS lenteléje pateikty duomeny matome, kad per visg analizuojamg laikotarpi vidutinis
ménesinis vieno vadovo darbo uzmokestis sudaré didziausia procenting dalj darbo
uzmokes¢io fondo. 2004 m. jis sudaré 5,33 proc. (2000 Lt.), o tai yra 2,47 proc. daugiau
uz vieno darbuotojo vidutinj ménesin; darbo uZzmokestj. 2008 m. vidutinis meénesinis vadovo
darbo uzmokestis sieké 3700 Lt., ir tai buvo 0,96 proc. daugiau, nei vidutinis ménesinis
darbuotojo darbo uzmokestis, kuris sieké¢ 1687 Lt. Vidutinis ménesinis vieno specialisto
darbo uZzmokestis 2004 m. sudaré 4,27 proc. darbo uzmokes¢io fondo ( t.y. 1600 Lt. ), 0
2008 m. - 1,24 proc. darbo uzmokeséio fondo ( t.y. 2600 Lt. ). Lyginant specialisto darbo
uzmokest] su vieno darbuotojo darbo uzmokesCiu, 2004 m. jis buvo 1,41 proc. didesnis, 0
2008 m. - 0,43 proc. didesnis. Vieno tarnautojo vidutinis ménesinis darbo uzmokestis
2004 m. sudaré 2,13 proc. (t.y.800 Lt.), o tai yra 0,73 proc. maziau uz darbuotojo vidutinj
ménesinj darbo uzmokestj. 2008 m. tarnautojo darbo uzmokestis sudaré 0,62 proc. darbo
uzmokes¢io fondo  (ty. 1300 Lt. ), ir tai yra 0,19 proc. maziau uz darbuotojo vidutinj
ménesinj darbo uzmokestj. Vieno darbininko ménesinis vidutinis darbo uzmokestis 2004 m.
buvo lygus 794 Lt.,, o 2008 m. jis buvo lygus 1166 Lt. 2004 m. darbininko darbo
uzmokestis buvo 0,74 proc. mazesnis uz darbuotojo vidutinj ménesinj darbo uzmokestj, o

2008 m. - 0,25 proc. mazesnis uz darbuotojo ménesinj darbo uzmokestj.
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Kad biity galima aiSkiau matyti vidutinio ménesinio darbo uzmokes¢io kitimo dinamika
2004 m. — 2008 m., pateikiamas 15 paveikslas su vidutiniu vieno darbuotojo, darbininko,

tarnautojo, specialisto ir vadovo darbo uzmokes¢io duomenimis.

4000 EEm Vieno
3500 darbuotojo DU
= Vidutinis
& == meénesinis
% 2500 vieno
= darbininko DU
£ 2000
N B\ tini
s Vidutinis
g 1500 meénesinis
= vieno
/ 1000 tarnautojo DU
500 Vidutinis
meénesinis
0 vieno
specialisto DU
2004 2005 2006 2007 2008 o
Vidutinis
ménesinis
) vieno vadovo DU
Metai

15 pav. Vidutinio meénesinio DU kitimo dinamika pagal kategorijas 2004-2008 m.m.
DU-darbo uzmokestis. Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

IS auks$ciau pateikto paveikslo matyti, kad kiekvienos kategorijos darbuotojy vidutinis
ménesinis atlyginimas didéjo nuo 2004 m. iki 2007 m., ko pasekoje tiesiogiai didino ir
vidutinj ménesini vieno darbuotojo atlyginimg. 2008 m. tarnautojy ir specialisty darbo
uzmokescéiai iSliko tokie pat, kaip ir 2007 m., o darbininky darbo uzmokestis sumazéjo. Tuo
paciu sumazéjo ir vidutinis meénesinis vieno darbuotojo darbo uzmokestis. Kaip matome 18
18 paveikslo, vadovy atlyginimai visu analizuojamu laikotarpiu buvo didziausi. Tai labai
aiSku, nes tokiy pareigy darbuotojams tenka didel¢ atsakomybé uZz padaliniuose dirbancius
zmones, materialinj turta, reikalauja didesnio protinio darbo bei patirties. Siek tiek maZesni
specialisty atlyginimai. Jiems taip pat keliami tokie reikalavimai, kaip energingumas,
analitinis mastymas, kalby mokéjimas ir t.t.

16 paveiksle pateikiamas procentinis darbo uZmokesCio fondo pasiskirstymas pagal

darbuotojy kategorijas 2004 m. ir 2008 m..
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2004 metai. 2008 metai.

Vadow DU Vadow DU Darbininky DU

fondas . fondas fondas

Darbininky DU
[) 17%
21% fondas ’ 2%%
36%
Specialisty D Specialisty DU amautojy DU
fondas Tarnautojy DU fondas fondas
26% fondas 38% 22%
17%

16 pav. 2004 m. ir 2008 m. darbo uzmokesc¢io fondo pasiskirstymas pagal darbuotojy kategorijas.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

IS pateikty paveiksly matyti, kad 2004 m. ir 2008 m. darbo uzmokesCio fondo
procentinis pasiskirstymas mazai skiriasi. Taciau darbininky darbo uzmokes¢io fondas
2004 m. sudaré 36 proc., o 2008 m. - 23 proc. Vadovy darbo uZzmokes¢io fondas sumazéjo
4 proc. lyginant 2004 m. su 2008 m.. Specialisty darbo uzmokes¢io fondas nuo 2004 m. iki
2008 m. padidéjo 12 proc., kaip ir tarnautojy darbo uzmokescio fondas, kuris padidéjo
5 proc. Tokius procentiniy dydziy pasikeitimus jtakojo tam tikry kategorijy darbuotojy
skaiCiaus pasikeitimai, o taip pat ir atlyginimo dydzio pasikeitimai kiekvienais metais
kiekvienos kategorijos darbuotojams.

Imonés vadybininkai ir staliai-staklininkai gauna atlyginimg, atitinkantj jy padaryta darba.
Naudojama atlyginimo sistema labai paprasta: kiek padarei, tiek ir turi. Fiksuota dalis lygi
minimaliam LR Vyriausybés nustatytam darbo uzmokeséiui. Procentinés dalies dydis priklauso
nuo pardavimo apimties ( vadybininky atveju ) ir nuo supjautos produkcijos kiekio ( staliy-
staklininky atveju). Darbuotojas yra suinteresuotas gauti didesnj atlyginimg, norédamas patenkinti
savo poreikius. Taigi, kiekvienas vadybininkas stengiasi pakelti pardavimy lygj, kad gauty didesnj
atlyginima, o staliai-staklininkai — jvykdyti daugiau pateikty uzsakymy.

Tokia apmokejimo sistema labiausiai skatina efektyviau dirbti vadybininkus, nes nuo jy idéty
pastangy priklauso procentiné dalis. Vadybininkai, kurie nerodo didelés iniciatyvos, nesistengia ir
yra pasyvis, tokia sistema nepatenkinti, nes mazai uzdirba. Labiausiai Sia sistema nepatenkinti
gaunantys fiksuota uzmokestj darbuotojai. Jie mano, kad neverta déti daug pastangy, nes atlygis

vis tiek liks nepakites.
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23%

42%

O Labai skatina B Siek tiek skatina O Neskatina |

17 pav. UAB “Ulmas‘ apmokéjimo sistemos efektyvumo skirstinys.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

UAB ,,Ulmas* materialinis skatinimas néra naudojamas kaip pagrindinis veiksnys, norint
i8laikyti darbuotoja darbo vietoje. Galbiit todel, kad darbo uZmokescio didinimas yra gana ribota ir
trumpalaiké motyvavimo priemoné. Vien jau todél, kad bet kuris zmogus prie padidéjusio
atlyginimo labai greitai pripranta, o jo apetitas toliau auga. Kalbant apie pinigus, galioja paprasta ir
vadovy neguodzianti taisyklé: kad ir kiek darbuotojui mokési, vis tiek jam bus maza. Kad ir kaip
noré¢tume darbo uzmokest] didinti, jis turi ribas. Be to, padidinus darbo uzmokestj, didéja
produkcijos kastai ir savikaina. Atlikta apklausa parodé, kad darbuotojai néra patenkinti tokia
vadovy nuostata. Net 65 proc. jy néra patenkinti gaunamu atlyginimu.

Imonése, kaip materialinis skatinimas, gali biiti mokami priedai ir premijos. Priedai uz
nuopelnus — tai papildomas darbuotojo atlyginimas, mokamas uz individualius darbo rezultatus.
Priedai uz nuopelnus skiriasi nuo premijos, nes yra darbuotojo bazinio atlyginimo dalis, tuo tarpu
premijos iSmokama vieng kartg. Nagrinéjamoje jmongje kai kuriems darbuotojams yra mokamos
premijos.

UAB ,,Ulmas“ taikomi ir nepiniginiai atlygio budai. Darbuotojams suteikiami mobilieji
telefonai (zinoma, ribojant pokalbiy limitg), padaromos vizitinés kortelés, suteikiama galimybée
1sigyti produkcijos uz savikaing.

