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Ivadas

Darbo keitimas arba noras ji keisti yra verti-
namas kaip darbuotojo nelojalumo israiska (Pilkaus-
kaité-Valickiené, Valickas, Sinkievi¢, 2007, 115).
Siekiant valdyti personalo kaita butina apibrézti dar-
buotojy lojalumui jtakos turin¢ius veiksnius, pazinti
darbuotoju poreikius ir likes¢ius bei organizacijos
galimybes. Organizacijos sugebé&jimas valdyti perso-
nalo kaitg suteikia naujy galimybiy ir apsaugo nuo
galimy grésmiy. Tikétina, kad esant stagnacijai ma-
z¢s darbo efektyvumas, o nauji darbuotojai gali at-
nesti gery naujy minciy bei iniciatyvos. Kita vertus,
didelé darbuotojy kaita daro neigiama itaka organiza-
cijai. Todél gebéjimas balansuoti tarp $iy reiskiniy
gali atnesti papildomos naudos.

Darbuotojui keiCiant darbo vieta, reikalingas
adaptacijos periodas, kurio metu jis negali iSnaudoti
viso darbinio potencialo. Kai zmogus pradeda dirb-
ti naujoje vietoje, jam reikia susipazinti su aplinka,
darbo vieta, kolegomis ir vadovais, darbo tempu, pa-
¢iu darbu ir daugeliu kity faktoriy. Kai kurie Zmonés
greitai prisitaiko prie kintanciy salygy, kitiems gali
prireikti ilgesnio laikotarpio. Kai darbuotojai keicia-
si daznai, sumazgéja organizacijos atlickamy darby
efektyvumas ir kokybeé.

Tyrimo tikslas—istirti personalo kaitos priezas-
tis ir jyu mazinimo galimybes.

UZdaviniai: atlikti personalo kaitos priezas¢iy
ir jyu mazinimo galimybiy teoring analize; sukurti dar-
buotojo tinkamumo pareigoms modeli; i$siaiskinti
personalo kaitos priezastis ir ju mazinimo galimy-
bes.

Metodai: mokslinés literatiiros analizé, anketi-
né apklausa, statistiné duomeny analizé, grafinis duo-
meny pateikimas.

Personalo kaita

Darbuotojuy kaita gali biti savanoriska ir nesa-
vanoriska (Aldag, Stearns, 1987, 76): savanoriskos
kaitos atveju darbuotojas pats nusprendzia keisti
darboviete; nesavanoriska yra tada, kai zmogus at-
leidziamas dél Zemo darbo naSumo, drausmes pazei-
dimy ir pan.

Savanoriska kaita dar gali biti klasifikuojama
1 neisvengiamq ir isvengiamq. NeiSvengiama kaita
priklauso nuo gyvenimo sprendimy, kurie yra svar-
besni uz darbdavio valia, pavyzdziui, sprendimas
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persikelti | nauja vieta ar darba dél sutuoktinio. Har-
vardo universiteto tyrimas parodé, kad beveik 80
proc. kaitos ivyksta dél jdarbinimo klaidy. ISvengia-
ma kaita gali buti dél nepasitenkimo darbu (Amour,
2000).

Pasak R. L. Mathis, J. H. Jackson (2001, 79),
kitos darbuotojy kaitos risys yra funkciné ir disfunk-
ciné. Pirmuoju atveju organizacijg palieka prasti dar-
buotojai, antruoju svarbias pareigas uzimantys dar-
buotojai palicka organizacija kritiniu momentu.

Autoriai pazymi, kad funkciné darbuotojy kai-
ta néra blogas reiskinys organizacijai, nes tai reiskia,
kad imong¢ palieka ne tokie darbingi ir patikimi, gal-
bt nesutariantys su bendradarbiais zmonés. Disfunk-
ciné darbuotoju kaita gali buti zalinga imonei, nes
darbo vieta palieka vadovai ar kiti svarbiis asmenys,
ju neuzbaigti darbai gali sustoti arba visai likti ne-
ivykdyti, kol bus pakeistas vadovas.

Darbuotoju kaita gali buti kontroliuojama ar-
ba nekontroliuojama: kontroliuojama priklauso nuo
veiksniy, kuriems jtakos gali turéti darbdavys, nekon-
troliuojama yranulemta priezas¢iy, kurios su darbda-
viu nesusijusios.

Esama daug priezasc¢iy, kuriy darbdavys ne-
gali kontroliuoti, pavyzdziui, darbuotojas iSsikelia
gyventi kitur, nusprendzia likti namie dél Seiminiy
priezaséiy arba darbuotojo sutuoktinis persikelia gy-
venti kitur, darbuotojas studentas baigia universiteta
ir pan. Jeigu kaita atsiranda dél priezasciy, kurias
darbdavys gali kontroliuoti, biitina { jas reaguoti, jei
norima sumazinti darbuotojy kaita (Mathis, Jackson,
2001, 79).

Darbuotoju judéjimas organizacijoje skirsto-
mas 1 vidinj ir iSorinj. Vidinis darbuotoju judéjimas
apima peréjima i§ vienos darbuotojy grupés ar parei-
gybés i kita. ISoriniam darbuotojy judéjimui priski-
riamas demografinis judéjimas ir darbuotojy kaita.
Demografini judéjima lemia darbuotojy amzius ir
lytis.

Darbuotoju kaita salygoja Sios priezastys: jie
neatitinka uzimamai darbo vietai keliamy reikalavi-
muy; pazeidzia darbo drausme; ju netenkina blogos
darbo organizavimo ir apmokéjimo salygos; trukdo
sveikatos biiklé; mobingas; stresas darbe ir kt. (Cir-
tautiené, Mesliniené, 2008).

Dazniausiai laitkomasi nuomonés, kad darbuo-
toju kaita— neigiamas reiskinys, kuri biitina sumazin-
ti.
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Kaita i§ tiesy kainuoja brangiai. Pavyzdziui,
apskaiciuota, kad vieno darbininko pakeitimas kitu
kainuoja apie 17 proc., tarnautojo ar administracijos
darbuotojo — apie 25 proc., o vadovo, atsizvelgiant {
jo lygi, — nuo 50 proc. iki 88 proc. metinés atitinka-
mos pozicijos atlygio sumos.

