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SANTRAUKA

Darbuotojy darbo laiko organizavimas ,,Europa Royale Kaunas* vieSbutyje

Organization of working time of employees in ,,Europa Royale Kaunas“ hotel

Darbo objektas — ,,Europa Royale Kaunas* vieSbucio darbuotojy darbo laiko organizavimas.
Darbo tikslas — istirti ,,Europa Royale Kaunas* vieSbucio darbuotoju darbo laiko organizavima.
Darbo uZdaviniai:

1. Apibreézti darbo laiko organizavimo samprata;

2. ISnagrinéti darbo laiko organizavima salygojancius veiksnius;

3. Atskleisti darbo laiko organizavimo aspektus ,,Europa Royale Kaunas* viesbutyje.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analize¢, anketiné apklausa.
Darbo struktiira. Darba sudaro trys dalys, kuriose sickiama igyvendinti i§sikeltus uzdavinius.

Pirmoje dalyje remiantis moksline literatiira aptariama darbo laiko organizavimo samprata,
veiksniai, kurie salygoja darbo laiko organizavima, analizuojama darbo ir poilsio laiko jtaka darbo
organizavimui, taip pat darbuotoju motyvavimo poveikis bei darbo metodai.

Antroje dalyje apibudinamas tyrimu objektas, tiriamyjy kontingentas, tyrimo metodai,
paaiskinamas tyrimo organizavimas, kuris buvo atliekamas ,,Europa Royale Kaunas* viesbutyje bei
aprasomi duomeny apdorojimo statistiniai metodai.

TreCioje darbo dalyje apibendrinami tyrimo duomenys, jie lyginami su kitais jau atliktais
tyrimais turizmo srityje, bei patvirtinami arba paneigiami mokslinés literatiiros autoriy teiginiai.

Darbo apimtis — 40 puslapiy. Jame yra 9 paveikslai, 4 lentelés, 2 priedai. Panaudota 50
literatiiros Saltiniy.

Raktiniai ZodZiai — darbo laikas, darbo laiko organizavimas, darbuotojai, viesbuciu sektorius.
Pagrindinés iSvados:

1. Darbo laiko organizavima apima visa darbo procesy sistema, kuri kuriama tam, kad pasiekti
organizacijos tikslus. Darbo organizavimas yra bitina kiekvienos imonés veikla, nes be
organizavimo nebus vykdomi darbai ir nebus jgyvendinti imonés tikslai.

2. Imonés vadovy ir darbuotoju darbo laika salygojantys veiksniai yra tiksly nustatymas,
emocing itampa bei patirtis.

3. Atlikus tyrima iSsiaiskinta, kad darba Europa Royale Kaunas vieSbucio darbuotojams didele
ttaka daro vadovo darbo vaiko planavimas ir organizavimas. Vir§valandziai $ioje
organizacijoje nebuidingi, darbo kriiviu patenkinti dauguma darbuotojy. Todél galima daryti
iSvada, kad darbo laikas Europa Royale Kaunas vieSbutyje organizuojamas pakankamai

tinkamai.



IVADAS

Darbo aktualumas. Darbo organizavimas yra bitina imonés veikla, nes be organizavimo
nebus vykdomi darbai ir nebus igyvendinti imonés tikslai. Galima teigti, kad be darbo organizavimo
1mong¢ i§ viso neegzistuoty, jis turi vykti pastoviai. Vis daugiau darbo laiko organizavimo problemu
kyla ir Lietuvoje ir kitose pasaulio Salyse, kurias salygoja 1§ senu laikuy nusistoveéjg darbo
organizavimo principai. Siekiant darbuotojy darbo efektyvumo, reikia tinkamai organizuoti ju darbo
laiko paskirstyma. Racionaliai paskirstytas ir suorganizuotas darbo laikas lemia tiek organizacijos,
tiek paciy darbuotojy gerove.

Viesbuciy sektorius sparciai vystosi visame pasaulyje. Jis siejasi ne tik su vietine, bet ir su
uzsienio rinka, kintanciais klienty poreikiais, tod¢l viesbuciy veiklos kokybé ir darbuotoju darbo
laiko organizavimas gali lemti Salies socialing ir ekonoming biiklg, konkurencinius gebé¢jimus ir

Salies jvaizdi.

Darbo objektas — ,Europa Royale Kaunas®“ vieSbucio darbuotoju darbo laiko
organizavimas.

Darbo tikslas — istirti ,Europa Royale Kaunas® vieSbucio darbuotoju darbo laiko
organizavima.

Darbo uzZdaviniai:
1. Apibrézti darbo laiko organizavimo samprata;
2. ISnagrinéti darbo laiko organizavima salygojancius veiksnius;
3. Atskleisti darbo laiko organizavimo aspektus ,,Europa Royale Kaunas* viesbutyje.
Darbo metodai: mokslinés literattiros analiz¢, anketiné apklausa.
Darbo struktira. Darba sudaro trys dalys, kuriose siekiama jgyvendinti iSsikeltus
uzdavinius. Darbo apimtis — 40 puslapiu. Jame yra 9 paveikslai, 4 lentelés, 2 priedai. Panaudota 50

literatiiros Saltiniy.



1. LITERATUROS APZVALGA

1.1. Darbo laiko organizavimo samprata

Darbas yra tai, be ko Zzmonés negaléty gyventi, taciau Zzmonés visuomet stengiasi savo darba
palengvinti. Ir tikrai ne dél to, kad jie tingéty, o dél to, kad Zmonés nori kuo greifiau ir geriau
patenkinti savo poreikius. Darbo déka zmonés pradéjo geriau maitintis, Siliau rengtis, greiciau ir
toliau keliauti. Laikui bégant darbo priemonés tobuléjo, o darbo laikas trumpéjo, todél Zzmonéms
likdavo daugiau laisvo laiko kitiems uzsiémimams: menui, kultiirai, religijai, apmastymui, poilsiui,
tobuléjimui, kelionéms. Galima sakyti, kad darbo mazéjimas yra civilizacijos pazanga. Kuo labiau
18sivysciusi visuomené, tuo darbo nasumo lygis didesnis (Dagésys ir Askinyté, 2004). Taigi norint
padidinti darbo nasuma, reikia gerinti darbo organizavima.

Daugumos darby Zzmogus negali atlikti vienas, nedalyvaujant kitiems. Dauguma darby Siais,
pramonés augimo, laikais atlieckama keliy ar daugiau Zzmoniy bendromis pastangomis. Tod¢l dirbant
imonése, reikia nusimanyti ne tik ka, kokius veiksmus, naudojantis kitais irankiais reikés daryti, bet
ir kaip bei su kuo teks bendradarbiauti: prie ko prisitaikyti, kam daryti itaka, o kam paklusti.
(Butkus, 2006).

Pastebima, kad darbo, kaip samoningos, tikslingos Zmogaus veiklos apibréZimy yra
pakankamai daug. Pasak F. S. Butkaus ,,darbas yra darymas kazin ko, ko nebuvo, i§ to, kas jau
buvo* (Butkus, 2006, p.11). Arba kitaip tariant, darbas yra Zmogaus fiziniy, dvasiniy ar kitokiy
iStekliy panaudojimas siekiant kazkokiy rezultaty.

Mokslo sritis apie darbo organizavima atsirado XIX a. pabaigoje, o jo pradininku laikomas
amerikie¢iy mokslininkas Frederikas Teiloras (1856-1915). F. Teiloras pirmasis apjungé id¢jas ir
bandymus racionalizuojant darbo procesus, sukurdamas pagrindus darbo organizavimui. Savo
darbuose F. Teiloras parengé darbo proceso analizés metodus, darbo normavimo ir jo apmokéjimo,
darbo organizavimo principus bei imoniy valdyma. Pagal F. Teilora, jeigu darbuotojai nori didinti
darbo nasuma, jiems reikalingas vadovas, mokantis efektyviai valdyti. O be moksliniy Ziniy tai
neimanoma (Stoner ir kt., 1999).

Darbas yra igimtas zmogaus poreikis. PlecCiantis pramonei, did¢jant produkty jvairovei ir
augant Zzmonijos poreikiams darbas tapo nukreiptas ne savo asmeniniy poreikiy tenkinimui, o kity
zmoniy poreikiy tenkinimui, negalin¢iy pasidaryti jiems norimy produkty. Ir biitent darbas ne sau, o
kitiems, sukires pagrinda plésti darbiné veikla, dauguma darby padaré bendrais daugelio Zmoniy
darbais. Tada ir prisireiké vadybos bei darbo organizavimo: darbai pradéti skirstyti keliems
zmonéms tam, kad biity pasiektas optimalus rezultatas ir, kad sukurtas produktas tapty vartotojams

reikalingu dalyku. Visa tai galima paaiSkinti paprastu K. Markso panaudotu pavyzdziu, kuomet
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sceng iSeina vienas smuikininkas, nieko daugiau nereikia — jis vienas kuo puikiausiai pagroja kuring,
bet kai scenoje groja daug smuikininky, prisireikia dirigento, kuris valdyty ju grojima. Taigi,
bendras tikslas, kuris pavercia bet kokia zmoniy grupg organizacija, reikalauja vadybos bei darbo
organizavimo. (Butkus, 2006).

Pagrindiné F. Teiloro darbo mokslinio organizavimo teorijos taisyklé: darbas tik tuomet bus
naSus, kai jis organizuotas pagal taisykles, principus bei standartus, parengtus, panaudojant
naujausius mokslo pasiekimus ir ilgametg praktikos patirti (Stoskus ir Berzinskien¢, 2005).

Organizavimas bendraja prasme yra ko nors surengimas, sutvarkymas { viena visuma ar
griezta sistema, kieno nors sandaros ar struktiiros projektavimas ir sudarymas (Stoskus, 2002).

Organizavimas vadybos prasme yra vientisy sistemy i§ Zmoniy, rengimy ir medziagy
projektavimas, tobulinimas ir, pasitelkus kitas vadybos funkcijas, igyvendinimas (Stoskus, 2002).

Organizavimas kaip procesas suvokiamas skirtingai ir Zmoniy veikloje gali biiti suprantamas
tokia prasme:

1. Isteigimas, kiirimas, sudarymas;

2. ParuoSimas, derinimas, surengimas;

3. Reglamentavimas, tvarkymas;

4. Sujungimas, mobilizacija. (Stoskus, 2002).

Organizavimas kaip vadybos funkcija - tai organizacijos struktiiros sudarymas, salygojantis
efektyvu darba siekiant numatyty tiksly. Tai parengto plano igyvendinimo detalizavimas, veiklos
funkcijy, atsakomybés riby, iStekliy, terminy nustatymas ir derinimas; teisiy ir pareigy perdavimas
darbuotojui arba padaliniui, kurie tampa atsakingi uz ju atlikima (Stoskus, 2002).

Organizavimo apibrézimy mokslingje literatiiroje yra daug ir jvairiy. Organizavimo
apibréZimai pateikti 1 lenteléje.

1 lentelé. Organizavimo apibrézimai

Eil. Autoriai, metai Apibiidinimas
nr.
1 Tarptautiniy Zodziy Kirimas, darymas, rengimas, telkimo i vieng sistema vyksmas,
zodynas tvarkymas
2 Sakalas, Vanagas, Reikalingos sistemos sukiirimas norint pasiekti organizacijos

Martinkus, Prokopciukas, | tikslus
Venskus, Virvilaité,
Ivaskiené, 1996

3 Razauskas, 1997 Dviejy ar daugiau zmoniy itraukimas dirbti kartu vienoje
struktiiroje, siekiant tam tikro tikslo
4 Stoner, 1999 Toks darbo, valdzios ir iStekliy paskirstymo tarp organizacijos
nariy ir jy suderinimo procesas
5 Sakalas, Silingiené, Reikalingy jrankiy, medziagy ir teisiy suteikimas, tai yra
2000 vidinés tvarkos uZztikrinimas.
6 Kucinskas, Kuc€inskiene, | Vientisos Zzmoniy, irengimy ir medziagy sistemos kiirimas,
2002 tobulinimas ir jgyvendinimas




Eil. Autoriai, metai Apibiidinimas
nr.
7 Juozaitien¢, Staponkiené, | Organizacijos struktiiros sukiirimas, nustatant darbuotojy
2003 tarpusavio rysius, ju atliekamus uzdavinius, tikslus, veiklos
sritis, teises ir kt.
8 StoSkus ir BerZinskiené, | Kieno nors sutvarkymas ar parengimas. Tik organizuojant
2005 imanoma pradéti vykdyti organizacijos planus.
9 Vanagas, 2009 Darbo procesu sandaros, Zzmoniy tarpusavio saveikos gamybos
procese ir jy saveikos su jrenginiais ir darbo objektais
tvarkymas

Sudaryta autorés.

Darbo organizavimas — darbo procesu struktiiros, gamybos procese zZmoniy tarpusavio
saveikos ir ju saveikos su jrengimais ir darbo objektais tvarkymas, t.y. darbo proceso sistemos
sudarymas, jeigu organizuojamas naujas procesas, o jei kalbama apie veikian¢ius darbo procesus,
tai Sios sistemos keitimas (Sakalas ir kt., 1996).

Taigi, darbo organizavimas yra bitina imonés veikla, nes be organizavimo nebus vykdomi
darbai ir nebus jgyvendinti imonés tikslai. Galima teigti, kad be darbo organizavimo imoné 1§ viso
neegzistuoty, jis turi vykti pastoviai. O organizuojant, pagal Stoner (2006), vadovai pries§ priimant
organizacinius sprendimus turi atlikti Stuos keturis zingsnius:

1. Suskirstyti visa darba 1 uzduotis, kurias logiskai ir patogiai galés atlikti pavieniai Zmonés.
Tai vadinama darbo pasidalijimu.

2. LogiSkai ir efektyviai sujungti uzduotis. Darbuotojy ir uzduoCiy grupavimas vadinamas
struktiiriniy grandziy formavimu.

3. Sukonkretinti kas kam atsiskaito. Toks skyriy sujungimas sudaro organizacing hierarchija.

4. Sukurti mechanizmus, jungiancius skyriy veikla i1 visuma ir juos efektyviai kontroliuoti,
koordinuoti. Koordinavimas padeda darbuotojui pajusti savo vaidmeni visos organizacijos
mastu, o ne tik riipintis savo grandies interesais.