Istikus nelaimei ar mirus darbuotojo giminaiéiui yra iSmokama vienkartiné pasalpa. Taip pat
organizuojami gimtadieniai i$ firmos léSy, rengiamas kalédinis vakarélis.

Apklausos metu noréjau iSsiaiSkinti, kokiy skatinimo bidy pageidauty UAB ,,Ulmas*
kolektyvas. Kadangi buvo galima pasirinkti ne vieng variantg (ar pasitlyti savo), beveik visi
pamingjo darbo uzmokesti. 21 proc. noréty tobuléti, lankyti kursus. Manoma, kad galimybé

tobuléti yra viena veiksmingiausiy skatinimo priemoniy.
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m Darbo uzmokestis

W Nuolaidos jmonés
prekéms

7%

O Vertinga dovana

O Apmokami kursai,
seminarai

17%

17% W Priedai ir premijos

18 pav. Efektyviausiy skatinimo btidy skirstinys.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Ne tiek svarbu, koks yra faktiSkas darbo uzmokescio dydis, svarbu, kad gaunantis atlygj
Zmogus jaustysi teisingai atlygintas uz darbg. Atlyginimas turi uZztikrinti Zmogui saugumo ir
tikrumo dél Siandienos ir rytdienos jausma.

Pasitenkinimas darbu. Svarbu skatinti darbdavius siekti maksimalaus darbo rezultato,
nepaverciant darbuotojy tik samdoma darbo jéga, neuzkertant kelio tobuléti, siekti karjeros, leisti
darbuotojams iSnaudoti savo vidinius resursus, siekti vidinés motyvacijos ir pajusti, kad ir jie
dalyvauja jmonés veikloje ir néra tik ,,jrankis pinigams uzdirbti®.

Darbas patenkina daug skirtingy Zzmoniy tiksly. Daugeliui Zmoniy darbas yra
ekonominio saugumo S$altinis. Darbas taip pat yra pagrindinis socialinio bendravimo S$altinis ir
jis suteikia draugija ir socialinj gyvenimg ( I.Sarkiinaité , 2003 ). Nejauciantis pasitenkinimo
darbu Zzmogus tikrai apsvarstys galimybe iSeiti 1§ darbo, véliau turés tvirtg ketinima, o galiausiai ir
1Seis. O darbuotojy kaita néra naudinga jmonei. Ne visada jauCiantis nepasitenkinimg darbu Zmogus
iSeina i§ jmonés. Jis dél vienokiy ar kitokiy priezaséiy gali likti dirbti, ta¢iau tokiu atveju vengs jam
nemalonios veiklos: véluos i darba, darys pravaikstas ir pan., nebus lojalus jmonei, ne§ nuostolius,
o ne pelng.

Zmoniy poziiiris j darba skiriasi ir tai priklauso nuo darbuotojo amziaus, jo lyties, i$silavinimo
bei darbo stazo. Vyresniems Zmonéms svarbesnis pastovus atlyginimas ir jvairios darbo garantijos.
Jauni zmonés nori siekti karjeros, pripaZinimo, jiems atlyginimas néra svarbiausias pasitenkinimo
veiksnys.

ISnagrinéjus anketos duomenis pastebéta, kad net 75 proc. Zzmoniy savo dabartiniu darbu
patenkinti, nors gana didelis procentas darbuotojy noréty didesnio darbo uzmokescio.

Toliau apzvelgsiu skatinimo budus, kurie palaiko ir didina darbuotojy norg dirbti jmonés
labui:

Individualizuotas skatinimas.  Individualizuotas skatinimas, atsizvelgiant j konkretaus

darbuotojo poreikius ir pasiektus darbo rezultatus, néra daznai taikomas UAB ,,Ulmas* praktikoje.
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Prie Sio skatinimo biido priskir¢iau pagyrimus darbuotojui uz gerg darbg. Uz pastangas jmong¢je
néra skiriamos premijos, o tiesiog viesai pagiriama.

Dalyvavimas. [traukiamas j sprendimy priémimg drauge su savo bendradarbiais ir vadovais,
darbuotojas jauciasi reikSmingas ir atsakingas. UAB ,,Ulmas* tarp darbuotojy ir padaliniy vadovy
néra atstumo, santykiai draugiSki. Padaliniuose rengiami bendri pasitarimai. Darbuotojas
dalyvaudamas diskusijose suzino daug naujo, pasidalina patirtimi, mokosi i§ savo kolegy, sitilo ir
suzino nuomone¢ apie savo pasitilymus. Dalyvavimas priimant sprendimus skatina siekti
uzsibrézty tiksly, o nuo to priklauso laiméjimo jausmas.

Grjztamasis rysys. Tiek teigiama, tick neigiama informacija apie darbo atlikimg ir rezultatus
yra motyvacinis veiksnys. Grjztamasis rySys leidzia darbuotojui suvokti savo stiprias ir silpnas
vietas. Teigiama informacija suteikia pasitikéjimo, laiméjimo jausma, neigiama (taciau tinkamai
pateikta) informacija skatina taisyti klaidas, tobulinti savo veikla.

Patogi darbo vieta. Mano analizuojamos jmonés darbuotojai gauna visas reikalingas darbo
priemones: kompiuterj, galimybe¢ naudotis internetu, fakso aparata, mobilyjj telefona, informacija
apie prekes, vaizding medziaga.

19 paveiksle matome, kaip darbuotojai vertina esamas darbo saglygas. Kaip labai geras savo
darbo sglygas jvardija Kauno ir Vilniaus padaliniy vadybininkai, paminédami, kad turi erdvius ir

grazius kabinetus .

8% 17%

250 @ Labai geros
W Geros
O Patenkinamos

O Blogos

50%

19 pav. Darbo salygy darbo vietoje skirstinys.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Darbo vieta taip pat turi biiti saugi. Visi darbuotojai anketoje paminéjo, kad jauciasi saugts.
Manau, tam jtakos turi tai, kad daugumos darbuotojy darbo salygos néra pavojingos.

Adekvatus darbo kriivis. Darbas gali biiti malonus ir keliantis entuziazma, bet jeigu darbo
krivis virSys galimybes, darbuotojas fiziskai ar protiskai pervargs. Persittmpusio zmogaus darbas,
kad 1r kaip jis noréty dirbti, nebus efektyvus. Be to, per didelis darbo krtvis kenkia sveikatai. O juk

vadovui reikalingi sveiki darbuotojai.
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0% 8%

@ Per didelis
m Normalus
O Per mazas

92%

20 pav. UAB ,,Ulmas‘ dirban¢iyjy darbuotojy darbo kriivio skirstinys.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Nagrinéjamoje bendrovéje darbo kriiviai jvairioms pareigybéms nevienodi. Ofisuose dirbantys
vadybininkai pasyvis, jie daugiau laukia, o ne iesko klienty, todél, ypa¢ ne sezono metu, jie turi
daug laisvo laiko. Vairuotojy, sandélininky, pagalb.darbininky, staliy-staklininky darbo kriivis
priklauso nuo darbo apim¢iy.

Santykiai kolektyve. Efektyviam darbui yra svarbiis bendradarbiy bei darbuotojy ir vadovo
santykiai. Jei tarp vadovo ir darbuotojy vyrauja ne pagarbos, o baimés jausmas, jeigu bendradarbiai
apkalba vieni kitus, nesveikai konkuruoja vieni su kitais, tuomet kolektyvas virsta karo lauku, o
energija iSnaudojama kivir¢ams, bet ne darbui.

ISnagrinéjus atsakymus | klausimg, ar patinka dirbti bitent Sioje bendrovéje, nuomonés
pasiskirsté taip: 88 proc. darbuotojy atsaké, kad patinka, o 12 proc. dirbanciyjy - nepatinka.
Teigiama atsakyma lémé keli motyvai: patinka dirbti Sauniame, draugiSkame kolektyve, mokamas
pakankamas atlyginimas. Neigiamy atsakymy respondentai neargumentavo.

Imonés darbuotojai noriai prisideda prie tiksly jgyvendinimo, kuriuos jie patys padéjo kurti.
Jie turi didziulj potencialg, kurj iSnaudoja organizacijos ir savo paciy augimui.

Darbuotojy vertinimas. Paprastai UAB “Ulmas” vadovai taiko neformalaus vertinimo
forma, kuri grindZziama kasdienés veiklos steb¢jimu. Padaliniy vadovai stebi savo pavaldiniy
darba, o atvykus jmonés vadovams, pateikia jiems iSsamig ataskaita. Atskirai kiekviena
darbuotojy grupé néra atestuojama. Kartag buvo atliekama apklausa, kurios metu buvo
aiSkinamasi, kokiy tiksly siekia kiekvienas darbuotojas, kokias mato savo perspektyvas.
Vadovams jdomu suzinoti, kurie darbuotojai tikisi paaukStinimo, kurie didesnés algos, kokie
darbuotojy poreikiai, jy pasitenkinimas darbu. Taip vadovai sieké personalo vertinimo tiksly:

e sprendimams apie kompensavima priimti (darbo uzmokescio keitimas);

e sprendimams apie personalo judéjimg (atleidima, paauksStinima ir pan.).