Darbuotojo i§éjimas i§ darbo susijgs ne tik su
finansiniais nuostoliais, bet yra ir daugelio netiesiogi-
niy padariniy priezastis: suprastéja darbo moralé (De-
ery, Iverson, 1996; cit. i§. Lam ir kt., 2002), padidéja
darbo kriivis likusiems darbuotojams (Dess, Shaw,
2001), prarandamas zmogiskasis kapitalas — patir-
tis, zinios, gebéjimai (Hom, 2004), sutrinka grupés

socializacija, mazéja komandy sutelktumas (Price,
1997; cit. i§ Mor Barak ir kt., 2001), daugéja vidiniy
grupés konflikty, o tai gali paskatinti kitus darbuoto-
jus ieiti i§ darbo (Zukauskaité, 2008, 154).

Vadybos specialistai teigia, kad darbuotoju
kaita organizacijai gali biiti ne tik zalinga, bet ir nau-
dinga.

Neigiamas kaitos padarinys yra tas, kad labiau-
siai organizacija nukencia finansiskai, nes patiriama
daug islaidy. Teigiama darbuotoju kaitos nauda ne
tokia akivaizdi, nes ne tokia apCiuopiama ir sunkiai
iSreiskiama kokybiskai (Peciuliené, 2007). Persona-
lo kaitos padariniai placiau aptarti 1 lentel¢je.

1 lentelé. Neigiami ir teigiami personalo kaitos padariniai

Neigiami kai-
tos padariniai

Darbuotojy kaitos i$laidos apima keturias pagrindines kategorijas:

Darbuotojy atleidimo administravimas.

Darbuotojy pakeitimo islaidos, islaidos specialistams ieSkoti, atrankai ir mokymams.

Laisvy darbo viety islaidos, daznai vadovy ignoruojamos. Vyrauja nuomong, kad tai sutaupyti pinigai,
nes nereikia mokeéti atlygio, o darbai paskirstomi esamiems darbuotojams. Pateikiami argumentai teisin-
gi tik i§ dalies. Kiti darbuotojai atlicka jiems skirtas papildomas uzduotis, ta¢iau ne visai kokybiskai. Be
to, nukencia jy tiesioginio darbo produktyvumas. Taigi, organizacija netenka dalies savo pajamy.
Negautos pajamos (arba ,,pasléptosios™ i§laidos) dél mazesnio produktyvumo ar prarasty galimybiy,
kai nauji darbuotojai dar nepasieke ankstesniy darbuotojy produktyvumo lygio.

Zala organizacijos veiklai: jei organizacijos veikla labai priklauso nuo svarbiy specialisty, dél ju id¢ji-
mo gali sustoti daugelis organizacijai svarbiy procesy. Nuostoliai galimi ir dél didelio skai¢iaus darbuo-
toju (net ir zemesnio lygio) i$¢jimo — darbo vaidmenys organizacijoje susij¢, tad sutrikdomas kasdienis
darbo ritmas ir kiti darbuotojai nebegali atlikti savo darbo.

Organizacija praranda vertingas i$¢jusiy darbuotojy Zinias, patirtj, kompetencijas. Be to, kaita neigia-
mai veikia likusiy dirbti nuotaika, poziliri | organizacija ir nusiteikima likti joje. Pasilickantieji organiza-
cijoje gali pradéti galvoti, kad jiems kitur taip pat bus geriau, ir motyvacija likti labai susilpnéja. Taigi,
keliy zmoniy i$¢jimas gali sukelti vadinamaji ,,sniego lavinos™ efekta — papildoma kaita (didesnius
finansinius nuostolius). Daznai pasitaiko, kad iSeinantis vadovas iSsiveda ir savo komanda.

Teigiami kai-
tos padariniai

Geriau atliekamas darbas. Naujokas gali buti labiau motyvuotas dirbti nei senasis darbuotojas. Be to,
jis gali turéti geresniy gebéjimy, geresnj iSsilavinima, naujy Ziniy, informacijos, palyginti su buvusiu
darbuotoju. Naujokas jau nuo pat pirmy dieny gali dirbti gana efektyviai, nes jis energingesnis, nors ir
nelabai patyres. Pavyzdziui, senieji darbuotojai turi daug ziniy, patirties, bet blina ciniski ir tingds.

Isisenéjusio konflikto sprendimas. Kartais organizacijoje biina darbuotojy, kurie yra nuolatiniy konflik-
ty ir kity darbuotojy nepasitenkinimo $altinis. Tad situacija, kai i§ darbo iSeina toks asmuo, organizaci-
jai labiau naudinga nei Zalinga.

Karjeros galimybiy sudarymas. Kaita gali padaryti prieinamas kitokiu biidu nepasiekiamas pozicijas.
Organizacijoje, kurioje maza kaita, aukstos kvalifikacijos darbuotojai neturi galimybiy kilti karjeros
laiptais tol, kol organizacija nepradeda sparciai pléstis. Taciau jei ji nesiplecia, vidurinio ir auksStesnio
lygio darbuotoju kaita ir galimybé uzimti atsilaisvinusig pozicija gali biiti vienintelis bidas verzliems,
karjeros siekiantiems zmonéms sulaikyti.

Naujovés ir geresnis organizacijos gebéjimas prisitaikyti. Nauji darbuotojai i organizacijq visada atne-
$a naujy ziniy, idéju ir minciy, padedanciy prisitaikyti prie greitai besikeiciancios aplinkos.

Saltinis: Pe&iuliené, L., 2007, Kiek is tiesy kainuoja darbuotojy kaita.

Taigi, personalo kaita nebuitinai atneSa neigia-
my padariniy organizacijai, biina atvejy, kai ,,nau-
jo kraujo* isiliejimas | organizacija yra naudingas.
Darbuotoju kaita vyksta dél jvairiy priezasciy, atsi-
randanciy tiek dél darbuotojo, tiek dél organizacijos
veiksmu.

Atlyginimas — viena i$ personalo Kkaitos priezas-
¢iy

Atlygis — tai viskas, ka Zmogus vertina. Skiria-
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mas vidinis ir iSorinis atlygiai.

Vidinj atlygj (pasitenkinimq) zmogui suteikia
pats darbo procesas bei jo rezultatas, bendravimas
su kolegomis darbe. Paprasciausias biidas garantuoti
darbuotojams vidinj pasitenkinima yra gery darbo sa-
lygu sudarymas ir tikslus uzduociy suformulavimas.

ISorinj atlygi (pasitenkinimq) suteikia ne pats
darbas, o organizacija, pavyzdziui, darbo uzmokesti,
galimybe daryti karjera, pagyrimus ir pripazinima,
papildomas atostogas, tarnybinj automobilj, kai ku-
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riy i§laidy apmokéjima ir pan.

Atlyginimas — ekvivalentas uz (ivykdyta ar
busima) veikla, atlikta darba, suteiktas paslaugas. Jo
dydis priklauso nuo susitarimo; vie$osiose organiza-
cijose jis nustatomas vienasaliskai.