Siy keturiy zingsniy igyvendinimui pasirenkama ir sukuriama organizaciné struktiira arba
laitkomasi jau sukurtos organizacinés struktiiros. Pagal Gibson (1994), organizacijos struktiira — tai
formali ir neformali politikos bei taisykliy sistema, kurioje organizacija nustato pavaldumo bei
komunikacijos rySius ir paskirsto teises ir pareigas. Organizacijos struktiira apibrézia darbo metodus
bei kaip informacija keliauja ir pasiskirsto skirtinguose organizacijos valdymo lygiuose.
Organizacijos struktiira yra absoliuciai priklausoma nuo organizacijos tiksly bei jiems pasiekti
pasirinktos strategijos.

Taigi, darbo organizavimas imon¢je susij¢s su dviem struktiirom, t.y. formalia ir neformalia.

Pagal jas apibiidinami jmoniy darbuotojy santykiai ir ju bendravimo btdas darbo tikslais.




Kiekvienos organizacijos struktiira yra skirtinga ir individuali, priklausoma nuo imonés veiklos,
tiksly bei, zinoma, personalo.

Formalizacija yra oficialiis struktiiros aspektai - strategijos, organizacijos struktiira,
reguliavimas, technologijos, procesai, informacijos sistemos, kontrolé, paskatinimas. Formalus
bendravimas pasireiSkia {vairiy susirinkimy, posédziy, oficialiy susitikimy metu ir pan.
(Mamedaityte, 2003).

Taciau formali organizaciné valdymo struktiros schema negali parodyti asmeniniy rySiy,
sudaran¢iy neformalia organizacijos struktiira (Stoner ir kt. 1999). Pagal Sakala (2003), neformalios
organizacinés struktiiros susidaro i§ vieno ar keliy padaliniy atstovy. Juos jungia bendraZzmogiski
santykiai (Human relations), bendri interesai bei kiti bendravimo stimulai.

Pavyzdziui, darbuotojas, intensyviai atlikinédamas jam pavesta darba, greiCiausiai kreipsis
pagalbos 1 ta darbuotoja, kuris yra $alia, arba su kuriuo turima daugiau asmeniniy rySiu nei darys tai
per vadova. Tai palengvina ir pagreitina darbuotojo darbus, kadangi informacija per neformalius
rySius gaunama greiciau, nei per formalia (oficialia) atsiskaitymo sistema (Stoner ir kt. 1999).

Pastaruoju metu Europoje populiar¢ja nestandartinés darbo organizavimo formos, kurios yra
lankstesnés bei palankesnés dirbantiesiems. Lankstesnémis darbo formomis yra nukrypstama nuo
iprasty darbo sutarCiy. Taciau Sios sutartys yra pripazistamos Europoje ir kuo toliau, tuo labiau
naudojamos siekiant didesnio lankstumo, visy pirma, todél, kad dél jy galima pritaikyti darbo
valandas, organizuoti darbo laika ir darba pagal gamybos ar paslaugy paklausos svyravimus.
(Lankscios darbo organizavimo formos — ,, labai netipiskos “ sutartys, 2010).

Nors manoma, kad netipiSkos darbo organizavimo formos populiaréja, Europoje ivairiy
rasSiy netipiSko darbo organizavimo sutartys naudojamos ivairiai. Lankstaus darbo laiko
organizavimo paplitimas pagal ekonominés veiklos riisis labiau pasireiSkia paslaugy srityje ir Zemés
tikyje, maziau — pramonéje (Gruzevskis, 2001). Taip pat tai labiau biidinga tam tikriem sektoriam,
pavyzdziui, sezoninis darbas, kuris siejamas su trumpalaikémis terminuotomis sutartimis, taip pat
vyrauja tokiuose sektoriuose, kaip Zemés ikis, turizmas ir vieSbu€iy veikla. (Lankscios darbo
organizavimo formos — ,,labai netipiskos “ sutartys, 2010).

Lankscios darbo organizavimo formos turi padéti gyventojams igyvendinti jy teis¢ 1 darba,
didinti jy uzimtumo galimybes, derinti darbo ir Seimos isipareigojimus, studijy, poilsio ir darbo
laika. Lankstus darbo organizavimas padéty darbdaviams mazinti darbo kaina, geriau prisitaikyti
prie struktiiriniy pokyCiy bei geriau derinti kitus savo ir darbuotojy interesus (LR socialinés
apsaugos ir darbo ministro 2003 m. spalio 17 d. jsakymas Nr. A1-160).

G.Samuolio (1990) teigimu, lanks¢ios darbo formos — tai ne visos darbo dienos (savaités),

slankiojo darbo grafiko ir darbo namuose (namudininkystés) savoky samprata. B. Gruzevskis



(2002) kaip viena 1§ lankstaus darbo laiko formy daugéjimo priezas€iy ivardija besikeicianti darbo

pobiidi.

Pagal LR socialinés apsaugos ir darbo ministro 2003 m. spalio 17 d. isakyma Nr. A1-160

yra skiriamos §ios darbo organizavimo formos:

Darbas namuose (namudinis darbas) (DK 115 str.) - tai darbas, pagal darbdavio uzduotis
atlieckamas namuose. Tokia darbo organizavimo forma rekomenduojama taikyti
darbuotojams, auginantiems mazamecius vaikus, slaugantiems sergant] Seimos narj,
invalidams bei kitiems darbuotojams, atliekantiems darba, nereikalaujant; kasdieninio
tiesioginio bendravimo su kitais darbuotojais.

Laikinas darbas - tai darbas, kuris organizuojamas imonéje, organizacijoje ar istaigoje tais
atvejais, kai vykdoma nebidinga (netipiné, laikina) veikla (pvz., remontas, mokymai,
technologiniy linijy keitimas, skubiems ar trumpalaikiams darbams atlikti), arba gali biti
taikoma laikinai nesantiems darbuotojams pavaduoti. Si darbo organizavimo forma
rekomenduojama neturintiems nuolatinio darbo asmenims, bedarbiams, studentams ir
moksleiviams laisvu nuo mokymosi metu bei kitiems darbuotojams. Laikiniems darbams
atlikti paprastai sudaromos laikinosios darbo sutartys, ne ilgesniam kaip dviejuy ménesiy
laikotarpiui (DK 113 str. 1 d.).

Patarnavimo darbas - tai darbas, kai darbuotojas isipareigoja teikti darbdaviui asmenines
namy tikio paslaugas. Asmeninés namy iikio paslaugos suprantamos tokios kaip automobilio
vairuotojo, kiemsargio, namy ruoSos ir kity pagalbininky - skalbéjo, vir¢jo, namy
kambarinés paslaugos bei atlieckami ivairts darbai priva¢iuose namy tkiuose. Tai taip pat
paslaugos, kurias teikia vaiky priezitiros darbuotojas, sodininkas bei kt. (DK 116 str.).
Sezoninis darbas - tai darbas, kuris d¢l gamtiniy ir klimato salygu dirbamas ne visus metus,
o tam tikrais, ne ilgesniais kaip aStuoniy meénesiy, periodais - sezonais (vienas po kito
einan¢iy dvylikos ménesiy laikotarpiu). Sezoniniai darbai dazniausiai organizuojami: Zemes
ikyje, statyboje, pramogu bei turizmo sferose, paprastai sudarant sezonines darbo sutartis
(DK 112 str.).

Terminuotas darbas. Terminuotas darbas - toks darbas, kuris atlickamas tam tikra apibrézta
laika. Terminuota sutartj atlikti darbui, kuris yra nuolatinio pobtidzio, leidziama sudaryti tik
tada, kai tai nustato istatymai arba kolektyvin¢ sutartis (DK 109, 110 str.).

Vis délto, nepaisant nestandartinio darbo populiaréjimo, atsiranda tam tikry neaiSkumy, taip

pat susiripinima kelia toki darba dirbanciy darbuotojy apsauga, nes dauguma darbuotoju teisiy ir ju

apsauga siejama su vadinamaisiais standartiniais darbo santykiais. Pabaigoje galima teigti, kad

nestandartinés darbo sutartys yra populiaréjantis reiskinys, taciau konkretiis teisés aktai, kuriais



biity reglamentuojamos labai netipiSkos darbo formos, tebéra retas reiskinys. (Lankscios darbo
organizavimo formos — ,,labai netipiskos “ sutartys, 2010).

Apibendrinant Lietuvos ir uzsienio autoriy nuomong¢ darbo laiko organizavimo klausimais,
galima teigti, jog darbo laiko organizavimas yra biitina imonés veikla, nes be organizavimo nebus
vykdomi darbai ir nebus igyvendinti imonés tikslai. Galima teigti, kad be darbo organizavimo

1mong¢ 1§ viso neegzistuoty, jis turi vykti pastoviai.

1.2. Darbo laiko organizavima salygojantys veiksniai

Norint pasiekti organizacijos tikslus, turi biiti tinkamai organizuojamas ne tik darbuotojy
darbas, bet visy pirma vadovas pats turi tinkamai susiplanuoti savo darby plana.

Mokslinéje literatiiroje yra nemazai darbo laiko organizavima salygojanciy veiksniy. Taciau,
mano manymu, pagrindiniai biity organizacijos tiksly nustatymas, vadovo bei darbuotojy darbo
laiko planavimas bei darby skirstymas. Pagal A. Sakala ir kt. (1996) organizacijos tikslus salygoja ir
rinkos partneriai (tiekéjai, pirkéjai), socialinés grupés, visuomené. Vieni reikalauja laiku tiekti
prekes ir paslaugas, kiti — geros kokybeés, treti — démesio gamtos apsaugai, dar kiti — labdaros ir pan.
Ypac tai veikia vieSbuciy sektoriaus tikslus ir be visy Siy veiksniy dar buty galima pridéti rinkos
naujoves.

Pirmiausia, norint pradéti laiko planavimo etapa, reikia aiSkiai nusistatyti jos tikslus.
Martinkaus ir Stoskaus (2010) teigimu, ,,isivaizduojamas ir mastomas veikimo rezultatas vadinamas
tikslu® (p. 424). Organizacijos tikslai nurodo KAS turi biti padaryta ir KADA turi buti pasiektas
tikslas. Biitent todé¢l firmos tiksly paskirtis yra dvejopa. Pirma, turi biiti suformuluojamos uzduotys,
kuriose kuo tiksliau yra nusakomas laukiamas galutinis rezultatas. Antra, firmos tiksly pagrindu yra
parengiamos priemones, kurios lesty jvertinti — buvo ar nebuvo pasiektas numatytas rezultatas
nustatytais terminais (Vasiliauskas, 2001).

Tikslas yra samoningai suvokiamas ir pagrindziamas. Organizacijos tikslas yra biitina
organizacijos gyvavimo salyga. Bendro organizacijos tikslo suderinimas su organizacijos nariy
tikslais ir tuo pagrindu jy noro bendradarbiauti siekiant bendrojo tikslo suzadinimas yra bitina
organizacijos gyvavimo salyga. Zmogaus ir organizacijos veikla gali biiti vertinama lyginant
organizacijos numatytus tikslus su pasiektais rezultatais ir pasiektus rezultatus lyginant su idétomis
sanaudomis (StoSkus ir BerZinskiené, 2005).

Yra keletas organizacijos tiksly skirstymo varianty:

e FEkonominiai ir socialiniai;
¢ Finansiniai ir strateginiai;

e Kokybiniai ir kiekybiniai;
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e Pastoviis ir vienkartiniai.

Tikslo siekimas tai rezultatas, kurio siekia bet kuri organizacija per visa veiklos laikotarpi.
Biitent atsizvelgiant i juos yra planuojamas visas organizacijos darbo laikas, o ji planuojant reikia
zinoti, kiek to laiko yra. DaZznai numacius laika tam tikroms uzduotims, iSkyla nenumatyty
problemy, dél ko tenka sugaisti daug daugiau laiko, negu buvo numatyta. Tokiose situacijose gali
sugriiiti visas 1§ anksto numatytas planas.

Obrazcovas (2004) teigia, kad problemy kyla ne tiek dél laiko stygiaus, kiek de¢l
nesugebe¢jimo ji racionaliai planuoti. Autorius pateikia tokius darbo laiko sanauduy vertinimo
variantus:

e optimistinis — maziausias laiko tarpsnis, per kuri biity galima atlikti darba esant pacioms
palankiausioms salygoms;

e labiausiai tikétinas — laiko tarpsnis, per kuri galima atlikti tam tikra darba esant normaliomis
salygomis;

e pesimistinis — ilgiausias laiko tarpsnis, per kuri galima atlikti tam tikra darba. To laiko
pakaktu, jei kilty sunkumy ir susidaryty pacios nepalankiausios salygos.

Netinkamai suplanavus turima laika gali kilti emociné itampa, kuri trukdo atlikti darbus. D¢l
emocings jtampos daznai biina atlickami nesvarbiis ir neskubis darbai, kurie nereikalauja dideliu
pastangy ir iStekliy, nes ijtampos metu tie darbai pasirodo svarbesni ir skubesni. O darbai,
reikalaujantys daugiau pastangy, gasdinantys problemos sudétingumu ir sprendimo sunkumu, norint
sumazinti emocing itampa atidé¢liojami vélesniam laikui. Sunkiis darbai atidéliojami neapibréztam
laikui, tikintis juos atlikti paskutiniu momentu, kai daugiau jau nebus galima atidélioti. Taip
emocin¢ itampa gali sukelti grésme organizacijai. Tod¢l reikia jvertinti tai, kad didziausio ir
skubiausio démesio turi susilaukti skubts ir svarbiis darbai, o tie, kurie nereikalauja didelio démesio
gali palaukti tinkamo laiko. (Butkus, 2003).

Pasak A. Sakalo ir kt. (1996), darbo procesas negaléty vykti be vidinés informacijos — tai yra
darbuotojo Zinios, igytos per bendraji ir specialuyji i$silavinima, per instrukcijas bei patirtj. Zinios,
kartu su gabumais, profesiniais jgiidziais, darbuotojo fiziologinémis ir psichologinémis savybémis
lemia Zzmogaus gebé¢jima dirbti. Taigi, galima teigti, kad darbuotojo gebéjimas tinkamai
organizuotis darbo laika priklauso nuo darbo patirties, kuo tinkamiau yra suplanuotas darbo laikas,
tuo darbo kriivis yra lengvesnis.

