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SANTRAUKA

Personalo valdymas UAB ,,Kosmelita“

Temos aktualumas. Sékmingas personalo valdymas organizacijoje XXI amziuje yra labai
svarbus. Aukstos konkurencingos aplinkos sglygomis organizacijos privalo visus savo iSteklius
panaudoti efektyviau nei tai daré praeityje. Personalo valdymo sistema glaudZziai siejama su naujos
kokybes kiirimu, kadangi jos tikslas — sukurti integruotg ir gerai valdoma personalo sistema, kartu
jtvirtinti Sios sistemos plétrg ir su tuo susijusias veiklos programas. Viena svarbiausiy sriciy —
personalo valdymo plétra bei Sio proceso tobulinimas. Siekiant sukurti efektyvig organizacijg batina
tobulinti personalo valdymo sistema.

Baigiamojo darbo objektas — personalo valdymo procesy ypatumai UAB ,,Kosmelita“.

Baigiamojo darbo tikslas — jvertinti personalo valdymo procesy ypatumus UAB ,,Kosmelita“
ir pateikti tobulinimo rekomendacijas.

Baigiamojo darbo uZdaviniai:

1. Apibudinti personalo valdymo principus ir tikslus.

2. I8analizuoti personalo valdymo procesy teorinius aspektus.

3. [Ivertinti personalo valdymo procesy ypatumus UAB ,,Kosmelita“.

4. Pateikti personalo valdymo tobulinimo rekomendacijas UAB ,,Kosmelita“.

Tyrimo metodika. Tyrimas atliktas UAB ,,Kosmelita“ Vilniaus miesto parduotuvése, kuriose
dirba 98 darbuotojai. Sprendimg apklausg atlikti Vilniuje léme tai, kad visoje jmon¢je personalo
valdymo procesai reglamentuojami vieningomis tvarkomis. Taip pat atliktas interviu, apklausta
struktiirinio padalinio vadove.

Pagrindiniai tyrimo rezultatai. Apibendrinus tyrimo rezultatus paaiS$kéjo, jog jmonéje
egzistuoja visi personalo valdymo procesai, taCiau reikéty patobulinti: personalo atranky ir
adaptacija, mokyma ir tobulinima, personalo vertinima.

Svarbiausios baigiamojo darbo iSvados. Tyrimo rezultatai pagrindé, tokias iSvadas: turéty
biti formuojami aiSkesni reikalavimai kandidatams, atrankos rengéjas turéty labiau pasirengti
atrankos pokalbiui, didesnis démesys turéty biiti skiriamas darbuotojy susipazinimui su asortimentu,
mokymai turéty biiti labiau susieti su praktika.

Pagrindiniai raktiniai Zodziai: personalo valdymas; personalo valdymo tobulinimas;

personalo planavimas; personalo paieSka, atranka ir adaptacija; personalo mokymas ir tobulinimas;
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SUMMARY

Personnel Management UAB ,,Kosmelita“

Relevance of the topic. Successful Personnel Management Organization in the 21st century is
very important. High competitive environment organizations are required to use all its resources
more efficiently than it did in the past. Personnel Management Systems are closely linked to
development in new quality, since its purpose is to create an integrated and well-managed personnel
system while consolidating system development and related programs. One of the main areas is
human resource management and the development of this process. In order to create an effective
organization you need to improve personnel management.

Final work theme - is to identify the peculiarities of personnel management processes, UAB ,,
Kosmelita and to provide recommendations for improvement.

Final goal — to evaluate the personnel management processes in UAB Kosmelita and provide
recommendations for improvement.

Final tasks:

1. To describe the personnel management principles and objectives.

2. Analysis of personnel management pricesses, theoretical aspects.

3. Assess the personnel management processes UAB ,,Kosmelita“.

4. Analysis of personnel management recommendations Improvment UAB ,,Kosmelita“.

The research methodology. The study was conducted in UAB ,, Kosmelita Vilnius City
stores, which employ 98 workers. The decision to carry out a survey in Vilnius was due to the fact
that throughout the enterprise personnel management processes are governed by the unified
arrangements. It also carried an interviewed structural unit and analitical documents.