Atlyginimas traktuojamas placiau nei vien uz-
mokestis. [ ji ieina darbo uzmokestis, priedai, prie-
mokos ir kitos iSmokos, kuriy visuma sudaro rinki-
ni piniginiy ir nepiniginiy elementy, butiny norint
lanks¢iai vadovauti darbuotojams ir siekti konkuren-
cinio organizacijos pranasumo (Corbridge, Pilbeam,
1998).

Mokslo ir studijy institucijose darbuotoju dar-
bas apmokamas taikant koeficientus, kuriy pagrindu
imama Lietuvos Respublikos vyriausybés patvirtinta
minimali ménesiné alga (valandinis atlygis). Konkre-
¢ius organizacijos darbuotojy tarnybinius atlyginimus
(koeficientus) bei kitas darbo apmokéjimo salygas turi
nustatyti tos organizacijos vadovas.

Pasak D. Diskienés (2009, 38), viesojo sekto-
riaus darbuotojy atlyginimas susideda i§ pareiginés
algos, priemoky bei priedo uz tarnybos staza, kvali-
fikacing kategorija ar klase, darbo salygu ypatumus
ir pan. Dél §iy priezas¢iy darbuotojai suinteresuoti
kelti kvalifikacijg, tobuléti, siekti karjeros, nes nuo
to tiesiogiai priklauso jy atlyginimas uz darba.

Vienas universaliausiy veiksniy, motyvuojan-
¢iy zmones dirbti, yra darbo uzmokestis. Ne tiek
svarbu, koks yra faktiskas darbo uzmokescio dydis,
svarbu, kad gaunantis atlygj zmogus jaustysi tinka-
mai atlygintas uz darba. Atlyginimas turi uztikrinti
Zmogui saugumo ir tikrumo S§iandiena ir rytdiena
jausmg. Tai vienas i§ esminiy Zmogaus poreikiu.
Pajutes, kad uz darba atsiskaitoma neteisingai arba
nesaziningai, asmuo jaucia nuoskauda. Ji pasireiskia
pastangy, skirty darbui, sumazéjimu ir sustipréjusio-
mis mintimis apie tai, kad reikia keisti darba (Dar-
buotojy motyvacija dirbti).

Darbuotojai nori tokios atlygio sistemos, kuri,
ju nuomone, yra teisinga, nedviprasmiska ir atitinka
lukescius. Jei darbuotojai mano, kad atlygis teisin-
gas, atitinka bendruomenés atlygio standartus, grei-
Ciausiai bus patenkinti tokiu darbu (Robbins, 2003,
40).

Siuo metu mokslo ir studijy institucijy darbuo-
toju atlyginimas mazesnis nei atitinkamos kvalifika-
cijos darbuotojy atlyginimas vie$ojo administravimo
institucijose, versle, taip pat uzsienio Saliy mokslo ir
studijy institucijose. Nepadidinus atlyginimy, neima-
noma isspresti ,,proty nuotékio* problemos.

Siekdami daugiau uzdirbti, déstytojai privers-
ti déstyti keliose aukstosiose mokyklose. Tai neskati-
na konkrecioje aukstojoje mokykloje kurti bendros
mokslinés aplinkos, kurios pagrindas — déstytoju
dalyvavimas moksliniy tyrimy ir jy taikymo projek-
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tuose, déstymo metodiky tobulinimas ir metodiniy
leidiniy rengimas, abipusio pasitikéjimo aplinkos
studentams perteikiant Zinias ir ugdant gebéjimus,
kuriy reikia biisimajai profesinei veiklai, kiirimas.

Dél mazy atlyginimy jaunieji specialistai ne-
sirenka akademinés veiklos, todél mokslo ir studiju
institucijose labai aktuali personalo senéjimo proble-
ma. Jaunieji specialistai, igij¢ tam tikros profesinés
patirties, renkasi privaty sektoriy arba vie$ojo admi-
nistravimo institucijas, kuriose darbo uzmokestis ge-
rokai didesnis.

Padidinus darbo uzmokesti, tyréjo ir déstytojo
profesijos tapty patrauklesnés, jas rinktysi daugiau
jauny zmoniy, mokslo ir studijy institucijos bty pa-
jégios konkuruoti darbo rinkoje dél geriausiy specia-
listy (Mokslo ir studijy institucijy darbuotojy darbo
uzmokescio didinimo 2009-2011 mety programa,
2008).

Artéjantiems blogesniems laikams ruosiasi ne
tik organizacijos, bet ir ju darbuotojai. Susirtping ky-
lan¢iomis kainomis, daugelis jy vis dazniau perskai-
¢iuoja savo atlyginimus. Vienus tai skatina ieskoti
geresniy salygu, kitus — nesivaikyti issukiy ir likti
ten, kur bent alga garantuota. Gera organizacijos at-
mosfera, pasitenkinimas darbu ir savirealizacija dar
visai neseniai buvo svarbiausi veiksniai, motyvuojan-
tys darbuotojus. Siandien $iuos motyvus sparéiai ve-
jasi ir darbo uzmokestis. Pasak specialisty, dél salies
ekonomikos nuosmukio, $is kriterijus dar labiau ska-
tina keisti darboviete (Serénaité, 2008).

Norint i$laikyti darbuotoju lojaluma yra svar-
bu, kad gaunantis atlygi Zzmogus jaustuysi teisingai
atlygintas uz darba.

Biudai aukstos kvalifikacijos darbuotojams iSlai-
kyti

Poky¢iai darbo rinkoje, kai didéja kvalifikuo-
ty darbuotojy emigracija, didéja konkurencija tarp
organizacijy, perviliojant specialistus ir paprastus
darbuotojus, vercia vadovus ieskoti priemoniy ir
bidy zmogiskyjy istekliy valdymui optimizuoti (Zu-
kauskaité, 2008, 153).

Sunkmecio laikotarpiu daugelis organizacijy
mazina darbuotojy skaiciy ir darbo uzmokesti, dide-
ja grésmé netekti gery darbuotojy. Daugeliu atveju
organizacijos gali iSvengti darbuotojy kaitos (Amour,
2000).