Mokslin¢je literatiiroje randama jvairiausiy patarimy apie tinkama darbo laiko
organizavima. F.O’Connell (2005) pateikia patarimy, kaip atlikti darbus per trumpiausia imanoma
laika, kaip grei¢iau jgyvendinti projektus, kaip prasmingai iSnaudoti kiekviena dieng ir suspéti
zengti koja kojon su rinka. Naudingiausia yra panaudoti turima laika, tinkamai suplanuojant

kiekviena darba. Tai, autoriaus teigimu, pats efektyviausias laiko taupymas.
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Autorius F. S. Butkus (2003) pataria, kad visus darbus reikia atsizyméti suvestingje
lenteléje, 18 kurios véliau yra gaunama informacija, vertinga tolesniam darbo tobulinimui.
Apibendrinus darbo savaités metu surinkta informacija galima matyti apie vidutini darby skaiciy per
diena, viduting darbo trukme ir pan. Taip pat i§ visos tos informacijos yra pamatoma, kiek daug
laiko yra skiriama neesminéms problemoms, kad taip ir neiSspresti lieka 1§ anksto numatyti svarbiis
dalykai, o laikas buvo sugaiStas visai nesvarbiems.

Zinoma, kalbant apie vieSbuciy sektoriy, darbuy gausa daznai priklauso nuo sezoniSkumo.
Taip pat kai dirbama su klientais, negalima numatyti ju srauty, bei iSkilusiy problemy. Taciau tam
ypac¢ tinka darbuy kalendorius, kuris parodys vidutini apsilankiusiuy klienty skai¢iy per diena ar
savaite, kas padés organizuoti tolimesni darbo laika.

I darbo laiko organizavima salygojancius veiksnius jeina ir tinkami vadovo darby
nurodymai ir paskirstymai. Biitent tokiu budu ne tik vadovas sutaupo laiko paskirstydamas darbus
pavaldiniams, bet ir pavaldiniai gali tinkamai planuotis darbo laika, kai Zinos, kokius darbus jiems
reikia atlikti.

Organizuodamas savo ir darbuotoju laika bei skirstydamas darbus vadovas vadovaujasi
vadinamaja ,,7K taisykle* (Butkus, 2003; Sakalas, 2003). ,,7K taisykle¢* pavaizduota 2 lentel¢je.

2 lentelé. ,, 7K taisykle

Klausimai PaaisSkinimas
KAS turi vykdyti uzduoti? Vadovas, pavaldinys, iSoriniai partneriai ar kiti
KOKS uzduoties tikslas? Pardavimy skatinimas, ivaizdis, darbo salygu gerinimas, kokybés

gerinimas ir kita

KOKS uzduoties turinys? Cia galima skirstyti pagal pagrindines organizacijos priimtas
strategines kryptis: pardavimai, produkto kokybe, ekonomika,

personalas, jvaizdis ar kitu vadovui priimtinu pagrindu

KAIP turi buti uzduotis Mastant, rasant, skaitant, kalbant telefonu, neformaliai
1§spresta? bendraujant grupéje ar formaliame pasitarime

KADA turi biiti i§spresta Nustatomas uzduoties terminas: diena, savaité, ménuo ar kita
uzduotis?

KUR turi biti sprendziama Vadovo darbo vietoje, pavaldinio darbo vietoje ar kur nors kitur
uzduotis?

KOKIOMIS darbo priemonémis | Darbo procese naudojamos masinos, {renginiai, aparatai,

turi biiti sprendZiama uzduotis? | prietaisai, jrankiai, jtaisai ir kiti retkmenys.

Sudaryta autorés, remiantis Butkus, 2003 ir Sakalas, 2003.
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Vadovaujantis Sia taisykle, vadovas gali tinkamai jvertinti kam Sia uzduot] reikia paskirti,
atsizvelgiant | darbuotojy kvalifikacija bei pareigybes. Tokiu biidu vadovas palengvina darbo laika
ir sau, ir darbuotojams, nes, pasak A. Sakalo (2003), uz neivykdyta ar netinkamai jvykdyta uzduoti
kaltas ne darbuotojas, o vadovas. Tinkamai parinkus ir paskirs¢ius darbus darbuotojams, kiekvienas
atlieka darba, atitinkanti jo Ziniy ir praktiniy igidziy lygi. Taip pat reikéty atkreipti démesi, kad
paskiriamy darby sudétingumas neturi virSyti paties darbininko kvalifikacijos lygio, nes taip gali ne
tik pablogéti darby kokybés rezultatai, bet ir gali iSviso biiti neatliktos uzduotys (Sakalas ir kt.
1996).

Siekiant jvertinti panaudota laika, J. Albrechto (2005) teigimu, svarbus laiko balansas. Laiko
balansas padeda nustatyti laiko sanaudy struktira ir laika skirti biitiniausiems reikalams. Balansas
sudaromas darbo dienoms ir kiek laiko kokiems darbams turi biti skiriama. Butkus (2003, 230p.)

pateikia vadovo darbo laiko paskirstyma ivairiems darbams. Vadovo darbotvarké pavaizduota 1

paveiksle.
Dienotvarke Du kartus per ménesi specialiai nagrinéjami
- dalykai
Val. Darbo turinys

0,5 Informacinés iniciatyvos 1. Veiklos rezultatai

perémimas 1§ pavaldiniy
Pardavimai,

0,5 ISvakarése numatyti darbai produkeijos kokybé

1,5 Individualus ménesio Veiklos'ma(stgi, pe‘ln‘as,
darbotvarkéje numatyty dalyky darbuotojuy pasitenkinimas
nagrinéjimas

1,0 Operatyviy klausimy sprendimas- 2. Aplinkos veik¢jai

pamokos darbuotojams
Vartotojai, tiekejai,

0,5 ISvakarése numatyti darbai bankai, valstybés jstaigos

0,5 Informacinés iniciatyvos
perémimas 1§ pavaldiniy

1,5 Meénesio darbotvarkéje numatyty ir 3. Organizacijos, kaip sistemos elementai
individualiai i$nagrinéty klausimuy
nagrin¢jimas su pavaldiniais Produktai, gaviniai,
Darbo priemoneés,
0,5 I$vakarése numatyti darbai Darymo procesas,

Darbuotojai, pinigali,
informacija, tiesioginiai
pavaldiniai

1,0 Operatyviy klausimy sprendimas-
pamokos darbuotojams

0,5 Dienos darby analiz¢ ir rytdienos
darby planavimas

1 pav. Vadovo darbo diena ir ménuo. (Butkus F. S., (2003). Vadyba: organizacijos veiklos
operatyvaus valdymo pagrindai. Vilnius: Eugrimas, p. 230)
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I$sivyscCiusiu uzsienio Saliy patirtis rodo, kad jose darbo laiko organizavimo tyrimams
skiriama nemazai démesio, rengiami bei apmokomi specialistai, organizuojami tarptautiniai
seminarai (Kirlait¢ ir Marcinskas, 2008). Manau, kad Lietuvoje, o ypac vieSbuciy sektoriuje, tokie
organizavimai ir mokymai biitu labai aktualiis ir naudingi, nes biitent vieSbuciy veikla yra susijusi
ne tik su vietiniais, bet ir kity Saliy klientais bei kultiromis. Kuo darbuotoju pozitris i1 darba bus
lankstesnis ir teigiamai vertinamas, tuo labiau bus patenkinti ir klientai, o nuo ju priklauso
organizacijos sekme. Kita priezastis kodé¢l Lietuvoje reikéty organizuoti darbo laiko organizavimo
seminarus bei mokymus yra tai, kad vadovo darbinei veiklai daznai trukdo pasenusios, 1§ seny laiky
atéjusios nuostatos apie vadovavima. Viena i§ tokiy nuostaty galima paminéti vadovo pareigu
suvokima, kad jis yra visagalis, kuris isakinéja ir baudzia (Butkus, 2003). Nors V. DamaSiené
(2002) teigia, kad norint, jog zmogus siekty organizacijos tiksly, ji reikia priversti, kontroliuoti ir
bausti. Tafiau naujesnés mokslinés literatiiros autoriai (Butkus, 2006) teigia, kad Siuolaikinis
vadovas turéty biiti kolektyvo narys, kuris pataria ir bendrai atlieka darbus su imonés darbuotojais.
Biitent Siomis ir kitomis temomis gali buti rengiami darbo laiko organizavimo mokymo seminarai.

Taigi, apibendrinant nagrinéta moksling literatira apie darbo laiko organizavima
salygojanius veiksnius, galima teigti, kad imonés vadovy ir darbuotoju darbo laikas yra
organizuojamas pradedant tiksly nustatymu. Vienas i§ pagrindiniy veiksniy apsunkinanciy darbuy
organizavima yra emocin¢ jtampa. Taciau geb¢jimas ja valdyti turi biiti viena i§ pagrindiniy gero
darbuotojo asmeniniy savybiy. Geram darbo organizavimui reikia patirties, kuri jgyjama permastant
ir i8siaiSkinant atlikty darby pliusus ir minusus bei padarant iSvadas, kurios bus naudingos

tolimesniems darby planavimo etapams.

1.3. Darbo ir poilsio laiko jtaka darbo organizavimui

Darbo laikas — tai laikas, per kuri darbuotojas privalo dirbti jam pavesta darba, ir kiti jam
prilyginti laikotarpiai. (LR darbo kodekso 142 str.).

Pasak Guobaités-Kirslienés (2005), darbo laikas — dinamiSkas ir kompleksiSkas darbo teisés
institutas, susijes su individualiais, socialiniais, kultiriniais bei ekonominiais interesais.

I darbo laikg jeina:

1. faktiSkai dirbtas laikas, budéjimas darbe ir namuose;

tarnybinés komandiruotés, tarnybinés keliones i kita vietove laikas;
laikas, reikalingas darbo vietai, darbo jrankiams, saugos priemonéms paruosti ir sutvarkyti;
pertraukos darbe, pagal norminius teisés aktus iskaitomos i darbo laika;

privalomy medicininiy apziiiry laikas;

AN T

stazuote, kvalifikacijos kélimas darbovietéje ar mokymo centruose;
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7. nuSalinimo nuo darbo laikas, jeigu nuSalintas darbuotojas privalo laikytis nustatytos
darbovietéje tvarkos;
8. prastovos laikas;
9. kiti norminiy teisé€s akty nustatyti laikotarpiai. (LR darbo kodeksas, 143str.).
Darbo kodekse pagal darbo trukme ir darbuotojy teising padéti darbo laikas skirstomas {:

e normaly (visa darbo diena);
e sutrumpinta;
e ne visa darbo laika;
e budéjima imonéje ar namuose;
e virSvalandinj darba.

Normalus darbo laikas negali biiti ilgesnis kaip keturiasdeSimt valanduy per savaite.
Kasdienin¢ darbo laiko trukmé negali virSyti astuoniy darbo valandy. Yra iSimtys, kurias gali
nustatyti jstatymai, Vyriausybés nutarimai ir kolektyvinés sutartys. Maksimalus darbo laikas,
iskaitant ir virSvalandzius, per septynias dienas negali vir§yti keturiasdeSimt aStuoniy valanduy.
Darbuotojy, dirban¢iy ne vienoje darbovietéje arba vienoje darbovietéje, bet pagal dvi ar daugiau
darbo sutarCiy, darbo dienos trukmé privalo biiti ne ilgesné kaip dvylika valandy (LR darbo
kodeksas, 144str.).

Sutrumpintas darbo laikas nustatomas asmenims iki aStuoniolikos mety, asmenims
dirbantiems nakti taip pat asmenims dirbantiems kenksmingoje aplinkoje ar darbo pobidis yra
susijes su didesne protine ar emocine itampa (LR darbo kodeksas, 145str.).

Ne visas darbo laikas nustatomas susitarus darbuotojui ir darbdaviui dél sveikatos buklés,
pareikalavus nés¢iai ar pagimdziusiai moteriai, nepilnameciui, nejgaliajam, ar darbuotojui, kuris
slaugo sergant] Seimos narj. Susitarus su darbdaviu ne visas darbo laikas gali biiti nustatomas
sumazinant savaités darbo dieny skai¢iy arba sutrumpinant darbo diena (pamaing), arba darant ir
viena, ir kita. (LR darbo kodeksas, 146str.).

Budéjimas jmonéje ar namuose. Ypatingais atvejais, kai imonéje reikia uztikrinti darbo
tvarka ir garantuoti, kad bus atlikti neatidéliotini darbai, darbdavys gali pavesti darbuotojui ne
dazniau kaip karta per ménesi, o darbuotojo sutikimu - ne dazniau kaip karta per savait¢ budéti
Imonéje arba namuose pasibaigus darbo dienai arba poilsio ir Svenciy dienomis. Taciau darbo laikas
negali virSyti darbo dienos ir savaités darbo valandy (LR darbo kodeksas, 155str.).

Virsvalandziai paprastai suprantami kaip laikas, dirbamas vir§ijant standartines darbo
valandas, uz kuri atlyginama didesniu atlygiu bei laisvu laiku. VirSvalandini darba gali lemti ir
darbuotojuy, ir darbdaviy interesai. Darbuotoju apsisprendima dirbti ar ne virS§valandini darba

labiausiai lemia didesnis darbo uZzmokestis. (Guobaité-Kirslien¢, 2005). Taciau pagal LR Darbo
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kodeksa (152str.) darbo laikas su vir§valandziais per septynias dienas neturi virSyti keturiasdeSimt
aStuoniy valandy.

M. Jarulaitis (2008) i8skiria 5 nestandartines darbo laiko rusis:

e NevisisSkas uzimtumas. Apibréziant ji vadovaujamasi dviem pozitriais - kiekybiniu ir
kokybiniu. Pirmuoju atveju nevisiSkai uzimty darbuotoju kategorijai priskiriami tie
darbuotojai, kuriy jprastin¢ darbo laiko trukmé yra mazesné uZ normalia, o antruoju — tie,
kurie dirba ne visa darbo diena ar ne visu etatu, kai darbas trunka trumpiau nei 40 valanduy
per savaite, iSskyrus tuos atvejus, kai laikoma, jog dirbama visa darbo diena, neatsizvelgiant
1 tai, kiek valandy dirbta;

o Nepakankamas uzimtumas. Sia kategorija sudaro darbuotojai, laikinai nesantys darbo vietoje
arba dirbantys trumpiau nei jprastas darbo laikas dél tokiy nuo jy nepriklausanciy prieZasciy
kaip priverstiniai darbuotojy pervedimai i sutrumpinto darbo laiko grafika, klienty ar
uzsakymy stygius ir kity. Nepakankamas uZimtumas apibiidinamas kaip asmens veikla
darbo sferoje, kurioje neiSnaudojami visi jo gebéjimai bei kompetencijos ir kuri gali turéti
neigiamos jtakos tolesnei darbuotojo karjerai ir asmeniniam gyvenimui,

o Pernelyg didelis uzimtumas. Pernelyg uzimtais laikomi tie darbuotojai, kuriy darbo laiko
trukmeé ilgesné nei nustatyta darbo kodekse (daugiau nei 40 darbo valandy per savaitg);

o Savarankiskas uzZimtumas. SavarankiSkas darbas padeda spresti uzimtumo darbo rinkoje
problemas, nes ju veikla remiasi individualiu arba Seimos nariy darbu. Ju darbas yra
nesusietas su darbo sutartimi;

e Neformalus uzimtumas. Tai darbas nesusijgs su darbo sutartimi, dirbama individualiai, pagal
susitarimg ir nelegalios veiklos.