The main results of the study. Summarizing the results of the investigation revealed that the
company exists in all personnel management processes. However, what should be improved is the
staff selection, adaptation, training, development, and personnel assessment.

The most important conclusions. There should be clearer requirements for candidates, the
selection of the promoter should do more to prepare for the selection interview, greater attention
should be paid to staff familiarization with the range, and training should be more closely linked to
the practice.

The main keywords: personnel management; improving the management of personnel; staff

scheduling; personnel search, selection and adaptation; staff training and development;



IVADAS

Temos aktualumas. Sékmingas personalo valdymas jmonés veiklos pozitriu XXI amZiuje yra
labai svarbus. Aukstos konkurencingos aplinkos sglygomis organizacijos privalo visus savo
iSteklius panaudoti efektyviau nei tai daré praeityje. Personalo valdymas tiesiogiai yra susij¢s Su
organizacijos veiklos sékme. Sudétinga jsivaizduoti sékmingai veikian€ig jstaigg, kuri nesiriipina
personalo valdymo tobulinimu. Be to, $iuo metu stebimos jmoniy veiklos tendencijos leidZia teigti,
kad démesys zmonéms ir santykiams tarp jy ir dar didés. Personalo valdymo sistema glaudziai
siejama su naujos kokybés kirimu, kadangi jos tikslas — sukurti integruota ir gerai valdomag
personalo sistemg, kartu jtvirtinti $ios sistemos plétrg ir su tuo susijusias veiklos programas. Viena
svarbiausiy sri¢iy — personalo valdymo plétra bei Sio proceso tobulinimas. Nors Salyje daug
i$silavinusiy ir kvalifikuoty specialisty, nepakankamai tobula teisiné bazé bei egzistuojanti lavinimo
tvarka stabdo ne tik lavinimo, bet ir visos organizacijos pazangg. Siekiant sukurti efektyviag
organizacijg butina tobulinti personalo valdymo sistemg. Organizacijos konkurencinguma didina

sugebéjimas veiksmingai valdyti iSteklius: juos telkti, atrinkti, motyvuoti bei tobulinti.

Baigiamojo darbo problemos: Personalo valdymas UAB ,,Kosmelita“ reglamentuojamas
remiantis vieninga tvarka, nors vadovai savarankiskai priima sprendimus, susijusius su personalo

valdymu.
Baigiamojo darbo objektas — personalo valdymo procesy ypatumai UAB ,,Kosmelita“.

Baigiamojo darbo tikslas — jvertinti personalo valdymo procesy ypatumus UAB ,,Kosmelita*

ir pateikti tobulinimo rekomendacijas.
Baigiamojo darbo uzdaviniai:

1. Apibudinti personalo valdymo principus ir tikslus.

2. Isanalizuoti personalo valdymo procesy teorinius aspektus.

3. [Ivertinti personalo valdymo procesy ypatumus UAB ,,Kosmelita“.
4

Pateikti personalo valdymo tobulinimui skirtas rekomendacijas UAB ,,Kosmelita“.

Baigiamojo darbo metodai. Mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa, interviu ir

statistiniy duomeny analizé.

Baigiamojo darbo struktiira. Darbg sudaro trys pagrindinés dalys. Pirmoje darbo dalyje
analizuojami personalo valdymo teoriniai aspektai, apzvelgiama personalo valdymo sampraty
jvairove, kuri egzistuoja Lietuvos ir uzsienio autoriy darbuose. Taip pat analizuojamos personalo

valdymo pagrindinés sritys. Antroje darbo dalyje pristatoma UAB ,,Kosmelita® organizacijos



vykdoma veikla ir tyrimo dizainas. Tre¢ioje dalyje analizuojami darbuotojy apklausos rezultatai,
interviu rezultatai. Apibendrinami empiriniy tyrimy rezultatai ir pateikiamas personalo valdymo

modelis, bei silpnosios ir stipriosios pusés. Darbo pabaigoje pateikiamos iSvados ir rekomendacijos.
Studijy programos rezultatai:

e Taikyti socialiniy moksly zinias, teisines normas organizuojant sveikatingumo ir
grozio paslaugy versla;