Adaptacija. Pirmosios kelios darbo savaités
yra svarbios norint sukurti ilgalaiki darbuotojo isipa-
reigojima organizacijai. Galima gerokai sumazinti
darbuotojy kaita igyvendinant i§samia, gerai isisavi-
nama orientacijos programa (adaptacijos programa).
Darbdavio isipareigojimai naujo darbuotojo sékmei
uztikrinti skatina darbuotojo pasitikéjimg ir isiparei-
gojima darbdaviui (Amour, 2000).
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ISmokos ir paslaugos. 13mokos ir paslaugos
gali sudaryti dali darbuotojo atlyginimo paketo, pa-
prastai jos apima sveikatos priezitiros, paskolos, ke-
lioniy, apgyvendinimo, maitinimo ir pan. iSlaidas.
Daugelis darbdaviy darbuotojams pasitilo paramos
programas, kurios yra naudingos organizacijoje dir-
bantiems zmonéms. Programos paprastai siilomos
kartu su sveikatos draudimo planu. Tokios darbuo-
toju paramos programos yra skirtos padéti darbuoto-
jams iSspresti asmenines problemas, galin€ias turéti
neigiamos jtakos ju darbui, sveikatai ir gerovei. Pro-
gramos paprastai apima jvertinima, trumpalaikius
konsultavimus ir paslaugy perdavima darbuotojams
ir ju Seimos nariams.

ISmoky ir paslaugy strategijos apima ilgalai-
kes i8§mokas darbuotojams skiriant per alternatyvias
draudimo ir sveikatos vadybos sistemas; nauda dar-
buotoju Seimoms; lanksc¢ius darbuotojo skatinimo
metodus, kai darbuotojams leidziama pasirinkti vie-
na i§ keliy skatinimo varianty; vaiky ir pagyvenusiy
zmoniy prieziiiros programas; pensiju gerinimg (Tet-
teh, 2008).

Adekvatus darbo kriivis. Darbas gali biiti ma-
lonus ir keliantis entuziazma, bet jeigu darbo kriivis
virSys galimybes, darbuotojas fiziskai ar protiskai
pervargs. Pervargusio Zzmogaus, kad ir kaip jis nore-
ty, darbas nebus efektyvus. Be to, per didelis darbo
kriivis kenkia darbuotojo sveikatai. Todél rekomen-
duotina kartais perzitiréti darbuotojy krivi (Jermako-
vieng, 2001).

Vadybos plétra. Valdymo veiksmingumas pri-
pazintas kaip vienas i§ organizacijos sékme lemian-
¢iy veiksniy. Investicijos | valdymo plétra gali turéti
tiesioginés ekonominés naudos organizacijoms, nes
valdymo plétra padés kurti lyderiavima, priezitirg ir
kontrole.

Vadybos plétros strategijos numato susieti
valdymo plétra su individualiais poreikiais; susieti
valdymo plétra su organizacijos tikslais; naujovis-
ku vadybos plétros biidy naudojima, pavyzdziui,
streso valdymo programas; lyderystés ir poziirio i
darba mokymus; motery vadoviy programas (Tetteh,
2008).

Motyvavimas. Reikia skirti démesio materia-
lioms ir nematerialioms motyvavimo priemonéms.
Biitina jvertinti, kokios yra tinkamiausios ir svarbiau-
sios nematerialios motyvavimo priemonés: darbo
vertinimas, darbo salygos, darbo turinys, sprendimy
priémimo laisvé, padékos rastai, kvalifikacijos kéli-
mas, palankus psichologinis klimatas, saviraiskos
galimybés ir kt. ir sukurti strategijas, kurios suteikty
galimybe stiprinti tai, kas svarbiausia konkrecios or-
ganizacijos darbuotojams.

[ §eimq orientuota organizacijos politika. Sei-
mai palankios politikos (angl. family friendly policy)
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terminas placiai vartojamas uzsienio Saliy moksliné-
je literatiiroje, tatiau Lietuvoje jis yra naujas. Seimai
palanki politika palengvina galimybg derinti isiparei-
gojimus darbui ir §eimai, padeda uztikrinti adekva-
Cius Seimos iSteklius ir vaiky vystymasi, remia tévy,
auginanciy vaikus, apsisprendima dalyvauti darbo
rinkoje, skatina ly¢iy lygybe¢ uzimtumo srityje (Jan-
Caityté, 2006, 31).

Darbuotojy lojalumas. Pasak O. Poluchinos,
i$tikimi darbuotojai — svarbiausia paslaugy organiza-
cijos komunikacijos priemoné. Darbuotojuy isiparei-
gojimas bendrovei yra vienas svarbiausiy jos ,,svei-
katos* rodikliy. Jokia kompanija, nesvarbu, ar ji
didelé, ar maza, negali patirti ilgalaikés sé¢kmeés, jei
joje néra entuziastingy ir tikin¢iy organizacijos mi-
sija bei zinanciy, kaip jos siekti, darbuotojuy (Kaye,
Jordan-Evans, 2000).

Darbuotoju lojalumas organizacijai yra vienas
svarbiausiy darbuotojy bruozy organizacijos atzvil-
giu. Lojalumas yra auk$¢iausias motyvaciniy prie-
moniy poveikio rezultatas, kuriantis tieck materialia,
tiek nematerialia nauda, ne tik darbuotojui dirbant,
bet ir i§éjus i§ darbo. Dirbdamas lojalus darbuotojas
savo pareigas atlicka efektyviau, kuria geresni mik-
roklimata, gali dirbti daugiau ir geriau nei i$ jo reika-
laujama. Lojaliis darbuotojai, gave darbo kitoje orga-
nizacijoje pasiiilyma, labiau linkg¢ pasilikti esamoje
nei nelojaliis darbuotojai. 1$¢j¢ i§ darbo lojaliis dar-
buotojai neskleis apkalby, bet gerins organizacijos
ivaizdi, rekomenduos ja potencialiems darbuotojams
ir klientams. Darbuotojy lojalumo skatinimo politika
akivaizdziai mazina darbuotojy kaita.

IS¢éjimo interviu. Jeigu norima gauti geriausia
griZztamaji ry$i, interviu turi imti tas asmuo, kuriuo
iSeinantis darbuotojas pasitiki. Priezasciy, kodél dar-
buotojai pasitraukia, sekimas gali atskleisti biidus,
kaip galima sustabdyti tolesne kaita (Amour, 2000).

Yra daug darbuotojy kaitos mazinimo, loja-
lumo didinimo, motyvavimo biidy, svarbiausia i$si-
rinkti labiausiai tinkantj konkreciai organizacijai ir
darbuotojams. Kai kurie uZsienio autoriy sitilomy
btudy gali biti ne tokie veiksmingi Lietuvoje, todél
butina atkreipti démesj | pritaikomumg ir Lietuvos
sociokultlirinius ypatumus.