Poilsio laikas - tai istatymu, kolektyvine arba darbo sutartimi reglamentuotas laisvas nuo
darbo laikas. (LR darbo kodeksas, 156 str.).

Poilsio laiko riiSys yra Sios:

e pertrauka pailséti bei pavalgyti;

e papildomos ir specialios pertraukos pailséti darbo dienos (pamainos) laiku;

e paros nepertraukiamasis poilsis tarp darbo dieny (pamainy);

e savaités nepertraukiamas poilsis;

e kasmetinis poilsio laikas (Svenciy dienos ar atostogos) (LR darbo kodeksas 157str.).

Pagal A. Sakala ir kt. (1996) reglamentuoty pertrauky laikas susideda i$ pertrauky, numatyty
organizacijos ir poilsiui, ir asmens poreikiams laiko. [ poilsio ir asmens poreikiy laika jeina poilsio
laikas, kurio paskirtis yra paSalinti nuovargj, iSsaugoti Zmoniy darbinguma ir laikas skirtas
fiziologiniams ir asmens higienos reikalams. Nereglamentuotas pertrauky laikas, anot autoriy,

susideda 1§ prastovy, sutrikus imonés darbo procesui ir prastovy dél darbo drausmeés pazeidimy.
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Kasdienio nenutriikstamo poilsio tarp darbo dieny trukmé negali buti trumpesné kaip 11
valandy. Savaités nepertraukiamasis poilsis turi trukti ne maziau kaip 35 valandas. Kasmetin¢
minimaliy atostogy trukmé — 28 kalendorinés dienos. Atostogos gali biiti kasmetinés ir tikslings.

Tiksliniy atostogy riisys, ju apibiidinimas ir trukmé pateikta 3 lentel¢je.

3 lentelé. Tiksliniy atostogy riisys

Tiksliniy atostogy rusys Apibiidinimas ir trukmé

Neéstumo ir gimdymo Moterims suteikiamos néStumo ir gimdymo atostogos -
septyniasdeSimt kalendoriniy dieny iki gimdymo ir

penkiasdeSimt SesSios kalendorinés dienos po gimdymo.

Tévystés atostogos Vyrams suteikiamos tévystés atostogos — laikotarpiui nuo

vaiko gimimo dienos iki tol, kol vaikui sukaks vienas ménuo.

Atostogos vaikui prizidréti, kol Pagal Seimos pasirinkima motinai (jmotei), tévui (jtéviui),
jam sueis treji metai senelei, seneliui arba kitiems giminaiciams, faktiSkai
auginantiems vaika, taip pat darbuotojui, paskirtam vaiko
globéju, suteikiamos atostogos vaikui prizitiréti, kol jam sueis

treji metai.

Mokymosi Darbuotojams suteikiamos mokymosi atostogos stojamiesiems
egzaminams | aukStesniasias ir auksStasias mokyklas pasirengti

ir laikyti - po tris dienas kiekvienam egzaminui.

Kiarybinés Kirybinés atostogos suteikiamos disertacijai uzbaigti,
vadovéliams rasyti ir kitais istatymuy nustatytais atvejais.
Kirybiniy atostogy trukme, suteikimo ir apmokéjimo tvarka

reglamentuoja {statymai, darbo ir kolektyviné sutartis.

Valstybinéms ar visuomeninéms | Darbuotojai atleidziami nuo darbo: jgyvendinti rinkimy teis€s;
pareigoms atlikti pakviesti { ikiteisminio tyrimo istaigas, { prokuratiira ir teisma
liudytoju, nukentéjusiuoju, specialistu, vertéju ar kviestiniu,
visuomenings organizacijos arba darbuotojy kolektyvo atstovu;

atlikti donoro pareigy ir kitais istatymy nustatytais atvejais.

Nemokamos D¢l asmeniniy prieZas¢iy darbuotojo praSymu suteikiamos

nemokamos atostogos. Dieny trukmé priklauso nuo priezasties.

Sudaryta autorés, remiantis LR darbo kodeksu.

Viesbuciy sektoriuje darbo ir poilsio laikas nustatomas vadovaujantis Lietuvos Respublikos

darbo kodeksu. Kai kurios turizmo organizacijos dirba tradiciSkai 8 darbo valandas per diena, taciau
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yra tokiy, ypac viesbuciai, kurios dirba 24 valandas per para, todél vadovai turi pasirlpinti ir
suorganizuoti toki personalo poreiki, kad nebiity pazeidziami darbo ir poilsio laiko teisiniai

aspektai.

1.4. Darbuotojy motyvavimo poveikis darbo organizavimui

Vienas svarbiausiy ir sudétingiausiy darbuotoju darbo organizavimo uzdaviniy — pasiekti,
kad visi organizacijos nariai gerai ir naSiai dirbty, t.y. motyvuoti darbuotojy darba. Kadangi
organizacijos veiklos tikslai niekuomet nesutampa su zmogaus tikslais, kuriy siekdamas jis isijungia
1 organizacija, vadovy praktika ir vadybos teorijos pateikia daug biidy, kaip motyvuoti darbuotojus,
kad biity patenkinti ir organizacijos, ir ju poreikiai. (Butkus, 2003).

Poskyrio pradzioje apibiidinsiu kas yra motyvacija teorine prasme. G.Felser, (2006) teigia,
Jjog motyvacija tai procesas, kuris neatsiejamas nuo asmeninés dispozicijos, motyvy, tiksly ir vertes.
A. Sakalas (2003) motyvacija supranta kaip judéjimo ir veiklos priezasti, kuri skatina organizacijos
darbuotojus veikti ir daryti. D. Savareikiené (2008) teigia, kad motyvacija — tai skatinimo procesas,
kurio metu naudojant vidinius ir 1Sorinius veiksnius, darbuotojas nukreipiamas konkreciai veiklai.

Kai augant pramonei darbas tapo nukreiptas ne asmeniniy poreikiy tenkinimui, o | tai, kad
zmogaus darbo rezultatais galéty naudotis kiti Zzmonés, svarbu tapo darbo pasidalijimas ir
darbuotoju motyvacija. Nes dirbti tam, kad tavo darbo vaisiais naudotysi kiti zmonés nesinori. O ir
kai darba daro ne vienas, o keli zmonés, motyvacija dar labiau sumazéja dél to, kad Zmogus nenori
darbo apsikrauti sau, teigdamas, jog tai tegu padaro kitas. Todél pagrindinis darbo motyvatorius
manau yra atlyginimas. Be atlyginimo, Zinoma yra labai daug kity motyvatoriy, tenkinanciy
skirtingus zmogaus poreikius.

D. Savareikienés ir V. Dubino (2003) teigimu, motyvacija visuomet yra susijusi su
samoninga zmoniy veikla ir yra neatskiriama nuo ju poreikiy. Motyvacijai dirbti turi biiti
tvertinamas visas darbuotojy poreikiy kompleksas, nes Zmogus yra daugiaplanis ir su aplinka jis
biina susijgs skirtingai (Sakalas ir kt. 1996). A. Maslow sukiiré poreikiy piramidg, kurioje atsispindi
visas poreikiy kompleksas. Pasak Maslow (2006), Zmogaus gyvenima galima suprasti tik tada, kai
yra pazvelgiama | aukS$ciausius jo siekius. Autorius jvertings zmogaus nora dirbti, poreikius
suskirsté 1 penkis lygius:

e 1 lygis - fiziologiniai poreikiai: poilsis, miegas, alkis, troskulys, Siluma;

e 2 lygis — saugumo poreikiai: materialinis saugumas, draudimas, darbo vietos iSsaugojimo
garantijos;

e 3 lygis — socialiniai poreikiai: bendravimas su kitais Zzmonémis;

e 4 lygis — pagarbos (savigarbos) poreikiai: pripaZzinimas, valdZia, statusas;
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e 5 lygis — saviraiSkos poreikiai: asmenybés ugdymas, savarankiSkumas. (Sakalas ir kt. 1996).

Mokslin¢je literatiiroje randama daug poreikiy skirstymo biidy, taciau organizacijos vadovas
pats turi nuspresti, kokie motyvavimo biidai tinka jo organizacijoje, nes kiekvieno darbuotojo
poreikiai skiriasi priklausomai nuo jo amziaus, gyvenamosios vietos, religijos ar kitko. Pavyzdziui,
vieSbuCiuose, mano manymu, dirba Zmonés mégstantys bendravima, kontaktus su kitais Zmonémis
ar grupémis. Todé¢l remiantis Maslow poreikiy hierarchija turizmo organizacijos darbuotojai
labiausiai patenkina socialinius poreikius, kurie yra viduriniajame lygyje. Kiek maZiau patenkinami
saviraiSkos poreikiai, nes jie taip pat turi galimybe iSreiksti save, vesdami ekskursijas save parodyti,
kas reikalauja savarankiSkumo. Tai ugdo asmenybés tobuléjima. Kiti poreikiai yra tenkinami
priklausomai nuo organizacijos, veiklos bei vadovo.

S. P. Robbins (2003) teigia, kad organizacijos yra idiegusios daug {vairiy programuy, kurios
skirtos didinti darbuotojy motyvacijai, produktyvumui bei pasitenkinimui darbu. Sios programos
rengiamos remiantis pagrindinémis motyvacijos teorijomis. Teorijos taikomos organizacijose,
sukuriant praktiSkas darbuotoju skatinimo programas.

PavyzdZiui, Japonijos Matsushita Denki firmoje yra Svenciama kiekvieno darbuotojo
gimimo diena. | gimtadien] susirenka Seimos nariai, tiesioginiai vadovai, o i8skirtiniais atvejais ir
auksSciausiojo lygio vadovas. Firmoje dirba net apie 190 tukst. darbuotojuy, todél kiekvienam
darbuotojui paruosti stalg ir surengti Svente kainuoja tikrai nemazai. (Sakalas, 2003). Tai i§ tiesu
parodo dideli vadovo riipinimasi darbuotojais ir, galima teigti, kad jis domisi darbuotojais ne tik
gimtadienio rengimo Sventés metu, bet ir darbinéje veikloje. Yra palaikomi geri ir §ilti santykiai tarp
vadovo ir darbuotojy.

Pagal motyvavimo teorija, yra skiriamas vidinis ir iSorinis motyvavimas (arba pirminis ir
antrinis). A. Sakalo ir kt. (1996) teigimu, jei darbuotojams biidingas vidinis motyvavimas, tuomet
jam yra nereikalingos iSorinés motyvavimo priemonés. Vidinis motyvavimas teikia pasitenkinima
atlickamu darbu arba jo rezultatu. Atliekamas darbas pasirodo labai {domus ir Zzmogus ji atlieka su
uzsidegimu i§ vidaus. Taciau jei néra vidinio motyvavimo, tuomet reikalingas iSorinis.

ISoriné motyvacija apibiidina veiklos atlikima, kuria skatina atlikti tam tikri veiksmai.
Tiesioginé priklausomybé tarp organizacijos sékmés ir darbuotojy veiklos rezultaty glaudziai
susijusi su iorine motyvacija. Zinoma, priklausomai nuo asmenybés, ne visi darbuotojai turi tuos
pacius poreikius, todél tenka juos motyvuoti skirtingomis priemonémis (Burnes, 2004).

Apibendrinant viding ir iSoring motyvacija, galima sakyti, kad vidiné motyvacija yra kur kas
veiksmingesné nei iSorin€. Nes veikiant vidinei motyvacijai yra stimulas i§ vidaus, kuris priveda
prie sékmingesnio veiklos rezultato. Esanti iSoriné motyvacija nesuteikia veiklai stimulo, todél

darbas gali biiti atliktas pavirSutiniSkai.
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Stipriausias iSorinis motyvas, pagal daugeli autoriy (Felser, 2006; Sakalas 2003;
Lipinskiené, 2008; Butkus, 2003; Savareikiené, 2008; Vanagas, 2009), yra darbo uzmokestis. A.
Sakalo (2003) teigimu, darbo uzmokesCio veiksmingumas netgi neabejotinai priskiriamas
aukstesniojo lygio motyvui. D. Lipinskiené (2008) sako, kad darbuotojas nenorés keisti darbo, jeigu
bus visiskai patenkintas savo darbu ir gaunamu atlygiu.

Motyvuojant darbuotojus darbo uzmokesciu susiduriama su problema, kaip tinkamai paskirti
darbo uzmokesti. Nes daznai girdima nusiskundimy, kad darbo uzmokestis biina per mazas. Viena
1§ didZiausiy Sios srities problemy yra parinkti tinkamus mokéjimo uz darba principus.
Organizacijos sekmé priklauso nuo darbo uzmokes¢io mokéjimo teisingumo ir turi patenkinti tiek
darbuotoju tiek ir vadovy interesus. Mokéjimas uz darba turi skatinti darbuotojus vykdyti darbus,
isitraukti 1 ymonés veikla, kad biity pasiekti imongs tikslai (Sakalas, 2003).