e Taikyti sveikatingumo ir grozio paslaugy jmoniy ir jstaigy, jy tinkly, projekty ir
programy vadybos Zinias;

e Pasiiilyti sveikatingumo ir grozio paslaugas klientams siekiant fizinés, emocinés ir
dvasinés sveikatos gerinimo;

e Jvertinti sveikatingumo ir groZio verslo aplinka, vartotojy tikslines rinkas ir jy kitimo
tendencijas;

e Pritaikyti subalansuotos mitybos ir sveikos gyvensenos, fizinio aktyvumo
organizavimo, grozio ir kiino tobulinimo srities zinias vykdant sveikatingumo ir
grozio paslaugy teikimo procesus;

e Formuoti pozityvias klienty nuostatas savo sveikatos ir gyvenimo kokybés gerinimo

atzvilgiu vadovaujantis holistinio tobuléjimo désniais.
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1. MOKSLINES LITERATUROS ANALIZE

1.1. Personalo valdymo samprata

I$analizavus moksling literatiirg personalo valdymo sgvoka apibudinama skirtingai. Daznai ji
tapatinama su zmogiSkuoju kapitalu. Terminas ,,zmogiskieji iStekliai” knygoje ,,Ekonomikos
terminy zodynas‘‘ (2008) apibudinamas trimis aspektais:

1) placigja prasme — Salies gyventojai, darbo iStekliai;

2) siaurgja prasme — darbo jéga;

3) gamybos veiksnys, kurio kiekis ir kokybé didéja dél Svietimo ir sveikatos paslaugy
vartojimo, t. y. zmogaus naSumas, virSijantis nekvalifikuoto darbuotojo naSuma, kitaip dar —
zmogisSkasis kapitalas. (R.Vainiené¢ 2008). Kitas autorius enciklopediniame edukologijos zodyne
Sia savoka jvardija kaip ,kvalifikuoty Zmoniy turimy specialaus dalykinio pasirengimo,
psichologinio ir dvasinio tinkamumo savybiy, reikalingy darbo rinkai, profesinei, kultiirinei veiklai,
visuma‘* (L. Jovaisa 2007). Personalo valdymo koncepcijy mokslinéje literattiroje yra gausu. 1.
Bakanauskiené (2002) teigia jog, zmogiskieji (zmoniy iStekliai), darbo jéga, kadrai — tai visi
organizacijos dirbantieji: darbininkai, vadovai, specialistai, aptarnaujantis personalas ir t.t. Pasak, J.
Vveinhardt (2007) Zmoniy istekliai — jmonés pamatas. Jy valdymas turi aprépti procesus,
procediras, taisykles, iSorinius/vidinius veiksnius, struktiirg ir veikla, reikalingg efektyviausiam
darbui, siekiant jmonés tiksly, uzdaviniy ir vystymo kartu su jmone. Labai panasi ir M. Armstrong
(2008) nuomon¢ Zmoniy iStekliai — strategiSkai numatytas ir suplanuotas bei labiausiai vertinamas
jmones turtas. Tai Zmones, kurie ten dirba bei individualiai ir kolektyviai prisideda prie tiksly
jgyvendinimo. Sis turtas turi biiti valdomas atsizvelgiant j viding ir iSoring situacijas. Taigi,
apibendrinant i§ minéty autoriy personalo valdymo apibrézimy galima teigti, kad svarbiausi
organizacijos iStekliai yra zmonés, kurie turi iSsilavinimg, tam tikras kompetencijas ir nuolat

tobuléja bei prisideda prie sékmingos organizacijos veiklos.
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1.2. Personalo valdymo principai ir tikslai

Sékmingai organizacijos veiklai vykdyti, bei didinti personalo darbuotojy nasumui, bei siekti
kity organizacijos tiksly yra i$skiriami keturi personalo valdymo principai.