Darbuotojo tinkamumo pareigoms modelis

Vykstant vidinei ir iSorinei personalo kaitai
sunku jvertinti, kiek kuris darbuotojas tinka tam tik-
roms pareigoms. Darbuotojo tinkamumo pareigoms
modelis padéty jvertinti darbuotoja prie§ priimant
sprendima ji atleisti, pakeisti, perkelti ar palikti uz-
imamose pareigose. Sis darbuotojo jvertinimo meto-
das padéty racionaliau paskirstyti zmogiskuosius is-
teklius. Gali biiti, kad du darbuotojai dirbty gerokai
efektyviau susikeit¢ pareigomis nei dirbdami darba,
kuris jiems i§ esmés netinka.



ISSN 1648-8776
JAUNUJU MOKSLININKU DARBAI. Nr. 1 (26). 2010

Personalo vertinimas yra sudétingas uzdavi-
nys, nes ¢ia daug kintamuyjy, kuriuos sunku jvertinti
labai tiksliai, juo labiau, jei kintamieji yra subjekty-
viis, sunkiai apibréziami. Kadangi skiriasi organiza-
cijos, zmongs ir pareigy reikalavimai, sukurti univer-
saly vertinimo modelj, kuris gerai veikty be pasirin-
kimo laisvés, yra labai sunku. Kintamuosius bei ju
kieki reikia parinkti atsizvelgiant i organizacijos bei
konkreciy pareigy keliamus reikalavimus. Tarkime,
kad reikia jvertinti du darbininkus — tekintoja ir de-
taliy surinkéja. Juos biity galima vertinti pagal tuos
pacius kriterijus, taciau ty kriteriju reikSmingumas
skiriasi. Jeigu vertinama atlickamy darby kokybé ir
greitis, pabréztina, kad tekintojo darbas reikalauja di-
desnio tikslumo ir kokybés, bet ne greicio, palyginti
su detaliy surinkéjo darbu. Vadinasi, nustatant krite-
riju koeficientus, tekintojo darbo kokybés kriterijaus
koeficientas turéty buti didesnis nei greicio kriteri-
jus.

Kriterijy reikSmingumo jvertinimas padeda at-
sisakyti nereikSmingy kriterijy (kriteriju skaicius ne-
garantuoja vertinimo tikslumo, daznai biina atvirks-
¢iai) ir nustatyti kriterijy reikSminguma.

Kriterijai vertinami pagal vienodg vertinimo
skale (100, 10, 5, 3 baly).

Nustatant kriterijy vertinimo skalg iSkyla dvi
problemos:

1. Geriausios vertinimo skalés pasirinkimas
(100, 10, 5, 3 baly). Paprasciausia 3 ir 5 baly siste-
ma. Kuo platesnis vertinimo diapazonas, tuo didesnis
tikslumas, taciau tik tada, jei galima aiskiai apibudinti
diapazonus.

2. Tiksliai logiskai aprasSyti diapazonus. IS tik-
ryju daznai pakanka 3 ir 5 baly sistemos (vertinant
10 ir 100 baly sistema tik nustatomi papildomi niu-
ansai).

Antruoju atveju baly skaiciaus padidinimas ga-
li bti susietas su apibiidinimo tikslumo padidéjimu,
0 pirmuoju tai sunkiai pasieckiama (Sakalas, 2003,
114).

Darbuotojo tinkamumo pareigoms modelio
skaiciavimo formulés:

Kmax 'Ql +Kmax 'Q2 +"'+Kmax 'Qn
n

(1)

Rmax =

kur: Rmax — maksimalus galimy surinkti baly su tai-
komais koeficientais skaiCius; Kmax — kriterijaus
ivertinimo diapazono auksc¢iausia reik§mé; Q — kri-
terijaus reikSmingumo koeficientas nuo 0 iki 1 i$sky-
rus 0; n — kriterijy kiekis; Kmax — kriterijaus diapazo-
no auks$ciausia reikSme.
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n
R

max

[Kl 0, +K, -0, +..+K, -an
V= 100%, (2)

kur: V— darbuotojo tinkamumas pareigoms procenti-
né iSraiSka; K — kriterijus; n — kriterijy kiekis; O —kri-
terijaus reik§mingumo koeficientas nuo 0 iki 1 i$sky-
rus 0; Rmax — maksimalus galimy surinkti baly su
taikomais koeficientais skaicius.

Paklaidos skai¢iavimas:

P=— 1 100%, (3)
Kn-Dn

kur: P — paklaida; Kn — kriterijy kiekis; Dn — diapa-
zono reik§miy skaicius, jskaitant nulj.

Modelio universalumas pasireiskia per pakan-
kamai laisva skai¢iavimo metoda. Vertinantysis gali
pasirinkti reikalinga kriterijy kieki ir kitus skaiciavi-
mo parametrus. Galima pasirinkti bet kokj kriterijaus
vertinimo diapazona, kuo didesnis kriterijaus diapa-
zonas, tuo mazesné skai¢iavimo paklaida, taciau ati-
tinkamai kriterijaus vertinimas tampa sudétingesnis.
Kriterijy skai¢ius neribojamas.

Modelio pritaikomumas. Darbuotojo tinkamu-
mo modelis gali buti pritaikytas kaip viena i§ priemo-
niy, padedanciy valdyti vidine ir iSoring darbuotoju
kaita. Galima jvertinti darbuotoja, kuri reikia pakeis-
ti ar perkvalifikuoti pakeiciant pareigas. [vertinus
darbuotojo tinkamuma pareigoms, lengviau galima
priimti sprendima ji pakeisti arba rasti tinkamesnes
pareigas. Toki vertinimg galima panaudoti norint
isitikinti, ar zmogus tinka pareigoms, atrenkant kan-
didata darbuotojui pakeisti, ar kuriant nauja darbo
vieta.