63



Lina Skiriené. UAB ,,Ulmas* darbo su personalu organizavimo ekonominis vertinimas.

Vertinimo metu apklausa buvo atlikta pokalbio forma. Norint jvertinti UAB ,,Ulmas*
darbuotojus, keblu sudaryti kazkokia schema, nes nedaug darbuotojy dirba vienodose pareigose.

Po atlikto jvertinimo kelis darbuotojus buvo nuspresta paaukstinti pareigose, tuo paciu
padidinant ir jy atlyginimg. Uz gerai atlikta darbg dar keliems darbuotojams buvo padidintas
darbo uzmokestis, taip parodant jmonés vadovy palankumg jiems. 21 pav. pateikti duomenys

apie paaukstinty pareigose ir po atlikto vertinimo gaunancius didesnj atlyginimg darbuotojy

skaiciy.
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21 pav. Po vertinimo paaukstinty pareigose ir gaunanc¢iy didesnj darbo uzmokestj darbuotojy
skaicius 2004-2008 m.m.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

IS 21 pav. pateikty duomeny matome, kad jmonés vadovai daugiau linke gerg savo
pavaldiniy darbg jvertinti didesniu darbo uzmokesCiu. Paaukstinti pareigose buvo du
vadybininkai 2004 m., kai vienam i3 jy buvo suteiktos Siauliy padalinio vadovo pareigos, o
kitai — logistikos vadovés pareigos. 2005 m. pardavéjai-konsultantei suteiktos biuro vadybininkeés
pareigos. Visiems kitiems darbuotojams atlyginimas perskai¢iuojamas kasmet, atsizvelgiant ]

rinkos salygas.

3.3. Kintamyjy priklausomybés vertinimas UAB “Ulmas”.

SPSS  kompiuterinés programos pagalba nustatyta tiesioginé reikSminga jmonés
darbuotojy skaiCiaus kitimo ir jmonés apyvartos priklausomybé ( 22 pav. ). Apskaiéiuotas
koreliacijos koeficientas lygus 0,98. Tai rodo, kad rySys tarp darbuotojy skaiiaus ir

apyvartos yra glaudus ir tiesioginis.
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20000000,007

15000000,00

apyvarta, Lt.

10000000,00

o R? Linear = 0,978
5000000,00-

darbuotojai, vnt.

22 pav. Imonés darbuotojy skaiciaus ir jmonés apyvartos priklausomybé.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis

UAB “Ulmas” darbuotojy skai¢ius jtakoja jmonés apyvartos kitima, todél 22 pav.
grafike darbuotojai traktuojami kaip faktorinis (x) dydis , o apyvarta, kaip rezultatinis (y)
dydis. SPSS programos pagalba gautas tiesinés regresijos lygties pavidalas (8 priedas ):
y = 204050,87x -3966786,04. Regresijos lygties koeficientas b parodo, kiek padidés
rezultatinis kintamasis faktoriniam kintamajam padidéjus 1 vienetu. Sprendziant pagal
regresijos lygties koeficienta, jmonés darbuotojy skaiCiui padidéjus vienu vienetu, apyvarta
padidés 204050,87 Lt. Kadangi b yra teigiamas, tai rySys tarp darbuotojy skaifiaus ir
apyvartos yra tiesioginis.

Elastingumo koeficientas parodo, kiek procenty pasikeis rezultatinis kintamasis
faktoriniam kintamajam padidéjus vienu procentu. Jei elastingumo koeficientas didesnis uz 1 —
paklausa lanksti (pvz.: pirkéjai labai reaguos j kainos pokytj), jei lygus 1 — vienetinio elastingumo
(pvz.: bendrosios pajamos nepakis didinant arba mazinant kaing), jei mazesnis uz 1 — paklausa
neelastinga (pvz.: pirkéjai nelabai reaguos j prekés kainos pokytj). Koeficientas apskai¢iuojamas

pagal formulg :

E — elastingumo koeficientas;
b — koeficientas iS regresinés lygties y = a + bx;
E=b-x/y x — nepriklausomojo (faktorinio) kintamojo vidurkis;

y — priklausomojo (rezultatinio) kintamojo vidurkis.
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Apskaiciuotas elastingumo koeficientas lygus 1,43 ( E =204050,87 * 78,4 / 12030801,97 = 1,43 )
reiSkia, kad jmonés darbuotojy skaifiui padidéjus vienu procentu, apyvarta padid¢ja 1,43
procento.

Determinacijos koeficientas R?> rodo, kad darbuotojy skaiciaus kitimas 97,8 proc.
paaiskina jmonés apyvartos kitima.

Nustatyta reikSminga tiesioginé jmonés apyvartos ir vieno darbuotojo vidutinio

ménesinio darbo uzmokesCio  priklausomybé. Apskaiciuotas koreliacijos koeficientas lygus
0,92 (9 priedas).
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23 pav. Imonés apyvartos ir vieno darbuotojo vidutinio ménesinio darbo uzmokescio

priklausomybeé.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis

UAB “Ulmas” apyvarta jtakoja darbuotojo atlyginimo dydj, tod¢l apyvarta 23 pav.
grafike traktuojama kaip faktorinis (x) dydis, o darbuotojo atlyginimas, kaip rezultatinis (y)
dydis. Gautos tiesinés regresijos lygties pavidalas: y = 0,0000361x + 1039,17 . Imonés
apyvartai padid¢jus vienu Lt., darbuotojo vidutinis ménesinis darbo uZmokestis padidéja
0,0000361 Lt. Kadangi b yra teigiamas, tai rySys tarp apyvartos ir atlyginimo yra tiesioginis
—did¢jant apyvartai, didé¢ja ir darbuotojo darbo uzmokestis.

Siuo atveju elastingumas lygus 0,29 — jmonés apyvartai padidéjus vienu procentu,
darbuotojo vidutinis ménesinis darbo uZmokestis padidéja 0,29 proc. ( E = 0,0000361 *
12030801,97 / 1473,8 = 0,29 ). Imonés darbuotojy atlyginimai néra elastingi jmonés apyvartai.

Determinacijos koeficientas R? nusako, kad jmonés apyvartos kitimas vieno darbuotojo

vidutinio ménesinio darbo uzmokescio kitimg jtakoja 84,6 proc.
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Nustatyta reikSminga tiesioginé jmonés darbuotojy, kurie buvo siun¢iami j kvalifikacijos

ir tobulinimosi kursus, skaiiaus ir tam skirty 1éSy priklausomybé. Apskaiciuotas koreliacijos

koeficientas lygus 0,99 ( 10 priedas ).
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24 pav. Darbuotojy, siunc¢iamy | kvalifikacijos kélimo ir tobulinimosi kursus, skaiciaus ir tam
skirty sy priklausomybé.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis

Imonés darbuotojy , kurie buvo siun¢iami | kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus,
skaiCiaus kitimas jtakoja iSlaidy, kurios buvo skirtos kursams, dydj, todél 24 pav. grafike
darbuotojai traktuojami, kaip faktorinis (x) dydis, o iSlaidos, kaip rezultatinis (y) dydis.
Gautos tiesinés regresinés lygties pavidalas: y = 282,343x — 912,005 . Darbuotojy skaiciui
padidéjus vienu vienetu, iSlaidos padidéja 282,343 Lt. Kadangi regresijos koeficientas b yra
teigiamas, tai rySys tarp darbuotojy ir iSlaidy yra tiesioginis — didéjant darbuotojy, siunc¢iamy
1 kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus, skai¢iui did¢ja ir tam skirtos iSlaidos.

Elastingumo koeficientas lygus 1,095 ( E = 282,343 * 36,8 / 9478,2 = 1,095 ) reiskia, kad
darbuotojy skai¢iui ( siun¢iamy | kursus ) padidéjus vienu procentu, i$laidy dydis, skirtas
kvalifikacijos ir tobulinimosi kursams, padidéja 1,095 procento.

Determinacijos koeficientas R? rodo, kad darbuotojy skaiciaus kitimas 99,3 proc.
paaiskina iSlaidy pokycius.

Nustatyta reikSminga tiesioginé jmonés darbuotojy ir darbuotojy, siunfiamy |
kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus (KTK), priklausomybé. ApskaiCiuotas koreliacijos

koeficientas lygus 0,88 (11 priedas).
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darbuotojai Dktk, vnt.

R? Linear = 0,77

darbuotojai, vnt.