1. Investicijos j darbuotojus yra tokios pat svarbios, kaip ir kity riisiy investicijos. Tik Zmonés
garantuoja nuolatinj konkurencinj jmonés pranasumg, kuris, anot S. Storey ir kt. (2001), yra
»Zmoniy galimybés ir jsipareigojimai, jgalinantys s€kmingg organizacijg atskirti nuo nesékmingos”.
Taigi, jmoné investuojanti | personalo tobul¢jima, jvairius kursus, nuotolinio mokymosi biudus,
tiems darbuotojams, kurie negali lankyti jvairiy seminary ir kitas laisvai prieinamas mokymosi
priemones sukuria darbuotojams galimybe jgyti reikiamas kompetencijas ir tobuléjant siekti iSkelty
jmongs tiksly bei didinti konkurencinj jmonés pranaguma. Sio principo esmé, kad jmoné vienodai
investuoty tiek j personala, tiek j kitus organizacijai svarbius dalykus.

2. Strateginis personalo valdymo svarbumas nekelia abejoniy, todél auks$¢iausioji organizacijos
vadovybé turi atsizvelgti j jj, sudarydama planus. Personalo valdymas yra svarbus visai
organizacijos veiklai, vadovai sudarinédami personalo valdymo planus turi atkreipti démesj kokiu
biidu yra valdoma organizacija.

3. Isipareigojimai — tai ne aklas paklusnumas. Pagrindinius svertus (zmogiskyjy iStekliy
naudojima, atlikto darbo jvertinimg ir apmoké&jimg) biitina taikyti ne siekiant priversti darbuotojus
paklusti, bet norint paskatinti jy atsidavimg organizacijai. Darbuotojy negalima versti dirbti, tai jie
turi daryti nuoSirdziai. Mano nuomone, kai organizacijos tikslai, siekiai, misija ir vizija sutampa su
personalo darbuotojy tikslais tuomet jmoné turi labai motyvuota, laiminga, kryptingai dirbantj ir
atsidavusj organizacijos narj.

4. Strateginis personalo valdymo pobudis yra ilgalaikis ir integruotas j pelna kurianciy
organizacijos padaliniy veiklag. Dalis personalo valdymo funkcijy perduodama linijiniams
vadovams, kadangi jie vadovauja savo padaliniy personalui. Taigi, tai didina personalo valdymo
veiksminguma. Sio principo esmé¢, kad organizacijos valdymas turi biiti orientuotas tiek j pelna, tiek
1 rezultaty pasiekima.

Personalo valdymo pagrindinis tikslas yra sukurti organizacijoje aplinka, kad darbuotojai
siekdami tam tikry tiksly galéty atskleisti ir ugdyti savo potencialia. Norint pasiekti numatytus
tikslus reikia zinoti kokius veiksmus reikia jvykdyti tam tikram etape, bei kokiais principais

vadovautis.



1.1 lentelé. Personalo vadybos sistemos elementai ir uZdaviniai

SISTEMOS SISTEMOS UZDAVINIAI
ELEMENTAI
Darby analizé Surinkti informacija apie visus organizacijoje dirbamus darbus.
Darbuotojy poreikio Nustatyti reikiama organizacijai darbuotojy skaiCiy, jy struktiirg ir
planavimas poreikio patenkinimo Saltinj.
Darbuotojy paieska Rasti organizacijai tinkamos kvalifikacijos darbuotojus j laisvas ar

naujai sukurtas darbo vietas.

Darbuotojy atranka ir
samda

Atrinkti tinkamiausius darbuotojus ir sudaryti su jais darbo sutartis.

Darbuotojy adaptacija | Supazindinti darbuotojus su nauju darbu ir stengtis kuo greiciau juos
jitraukti j kolektyva.
Darbuotojy vertinimas | Kontroliuoti ir vertinti darbuotojy veikla, jy atitikimg uzimamoms

pareigoms.

Darbuotojy ugdymas ir
tobulinimas

Uztikrinti organizacijos poreikius atitinkantj darbuotojy ugdyma ir
tobulinimg.

Karjeros planavimas

Numatyti darbuotojy karjeros galimybes.

Vadovavimas UZtikrinti  santykius, leidZian€ius jgyvendinti organizacijos tikslus,
darbuotojams ir jy darbuotojy saviraisSkos ir ugdymo galimybes, garatuoti nasy darba.
motyvavimas

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Stankeviciene A., Lobanova L. (2006).

Pagrindiniai personalo vadybos principai: (Stankevic¢iené A., Lobanova, L.2006)

1.