Vertinimo patikimumas. Personalo vertinimo
patikimumas priklauso nuo daugelio veiksniy: taiko-
my metody kriterijy objektyvumo, eksperty kvalifi-
kacijos ir pan. Labai svarbus eksperty vaidmuo, nes
kaip tik jie daznai lemia vertinimo kokybeg ir patiki-
muma. Pirmoji klaidy grup¢ yra asmenybés salygo-
tos klaidos (Sakalas, 2003, 130): labai iSankstinés
neigiamos nuomonés jtaka, iSankstinés simpatijos ir
antipatijos, pasidavimas pirmajam ispudziui. Pagal
A. Sakalg (2003, 130), antroji klaidy grupé susijusi
su samoningu vertinimo falsifikavimu. Nors oficia-
liai nepripazistama, taciau daznai vertinimo rezulta-
tus méginama suorganizuoti i$ anksto. Kartais tai nau-
dinga ir imonei, jei reikia priimti dalykiniu pozitriu
netinkama, bet pazistama darbuotoja. Daznai norima
atleisti darbuotoja, taciau bijomasi prisiimti asmeni-
n¢ atsakomybe, ieSkoma tam objektyviy priezasciu.
Tai yra atvejai, kai personalo vertinimas naudojamas
ne pagal paskirti, o kaip priemon¢ irodyti tai, ko i§
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tikryju néra. Treciajai klaidy grupei galima priskirti
klaidas, susijusias su stebéjimais. Jas lemia informa-
cijos gavimo ir apdorojimo metodai. Halo efektas
pasireiskia, kai absoliutinami tam tikri vertinimo kri-
terijai. Kleber (priklijavimo) efektas pasireiskia, kai
ilgai savo pareigas be paaukstinimo einantiems dar-
buotojams priklijuojama ,,nevykélio etiketé. Niko-
laus efektas atsiranda, kai vertinami trumpalaikiai,
daznai net neesminiai rezultatai. Labai didelés jtakos
turi tinkamos vertinimo skalés pasirinkimas. Ketvir-
tajai grupei priskiriama situaciné socialinés aplinkos
itaka: eksperto uzsiémimas, aplinkiniy nuomoné,
Seimos nuomong, giminiy interesai ir pan. (Sakalas,
2003, 131).

giauliq universiteto personalo kaitos priezastys
ir jy mazinimo galimybés

Buvo apklausti astuoniy Siauliy universiteto
fakultety darbuotojai, i§skiriant akademini ir techni-

50% +
45% A
40% -
35% -~
30% 4
25% -
20% 4
15% -
10% -
5% -
0%

43,2%

33.3%

N\

16,7%

36,8% O ——T—e—| ——
——_

ni personala duomenims palyginti. Tyrimas atliktas
naudojant www.publika.lt svetainés apklausy siste-
ma. Tyrime dalyvavo 198 respondentai, i§ jy 27,2
proc. vyrai ir 72,8 proc. moterys, turintys aukstaji
i$silavinima. Akademinis personalas sudaré¢ 68,7 res-
pondenty, techninis — 31,3 proc. Darbuotojai, dirban-
tys keliuose fakultetuose, galéjo pazyméti du atsa-
kymo variantus, todél atsakymu skaicius iSaugo iki
232. Tai reiskia, kad 17 apklausty darbuotojuy dirba
keliuose fakultetuose. Buvo respondenty, dirbanéiy
Siauliy universiteto bibliotekoje, rektorate, Persona-
lo tarnyboje, Studijy skyriuje, Ekonomikos ir finan-
sy tarnyboje, Testiniy studijy institute ir kt. Menu,
Technologijos, Matematikos ir informatikos, Gam-
tos moksly, Socialinés gerovés ir negalés studijy fa-
kultety darbuotoju atsakymai dél mazo Siy fakultety
atstovy aktyvumo sunkiai gali biiti vertinami i$skirs-
tant ir lyginant duomenis pagal fakultetus, todél sie
duomenys yra pabraukti, taciau jie bus naudojami
vertinant bendrus organizacijos klausimus.

42,99
42.9% 40,0%

41,7%

S

31,8%

Meny

Technologijos
informatikos

Socialiniy moksly
Matematikos ir

Humanitariniy moksly

Gamtos moksly
Edukologijos

negalés studijy
Kita

Socialinés gerovés ir

1 pav. Respondenty pastebéta kaita fakultetuose

39,4 proc. apklaustyjy darbuotojy kaitos savo
fakultete nepastebéjo. Respondenty, pastebéjusiykai-
ta savo fakultete, pasiskirstyma matome 1 paveiks-
le. Daugiausia kaita tarp kolegu pastebi Socialiniy
moksly fakulteto darbuotojai (43,2 proc.). Maziau-
siai kaitos pastebéta Matematikos ir informatikos bei

30% -
25% -

20% +

15%

Meny fakultetuose, taciau $iy padaliniy darbuotojy
aktyvumas dalyvaujant apklausoje buvo per mazas,
kad biity galima vertinti jy rezultatus.

Respondentai personalo kaitg galéjo ijvertinti
desimties baly sistema (2 pav.).

_m_16,13%

10% -

5% 4

0%

(didelé)

‘—Q—Akadem'nis —m— Techninis ‘

2 pav. Personalo kaitos jvertinimas pagal personalo tipa
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Techninis ir akademinis personalas skirtingai
vertina personalo kaitg. Akademinio personalo jverti-
nimas labiau susijes su Zemais balais, o techninio to-
lygiau pasiskirsto per skalg. Techninis personalas kai-
tos dydi vertino 43,25 proc., akademinis — 32,5 proc.
Tokiems rezultatams itakos galéjo turéti darbuotojy

Kita

Sunku pasakyti

M obingas

Darbo vir§valandZiai

Nesaugumas darbe

Lankstumo stoka, netinkamas grafikas
Netinkamos karjeros perspekty vos
Netinkamas vadovavimas

Naujy galimybiy ieSkojimas

Per didelis darbo kriivis

Asmenings

Stresas darbe

Konfliktai

Finansinés

amzius, nes techninio personalo amziaus vidurkis
yra 35 metai, o akademinio — 40 mety. Didesné kaita
budinga jaunesnio amziaus zmonéms. Kadangi tech-
ninis personalas yra jaunesnis, jo atstovai pastebi
didesn¢ kolegy kaita.

18,99%

16,77%

20,25%

0% 5%

10% 15% 20% 25%

3 pav. Dazniausios personalo kaitos priezastys Siauliy universitete

Kaip matome i$ 3 paveikslo, dazniausios per-
sonalo kaitos priezastys yra finansinés, asmeninés ir
susijusios su naujy galimybiy paieska. Kitos priezas-
tys neperzengia 10 proc. ribos, reciausiai paminétas
mobingas, vir§valandziai ir nesaugumas darbe. IS to
galima daryti i§vada, kad savo darbo vieta responden-
tai vertina kaip saugia, kurioje nepasireiskia mobin-
gas, dideli virS§valandZiai ar kitos tiesiogiai d¢l orga-
nizacijos kaltés kylancios problemos. Tos priezastys,
kurios nurodytos kaip dazniausios, susijusios su pa-

50% -

¢iy darbuotojy supratimu apie darba, jo ir paties sa-
ves vertinimu bei Siais klausimais: ,,Ar asS esu vertas
daugiau?, ,,Ar man per mazai moka?“. Siy priezas-
¢iy tiesiogiai nevaldo organizacija, tai gali pakeisti
tik darbuotoju ivertinimas ir teisingo atlygio uz at-
likta darba politika. Kitos respondenty nurodytos
personalo kaitos priezastys: i§¢jimas | pensija, vaiko
prieziiiros atostogos, etaty mazinimas (LR AM refor-
mos pasekmé), tendencingas vadovavimas (kai kurie
asmenys jauciasi nepakankamai vertinami).