25 pav. Imonés darbuotojy ir darbuotojy KTK priklausomybé.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis

Imonés darbuotojy skaiCius jtakoja darbuotojy KTK skai¢iy, todél 25 pav. grafike
darbuotojy skaicius traktuojamas kaip faktorinis (x) dydis, o darbuotojy KTK skaicius, kaip
rezultatinis (y) dydis. Gautas tiesinés regresijos lygties pavidalas: y = 0,319x + 11,779.
Sprendziant pagal regresijos lygties koeficienta, jmonés darbuotojy skaiCiui padidéjus vienu
vienetu, darbuotojy KTK skai¢ius 0,32 vnt. Kadangi b yra teigiamas, tai rySys tarp
darbuotojy skaiciaus ir darbuotojy KTK skai¢iaus yra tiesioginis.

Siuo atveju elastingumas lygus 0,68 — jmonés darbuotojy skai¢iui padidéjus vienu
procentu, darbuotojy KTK skai¢ius padidéja 0,68 procento ( E = 0,319 * 78,4 / 36,8 = 0,68 ).
Darbuotojy KTK skai¢ius néra elastingas jmonés darbuotojy skaiciui.

Determinacijos koeficientas R? nusako, kad jmonés darbuotojy skaiciaus kitimas

darbuotojy KTK skaiciy jtakoja 77 proc.

3.4. UAB ,,Ulmas* darbo su personalu organizavimo prognozé.

Apyvartos prognozavimas. Siekiant efektyviai vykdyti jmonés darbo su personalu
veikla, tikslinga nusistatyti labiausiai lemianc¢iy Sig veiklg veiksniy ateities dinamikg. Norint
numatyti jmonés darbo su personalu vystimosi tendencijas, butina atlikti pardavimo pajamy
kaitos prognozg.

Pardavimo pajamy prognozé yra ypac svarbi. Ja remdamasi UAB ,,Ulmas* galés geriau
patenkinti jmonés poreikius ieskant naujy kvalifikuoty darbuotojy, verbuojant juos ir atliekant
visus darbus, susietus su personalo organizavimu. Be to, prognostinés pardavimy apimtys
leis operatyviai reaguoti ] galimus pasikeitimus.
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Atlikus prognoze tiesinio trendo metodu, naudojant 2004-2008 m.m. apyvartos duomenis,
Excel programos pagalba, gaunamos 2009-2013 m.m. prognozuojamos apyvartos apimtys,
kuriy kitimo dinamika pavaizduota 26 paveiksle.
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26 pav. UAB ,,Ulmas" apyvartos kitimo dinamika 2004-2008 m.m. ir prognozé
2009-2013 m.m. Trendo linija.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.
Atmetus galimus neprognozuojamus  veiksnius, gauti duomenys rodo , kad

2009-2013 m.m. UAB “Ulmas” pardavimy pajamos turés didéjimo tendencija. Remiantis
determinacijos koeficiento reikSme R? = 0,9971, galima spresti, kad laikas nagrinéjama
reikSme ((apyvartg) jtakoja 99 proc.

Pardavimy pajamy numatymui tikslingiausia skaiciuoti dviejy artimiausiy mety
prognozg, kadangi patys pirmieji metai turi didZiausig jtaka. Vélesniais metais sunku jvertinti
rinkos salygas bei konkurenty veiksmus.

Atlikus apyvartos prognostinius skai¢iavimus 2009-2010 m.m. matoma, kad pardavimy
pajamos 2009 m. lyginant su 2008 m. iSaugs 4552634 Lt. ( 21,6 proc.), o jau 2010 m. sieks
netoli 31 min. lity. Lyginant 2010 m. duomenis su 2008 m. duomenimis, pardavimy apimtys
apytiksliai padidés 47 proc. Palyginus 2013 m. duomenis su 2008 m. duomenimis, jmonés
apyvarta padidés 111,93 proc. Galima daryti prielaidg, kad jmoné ateityje sékmingai vykdys
savo veikla.

Darbuotojuy kaitos prognozavimas. Atlikus UAB ,,Ulmas* apyvartos rodikliy prognoze
2009-2013 m.m., bity tikslinga prognozuoti ir darbuotojy skaiciaus kitima ateinantiems
penkiems metams. Pasinaudojus UAB ,,Ulmas*“ 2004-2008 m.m. duomenimis apie darbuotojy
kaitg jmonéje, Excel programos pagalba tiesinio trendo metodu, gaunama 2009-2013 m.m.

prognozuojama darbuotojy skai¢iaus kaita (27 pav.).
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27 pav. UAB ,,Ulmas* darbuotojy skaiciaus kitimo dinamika 2004-2008 m.m. ir prognoz¢
2009-2013 m.m. Trendo linija.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Kadangi 2004-2008 m.m. jmonés darbuotojy skaiCius tolygiai didéjo, tai trendo tiesés
kryptis ateinantiems penkiems metams prognozuoja ir toliau didéjantj darbuotojy skaiéiy.
Remiantis determinacijos koeficiento reikSme R? =0,999, galima spresti, kad laikas nagriné¢jama
reikSme, t.y. darbuotojy skaiciaus kaita per ateinancius penkis metus, jtakoja 99 proc.

2009 m. duomenis palyginus su 2008 m. duomenimis, jmon¢je dirbsianciy Zmoniy
skai¢ius padidés apytiksliai 17 proc., 0 2013 m. padidés 90 proc. Kiekvienais metais (nuo
2009 m. iki 2013 m.) prognuozuojama, kad apytiksliai vidutiniSkai jmonés darbuotojy gretas
papildys po 22 darbuotojus.

Darbo uzZmokes¢io kaitos prognozavimas. Kadangi tyrime buvo prognozuota
darbuotojy skaiCiaus kaita ateinantiems metams, atlikta 2009-2013 m.m. vidutinio ménesinio
vieno darbuotojo darbo uzmokescio kaitos prognozé. Excel programos pagalba tiesinio trendo
metodu gaunama darbo uzmokesio prognozé 2009-2013 m.m., kurios kitimo rezultaty kaita

pavaizduota 28 pav.
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28 pav. UAB ,,Ulmas* vieno darbuotojo vidutinio ménesinio darbo uzmokescio kitimo
dinamika 2004-2008 m.m. ir prognozé 2009-2013 m.m.. Trendo linija.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Nors 2008 m. matoma darbo uzmokes€io mazéjimo dinamika, 2009 m. prognozuojamas
darbo uzmokeséio rodiklis padidéja 292 Lt., o tai yra 17,3 proc.. 2010 m. prognozuojama, kad
darbo uzmokestis padidés dar 6,2 proc., palyginus su 2009 m. Paskutiniais prognozuojamais
2013 m. darbo uzmokestis padidés 50,7 proc., palyginus su 2008 m. duomenimis.

Remiantis determinacijos koeficiento reik§me R2 = 0,9762, galima spresti, kad laikas
nagrin¢jamg reikSme, t.y. vieno darbuotojo vidutinio ménesinio darbo uzmokes¢io kitimg per
ateinancius penkis metus jtakoja 98 proc.

ISlaidy, susijusiy su kvalifikacijos kélimu, kitimo prognozé. 29 pav. pateikiama
iSlaidy, susijusiy su UAB “Ulmas” darbuotojy kvalifikacijos kélimu, 2004-2008 m.m. kitimo
dinamika ir 2009-2013 m.m. prognoz¢, kuri buvo paskaifiuota Excel programos pagalba
tiesinio trendo metodu. Remiantis deretminacijos koeficiento reikSme R2? = 0,9441, galima
spresti, kad laikas, nagrin¢jamos reikSmeés ( kvalifikacijos kélimo iSlaidos) kitimg per
ateinancius penkis metus, jtakoja 94 proc.

IS 29 pav. pateikty duomeny matome, kad 2008 m. iSlaidos turé¢jo mazg¢jimo tendencija.
Prognozuojamais 2009 m. jos padidéjo 4097,2 Lt. (35,88 proc.). Sekanciais, 2010 m., lyginant
su 2009 m., islaidos padidéjo 1227,46 Lt. (7,91 proc.). Lyginant su 2008 m. duomenimis tai
sudaré 46,63 proc.. Palyginus paskutiniuosius prognozuojamus 2013 m. su 2008 m., iSlaidos,

skirtos kvalifikacijos kélimui padidéjo 86,87 proc.
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29 pav. UAB ,,Ulmas" i§laidy, susijusiy su kvalifikacijos kélimu, 2004-2008 m.m. kitimo

dinamika ir 2009-2013 m.m. prognozé. Trendo linija.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Darbuotojy, siunciamy j kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus, skaifiaus kitimo
prognozé. Kadangi tyrime pateikta iSlaidy, susijusiy su kvalifikacijos kélimu kitimo
prognozé, bty tikslinga pateikti ir darbuotojy ,siun¢iamy  kvalifikacijos ir tobulinimosi

kursus, skai¢iaus kitimo prognoze ( 30 pav.).
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30 pav. UAB “Ulmas* darbuotojy, siunciamy j kvalifikacijos kélimo ir tobulinimosi kursus,
kitimo dinamika 2004-2008 m.m. ir prognoz¢ 2009-2013 m.m.. Trendo linija.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.