Ivairiose Salyse yra dvi pagrindinés darbo uzmokescio formos: vienetiné ir laikiné (Sakalas
ir kt. 1996). Taikant vieneting darbo uzmokes¢io forma, atlygio dydis tiesiogiai priklauso nuo
atlikto darbo kiekio, atsizvelgus i darbo turini ir salygas. Vienetin¢ darbo uzmokes¢io forma turi
keleta atmainy:

e tiesioging - tiesiogiai proporcinga i8dirbiui,

e progresyviné - uzZ numatyta uzduot; mokama nustatyta suma, o uz darba vir§ uzduoties —
padidinta suma,

e regresyvine - kuo didesnis darbo normuy jvykdymo procentas, tuo maziau auga darbo
uzmokestis,

e diferencijuota - naudojami skirtingi tarifiniai atlygiai, kurie priklauso nuo normy ivykdymo
lygio,

o fiksuoty priedy - kai uz kiekviena vir§ normos atlikta darba sumokamas fiksuotas priedas,

e asmeniniy priedy - lemia amzius ir staZas,

e netiesioging - darbo uzmokestis priklauso nuo aptarnaujamuyju darbininky atlikto darbo

e akordiné — atlygio dydis nustatomas ne uz kiekviena atskirai atlikta uzduoti, bet uz visa

darby kompleksa. (Sakalas ir kt., 1996)

Laikiné darbo uzmokescio forma taikoma, kai gamybos apimtis ir kokyb¢ priklauso ne nuo
darbininko pastanguy, o nuo gamybos technologijos ir jrenginiy nasumo. Laikiné darbo uZmokescio
forma taip pat turi keleta atmainy:

e Paprasta — neskatina siekti gery darbo rezultaty, todél naudojama retai;
e Su privaloma ivykdyti normuota uZduotimi — kai per nustatyta darbo laika privalo atlikti
pavesta uzduoti. Jei darbuotojas atlikti uzduoties nespé€jo, jam leidZziama tai padaryti po

darbo valandy arba per piety pertrauka.
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e Asmeniniy priedy — susideda i§ dvieju daliy: darbo vertinimo (darbo salygu, meistriSkumo,
atsakomybes, sugebéjimuy) ir ,ppagal nuopelnus® (adaptacija kolektyve, patikimumas,
lojalumas organizacijai);

e Keliy atlygiu — priklauso nuo to ar atlieka paskirta uzduoti ar ne, jei atlikti nespéjo, taikomi
mazesni tarifai uz atlikta darba. (Sakalas ir kt., 1996)

Apibendrinant motyvacijos itaka darbuotojams, galima teigti, kad tinkama darbuotojy
motyvacija padeda pasiekti imonés tikslus. Darbuotojai atliks daugiau darby tiek kiekybés, tiek
kokybés prasme jei jie bus tinkamai motyvuoti. Motyvavimo priemonés turi biiti parenkamos
atsizvelgiant | imon¢s veikla bei darbuotoju poreikius. Nes kas vienam atrodo svarbu, kitam gali
pasirodyti priesingai. Siais laikais pastebima, kad pagrindiné darbo motyvavimo priemoné¢ yra

atlyginimas uz darba, ta¢iau ir jis turi biiti nustatytas teisingai.

1.5. Darbo metody jtaka darbo organizavimui

Darbo metodai yra darbo atlikimo biidas, t.y. darbo judesiai ir ju nuoseklumas. Darbo
metody kiirimas ir idiegimas yra susij¢s su darbo organizavimo sudedamosiomis dalimis. Darbo
metodai yra susij¢ ir priklauso nuo darbo pasidalijimo. Kuriant darbo viety uzduociy struktiiras
biitina vadovautis darbo judesiy ekonomijos principais. Tiriant darbo metodus, biitina Zzinoti
uzduociy struktira, t.y. 1§ kokiy darbo elementy jos sudarytos. Sudétingiausios uzduotys susideda i§
paprasCiausiy darbo elementy kombinacijy. Visi darbo metodai yra rengiami remiantis darbuotoju
patyrimu ir naudojant mikroelementinius normatyvus. Geriausia, kai nauji darbo metodai kuriami,
remiantis ne vieno, o keliy darbininky patyrimu. Kuriant nauja produkta ar paslauga, tikslinga yra
paruosti optimalius darbo metodus. Optimaliis darbo metodai - tai kai maziausiomis fizinémis ir
nervy energijos sanaudomis pasiekiami geriausi darbo rezultatai. Norint pasiekti optimaliy darbo
metody svarbu yra pagal sudarytas praktines rekomendacijas racionalizuoti darbo judesius laiko ir
erdvés atzvilgiu. Judesiai turéty biiti tausojantys energija, greiti, tiksliis bei ritmiSki. (Sakalas ir kt.
1996).

Paslaugy teikimo darbo metodai yra skirstomi pagal du kriterijus: pagal panaudojimo masta

ir pagal pateikimo forma (Simelevi¢ius, 2010) (4 lentelé).
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4 lentelé. Paslaugy teikimo darbo metodai

Paslaugy teikimo darbo Charakteristika
metody riasys
Pagal panaudojimo masta Individualius darbo metodai (laiSkai, veiklos planai, vizitai pas
gyventojus)

Grupiniai darbo metodai (seminarai, grupinés diskusijos)

Masiniai darbo metodai (knygos, straipsniai spaudoje, skrajutés)

Pagal pateikimo forma RaSytiniai darbo metodai (duomenuy bazés, straipsniai, knygos,
dalykiniai laiskai, rastai, formos, aktai, protokolai, ;sakymai,
praSymai, pazyma, pasiiilymai)

Zodiniai darbo metodai (bendravimas su zmonémis, paaiskinimas)
Vaizdiniai darbo metodai (praktiniy pavyzdziy demonstravimas,

parodomieji bandymai)

Saltinis: Simelevicius, 2010.

Individualiis darbo metodai pasizymi labai geru informacijos perteikimo biidu, kurio reikia
i8kilusiai problemai spresti. Darbuotojas bendraudamas individualiai su klientu parodo
susidoméjima juo, kaip asmeniu, jo situacija ar problema. Individualus bendravimas suteikia
didesnio pasitikéjimo, labiau isigilinama i problema ir jauciamas didesnis kliento pasitenkinimas,
geriau jvertinami klienty norai ir poreikiai, kas gali biiti organizacijos sékmés priezastimi.
(Simelevi¢ius, 2010).

Darbu grup¢je galima pasidalinti ir geriau suprasti kity Zmoniy poreikius, vertybes,
patyrimus ir i§gyvenimus. Grupéje yra galimybé pasimokyti 1§ kity Zmoniy patirties bei pritaikyti ja
organizuojant savo darbo laika. Grupiniy uzsiémimy metu igyjami nauji elgesio biidai, atsiranda
kity Zmoniy palaikymas, yra atgalinio rySio galimybé. [vairiy pareigy, skirtingy poZiiiriy ir patyrimy
zmoniy susibiirimai naudingi ne tik dél to, kad pasikeiCiama informacija, taCiau tai suteikia
galimybg geriau paZinti vienas Kkita, vienas kitam padéti, uzmegzti rySius ir susibendrauti.
Bendravimas grupése suteikia galimybe laisvai keistis nuomonémis, bendrai i§spresti iSkilusias
problemas, svarstyti ivairius klausimus, aptarti naujas id€jas bei spresti konfliktines situacijas.
(Simelevi¢ius, 2010). Vienas i§ svarbiausiy grupinio darbo prana$umy - tai, kad uz problemy
sprendimus yra atsakinga visa darbo grup¢. Bendradarbiai skatina vieni kitus kelti darbo naSuma.
Atliktais tyrimais jrodyta, jog komandinis darbas leidzia sumazinti valdymo personala, padaryti
naSesng gamyba, ypaC siekiant strateginiy tiksly, reikalaujanc¢iy kiirybisSkumo bei sprendimy
priémimo igiidziy, pavyzdziui, kuriant nauja gaminj ar produkta bei diegiant naujas technologijas.

(Cappelli, 1999).
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Norint greitai pasiekti didele suinteresuoty asmeny grupg naudojami masiniai darbo
metodai. (Simelevi¢ius, 2010).

Pagal Simelevi¢iy (2010), rasytiné komunikacija yra ilgalaikis, pastovus dokumentas, kuris
gali biti naudojamas ir ateityje. Bendraujant rastu logiSkai pateikiama sudétinga ir svarbi mintis,
nes nuolatos yra kontroliuojama kalba. Taciau R. Militinaités (2006) teigimu, nerastingo Zmogaus
tvaizdis gali sukelti nepasitik¢jimo jausma. Todel vienas 1§ efektyvios komunikacijos, abipusio
proceso su griztamuoju rySiu, bruozy yra gera raSytinés komunikacijos kokybé. RaSytiné
informacija gali biti pateikta ir priimta adresatui ir adresantui patogiu laiku, patikima, galima
18saugoti, taCiau turi ir trikumuy: sugaiStama daugiau laiko, gali pasimesti ir nepasiekti adresato, gali
biiti ne taip suprasta (nes Zodziais perduodama tik labai maza dalis informacijos). Tod¢l, pasak N.
Petkeviciutés ir E. Kaminskytés (2003), raSytiné komunikacija néra labai svarbi kompetencija tiek
idealiam, tiek ir realiam vadovui.

Zodzio vartojimo metodika turi poreiki siekti jtikinamumo, aiskumo aptariamais klausimais,
plétoti mastyma ir paziiiras. Profesinis informavimas neimanomas be gyvo pasakojimo, nes
informavimo prasmé slypi ne tik Ziniy pateikime, bet kartu emocijose bei kiino kalboje. Sie aspektai
veikia klausytojo interesus, suzadina emocijas bei valios sprendimus (Simelevi¢ius, 2010). Zodiniai
darbo metodai suteikia galimybe greitam perdavimo ir griZtamajam rySiui. Taciau atsiranda
galimybé iSkreipti informacija, ypac kai ji perduodama daugeliui Zzmoniy.

Vaizdiné informacija padeda geriau isiminti ir suvokti reiSkinius, sukuriama kiirybiSka
atmosfera, bendravimo psichologija, idomiai atskleidZiamas informacijos turinys, todél profesiniam
informavimui turi biiti pasitelkiamos kuo vairesnés vaizdinés priemonés: praktiniy pavyzdziy
demonstravimas, parodomieji bandymai, kino filmai, televizijos laidos, paveikslai, schemos,
diagramos, nuotraukos, albumai, ir kt. (Simeleviéius, 2010; Danaitis, 2010). Viskas, kas rodoma,
turi buti gerai matoma. Nieko nevertos tos priemonés, kuriy nematome. Todé¢l informacijos
vizualioji pateiktis yra viena svarbiausiy informacijos perteikimo daliy (Gilbert ir kt., 2008).

Taigi, apzvelgus visus darbo metodus, galima sakyti, kad jie yra parenkami atsizvelgiant i
organizacijos veikla, vadovo bei darbuotoju poreikius. Naujus darbo metodus paprastai pradedama
naudoti suvokus, kad senieji netenkina darbuotojuy poreikiy ir yra neefektyviis. Cappelli‘o (1999)
teigimu, daugiausia démesio skiriama darbo organizavimo bidams, pavyzdziui, darbuotoju
dalyvavimui organizuojant darba arba kolektyvinio darbo metodams. DidZiausias démesys
skiriamas gamybos efektyvumui ir darbuotojy poreikiams. Diegiant naujus darbo metodus,

svarbiausia - ne iSmanyti pacius metodus, o Zinoti, kaip juos taikyti savo organizacijai.
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2. TYRIMO METODIKA IR ORGANIZAVIMAS

Tyrimo objektas — Europa Royale Kaunas viesbucio darbuotojy darbo laiko organizavimas.

Tyrimui atlikti pasirinkau EUROPA ROYALE KAUNAS viesbuty, nes tai yra viena 18 turizmo
sektoriaus istaigy, kurioje dirba 44 darbuotojai. Nors viesbutis yra pakankamai naujas, atidarytas
2009 m. rugs€jo meén., taciau turintis savaja istorija. Keturiy zvaigzduciy vieSbutis isiktres labai
patogioje vietoje — pacCiame Kauno centre, Salia pagrindiniy verslo, prekybos, laisvalaikio ir
pramogy centry bei miesto sveéiy lankomiausiy viety apsuptyje. Si vieta tinka ne tik atvykstantiems
1 Kauna tvarkyti verslo reikaly, bet ir praleisti laisvalaikio. Viesbucio i$skirtinuma sukuria skirtingy
formy 91 kambarys, dideli langai, erdvi registratiira, jauki vidinio kiemelio terasa, stilingas bei
modernus interjeras ir démesingas bei paslaugus personalas.

Tyrimo tikslas — istirti ,,Europa Royale Kaunas“ vieSbu¢io darbuotoju darbo laiko
organizavima.

Tiriamyjy kontingentas. Kadangi tiriamas darbo organizavimas Europa Royale Kaunas
vieSbutyje, buvo apklausti 27 Sio vieSbuCio darbuotojai. Norint gauti aukStesni griztamumo
procenta, yra svarbu tiriamiesiems suteikti kuo iSsamesng¢ informacija apie tyrima (Kardelis, 2002).
Todel, i§ anksto susitarusi su vieSbucio direktore, vieSbutyje administracijos darbuotojas
supazindinau su tyrimo tikslu ir palikau anketas darbuotojams uzpildyti.

Tyrimo metodai. Kiekybinis tyrimas — anketiné apklausa. Apklausa buvo atlikta EUROPA
ROYALE KAUNAS viesbutyje 2012 m. balandZio mén., kurios metu buvo apklausti 27 respondentai.
Duomeny apdorojimui buvo naudojamas statistinis metodas, kurio metu kompiuterinés programos
MS Excel pagalba apdorojau kiekybinio tyrimo metu gautus duomenis. Taip pat tyrimo metu gauta
informacija buvo sisteminama, remiantis teorinéje dalyje pateikta informacija, siekiant susieti
tiriamyju nuomong su tam tikrais teoriniais aspektais.

Tyrimo organizavimas. Teorin¢je dalyje iSanalizavus darbo laiko organizavima, atlikau
tyrima anketavimo budu, kuriuo siekiau praktiSkai iSsiaiSkinti FUROPA ROYALE KAUNAS
viesbuCio darbuotojy darbo laiko organizavima. Anketa buvo pasirinkta tode¢l, kad ji uztikrina
pakankama atrankos dydi, dideli ankety griztamuma, uZtrunka maziau laiko nei, pavyzdziui,
interviu ar stebéjimas (Luobikiené, 2010). Buvo parengta anketa, kuria sudarol3 klausimy (1
priedas). Anketoje naudojami uzdaro tipo klausimai. UZdari klausimai turi pranaSumuy, nes:

e Lengviau padaryti sprendima, kai pa¢iam nereikia formuluoti atsakymo; taip pat
nereikia klasifikuoti atsakymuy, tokiu btidu i§vengiant subjektyvumo;

e Duomenis kiekybiSkai yra lengviau apdoroti;

e Lengviau lyginti, gretinti;

e Didesnis klausimo patikimumas. (Kardelis, 2002)
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Kai kuriuose klausimuose po visuy iSvardinty atsakymo varianty respondentui suteikiama
galimybé paciam jraSyti jo nuomong labiausiai atitinkantj atsakymo varianta.