44.27%

45% -

40% -

35% -

30% - 26,72%

25% -

20% 4

14,50%

15% -

10% 7.63% 6,87%
5% | . L
0% T T

Neigiama Sunku pasakyti Teigiama Jokia Kita

4 pav. Personalo kaitos daroma jtaka

mos jtakos Siauliy universiteto jvaizdziui ir jas jau-
¢ia universiteto studentai (59,8 proc.). Kiti respon-
denty pastebéjimai personalo kaitos daromos jtakos
klausimu yra Sie: kai iSeina i§ darbo gabus darbuo-

Didzioji dalis respondenty (44,27 proc.) tei-
gé, kad kaitos daroma jtaka yra neigiama, tik 14,5
proc. — kad teigiama. Pusé respondenty (50,6 proc.)
nurodé, kad darbuotojy kaitos pasekmés turi neigia-
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tojai — neigiama, o kai iSeina nemotyvuoti darbuoto-
jai — teigiama; blogai, kai ,,atsikratoma“ perspekty-
viy ir autoritetingy mokslininky; neigiama itaka ta,
kad parengus jauna specialistg jis iSvyksta kitur; dar-
buotojy paieska uzima labai daug laiko, i§renkami

80% +
72,7%

70% A
60% -
50% -
40% -
30% A
20% A

10% -

0% -

Taip

kartais netike arba be patirties darbuotojai; profesio-
naly i§éjimas neigiamai veikia déstymo kokybg (nau-
jai priimty darbuotojy darbo kokybé iskarto negali
prilygti patirtj turin¢io darbuotojo darbo kokybei) ir
kt.

17,2%
= .
Ne Sunku pasakyti

5 pav. [ Seimg orientuota organizacijos politika

72,7 proc. respondenty atsaké, kad organizaci-
jai yra svarbu vykdyti i Seimg orientuota organizaci-
jos politika, tik 10, 1 proc. atsaké i §i klausima neigia-
mai. Tai parodo, kad Siauliy universiteto darbuotojai

25% -

nori, ju jog praktika bity taikoma. Siauliy universite-
te Siuo metu veikia ,,Seimos planeta: Seimai palanki
organizacija“.

19,5%
20% -
16,3%
15% - 14,0%
12,6%
11,6%
10,7%
10% A
7,0%
4,7%
5% -
0% + : : : .
Kitos Vaiky Ivairaus tipo Lanksti darbo  Lankstaus Darbo Dalinio etato Kita
paramos priezitros atostogos erdve arba  darbo politika pasidalijimo  arba darbo
priemoneés centrai nuotolinis ir lankstis galimybe kravio
darbas darbo grafikai sumazinimo
galimybe

6 pav. [ Seima orientuotos organizacijos politikos aspekty triikumas

Daugiausia respondentams truksta kity para-
mos priemoniy (19,5 proc.), pavyzdziui, informa-
cijos apie darbo ir Seimos sri¢iy derinima teikimo,
mokymu, kvalifikacijos kélimo, paramos pakartoti-
nai isitraukusiesiems i darbo rinka, netradicinés para-
mos priemoniy — gimnastikos saliy, streso valdymo
programy ir panasiai. Pamineéti vaiky priezitiros cen-
trai (16,3 proc.), lankstus darbas (14 proc.), atosto-
gos (12,6 proc.) bei lanksti darbo erdvé (11,6 proc.).
Reciausiai buvo pasirinkta dalinio etato arba dalinio
darbo kriivio galimybé (4,7 proc.), nes dél to suma-
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zety darbo uzmokestis, kuris ir taip netenkina dauge-
lio respondenty, dél to tokia galimybé jiems atrodo
nepriimtina.

Anketoje buvo sugalvota tokia situacija: [si-
vaizduokite, kad auginate mazametj vaikq ir ieskote
darbo, is visy pasiilymy atsirinkote dvi organizaci-
Jjas vienoje (A) atlyginimas yra didesnis, o kitoje (B)
vykdoma j Seimq orientuota organizacijos politika ir
Jjoje veikia mazameciy vaiky prieZiiiros centras, kur
galétuméte palikti savo vaikq prieziiirai darbo metu.
[ kuriq organizacijq eituméte dirbti?
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Seimos politika

Didesnis
atlyginimas

57,58%

42,42%

7 pav. Situacijos analizé

I §i klausimg didesné dalis respondenty (58
proc.) atsaké, pasirinksiantys darboviete, kurioje bus
taikoma | Seimg orientuota organizacijos politika.
Toks rezultatas yra ganétinai idomus, nes kaip vieng
1§ pagrindiniy priezas¢iy respondentai nurodé finan-
sines problemas ir naujy galimybiy paieska, o Sio

Geriausio darbuotojo apdovanojimail
Greitesnis kopimas karjeros laiptais
Galimybé pasirinkti skatinimo metoda
Viesas pripazinimas uz gerus pasiekimus
Didesnis savarankiskumas
Konkurencingi atlyginimai
Geresnis kolektyvas
Apdovanojimai, susij¢ su veiklos rezultatais
Tam tikry i$laidy padengimas
Darbuotojy mokymas
Piniginiai apdovanojimai
Adekvatus darbo kriivis
Didesnés socialinés garantijos
Atlyginimo pakélimas

Saugumas ir stabilumas darbe

atsakymo rezultatas parodo, kad i Seima orientuota
organizacijos politika yra svarbiau uz pinigus. Orga-
nizacijoje, negalincioje kelti darbo uzmokescio kaip
priemones geriems darbuotojams iSlaikyti, Seimos
politikos taikymas, gali bati kaip viena iS rimty prie-
zasCiy, skatinan¢iy darbuotojus nekeisti darbo.