Excel programos pagalba tiesinio trendo metodu paskaiciuota darbuotojy skaiciaus

kitimo prognozé 2009-2013 m.m. I§ 30 pav. pateikty duomeny matome, kad palyginus
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2009 m. duomenis su 2008 m., darbuotojy skaiCius apytiksliai iSaugs 31,8 proc.
( 14 darbuotojy). Palyginus 2010 m. duomenis su 2009 m. duomenimis, tokio darbuotojy
skaiCiaus augimo jau nebus. Jis padidés apytiksliai 8,6 proc. ( 5 darbuotojai ). Palyginus
paskutiniuosius prognozuojamus 2013 m. su 2008 m., darbuotojy skaicius, kurie bus
siun¢iami ] kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus, padidés apytiksliai 79,5 proc.
( 35 darbuotojai).

Remiantis determinacijos koeficiento reikSme R? = 0,9504, galime spresti, kad laikas
nagriné¢jamos reikS8més kitimg per ateinancius penkis metus jtakoja 95 proc.

Atlikus UAB “Ulmas” darbo su personalu organizavimo ekonominj vertinimg, darbuotojy
anketinés apklausos rezultaty analiz¢ ir prognozavimg, galima teigti, kad :

- imong¢je $is darbas atliekamas pakankamai gerai;

- ateityje prognozuojamas apyvartos augimas, kuris leis atitinkamai padidinti investicijas

1 darbo su personalu organizavima;
- didzioji dauguma jmonés darbuotojy patenkinti vadovybés skiriamu démesiu.

Visa tai patvirtina iskelta hipotezé.

3.5. UAB “Ulmas” darbo su personalu organizavimo gerinimas.

Sickiant pagerinti darbo su personalu organizavimg UAB ,,Ulmas* , darbas turi bati
vykdomas tokiomis Kkryptimis, t.y.:
1. organizacinés valdymo struktiiros tobulinimas,
2. ir 1§ to iSplaukiantis kai kuriy darbo su personalu organizavimo sri¢iy
tobulinimas.

Trumpai Sias kryptis aptarsime.

Sitlomos organizacinés valdymo strukttiros schema yra pateikta 31 paveiksle. Be abejo,
naujos pareigybés (vykdanciojo direktoriaus ) jvedimas bendrovei atsieis apie 60000 Lt. per metus.
Taciau manoma, kad tai su kaupu bus grazinta, nes padidés klienty skaiius, o tuo paciu ir
uzsakymy skaicius, pagerés sandéliavimo, bei kiti bendrovés rodikliai.

Naujos pareigybés jvedimas UAB ,,Ulmas* suteiks galimybe:

- ieSkant personalo, neapsiriboti vien tik tais metodais, kurie buvo nagrinéti tyrime, o
paieska iSplésti kolegijose, universitetuose, tiesiogiai bendraujant su baigiamyjy kursy
studentais.

- priimant ] darbag naujus darbuotojus, pokalbiuose dalyvauti ne vien tik jmonés
vadovams, bet iruz gamybg atsakingiems darbuotojams, sandélininkams, atsizvelgiant j kokias

pareigybes ketinama priimti Zmogy.
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- siuniant jmonés darbuotojus j kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus, vadovams
neapsiriboti vien tik specialisty tobulinimu. Idiegiant jmon¢je naujas technologijas, i tokius
kursus reikéty siysti ir stalius — staklininkus, sandélio darbuotojus, pardavéjus — konsultantus.

- vertinant jmonés darbuotojus, paruosti reikalavimus, skirtus darbuotojy darbo atlikimo
lygiui jvertinti ir leidZzianCius nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno pareigy paaukstinimo ar
pazeminimo, o kuriems reikia mokytis. Imonéje butina sistema, kuri padéty susidaryti

objektyvesnj vaizda apie kiekvieno darbuotojo veiklos rezultatus.

GENERALINIS DIREKTORIUS

KOMERCIJOS DIREKTORIUS

DIREKTORIUS

[V VYKDANTYSIS

Y

Padaliniy Vyriausia Bubhalterés
Revizoreé vadovai Finansininké
A 4 A\ 4 A\ 4 ~ A\ 4
Adminis- Vadybinin- Logistikos Gamybos
tracija kai vadové vadovai
| &
v v v v
4 1\ 4
Vairuotojai Sandélininkai Pardavéjai - Staliai-
konsultantai staklininkai
& J &
A\ 4
4 1\
Pagalbiniai
darbininkai
& J

31 pav. Sitloma UAB ,,Ulmas* organizacin¢ valdymo struktiira.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis jmonés duomenimis.
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ISVADOS

Atlikus mokslinés literatiros analize, galima daryti iSvadas:

- Personalas - tai sékme¢ lemiancios organizacijos pagrindas. Padétis darbo rinkoje priverté
vadovus nukreipti savo démesj j darbuotojus, ne tik kaip vieng i§ pagrindiniy konkurencinio
pranasumo Saltiniy, bet ir kaip asmenis, turin¢ius savo poreikius, kuriuos reikia tenkinti, t. y. pereiti
prie vadinamojo minksto (angl. soft) zmoniy istekliy valdymo. Personalo organizavimas —
sudétinga sistema, jai biidingi visi sudétingy sistemy bruozai. Personalo formavimg galima
suskirstyti j Siuos personalo valdymo, planavimo bei organizacinius etapus: personalo poreikio
planavimas, personalo paieSka, personalo parinkimas, personalo jdarbinimas, adaptacijos periodas
(orientavimas), personalo skatinimas, personalo mokymas ir kvalifikacijos kélimas, personalo
vertinimas, personalo atleidimas.

- Ekonominis vertinimas - galimas tam tikro ekonominio objekto biisenos nustatymas
esamu ir busimu laikotarpiu, naudojant bet kurj metodg. Prognozavimas yra ilgalaikio
planavimo pagrindas. Vertinimo ir prognozavimo sampraty sugretinimas parodo, kad
prognozavimas suprantamas, kaip vertinimo proceso dalis. Prognozavimo metodali
apibréziami, kaip prognozés uzdaviniy sprendimai arba prognozés kirimo budai,
tiesinis regresijos trendo metodas, kur gaunama ne tik tikétiniausia prognoziy reikSme, bet ir
nusakomas jy tikslumas. Norint nustatyti, kurie nepriklausomi kintamieji labiausiai jtakoja
priklausomus kintamuosius, reikia jvertinti ekonominiy rodikliy ry§; ir jy stipruma.
Koreliacijos koeficientas (r) — vienas i§ populiariausiy dviejy dydziy koreliaciniy rySiy
stiprumo  priklausomybés matavimo rodikliy. Regresinés analizés atveju modeliuojamas
vienpusis funkcinis rySys.

Atlikus UAB ,,Ulmas* darbo su personalu organizavimo ekonominj vertinima, paai$kéjo,
kad:

- Jmonés apyvarta, kuri 2004 m. sieké 4112794,30 lity, 2008 m. padidéjo iki
21068314,26 lity . Taip pat pasikeite¢ ir darbuotojy skaicius: nuo 35 darbuotojy 2004 m. iki
124 darbuotojy 2008 m. UAB ,,Ulmas* zmogiskieji iStekliai néra planuojami. [mon¢je siekiama
uztikrinti reikiamg personalo kiekj, taciau daznai néra atsizvelgiama j turimg patirtj. Daugiausia 1|
UAB ,,Ulmas* priimti dirbti Zmonés buvo rekomenduoti kity darbuotojy, jy pazjstamy ir giminiy,
arba jsidarbino skelbimy pagalba, kurie buvo iSplatinti jmonés vadovy spaudoje. Atrenkant
darbuotojus atliekami individualiis interviu. Pradinj interviu atlieka padaliniy vadovai, 0 atrenkant
kandidatus ] padaliniy vadovy, vadybininky ir kity specialisty pareigybes, pokalbyje
dalyvauja jmonés vadovas. UAB ,,Ulmas* personalo adaptavimas paprastai biina neformalizuotas,

t.y. néra paruoStos adaptavimo programos. UAB ,,Ulmas* yra organizuojami kursai vadovams,
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vadybininkams ir buhalterijos darbuotojoms, nes jmonés vadovo manymu, nuo $iy specialisty
pasirengimo priklauso gery rezultaty pasiekimas jmongje. Pradedant nuo 2004 m., 1éSos, skirtos
personalo mokymui, didéjo iki 2007 m., o 2008 m. sumazéjo 940 Lt. LéSy dydis priklausé
nuo siunciamy darbuotojy ] kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus skaiciaus. 2004 m. j kursus
buvo siunciama 18 darbuotojy. Iki 2007 m. siunciamy ] kursus darbuotojy skaiCius iSaugo iki
50, o 2008 m. sumazéjo iki 44 darbuotojy. Per 2007 - 2008 metus buvo daugiau atleista
vadybininky, todél vadovams netikslinga siysti j kursus tokius darbuotojus, kurie jmongje
iSdirba trumpg laikg ir neatneSa jmonei jokios naudos. Analizuojamu 2004-2008 m.m.
laikotarpiu vidutinis darbuotojo darbo uZmokestis didéjo iki 2007 m. Nuo 2004 m. jis
padidéjo 712 Lt. Lyginant 2008 m. duomenis su 2007 m. duomenimis matome darbo uzmokescio
sumazéjimg 5,38 proc. UAB ,,Ulmas‘ materialinis skatinimas néra naudojamas kaip pagrindinis
veiksnys, kai kuriems darbuotojams yra mokamos premijos.