Empirinis tyrimas atliktas 2012 mety balandZio ménes;, EUROPA ROYALE KAUNAS
vieSbutyje. Administracijos darbuotojai buvo supazindinti su tyrimo tikslu bei paliktos anketos
darbuotojams uzpildyti. ISviso buvo uzpildytos 27 anketos.

Anketinés apklausos duomenys apdoroti kompiuterine MS Excel programa. Duomenys buvo
grupuojami pagal nominalia ir ranging skalg. Nominali skalé buvo naudojama {vertinant
respondenty amZiy, lyti, Seimyning padéti, iSsilavinima ir darbo laika dabartinéje darbovietéje.

Visiems kitiems klausimams buvo naudojama rangin¢ skalg.
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3. REZULTATAI IR JU APTARIMAS

ISviso apklausoje dalyvavo 27 respondentai. Pagrindiné salyga pildantiems anketas buvo ta,
jog jie biity EUROPA ROYALE KAUNAS vieSbucio darbuotojai, kadangi tyrimo objektu pasirinktas
EUROPA ROYALE KAUNAS viesbucio darbuotojy darbo laiko organizavimas.

Klausimai apie demografinius rodiklius buvo pateikti anketos pabaigoje, nes | juos yra
lengviau atsakyti ir jie nevargina respondento.

Apklausoje dalyvavo 19 motery (70% apklaustujy) ir 8 vyrai (30% apklaustyjy) (2 priedo 1
pav.). Taigi apklausty motery yra dvigubai daugiau negu vyruy.

StatistiSkai turizmo sektoriuje moterys sudaro 73 proc. visy darbuotoju (Turizmo sektoriaus
studija, 2008). Sio tyrimo rezultatai labai sutampa su bendra ly¢iy statistika, todél, galima teigti,
kad anketa pagal vyry ir motery santyki turizmo sektoriuje yra pakankamai objektyvi.

Dauguma turizmo sektoriaus darbuotojy yra jaunimas. Vyresnio amziaus darbuotojai del
darbo salygu (mazy atlyginimy, daug sezoninio darbo) yra linke reciau rinktis §i sektorwy. (7Turizmo
sektoriaus studija, 2008).

Taigi, apklausoje dalyvavusieji respondentai taip pat atspindi turizmo sektoriuje dirbancio
jaunimo statisting situacija. Tyrime daugiausiai dalyvavo 18 - 25 mety asmenys — 19 respondenty
(tai sudaro 70 % visy apklaustujy), nuo 26 iki 35 mety buvo 4 respondentai ir nuo 36 iki 45 mety
taip pat 4 respondentai (tai sudaro po 15 % visy apklaustyju) (2 priedo 2 pav.).

Tyrimo rezultatai parod¢, kad didzioji dalis tiriamuyjy (55 proc.) turintys aukstaji iSsilavinima
— 15 respondenty. 19 proc. apklaustyjy turi aukStesnyji iSsilavinima (5 respondentai) ir 26 proc.
pazymejo jog dar yra nebaige aukstojo mokslo (7 respondentai) (2 priedo 3 pav.).

Darbuotojams, turintiems skirtinga Seimyninj statusa, teikiami skirtingi prioritetai darbo
organizavimui. Vieniems yra svarbiau socialiniai aspektai, kitiems lankstus darbo laiko grafikas,
kitiems karjera ir pan.

Dauguma apklausoje dalyvave asmenys yra nevede/netekéjusios — 17 respondenty (63
proc.), vedusiyju/iStekéjusiy — 9 respondentai (33 proc.), iSsiskyres/iSsiskyrusi — 1 respondentas (4
proc.) (2 priedo 4 pav.).

Tai, kad labai daug apklaustyju yra neved¢/netekéjusios, lemia turizmo sektoriuje pagrinde
dirbantis jaunimas. Juolab, kad tyrime dalyvave asmenys net 70 procenty yra iki 25 mety.

Bendra darbuotoju kaita turizmo sektoriuje yra didelé, tai lemia darbo pobiidis bei jo
sezoniSkumas, taip pat Siame sektoriuje paplites darbas ne visa darbo diena. (Turizmo sektoriaus
studija, 2008).

Remiantis anketinés apklausos duomenimis, dauguma sudaro 1-4 metus dabartingje

darbovietéje dirbantys asmenys — 16 respondenty (60 proc.). Nemazai yra ir iki mety laiko
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dirban¢iy asmeny — 9 (33 proc.) ir tik 2 asmenys (7 proc.) dirbantys 4-8 metus, kurie turi aukstaji
i8silavinima ir yra tarp 26-45 mety amziaus (nors imoné, kurioje buvo atlickama apklausa, veikla
pradéjo nuo 2009 m. rugséjo meén., du respondentai pazymejo dabartin¢je darbovietéje dirbantys 4-8
metus, taciau sprendZziant i$ ju iSsilavinimo ir amziaus tai galéty biti vadovas arba auksStas pareigas
uzimantys asmenys, kurie savo darbo laika skai¢iuoja nuo imonés veiklos plano kiirimo ir jos
steigimo procediiry). (2 priedo 5 pav.).

Atsizvelgiant i tai, jog imonés, kurioje buvo atlieckama apklausa, veikla prasid¢jo palyginus
nesenai, daugiau kaip 8 mety darbo trukme dabartin¢je darbovietéje nenurodé¢ nei vienas
respondentas. Darbuotojams, ilgiau dirbantiems vienoje darbovietéje yra lengviau organizuotis
darbo laika. Jie jau yra susipazing su paskirty darby vykdymo sistema, ju trukme, todél tokiems
darbuotojams kyla maziau problemuy dé¢l darbo laiko organizavimo.

Taigi, pirmoje atlikto tyrimo anketos dalyje paaiskejo, kad visi tyrime dalyvave darbuotojai
turi aukstesnijji arba aukstaji iSsilavinima arba jo dar yra nebaig¢ bei yra ne vyresni kaip 45 mety
amziaus. Kadangi organizacija, kurioje buvo atlickama apklausa, yra pakankamai nauja, sunku
vertinti darbuotojy darbo patirt] Sioje organizacijoje bei turizmo sektoriuje. Todé¢l galima daryti
iSvada, kad darbuotojai yra jauni, i$silaving Zzmonés.

Kitoje anketos dalyje buvo pateikti klausimai apie darbo laiko organizavimo ypatumus.
Darbo laiko organizavimas priklauso nuo darbuotojo amziaus, socialinio statuso, asmeniniy savybiy
ir kito. Vieniems labiau patinka komandinis darbas, kitiems individualus. Zinoma, darbo
organizavimas priklauso ne tik nuo darbuotojy, bet ir nuo imonés veiklos. Pagal Turizmo sektoriaus
studijq (2008), darba turizmo imonése daugiau renkasi jaunimas, daugelis ju turizmo sektoriy laiko
,tarpine stotele” prie§ pradedant karjera kituose sektoriuose. Sis sektorius pritraukia daug sezoniniy
darbuotojy, daznai dirbama ne visa darbo diena. Darbo nestabilumas Siame sektoriuje dél
sezoniSkumo ir nemazo smulkiyjy imoniy skaiciaus pritraukia mobilius darbuotojus.

Tyrimo metu siekta iSsiaiSkinti, kokie veiksniai labiausiai jtakojo darbuotojy pasirinkima
dirbti Jy darbovietéje. Tyrimo rezultatai pateikti 2 paveiksle.

Mazdaug apie pusé respondenty visiSkai sutiko su visais keturiais veiksniais jtakojusiais
pasirinkima dirbti dabartinéje darbovietéje. Kiek daugiau iSsiskyré tinkamos asmeniné€s savybés.
Net 85,2 proc. apklaustyjy visiSkai sutinka arba sutinka, kad ju pasirinkima dirbti Sioje darbovietéje
lémé tinkamos asmeninés savybés. Tik Siek tiek maZesnés reikSmés veiksnys yra profesiniy Ziniy
turéjimas, su Siuo veiksniu visiSkai sutinka arba sutinka 77,7 proc. apklaustyju.

Maziausia reikSme turintis veiksnys yra darbo patirtis turizmo sektoriuje. Su juo visiskai
nesutiko arba nesutiko net 40,7 proc. apklaustyju. Patirties neturéjima lemia tai, kad pagal Lietuvos
imoniy bei uzsienio ekspertus, daugelis sektoriuje dirbancio jaunimo darba jame laiko ,tarpine

stotele®, prie§ pradedant karjera kituose sektoriuose (Turizmo sektoriaus studija, 2008).
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@ 1VisiSkai nesutinku m 2Nesutinku 0 3Nei sutinku, nei nesutinku 0O 4Sutinku m 5VisiSkai sutinku ‘
sawbés d | ’ | S,
Profesiniy Ziniy,
wejmas | LAl 111 [ 206
Darbo patirtis turizmo 333 11.1
sektoriuje - q , H
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

2 pav. Veiksniai, jtakojantys darbo vietos pasirinkimq.

Tyrimo metu taip pat buvo siekiama iSsiaiSkinti darbuotoju nuomong ar didelg itaka imonés
veiklai ir darbui turi vadovo darbo laiko planavimas ir organizavimas. Respondenty nuomoné

pavaizduota 3 paveiksle.
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ltakos neturi Siek tiek turi jtakos Turi jtakos Turi didele jtaka,

3 pav. Darbuotojy nuomoné apie vadovo darbo laiko planavimo ir organizavimo jtakq jmonés

veiklai.

Sakalo teigimu, biitent nuo vadovo priklauso darbo organizavimas ir organizacijos veiklos
sekmé. Net ir uz darbuotojo neivykdyta ar netinkamai ivykdyta uzduoti kaltas bus ne darbuotojas, o
vadovas. (Sakalas, 2003, Zr. teorijos 14p.).

F. S. Butkaus (2003) atliktas tyrimas parodé, kad i$ keliy Simtu Lietuvos organizaciju
vadovu net daugiau kaip 80 proc. ju 1§ vakaro susiplanuoja kita savo darbo diena, taciau tik maziau

nei pusé€ yra patenkinti ty plany jgyvendinimu.
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Tyrimo rezultatai netenkina bendry Lietuvos organizaciju vadovy draby planavimo ir
organizavimo rezultaty, nes i§ apklaustyjy absoliuti dauguma (net 96,3 proc.) mano, kad vadovo
darbo laiko planavimas ir organizavimas turi itaka (37 proc.) arba turi didele itaka (59,3 proc.)
imonés veiklai. Tik 3,7 procentai apklaustyju mano, kad vadovo darbo laiko planavimas ir
organizavimas Siek tiek turi jtakos imonés veiklai, o kad jtakos neturi nepazyméjo nei vienas
respondentas.

Tyrimo metu taip pat buvo siekiama iSsiaiSkinti darbuotojy darbo kriivi. Remiantis literatiira,
norint padidinti darbuotojy pasitenkinima darbu, pirmiausia patartina jvertinti darbuotoju
pasitenkinimo darbu lygi, o po to suzinoti ko darbuotojai noréty (Burnes, 2004, Zr. teorijos 20p.).

Analizuojant atsakymy rezultatus darbo patirties aspektu, pasitvirtina Sakalo ir kt. nuomong,
jog darbuotojo gebéjimas tinkamai organizuotis darbo laika priklauso nuo stazo, kuo tinkamiau yra
suplanuotas darbo laikas, tuo darbo kriivis yra lengvesnis (Sakalas ir kt.,1996, Zr. teorijos 12p.).
Atsakymuy 1 klausima dé¢l tenkinamo darbo kruvio darbo patirties atzvilgiu rezultatai matomi 4

paveiksle.

| iki 1mety m 14 metai O 4-8 metai

VisiSkai patenkintas(-a) 11,1

Patenkintas(-a)

Nei patenkintas(-a),nei nepatenkintas(-a)
Nepatenkintas(-a)

VisiSkai nepatenkintas(-a)

0 10 20 30 40 50 60

procentai (%)

4 pav. Darbuotojy pasitenkinimas darbo kritviu darbo patirties darbovietéje atzvilgiu.

Absoliuti dauguma respondenty (92,5 proc.) darbovietéje patenkinti (70,3 proc.) arba
visiSkai patenkinti (22,2 proc.) ju darbo kriiviu. Nei patenkinti, nei nepatenkinti savo darbo kraviu
tik 3,7 proc. respondenty; nepatenkinty taip pat yra 3,7 proc. respondenty. Kad bty visiSkai
nepatenkinti savo darbo kriuviu, nepazyméjo nei vienas respondentas. Nei patenkintus, nei
nepatenkintus ir nepatenkintus darbo kriiviu respondentus sudaro asmenys organizacijoje dirbantys
iki 1 mety. Asmenys organizacijoje dirbantys 4-8 metus yra patenkinti arba visiSkai patenkinti savo
darbo kriiviu. Asmenys organizacijoje dirbantys 1-4 metus taip pat yra patenkinti arba visiSkai

patenkinti savo darbo kriiviu.
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Todé¢l, galima daryti iSvada, kad darbo kruvio pasitenkinimui turi itakos darbo patirtis
organizacijoje. Tai galima paaiSkinti Sakalo teiginiu, jog Zmogaus gebéjimai dirbti ir tinkamai
organizuotis savo darbo laika atsiranda per patirti. Taip pat, viena i§ priezasCiy gali biiti tai, kad
ilgiau dirbantys asmenys apkrauna nepatyrusius asmenis darbais, kurie buvo atidéliojami ir kuriy
anksc¢iau niekas neatliko.

Kitas svarbus veiksnys itakojantis darbo organizavima - darbo ir poilsio laikas, todél
anketoje buvo papraSyta jvertinti savo darbo laikg. [vertinimas procentine iSraiSka pavaizduotas 5

paveiksle.

‘D Niekada B Retai O Kartais O Daznai B Visada ‘

\ \
Ar gaunate laisvadieniy (uz papildomai atliktus darbus)? 25,9 29,6 [ 148
74] 44,4 [ 33,3
] | 18,5

Ar turite galimybe pasirinkti atostogy laikg?

Ar tenka dirbti vir§valandzius?