54,54%
64,64%
67.68%
70,71%
71,72%
74.74%
75,75%
75,76%
77.77%
80.81%
81,81%
83,84%

84,85%
92,93%

93,94%

0% 10% 20% 30%

40%

50% 60% 70% 80% 90% 100%

8 pav. 15 veiksmingiausiy lojalumo didinimo priemoniy

Kaip efektyviausias priemones, didinancias
darbuotojy lojaluma, darbuotojai nurodé Sias: sau-
gumas ir stabilumas darbe, atlyginimo pakélimas,
didesnés socialinés garantijos, adekvatus darbo kra-
vis. Neveiksmingiausia yra vadovo pasikeitimas,
galimybé migruoti organizacijoje ir kolektyvinés
pramogos po darbo. 15 veiksmingiausiy lojalumo di-
dinimo priemoniy iSsidéstyma matome 8 paveiksle.
Keista, tac¢iau galimybé patiems pasirinkti skatinimo
metoda respondentams nepasirod¢ kaip viena i§ efek-
tyvesniy priemoniy. Kadangi Siauliy universitetas
yra valstybiné, biudzetiné istaiga, ne visos i§ pateik-
ty priemoniy gali biiti taikytinos.
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ISvados

1. Personalo kaita — tai darbo jégos persiskirstymo
forma, darbuotojams pereinant i§ vienos darbo-
vietés i kita savo noru arba darbdavio iniciatyva.
Straipsnyje aptariama keletas personalo kaitos
tipy: kontroliuojama, nekontroliuojama kaita,
funkciné, disfunkciné, savanoriska, nesavanoris-
ka.Dazniausiai laitkomasi nuomonés, kad darbuo-
toju kaita yra neigiamas, organizacijai brangiai
kainuojantis reiskinys, kuri biitinai reikia suma-
zinti, taciau jrodyta, kad darbuotoju kaita organi-
zacijai gali biiti ne tik zalinga, bet ir naudinga.
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2. Darbuotojuy kaita vyksta dél jvairiy priezasciy,

atsirandanciy tiek dél darbuotojo, tiek dél orga-
nizacijos veiksmy. Pagrindinés darbuotojy kaita
salygojancios priezastys yra $ios: darbuotojai
neatitinka uzimamai darbo vietai keliamy reika-
lavimy, darbo drausmés pazeidimai, darbuotojo
netenkina blogos darbo organizavimo ir apmo-
kéjimo salygos, sveikatos sutrikimai, mobingas,
stresas darbe. Straipsnyje placiau aptariama dar-
bo uzmokescio jtaka darbuotoju kaitai.
Isskiriamos personalo kaitos mazinimo priemo-
nés: adaptacijos programos taikymas, iSmoky ir
paslaugy strategijos, vadybos plétra, adekvatus
darbo kriivis, motyvavimas (naudojant motyva-
vimo priemones, tinkanc¢ias konkrecCios organi-
zacijos darbuotojams), 1 Seima orientuota organi-
zacijos politika, darbuotojy lojalumo skatinimo
programos, i§éjimo interviu. Skirtingose organi-
zacijose tam tikry priemoniy efektyvumas gali
skirtis, geriausia pasitelkti keliy priemoniy kom-
binacija.

Sukurtas darbuotojo tinkamumo pareigoms mo-
delis, kuris gali buti pritaikytas kaip viena i$
priemoniy, padedanciy valdyti viding ir iSoring
darbuotojy kaita. Laisvas skai¢iavimo metodo
pasirinkimas praplecia ne tik jo pritaikomuma,
bet ir panaudojimo efektyvuma, taikymo galimy-
bes.

Tyrimo rezultatai parodé, kad didziausia itaka
darbuotojy kaitai Siauliy universitete daro per
mazas darbo uzmokestis, darbuotojai jauciasi
neteisingai jvertinti ir atlyginami uz savo darba.
I Seimg orientuotos organizacijos politikos taiky-
mas turi didesne motyvacing ir skatinamaja galia
darbuotojams pritraukti ir i§laikyti nei materiali-
nés priemonés. Kadangi materialinés skatinimo
priemonés biudzetinése istaigose yra ribotos, i
Seima orientuotos politikos taikymas yra gera
alternatyva siekiant mazinti darbuotojy kaita. Ki-
tos efektyvios lojaluma skatinan¢ios nemateriali-
nés priemonés galéty biiti Sios: adekvatus darbo
kriivio paskirstymas, darbo stabilumo uztikrini-
mas, darbuotoju mokymas.
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STAFF TURNOVER MITIGATION FEASIBILITY STUDY

Renata Levanaité, Livijus Raubickas
Summary

The article discusses several types of personnel turnover: controlled, uncontrolled, functional, dysfunctional, vo-
luntary and involuntary. It is usually considered that staff turnover is negative, costly phenomenon in the organization,
which must be reduced, but staff turnover may be not only harmful to the organization, but also useful. Staff turnover
takes place due to various reasons, resulting from actions of both the employee and the organization. The paper further
discusses the influence of wage on workers’ change. The article also sets out ways to retain highly productive workers:
application of the adaptation program, adequate work load, motivation, employee loyalty programs, family-oriented orga-
nization policy and more.

In addition, the authors present a model of assessment for workers, making it easier to make the personnel-related
decisions.

The results showed that the greatest impact on staff turnover at Siauliai University is made by low wages, emplo-
yees feel wrongly evaluated and rewarded for their work. The family-oriented organization policy is to have stronger
motivation and incentive power to workers over the material means.

Keywords: staff turnover, wages, family-oriented organization policy, loyalty.

PERSONALO KAITOS MAZINIMO GALIMYBIU TYRIMAS
Renata Levanaité, Livijus Raubickas
Santrauka

Straipsnyje aptariama keletas personalo kaitos tipy: kontroliuojama, nekontroliuojama kaita, funkciné, disfunk-
ciné, savanoriSka, nesavanoriska. Dazniausiai laikomasi nuomonés, kad darbuotojy kaita yra neigiamas, organizacijai
brangiai kainuojantis reiskinys, kurj biitinai reikia sumazinti, ta¢iau darbuotojy kaita organizacijai gali biiti ne tik zalinga,
bet ir naudinga.

Darbuotojy kaita vyksta dél {vairiausiy priezasciy, atsirandanciy tiek del darbuotojo, tiek dél organizacijos veiks-
my. Straipsnyje placiau aptariama darbo uzmokescio jtaka darbuotojy kaitai.

Pateikiami buidai, kaip iSlaikyti aukSto naSumo darbuotojus: adaptacijos programos taikymas, adekvatus darbo kra-
vis, motyvavimas, darbuotojy lojalumo skatinimo programos, i Seima orientuota organizacijos politika ir kita.

Autoriai straipsnyje pateikia darbuotojy vertinimo modelj, palengvinanti su personalo kaita susijusiy sprendimy
priémima.

Tyrimo rezultatai parodé¢, kad didziausia itaka darbuotojy kaitai Siauliy universitete daro per mazas darbo uzmo-
kestis, darbuotojai jauciasi neteisingai jvertinti ir atlyginami uz savo darba. [ Seima orientuotos organizacijos politikos
taikymas turi didesn¢ motyvacing ir skatinamaja galia darbuotojams pritraukti ir i$laikyti nei materialinés priemonés.

Prasminiai Zodziai: personalas, kaita, atlyginimas, | $eima orientuota organizacijos politika, lojalumas.
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