- Nustatytos Sios reikSmingos tiesioginés priklausomybés: jmonés darbuotojy skaiciaus
kitimo ir jmonés apyvartos priklausomybé¢; jmonés apyvartos ir vieno darbuotojo vidutinio
ménesinio darbo uzmokesCio priklausomyb¢; jmonés darbuotojy, kurie buvo siunfiami |
kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus, skaifiaus ir tam skirty léSy priklausomybé; imones
darbuotojy ir darbuotojy, siun¢iamy | kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus (KTK),
priklausomybe.

- Atlikus UAB ,,Ulmas* darbo su personalu organizavimo prognoze, galima daryti prielaida,
kad jmoné ateityje sékmingai vykdys savo veikla.

- Siekiant pagerinti darbo su personalu organizavimg UAB ,,Ulmas®, turi bati tobulinama

organizaciné¢ valdymo struktira.

PASIULYMAI

- Sukurti naujg pareigybe, kuri biity susijusi su personalo planavimu.

- Neapsiriboti vien tik tais personalo paieSkos metodais, kurie buvo nagrinéti tyrime.

- Priimant | darba naujus darbuotojus, praplésti pokalbiuose dalyvaujan¢iy jmonés
darbuotojy rata.

- Siunc¢iant jmonés darbuotojus j kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus, neapsiriboti vien
tik specialisty tobulinimu

- Vertinant jmonés darbuotojus, paruosti vertinimo reikalavimus.
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1 priedas

Darbuotojy vertinimo metodai.

Metodai

e Tikslinio valdymo metodas (TV).
Vadovas kiekvienam darbuotojui suformuoja

konkrecius iSmatuojamus tikslus ir periodiskai

e Kompiuterizuotas darbo atlikimo vertinimas
(kaupiamos pastabos apie pavaldinius pagal

tam tikrus kriterijus, o po to pagal programa

kartu su juo aptaringja kaip sekasi juos | gaunamas jvertinimas).

jgyvendinti.

e Grafinés vertinimy skalés metodas e Su poelgiais susijusios vertinimo skalés

(iSvardijami kriterijai ir jy vertinimai). (SPSVS), kai kiekybiné skalé¢ siejama su
konkreciais apraSomaisiais gero ar blogo darbo
atlikimo pavyzdziais.

° Alternatyvaus rangavimo metodas | @ Kritiniy jvykiy metodas (registruojami

(suranguojami darbuotojai nuo geriausio iki

blogiausio).

nejprastai geri ir nepageidaujami darbuotojo su
darbu susij¢ poelgiai ir aptarimai su darbuotoju

i$ anksto numatytais laikotarpiais).

e Porinio palyginimo metodas (kiekvienas
bei
palyginamas pagal kiekvieng kriterijy su kitu

vertinamas  pavaldinys  suporuojamas

pavaldiniu).

e Priverstinio suskirstymo metodas (i§ anksto
nustatytu procentu darbuotojai suskirstomi ]

kategorijas pagal darbo rezultatus).

e Elektroninis darbuotojo stebéjimas (EDS).

Vadovai gali pasiekti savo darbuotojy

kompiuteriy terminalus bei telefonus.
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2 priedas
Dazniausios vadovo klaidos darbuotojy atrankos interviu metu.
Klaidos Ju apibadinimas
Pirmo jspidzio efektas. Labai daznai pirmos kelios interviu akimirkos nulemia subjektyvia

atrankos vedéjo nuomong, ir tolimesnis pokalbis su kandidatu

tampa maziau efektyvus.

ISankstinés informacijos Dazniausiai interviu vedéjas turi tam tikros iSankstinés
turéjimas. . . . . _ D

! informacijos apie kandidata. Natiralu, kad tai veikia jo nuomong
ir sprendimus. Tadiau §i informacija gali nevisiSkai atspindéti

tikrajg padéti ir taip iSkreipti interviu vedéjo sprendimus.

Kontrasto efektas. Daugelyje gyvenimo sfery galioja toks reiskinys — po labai gero

(tinkamo, malonaus ar kt.) dalyko tiesiogiai sekantis vidutinis
atrodo kaip blogas (netinkamas, nemalonus ar kt.), nes susidaro
didelis kontrastas tarp $iy dalyky. Interviu ne i$imtis. Jei po labai
netinkamo ir blogai pasirodziusio kandidato seks vidutinio
tinkamumo, interviu vedéjui jis gali pasirodyti labai geru

kandidatu, ir taip jmoné gali priimti netinkama Zmogy.

Stereotipai. Atrankos vedéja taip pat veikia jo susikurti stereotipai, klaidingi
isivaizdavimai apie lyC¢iy vaidmenis, orientavimasis tik j vieng

kandidaty savybe ignoruojant kitas, ne maziau svarbias.
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3 priedas

UAB ,,Ulmas* organizaciné struktira.

GENERALINIS DIREKTORIUS

KOMERCIJOS DIREKTORIUS

Y

Padaliniy Vyriausia Buhalterés
Revizoreé vadovai Finansininkeé

\ 4

-
Adminis- Vadybinin- Logistikos Gamybos
tracija kai vadové vadovai
| -
v _ v . v _ v
Vairuotojai Sandélininkai Pardavéjai - Staliai-

konsultantai staklininkai

& J &

Y

Pagalbiniai
darbininkai
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4 priedas
UAB ,,Ulmas“ padaliniy organizaciné struktira 2008 m.
y A 4 A 4 y
Vadybininkai Sandélininkai Pardavéjai Gamybos
konsultantai vadovas
\ 4 A\ 4 \ 4
Vairuotojai Pagalbiniai Staliai-
darbininkai staklininkai
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GYVENIMO APRASYMAS

5 priedas
4 forma

1. | Vardas, pavardé

(spausdintinémis raidémis)

N

Asmens kodas, gimimo vieta

w

Tautybé

4. | Mokslo cenzas ir specialybé, kada ir

kurig mokslo jstaigg baiges

5. | Mokslo laipsnis, mokslo vardas

6. | Teistumas (t.y. ir iSnykes)

7. | Uzsienio kalby moké&jimas
(laisvai, gerai, pagrindai)

Kokioms politinéms partijoms
priklauséte

9. Kur ir kuo dirbote:

Darbo pradzia
(metai, ménuo)

Darbo pabaiga
(metai, ménuo)

Pareigos

(istaigos, imonés, organizacijos

pavadinimas)

Istaigos, jmonés, organizacijos adresas,
telefonas

10. Stazuotés:

11. Moksliniai laipsniai, rasiniai:

12. Namy adresas, telefonas:

13. Duomenys apie Seima:

Giminystes laipsnis Vardas, pavardé

Gimimo
metai

Darbo vieta, pareigos Namy adresas
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6 priedas
DARBO SUTARTIS

200 m. d. Nr.

(jmonés, jstaigos, organizacijos, kitos organizacinés struktiros (toliau vadinama — darbdavys) pavadinimas, adresas;

jeigu darbdavys fizinis asmuo — vardas ir pavardé, asmens kodas, adresas)

Darbdavio atstovas

(pareigos, vardas ir pavardeé)
ir priimamas j darbg asmuo (toliau vadinama — darbuotojas)

(vardas ir pavardeé)

(paso ar asmens tapatybés kortelées duomenys (jeigu néra Siy dokumenty, duomenys is kity asmens tapatybe
patvirtinanciy

dokumenty) — asmens kodas arba Darbo sutarciy registravimo taisykliy 6.5 punkte nurodytais atvejais — gimimo data;
Gyvenamoj

i vieta)
sudar é Sigdarbo sutartj:
1. priimamas dirbti §iomis butinosiomis
(vardas ir pavardeé)

darbo sutarties salygomis:

1.1.