Ar turite galimybe laisvai pasirinkti pertraukos(-y) laikg?

Ar turite galimybe laisvai pasirinkti darbo pradzios ir pabaigos laika?

Dirbate 8 val. per dieng

Dirbate maziau kaip 8 val. per dieng

Dirbate daugiau kaip 8 val. per dieng

0% 20% 40% 60% 80% 100%

5 pav. Darbo laiko jvertinimas.

Dauguma darbuotoju (62,9 proc.) daznai arba visada dirba 8 val. per diena, pagal normaly
darbo laikq (LR DK, 144str., zr. teorijos 16p.). 18,5 proc. respondentu pazymejo, kad niekada
nedirba 8 val. per diena bei tiek pat procenty pazymejo, kad visada dirba maziau kaip 8 val. per
diena. Tai gali bti tie darbuotojai, kurie dirba nepilnu etatu, pagal ne visq darbo laikq (LR DK,
146str., zr. teorijos 16p.), nes, pagal Turizmo sektoriaus studijos (2008) atlikta tyrima, turizmo
sektoriaus darbuotojams yra biidingas sezoninis darbas ir darbas nepilnu etatu.

Visada dirbanc¢iy daugiau kaip 8 val. néra nei vieno respondento, nors daznai daugiau kaip 8
val. tenka dirbti 14,8 proc. respondentams, tai vadinama virsvalandiniu darbu (LR DK, 152str., Zr.
teorijos 16p.). O 1 klausima ar tenka dirbti virSvalandzius, atsakymai pasiskirst¢ panasiai. Kad
visada tekty dirbti virSvalandzius, nepazyméjo nei vienas respondentas, daznai tenka dirbti
virS§valandZius 18,5 proc. respondenty. Niekada netenka dirbti vir§valandZiy 22,2 proc. respondenty.

Taciau didzioji dauguma (63 proc.) respondenty pazymejo, kad jiems niekada netenka dirbti
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daugiau kaip 8 val. per diena. Tod¢l galima daryti iSvada, kad darbas §ioje turizmo organizacijoje
organizuojamas pakankamai tinkamai, remiantis Darbo kodeksu.

Tyrimo rezultatai atspindi Lietuvos statistikos rezultatus. Siose ekonominése veiklose:
viesSbuCiy ir restorany, finansinio tarpininkavimo, Svietimo istaigose, sveikatos prieziliros ir
socialinio darbo institucijose ir pan. dirbti vir§valandzius néra populiaru. Jose virSvalandinis darbas
sudaro nuo 0,5 iki 4 procenty visy dirbty virSvalandziy (Statistikos departamentas, 2005).

I klausimus, ar turite galimybe laisvai pasirinkti darbo pradzios ir pabaigos laika ir ar turite
galimybg laisvai pasirinkti pertraukos(-u) laika, atsakymai pasiskirst¢ daugmaz panaSiai, taiau
nuomones buvo labai skirtingos. Pradzios ir pabaigos darbo laika visada gali pasirinkti 3,7 proc.
respondenty, pertraukos — 11,1proc. Daznai pirmuoju klausimu galimybe turi pasirinkti 7,4 proc.,
antruoju — 17,5 proc. respondenty. Kartais 1 abu klausimus turi galimybg pasirinkti 29,6proc.
respondenty. Retai turi galimybg pasirinkti darbo pradzios ir pabaigos laika 22,2 proc. respondenty,
pertraukos laika — 18,5 proc. Niekada neturi galimybés pasirinkti darbo pradzios ir pabaigos laiko
37 proc., pertraukos — 22,2 proc. respondenty. Taip pat anketoje buvo pateikti klausimai, jei turite
galimybg pasirinkti darbo pradzios ir pabaigos laika, ar daznai ta darot ir jei neturite galimybés, ar
keistumeét darbo laika, tokiai galimybei esant. Turintys galimybe¢ visada patys renkasi savo darbo
laika 3,7 proc., daznai renkasi 7,4 proc., kartais — 29,6 proc., retai — 11,1proc., niekada nepasirinko
neil vienas respondentas. Neturintiems galimybés daznai noréty laisvai pasirinkti darbo laika 37
proc., kartais — 37 proc., niekada — 11,1 proc. respondenty. Taigi, galima teigti, kad tyrimo
rezultatai sutampa su moksline literatiira, kad darbuotojams yra svarbu patiems pasirinkti darbo
laika. Nes pagal V.Grazuli (2005), vienas dazniausiai pasitaikanc¢iy motyvuy darbo aplinkoje yra
galimybé naudotis lanks¢iu darbo laiku. Taigi, atsizvelgiant { visus veiksnius, daroma prielaida, kad
skirtingiems darbuotojams reikalingas poilsis pagal individualy laika.

Kaip pazymi Lietuvos imonés bei uzsienio ekspertai, daugelis turizmo sektoriuje dirbancio
jaunimo darba jame laiko ,.tarpine stotele®. Siekiant uztikrinti turizmo sektoriaus profesijuy patrauk-
luma ir sumazinti darbuotoju kaita, buitina gerinti darbo salygas, ypa¢ darbo uzmokescio atzvilgiu,
bei plétoti darbuotojy motyvavimo priemones (draudimas, paskolos, skatinimas ir pan.), taip pat
svarbu sudaryti galimybes mokytis visa savo karjeros trukme. (Turizmo sektoriaus studija, 2008).

Respondenty poziliris 1 motyvavimo priemoniy naudojimo efektyvuma matomas 6
paveiksle.

Atlikto tyrimo duomenimis, absoliuti dauguma visiSkai sutinka (77,8 proc.), kad darbo
uzmokes¢io motyvas yra vienas i§ stipriausiy, tiek pat procenty respondenty sutinka ir su priedy
prie darbo uzmokes¢io motyvu. Tai patvirtina teigini 1§ mokslinés literatiiros, kad stipriausias
iSorinis motyvas yra darbo uzmokestis (Felser, 2006; Sakalas 2003; Lipinskien¢, 2008; Butkus,

2003; Savareikiené, 2008; Vanagas, 2009, Zr. teorijos 21p.). Tadiau, pagal Turizmo sektoriaus
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studijq (2008), nors atlyginimai per 2003-2007 metus nuolat didéjo, apgyvendinimo imoniy ir
sveikatingumo imoniy subsektoriuose jie vis dar iSlieka zemesni nei darbo uzmokestis Salies mastu.

Anketoje ivertinus darbo uzmokes¢io dydzio ir priedy prie darbo uzmokesCio situacija
imonéje paaiskéjo, jog nei vienas respondentas nejvertino $ios situacijos visiSkai gerai, o tai reiskia,
kad darbo uzmokestis darbuotoju netenkina. Tai patvirtina auk$¢iau minéta teigini 1§ Turizmo
sektoriaus studijos (2008).

Biitent dél pagrindinio motyvo netenkinimo galima paaiskinti tai, kad turizmo sektoriuje
daugiau dirba jaunimas neturintis patirties, kurie $i sektoriy vadina ,tarpine stotele* i kitus
sektorius, taip pat Sio motyvo netenkinimas lemia didele darbuotojy kaita ir iglidziu neturé¢jima

Siame sektoriuje.

@ 1VisiSkai nesutinku B 2Nesutinku O 3Nei sutinku, nei nesutinku O 4Sutinku B 5VisiSkai sutinku

70,4

Uzduoc€iy aiSkumas ir konkretumas
Galimybé panaudoti savo idéjas, karybiSkumg
PaauksStinimas pareigose

Galimybé kelti kvalifikacija ===

Informacija apie jmonés weiklg ir tikslus

Vadowo démesys darbuotojams

Vadowo jvertinimas uz gerai atliktgq darbg
Darbuotojy apripinimas darbo priemonémis

Geri santykiai su kolegomis

Darbuotojy jtraukimas | sprendimy priémimo procesg
Tinkamas sanitarinis-higieninis klimatas

Tinkamas psichologinis-socialinis klimatas

Laisvai pasirenkamas darbo laikas

Laisvalaikio organizavimas organizacijos |éSomis

Dovanos

Priedai prie darbo uzmokescio

Darbo uzmokescio dydis
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6 pav. Respondenty poziiris | motyvavimo priemoniy naudojimo efektyvumaq.
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Atlikto tyrimo rezultatais, uz darbo uzmokescio bei priedy motyva Siek tiek stipresni yra:
uzduoCiy aiSkumas ir konkretumas; paaukstinimas pareigose bei galimybé kelti kvalifikacija. Su
Siais motyvais visiSkai sutinka po 81,5 proc. respondentuy.

Remiantis turizmo sektoriaus studijos (2008) atlikty tyrimuy iSvadomis, dél didé€jancios
turizmo produkty ivairovés ir didéjanciy turisty likesciy darbdaviams reikés vis daugiau aukstos
kvalifikacijos darbuotoju tam, kad galéty iSlikti ir klestéti konkurencingoje pasaulingje rinkoje.
Esamiems geb¢jimy trukumams uzpildyti, didelei darbuotojy kaitai maZzinti ir naujy bei
besiformuojanciy gebéjimy poreikiui patenkinti reikia mokymy. Kad patenkinty vadovy ir
darbuotojy poreikius, teikiami mokymo kursai turi biiti lengvai prieinami, jperkami, lankstis, jais
turi buti siekiama patenkinti jvairius poreikius.

Apibendrinus tyrimy rezultatus galima daryti iSvada, kad darbuotojy kvalifikacijos kélimas
svarbus tiek darbuotojams, tiek pacios organizacijos gerovei, todé¢l vadovas turéty atsizvelgti 1 §i
svarby veiksni, nes anketoje respondenty papraSius jvertinti galimybe organizacijoje kelti
kvalifikacija, nei vienas respondentas nepazymejo, kad su tuo visiSkai sutinka, o tai reiskia, kad
tokios galimybés organizacijoje néra.

Tyrimo rezultatai parod¢, kad patys stipriausi motyvavimo veiksniai yra geri santykiai su
kolegomis (visiS8kai sutiko 85,2 proc., sutiko 14,8 proc.) ir tinkamas psichologinis - socialinis
klimatas (visiSkai sutiko 88,9 proc., sutikusiy néra), kurie abu yra glaudziai susij¢. Respondentams
vertinus $iuos motyvus organizacijoje, paaiskéjo, kad jie néra visiSkai tuo patenkinti. Su gerais
santykiais su kolegomis organizacijoje visiSkai sutiko 22,2 proc., sutiko 51,9 proc. respondenty. Dél
tinkamo psichologinio - socialinio klimato visiSkai sutiko 25,9 proc., sutiko- 33,3 proc.
respondenty.

Apibendrinant tyrimo rezultatus, galima teigti, kad darbuotojy asmeniniai motyvatoriai
nesutampa su imonés veiksniais, motyvuojanciais darbuotoju darba. Motyvavimo priemonés
organizacijoje galéty biiti tatkomos atskiroms darbuotojy grupéms, atsizvelgiant i ju individualius
poreikius, nes darbuotojy asmeniniy darbo motyvy nepaisymas gali turéti neigiamy pasekmiy visai
organizacijai.

Anketoje taip pat buvo prasoma nurodyti, kokius darbo metodus darbuotojai naudoja. Darbo
metody naudojimas pavaizduotas 7 paveiksle.

Remiantis Turizmo sektoriaus studijos (2008), atliktu tyrimu, aktualiausi bendrieji gebéjimai
turizmo sektoriuje — bendravimo su klientais ir darbo su IT gebéjimai. Atlikus tyrimg pasitvirtino
tai, kad aktualiausi darbo metodai yra bendravimas su zmonémis, paaiSkinimai. Absoliuciai visi
respondentai darbovietéje naudoja Zodinius metodus. Su tuo visiSkai sutiko 88,9 proc., sutiko- 11,1
proc. respondenty. Tai paaiSkinama tuo, kad teikiamos organizacijos paslaugos siejamos su klienty

nory tenkinimu; su jais reikia daug bendrauti. Kiti darbe daZnai naudojami metodai yra vaizdiniai,
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raSytiniai, grupiniai, individualis. Visus §iuos metodus daznai naudoja daugiau kaip puse¢ apklausty
respondenty. Maziausiai darbuotojai naudoja masinius darbo metodus (knygos, straipsniai spaudoje,
skrajutés). Tai yra todeél, kad organizacijos veikla maZiausiai su tuo susijusi.

Apklausos rezultatai sutampa su esama situacija, kad turizmo sektoriui budinga didelé¢ darby

tvairove (Turizmo sektoriaus studijos, 2008). Naudojama daug ir jvairiy darbo metoduy.

‘El 1VisiSkai nesutinku @ 2Nesutinku O 3Nei sutinku, nei nesutinku O 4Sutinku B 5VisiSkai sutinku

Darbe naudoju vaizdinius metodus (praktiniy pavyzdziy demonstravimas,
parodomieji bandy mai)

Darbe naudoju masinius metodus (knygos, straipsniai spaudoje, skrajutés)

Darbe naudoju Zodinius metodus (bendravimas su Zmonémis, paaiskinimas)

Darbe naudoju rasytinius metodus (duomeny bazés, straipsniai, knygos)

Darbe naudoju grupinius metodus (seminarai, grupinés diskusijos) | 11,1 . 7.4 | 37,0

Darbe naudoju individualius metodus Flaiékai, veiklos planai, vizitai pas 73’ ‘ 18,5 ‘ | ‘ 25,9‘
gyventojus) i I I I

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 10
%

7 pav. Respondenty darbo metody naudojimas.

Pastebima, kad jvairesnius darbo metodus naudoja asmenys, turintys ilgesn¢ darbo patirti
Sioje organizacijoje. Norint, kad darbuotojai efektyviau dirbty, reikty organizuoti seminarus ir
apmokymus, kurie padés mazesng patirti turintiems darbuotojams lengviau prisitaikyti
organizacijoje bei efektyviau dirbti.

Anketoje buvo praSoma jvertinti veiksnius apie vadovo elgesi organizacijoje, nes Zinant i§
mokslinés literatiros ir remiantis atlikto tyrimo rezultatais biitent nuo vadovo priklauso darbo
organizavimas ir organizacijos veiklos sékmé. Net ir uZz darbuotojo nejvykdyta ar netinkamai
tvykdyta uzduoti kaltas bus ne darbuotojas, o vadovas. (Sakalas, 2003, Zr. teorijos 14p.). Apklausos
rezultatai pavaizduoti 8 paveiksle.