(darbovieté — jmoné, jstaiga, organizacija, struktirinis padalinys ar kt.)
1.2,

(tikslios darbo funkcijos, t.y. profesija, specialybé, pareigy pavadinimas, kvalifikacija, taip pat nurodyti,

jeigu darbuotojas priimamas mokiniu)
1.3. kitos bitinosios darbo sutarties saglygos (pagal Lietuvos Respublikos darbo kodekso 95 straipsnio 2 dalj)

2. Sudaroma
(nurodyti, kokia darbo sutartis sudaroma — neterminuota, terminuota, laikinoji, sezoniné,

dél antraeiliy pareigy, su namudininkais, patarnavimo darbams ir t.t., — jrasyti reikiamus zodzius. Jeigu

sudaroma terminuota, laikinoji ar sezoniné darbo sutartis, nurodyti jos galiojimo terming)

3. Darbdavys jsipareigoja mokéti darbuotojui §j darbo uzmokest;:

(nurodyti valandinj tarifinj)

atlygj, ménesineg algq, priemokas, priedus ir kita; kiek karty per ménesj, kuriomis dienomis mokamas darbo uzmokestis)
Siame punkte nurodytas darbo uzmokestis ir jo mokéjimo salygos gali biti kei¢iami tik 3aliy susitarimu
(i8skyrus atvejus, nurodytus Lietuvos Respublikos darbo kodekso 120 straipsnio 3 dalyje).
4. Nustatomas iSbandymo laikotarpis

(nurodyti terming)
5. Nustatoma darbo dienos (pamainos, darbo savaités) trukmé
6. Nustatomas ne visas darbo laikas
(nurodyti, kas ir kiek mazinama, — darbo savaités dieny skaicius, trumpesné darbo diena)

7. Kitos darbo sutarties salygos, dél kuriy Salys sulygsta (pagal Lietuvos Respublikos darbo kodekso 95
straipsnio 4 ir 5 dalis, 119 straipsnj, 158 straipsnio 6 dalj, 168 straipsnio 2 dalj, 182, 185 straipsnius, 195 straipsnio 6
dalj, 221 straipsnio 2 dalj, kitus straipsnius, taip pat kitus teisés aktus)

8. Kasmetiniy atostogy suteikimo tvarka, jy trukmé ir apmokéjimo salygos nustatomos pagal Lietuvos
Respublikos darbo kodekso 169, 171, 176 straipsniy nuostatas.
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9. Kiti darbdavio jsipareigojimai, kurie neprivalomi pagal teisés aktus, bet jiems nepriestarauja, ir kuriy
nereglamentuoja kolektyviné sutartis

(papildomos

garantijos, kompensacijos ir kita)

10. Darbuotojo jsipareigojimai, kuriy nereglamentuoja kolektyviné sutartis ir kurie neprivalomi pagal teisés
aktus, bet jiems neprieStarauja

11. Ispéjimo terminai, kai §i darbo sutartis gali biiti nutraukiama darbdavio iniciatyva, kai néra darbuotojo
kaltés, nustatomi pagal Lietuvos Respublikos darbo kodekso 130 straipsnio nuostatas.
12. Imonéje galioja kolektyviné sutartis

(nurodyti jos pasirasymo datq ir numery)
13. Su 12 punkte nurodyta kolektyvine sutartimi susipazinau .
(darbuotojo parasas, kad jis su kolektyvine sutartimi yra susipaZings)

14. Si darbo sutartis jsigalioja

(nurodyti datg)
15. Darbuotojas pradeda dirbti

(nurodyti datg)
16. Gindai dél 8ios darbo sutarties nagriné¢jami Lietuvos Respublikos darbo kodekso nustatyta tvarka.
17. Si darbo sutartis gali biiti nutraukta Lietuvos Respublikos darbo kodekso nustatytais pagrindais.
18. Si darbo sutartis sudaroma dviem egzemplioriais: vienas duodamas darbdaviui, kitas darbuotojui.

Darbdavys — fizinis asmuo, (Parasas) (Vardas ir pavardé)
arba darbdavio atstovas

AV.

Darbuotojas (Parasas) (Vardas ir pavardé)

Darbo sutartis pakeista (papildyta)

(nurodyti, kurios pirminés sios darbo sutarties sqlygos pakeistos,

taip pat datq ir teisinj pagrindg)

Darbdavys — fizinis asmuo, (Parasas) (Vardas ir pavardé)
arba darbdavio atstovas

AV.

Darbuotojas (Parasas) (Vardas ir pavardé)

Darbo sutartis nutraukta

(nurodyti datq ir teisinj pagrindg)

Darbdavys — fizinis asmuo (Parasas) (Vardas ir pavardé)
arba darbdavio atstovas

AV.

Darbuotojas (Parasas) (Vardas ir pavardé)

PASTABA. Imonés, naudodamos darbo sutarties pavyzding formg, gali joje numatyti daugiau pastraipy
,Darbo sutartis pakeista“, sudarydamos galimybe jraSyti visus darbo sutarties pakeitimus. KeiCiant darbo sutarties
salygas, pakeitimai jforminami abiejuose darbo sutarties egzemplioriuose.

88



Lina Skiriené. UAB ,,Ulmas* darbo su personalu organizavimo ekonominis vertinimas.

7 priedas
VISISKOS MATERIALINES ATSAKOMYBES SUTARTIS

[Sudarymo vieta], 200__ m. mén. d.

, toliau vadinama Darbdaviu,

(Imonés, jstaigos, organizacijos pavadinimas)

atstovaujama ,
(Pareigos, vardas ir pavard¢)

Ir
(Darbuotojo pareigos, vardas ir pavardé) 1
toliau vadinamas Darbuotoju, sieckdami apsaugoti Darbdaviui priklausanc¢ias materialines vertybes,
sudaré¢ Darbuotojo visiSkos materialinés atsakomybés sutartj:
1. Darbuotojas, einantis pareigas

(Pareigy pavadinimas)

arba dirbantis darba

(Darbo pavadinimas)
tiesiogiai susijusj
(Su materialiniy vertybiy saugojimu, priémimu, iSdavimu, pardavimu, pirkimu, gabenimu

arba dél priemoniy, perduoty darbuotojams naudotis darbe)
prisiima visiSka materialing atsakomybe uz Darbdavio jam perduotas Sias vertybes:

ir jsipareigoja:

1.1. Saugoti nuo suzalojimo ar sunaikinimo jam patikétas materialines vertybes, imtis
priemoniy bet kokiems nuostoliams i§vengti.

1.2. Laiku informuoti Darbdavj apie visas aplinkybes, keliancias grésme Darbdavio vertybiy
saugumui.

1.3. Tvarkyti jam patikéty materialiniy vertybiy apskaita, nustatyta tvarka rengti ir teikti
ataskaitas apie $iy materialiniy vertybiy jud¢jima ir likucius.

1.4. Dalyvauti inventorizuojant jam patikétas materialines vertybes.

1.5. Niekam ir niekada neskleisti informacijos apie vertybiy saugojima, gabenimg ir pan.

1.6.

(Kiti Darbuotojo jsipareigojimai)

2. Darbdavys jsipareigoja:

2.1. Sudaryti Darbuotojui tinkamas materialiniy vertybiy saugojimo salygas.

2.2. Supazindinti Darbuotoja su norminiais teisés aktais, reglamentuojanciais Darbuotojo
materialing atsakomybe uz Darbdaviui padaryta zalg, taip pat vertybiy saugojimo, priémimo,
18davimo, pardavimo, pirkimo, gabenimo ar naudojimo instrukcijomis, normatyvais ir taisyklémis.

2.3.

(Kiti Darbdavio jsipareigojimai, uztikrinant salygas, kad zala neatsirasty)

3. Darbuotojui dél savo kaltés neiSsaugojus jam patikéty materialiniy vertybiy, Darbdaviui
padarytos ir atlygintinos Zalos dydis nustatomas remiantis galiojanciais norminiais teisés aktais.

4. Darbuotojas neatsako, jei zala padaryta ne dél jo kaltés.

5. Visiskos materialinés atsakomybés sutartis jsigalioja nuo jos pasiraSymo momento ir
galioja visam darbo laikui, kuriam Darbdavys patikéjo jam materialines vertybes.

6. Sutartis sudaryta dviem egzemplioriais, po vieng Darbdaviui ir Darbuotojui.

7. Saliy adresai ir paragai:

Darbdavys Darbuotojas

(Parasas) (Parasas)
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8 priedas

Imonés darbuotojy skaifiaus Kkitimo ir imonés apyvartos priklausomybés koeficienty

skaiciavimai.
Correlations
apyvarta | darbuotojai
apyvarta Pearson Correlation 1 ,989™
Sig. (2-tailed) 001
N 5 5
darbuotojai  Pearson Correlation 989" 1
Sig. (2-tailed) ,001
N 5 5

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

REGRESSION
/MISSING

LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA

/CRITERIA=PIN(.05)

/NOORIGIN
/DEPENDENT apyvarta
/METHOD=ENTER darbuotojai.

POUT (.10)

Variables Entered/Removed”

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 darbuotojai® Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: apyvarta
Model Summary

Adjusted R [ Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,989° ,978 970 1,24469E6

a. Predictors: (Constant), darbuotojai
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Coefficients®

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -3966786,039 1496713,495 -2,650 ,077
darbuotojai 204050,867 17721,337 ,989 11,514 ,001
a. Dependent Variable: apyvarta
ANOVA"
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,054E14 1 2,054E14 132,582 ,001%
Residual 4,648E12 3 1,549E12
Total 2,101E14 4

a. Predictors: (Constant), darbuotojai

b. Dependent Variable: apyvarta
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9 priedas
Imonés apyvartos ir vieno darbuotojo vidutinio ménesinio darbo uzmokescio priklausomybés
koeficienty skaifiavimai.