Vadovo elgesys organizacijoje vertinamas teigiamai. Nors 51,9 proc. respondenty pazymejo,
kad jauciamas formalus vadovo poziiiris | darba, taciau tiek pat buvo mananciy, kad vadovas dirba
ir kaip kolektyvo narys. Anksciau pateiktais tyrimo rezultatais buvo iSsiaiskinta, kad viena i§ paciy
svarbiausiy darbuotojy motyvavimo priemoniy yra uzduoCiy aiSkumas ir konkretumas. [vertinus
vadovo elgesi paaiskéjo, kad 77,8 proc. respondenty visisSkai sutinka ir 18,5 proc. sutinka, kad
vadovas aiSkiai paskirsto uzduotis ir atsakomybe. Tai yra vienas i§ Zingsniy | organizacijos veiklos
sekme. Vadovas tinkamai jvertings kam paskirti vienas ar kitas uzduotis, palengvina darbo laika ir

sau, ir darbuotojams (Butkus, 2003; Sakalas, 2003, Zr. teorijos 12p.). Kad vadovas tinkamai jveikia
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itampa ir konfliktus organizacijoje, mano daugiau kaip pusé¢ respondenty. Taigi, galima teigti, kad

vadovas yra puikus savo srities specialistas.

@ 1VisiSkai nesutinku @ 2Nesutinku 0O 3Nei sutinku, nei nesutinku 0 4Sutinku m 5VisiSkai sutinku ‘

Vadovas tinkamai jveikia jtampa ir konfliktus * 919
organizacijoje * &l
! 77,8
Vadovas aiskiai paskirsto uzduotis ir atsakomybe [T3;7
| 51,9
Vadovas dirba kaip kolektyvo narys 11,7

51,9
JauCiamas vadovo formalus pozidris | darbg

%‘

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

8 pav. Vadovo elgesio vertinimas organizacijoje.

SezoniSkumas nemazos itakos turi apgyvendinimo istaigy darbui — didziausias klienty
antpliidis biina balandZio — rugsé€jo meénesiais, likusi laika pagrinding dalj viesbuciy klienty sudaro
asmenys, keliaujantys verslo reikalais. (2007-2013 m. Sanglaudos skatinimo veiksmy programa,
2006). Atlikto tyrimo rezultatai apie organizacijos veiklos priklausyma nuo sezoniSkumo pateikti 9

paveiksle.

11%

O Priklauso
529 m Siek tiek priklauso
O Nepriklauso

9 pav. Organizacijos veiklos priklausymas nuo sezoniskumo.

Atlikus apklausa pasitvirtino sezoniSkumo itaka organizacijos veiklai, su tuo sutinka 52
proc. respondenty, kad sezoniSkumas Siek tiek itakoja organizacijos veikla mano 37 proc.
apklaustyju. Taciau taip pat yra mananéiy (11 proc.), kad imonés veikla nuo sezoniSkumo
nepriklauso. Pastebima, kad atsakiusieji, jog imonés veikla nepriklauso nuo sezono yra asmenys

organizacijoje dirbantys iki 1 mety laiko. Kadangi apklausa buvo atlikta vasario-balandZio ménest,
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Sie asmenys galblit dar nespéjo pajausti imonés veiklos sezoniSkumo. Todé¢l negalima aklai
pasikliauti $iuo klausimu, nes jame dél minéty priezasCiy gali biiti netikslumy.

Darbo sezoniSkumas susij¢ su darbuotojy kriiviu. Sezono metu darbuotojai tiesiog gali
nespéti atlikti vieny ar kity darby, tam kartais priimami i darba darbuotojai tik sezono metu.
Vadovas organizuodamas darbo laika 1§ anksto turi jvertinti darbo kriivi sezono metu, tinkamai
numatyti bei paskirstyti darbus ir numatyti darbuotoju poreiki sezoniniams darbams atlikti, tam

puikiai tinka Butkaus (2003) sitiloma darby suvestings lentelé (Zr. teorijos 13p.).
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1.

ISVADOS

Darbo laiko organizavima apima visa darbo procesy sistema, kuri kuriama tam, kad pasiekti
organizacijos tikslus. Darbo organizavimas yra butina kiekvienos imonés veikla, nes be
organizavimo nebus vykdomi darbai ir nebus jgyvendinti imonés tikslai.
Imonés vadovy ir darbuotojuy darbo laikas yra organizuojamas pradedant tiksly nustatymu.
Imonés tikslai nulemia tolimesng imonés veikla. Vienas i§ pagrindiniy veiksniy
apsunkinanciy darby organizavima yra emociné jtampa. Taciau gebéjimas ja valdyti turi biiti
viena 1§ pagrindiniy gero darbuotojo asmeniniy savybiy. Geram darbo organizavimui reikia
patirties, kuri jgyjama permastant ir iSsiaiSkinant atlikty darbuy pliusus ir minusus bei
padarant i§vadas, kurios bus naudingos tolimesniems darby planavimo etapams.
Atlikus tyrima iSsiaiSkinta, kad darba Europa Royale Kaunas vieSbutyje darbuotojai
dazniausiai renkasi dé¢l tinkamy asmeniniy savybiy, darbuotojai yra jauni, i$silaving arba dar
nebaigg aukstojo mokslo asmenys. Absoliu¢iai visi apklausti darbuotojai sutinka, kad
imonés veiklai didel¢ itaka turi vadovo darbo laiko planavimas ir organizavimas.
Vir§valandZiai Sioje organizacijoje nebuidingi; imonéje, kurioje atlikta apklausa rodo, jog
vir§valandziy i§viso nebiina arba jy buina labai mazai. Tod¢l galima daryti iSvada, kad darbo
laikas Europa Royale Kaunas vieSbutyje organizuojamas pakankamai tinkamai. Darbo
kriiviu taip pat patenkinti dauguma viesbucio darbuotojy, nepasitenkinimas Siek tiek
jauciamas tarp maza darbo staza organizacijoje turin¢iy darbuotoju. Imonés vadovas, kurioje
atlikta apklausa yra puikus savo srities specialistas, tinkamai paskirstantis darba ir
atsakomybe ir puikiai planuojantis savo ir darbuotojy darbo laika.

PASIULYMAI
Viesbutyje ypatingas démesys turéty biiti skiriamas galimybei kelti kvalifikacija. Imonéje
turéty biti rengiami kvalifikacijos kélimo kursai, nes jaunimas viesbuciu sektoriy laiko
Htarpine stotele® 1 kitus sektorius. Taciau jei buty sudaryta galimybé Siame sektoriuje kelti
kvalifikacija, sumazéty darbuotoju kaita, biity pritraukti ilgalaikiai darbuotojai, turintys
1gidZiy bei patirties, nes atlikto tyrimo duomenimis nustatyta, kad galimybé kelti
kvalifikacija yra vienas 1§ pagrindiniy motyvacijos veiksniy.
Vadovas turéty suteikti galimybe laisvai rinktis darbo pradzios ir pabaigos laika, taip
sudarydamas geresnes salygas darbuotojy individualiems poreikiams tenkinti.
Viesbutyje periodiSskai turéty biti rengiami seminarai ir apmokymai nepatyrusiems
darbuotojams, kadangi, atlikto tyrimo duomenimis, maza darbo patirti turintys darbuotojai
yra nepatenkinti savo darbo kriviu. Seminarai ir apmokymai suteikty ziniy ir igtidziy, kurie
palengvinty darbuotojy darba ir sumazéty ju darbo kriivis, pavesti darbai buty atliekami

greiCiau ir veiksmingiau.
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1 priedas
ANKETA

Esu Lietuvos Kiino Kultiiros Akademijos studenté Zivilé Lekaveckaité. Rasau baigiamaji
darbq tema ,, Darbuotojy darbo laiko organizavimo aspektai ,, Europa Royale Kaunas“ viesbutyje *
ir atlieku tyrimq, kurio tikslas issiaiskinti darbuotojy darbo laiko organizavimo aspektus. Prasau
nuosirdziai atsakyti j visus anketoje pateiktus klausimus.

Anketa yra anoniming€, asmeniniai duomenys nebus panaudoti tyrimo rezultatuose.

1. Kokie veiksniai labiausiai jtakojo Jiisy pasirinkima dirbti Sioje darbovietéje?
Pazymékite Jums tinkantj atsakyma nuo 1 iki 5, kur 1 — visiSkai nesutinku, o 5 — visiSkai sutinku.
1 |2 [3 |4 |5

Darbo patirtis turizmo sektoriuje
Profesiniy Ziniy turéjimas
Atitinkama kvalifikacija
Tinkamos asmeniné€s savybés
Kita (irasykite)..................

2. Kaip manote, ar didelg¢ jtaka jmonés veiklai ir darbui turi vadovo darbo laiko
planavimas ir organizavimas?
e [takos neturi;
o Siek tiek turi jtakos;
e Turi jtakos;
e Turi didele jtaka.

3. Jvertinkite savo darbo kruvj:

e Visiskai nepatenkintas (-a);
Nepatenkintas(-a);
Nei patenkintas(-a), nei nepatenkintas(-a);
Patenkintas(-a);
VisiSkai patenkintas(-a).

4. Jvertinkite darbo laika Jiisy organizacijoje.
Niekada | Retai | Kartais | DaZznai | Visada

Dirbate daugiau kaip 8 val. per diena

Dirbate maziau kaip 8 val. per diena

Dirbate 8 val. per dieng

Ar turite galimybe laisvai pasirinkti darbo
pradzios ir pabaigos laika?

Jei turite galimybe, ar daznai ta darot? (jei
galimybés néra-neatsakyti)

Jei neturite galimybés, ar keistumét darbo
laika, tokiai galimybei esant?

Ar turite galimybg laisvai pasirinkti
pertraukos(-u) laikg?

Ar tenka dirbti vir§valandzius?

Ar turite galimybe pasirinkti atostogy laika?

Ar gaunate laisvadieniy (uz papildomai
atliktus darbus)?
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5. Apibidinkite veiksnius apie darbuotojy motyvavimo priemoniy naudojimo

efektyvumg Jiisy organizacijoje ir savo asmeninj poZiiirj j juos.

Pazymékite Jums tinkantj atsakyma nuo 1 iki 5, kur 1 — visiSkai nesutinku, o 5 — visiSkai sutinku.

Naudojimas
organizacijoje

5 |4[3(2]1

MOTYVAVIMO PRIEMONES

JUsy pozidiris |
veiksnio
efektyvuma

1

23

4|5

Darbo uzmokescio dydis

Priedai prie darbo uzmokescio

Dovanos

Laisvalaikio organizavimas organizacijos léSomis

Laisvai pasirenkamas darbo laikas

Tinkamas psichologinis-socialinis klimatas

Tinkamas sanitarinis-higieninis klimatas

Darbuotoju itraukimas i sprendimy priémimo procesa

Geri santykiai su kolegomis

Darbuotojy apriipinimas darbo priemonémis

Vadovo jvertinimas uz gerai atlikta darba

Vadovo démesys darbuotojams

Informacija apie imonés veikla ir tikslus

Galimybe kelti kvalifikacija

PaaukStinimas pareigose

Galimyb¢ panaudoti savo id¢jas, kiirybiSkuma

Uzduoc¢iy aiSkumas ir konkretumas

Gera komunikacija tarp vadovo ir darbuotoju

Kita (1raSykite)........cccueevevveeeerieeerieeesieeenieenns

6. Jvertinkite darbo metody naudojimg darbo metu Jusy darbovietéje.
Pazymeékite Jums tinkantj atsakyma nuo 1 iki 5, kur 1 — visiSkai nesutinku, o 5 — visiskai sutinku.

1

2

3

4

5

Darbe naudoju individualius metodus (laiskai, veiklos
planai, vizitai pas gyventojus)

Darbe naudoju grupinius metodus (seminarai, grupinés
diskusijos)

Darbe naudoju raSytinius metodus (duomeny bazés,
straipsniai, knygos)

Darbe naudoju Zodinius metodus (bendravimas su
Zmonémis, paaiSkinimas)

Darbe naudoju masinius metodus (knygos, straipsniai
spaudoje, skrajutés)

Darbe naudoju vaizdinius metodus (praktiniy pavyzdziy
demonstravimas, parodomieji bandymai)

Kita (TraSyKite).......ccoveeeeveeeiiieeiieeeiie e

7. lvertinkite veiksnius apie vadovo elgesj Jiisy organizacijoje.
Pazymeékite Jums tinkantj atsakyma nuo 1 iki 5, kur 1 — visiskai nesutinku, o 5 — visiskai sutinku.

1

2

3

4

5

Jauc¢iamas vadovo formalus pozitiris 1 darba

Vadovas dirba kaip kolektyvo narys

Vadovas aiSkiai paskirsto uzduotis ir atsakomybe

Vadovas tinkamai jveikia jtampa ir konfliktus organizacijoje
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8. Ar organizacijos, kurioje dirbate veikla priklauso nuo sezoniSkumo?
e Priklauso;
o Siek tiek priklauso;
e Nepriklauso.

9. Jusy amzius:

o 18-25m.
e 26-35m.
e 36—-45m.
e 46—-55m.
e 56 ir daugiau m.

10. Jasy lytis:
e Vyras;
e Moteris.

11. Jasy iSsilavinimas:
e Pagrindinis;
Vidurinis;
Profesinis;
AuksStesnysis;
Nebaigtas aukstasis;
Aukstasis;
Kita (irasykite) .................

12. Seimyninis statusas:
e Nevedes/Netekejusi;
e Vedgs/IStekejusi;
o I[Ssiskyres/ISsiskyrusi;
e NaSlys/Nasle.

13. Kiek laiko dirbate dabartinéje darbovietéje?
iki 1 mety;

1-4 metai;

4-8 metai;

daugiau nei 8 metai;

kita (jraSykite) ..........cceiiiiiiiiiii,

Dékoju uz sugaista laika!



@ Vyras
| Moteris

1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal Iytj.

15%

O 18-25m.
m 26-35m.
0 36-45m.

2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy.

55%

O AuksStesnysis
m Nebaigtas aukstasis
O Aukstasis

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal issilavinimgq.

2 priedas
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4%

@ Nevedes/Netekéjusi
m Vedes/IStekéjusi

0O I8siskyres/ISsiskyrusi

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal Seimynine padeéti

7%

miki 1 mety,
| 1-4metai

0 4-8metai

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo trukme dabartinéje darbovietéje.
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