Correlations

apyvarta

atlyginimas

apyvarta

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N

1

5

*|

,920
,027
5

atlyginimas

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

*

,920
,027

1

N 5 5

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

REGRESSION

IMISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN

/DEPENDENT atlyginimas
/IMETHOD=ENTER apyvarta.

Variables Entered/Removed”

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

1

apyvarta®

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: atlyginimas

Model Summary

Std. Error of the
Estimate

Adjusted R

Model R R Square Square

1 ,920° ,846 7194 129,22004

a. Predictors: (Constant), apyvarta
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ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 274143,340 1 274143,340 16,418 ,027°
Residual 50093,460 3 16697,820
Total 324236,800 4
a. Predictors: (Constant), apyvarta
b. Dependent Variable: atlyginimas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1039,168 121,843 8,529 ,003
apyvarta 3,613E-5 ,000 ,920 4,052 ,027

a. Dependent Variable: atlyginimas
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10 priedas

Imonés darbuotojuy, kurie buvo siunc¢iami j kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus, skai¢iaus ir

tam skirty 1éSy priklausomybés koeficienty skaifiavimai.

Correlations

darbuotojai | iSlaidos
darbuotojai  Pearson Correlation 1 996~
Sig. (2-tailed) 000
N 5 5
i§laidos Pearson Correlation 996" 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 5 5

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

REGRESSION
IMISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
ICRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT islaidos
/IMETHOD=ENTER darbuotojai.

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 darbuotojai® Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: islaidos
Model Summary

Adjusted R [ Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,996° ,993 ,990 356,74950

a. Predictors: (Constant), darbuotojai
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ANOVA"®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5,204E7 1 5,204E7 408,890 ,000?
Residual 381810,612 3 127270,204
Total 5,242E7 4
a. Predictors: (Constant), darbuotojai
b. Dependent Variable: islaidos
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -912,005 538,031 -1,695 ,189
darbuotojai 282,343 13,963 ,996 20,221 ,000]

a. Dependent Variable: islaidos
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11 priedas

Imonés darbuotojuy ir darbuotojy, siunc¢iamy j kvalifikacijos ir tobulinimosi kursus (KTK),

priklausomybés koeficienty skaifiavimai.

Correlations

darbuotojai | darbuotojaik
darbuotojai Pearson Correlation 1 877
Sig. (2-tailed) ,051
N 5 5
darbuotojaik  Pearson Correlation 877 1
Sig. (2-tailed) ,051
N 5 5

REGRESSION
IMISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
ICRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT darbuotojaik
/IMETHOD=ENTER darbuotojai.

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 darbuotojai® Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: darbuotojaik
Model Summary

Adjusted R [ Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 877° 170 ,693 7,079

a. Predictors: (Constant), darbuotojai
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ANOVA"
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 502,460 1 502,460 10,026 ,051°
Residual 150,340 3 50,113
Total 652,800 4
a. Predictors: (Constant), darbuotojai
b. Dependent Variable: darbuotojaik
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 11,779 8,512 1,384 ,260
darbuotojai ,319 ,101 877 3,166 ,051

a. Dependent Variable: darbuotojaik
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12 priedas
DARBO SU PERSONALU ORGANIZAVIMO TYRIMAS

ANKETA

3

Gerbiamas Respondente, kvieciu dalyvauti tyrime, kurio tikslas atskleisti UAB “Ulmas*
darbo su personalu organizavimo efektyvumag. Tikiuosi, kad Jiisy atsakymai padés gauti objektyvius
tyrimo rezultatus.

Anketoje nei vardo, nei pavardés rasyti nereikia. AnonimiSkumas garantuotas. IS anksto

dékoju uz dalyvavimg tyrime.

1. Jusy lytis:

O moteris;
O vyras.

2. Jusy amzius:

[ 18-30;
O 31-45;
[ 46-60;
O >61.

3. Jusy issilavinimas:

O pagrindinis;
O vidurinis;

[0 spec.vidurinis;
[0 aukstesnysis;
[0 aukstasis.

4. Jusy pareigos:

[0 darbininkas;
[ specialistas;
[ vyresnysis specialistas;

[0 vadovaujantis asmuo.
5. Kiek laiko dirbate jmonéje?
O <1 metus;

O 1-5 metus;
O > 5metus.
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6. Kokiais kriterijais vadovaujantis Jis buvote priimtas (-a) j darba?

O profesija;

O kvalifikacija;

[ iSsilavinimas;

O amZius;

[ iSvaizda ir asmeninés savybés.

[0 Kita (JraSYti).eccceecacccecssncsanssaesncsasssnssascsasssassssssassssssssssasssassasssasssassasssasssassasssae

7. Ar organizuojamas darbuotojy mokymas Jiisy jmonéje?

O taip;

O ne;

O neZinau.

[0 Kita (JraSyti).ccccceccceccscceccacsancnnsnnsnsnsssssassassassassnssassssssassassassassassassnssasssssssssasses

8. Ar darbuotojy kvalifikacijos lygis Jisy jmonéje yra pakankamai aukstas?

O taip;
O ne;

[ neZinau.
9. Arjaucdiate poreikj asmeniniy jgiidziy tobulinimui?

[ taip, daznai;

[ taip, kartais;

[ ne;

[0 Kita (JraSyKIte)..ooeeeeeseessesansansasssnsssssssssssssassassassasssssssossosssssssssssssnssassssssssssossoss

10. Kokias priemones taikytuméte personalo kvalifikacijai kelti, jeigu Jis butuméte jmonés
vadovu?

[ siysti darbuotojus j kursus;

O suteikti darbuotojams salygas mokytis savarankiskai;

] neturiu nuomonés;

[0 Kita (IraSyti)eccecececescsensensesesnnsessessesessessesssssssisssssssssssssssssssnsnssssenessensensanesnennes

11. Ar yra suteikiamos galimybés pagilinti savo asmeninius jgudZius?

O taip, daznai;

O taip, kartais;

O ne;

[J Kita (IrASYLi).ececeecseecncsacssncsancsansnssnsssasssnssasosassssssasosasssassasssasssassasssassssssasssassns

12. Kuris i8 budy yra pagrindinis, vykdant darbuotojy mokymag ar kvalifikacijos kélimg, Jasy
imongéje?

O neatsitraukiant nuo darbo;

[ atsitraukiant nuo darbo (jmonéje);

O atsitraukiant nuo darbo (ne jmonéje);
O lankstus mokymas.
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13. Kodél reikalingas darbuotojy mokymas ir kvalifikacijos tobulinimas?

O pagerinti darbo kokybe;

O uztikrinti veiklos efektyvuma;

O idiegti naujas technologijas;

O palaikyti ir atnaujinti turimus gebéjimus.

14. Ar esate dalyvaves UAB “Ulmas” rengiamuose mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo kursuose ?

O taip;
O ne.
[0 Kita (JraSYti).eccceecacesecssncsanssaesnncsasssnssancsasssassssssassssssssssasssassasssasssassasssasssassasssane

15. Nurodykite motyvavimo veiksnius Jisy jmonéje:

[ atlyginimas grindZiamas darbo rezultatais;

[J reaguojama j darbuotojy norus, problemas ir pasiilymus;

[0 darbuotojams pasakoma kg pavaldiniai turi daryti;

[ premijos ir kiti skatinimo buidai skirstomi tik pagal darbo rezultatus.

16. Darbo uzmokescio sistema atitinka vieng i§ Zemiau iSvardinty modeliy:

[ bazinis darbo uZmokestis;
[0 bazinis darbo uZmokestis plius priedai nuo konkreciy darbo rezultaty;

17. Ar esate patenkinti gaunamu jmong¢je atlyginimu?

[ taip;
O ne;

18. Ar mokami procentiniai priedai pagal atlikto darbo kiekj skatina Jus geriau ir daugiau
dirbti? ( pildo priedus gaunantys darbuotojai).

O labai skatina;
[ Siek tiek skatina;
O neskatina;

19. Kokiy skatinimo buidy uz gerai atlikta darba pageidautuméte UAB ,,Ulmas*?
(galima zZyméti keletq atsakymo varianty)

[0 darbo uZmokestis;

O nuolaidos ijmonés prekéms;
[ vertinga dovana;

O apmokami kursai, seminarai;
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20. Ar Jus patenkintas(-a) savo dabartiniu darbu?

O taip;
O ne;

21. Kokios Jisy esamos darbo salygos ?
O labai geros;
[ geros;
O patenkinamos;
[ blogos;
22. Koks Jusy nuomone Jusy darbo kravis?
O per didelis;
O normalus;
[J per mazas;

23. Ar Jums patinka dirbti UAB“Ulmas* ?

O taip;
O ne;

24. Kg Jus galétuméte pasitlyti dél darbo su personalu organizavimo tobulinimo ?

DEKOJU UZ BENDRADARBIAVIMA !
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