Organizacijos ir individy interesy suderinamumo principas. Kiekvienam individui
sudaromos salygos ugdyti gabumus, petenkinti norus ir taip sukurti efektyvig jy
motyvavimo sistema — tai galiausiai padidina jy darbo efektyvuma.

Partnerystés (bendradarbiavimo) prinicpas. Nors atskiry grupiy (savininky,
vadovaujanéiy darbuotojy, darbininky ir kt.) interesai skirtingi, juos reikia ne priesinti, o
derinti.

Kvalifikacjos ir atsakomybés principas. Kvalifikacija placigja prasme, jvertinant ir
asmenines savybes, vertybiy sistema, tapo ketvirtuoju gamybos veiksniu. Siekiama, kad
darbuotojas dirbty ne 1§ baimés, bet bty lygiateisis kolektyvo narys ir jausty
atsakomybe uz kolektyvo darba.

Personalo augimo principas. Cia akcentuojama individuali darbuotojy atsakomybé uz
saviugda ir organizacijos atsakomybé uz salygy darbuotojams tobuléti sudarymg. Tik
nuolat naujo sekiantis darbuotojas yra patenkintas savo darbu ir organizacja, auga jo
sagmoningumas ir darbo efektyvumas.

Optimaliy darbo salygy principas. Sio principo sritis labai plati: be tradiciniy principy,

tai ir darbuotojy darbo bei poilsio rézimas, galimybé¢ dirbti namuose ir t.t.
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6. Autonomizavimo principas. Jis nepriestarauja bendradarbiavimo principui. Siuo
principu siekiama sudaryti galimybe¢ dirbti savarankiskai (tai leidzia jvertinti kiekvieno
individo daro rezultatus). Sis principas siekia suderinti atskiry individy ir grupés
rezultatus.

7. Humaniskumo principas. Jis reiSkia, kad personalas turi buti traktuojamas kaip
didziausia vertybé.

8. Ekonomiskumo principas. Jo esmé, kad visi minétieji principai bty jvertinti pagal
naudingumo — Siandieninio ir perspektyvinio — kriterijy. Kiekvienos priemonés diegimag

lemia reikalingos iSlaidos ir laukiamas pelnas.

Taigi, visi pateikiami principai organizacijoje yra akcentuojami ] tai, kad darbuotojas
organizacijoje puikiai jaustysi, turéty palankias salygas dirbti, bendradarbiauty su kolektyvu, taciau
galéty dirbti ir savarankiskai, turéty galimybe tobuléti savo srityje, bei atneSty organizacijai kuo
didesng¢ nauda.

Personalo valdymas organizacijoje yra gan glaudziai siejamas su naujos kokybés kiirimu, nes
jos tikslas yra sukurti Siuolaiking ir racionalig valdymo sistema, kartu sudaryti salygas jos plétrai ir
su tuo susijusiai veiklai vykdyti. Galima i$skirti du pozitirius j personalo valdyma: $velnyjj ir
griezta (Jewell R.B., 2002).

Svelnusis pozitris yra artimesnis tradiciniam personalo valdymui. Anot jo alininky, personalo
valdymas yra integruota strateginé funkcija, kurios svarbiausias tikslas yra puoseléti Zmones,
atsizvelgiant | jy jausmus ir ugdant kaip labai vertinga iStekliy, nes jie geriausiai padeda siekti
organizacijos tiksly.

Grieztasis poziiiris j personalo valdyma taip pat remiasi prielaida, kad Zzmogiskieji iStekliai —
didZiausias organizacijos turtas, bet jis labiau pabréZia Siuos dalykus:

- gauti i§ Zmoniy kuo daugiau naudos;

- kuo naSiausiai juos panaudoti.

Kiekvienos organizacijos siekis yra gauti kuo didesnj pelna, tokj rezultata jmoné gali pasiekti
kuo naSiau panaudojant darbuotojus ir jy Zzinias. Kad ir koks poZiliris organizacijoje vyrauty —
grieztasis ar Svelnusis, - pagrindiniai zmogiskyjy iStekliy valdymo tikslai yra Sie (Stankeviciené,
Lobanova 2006; Korsakiené, Lobanova, Stankevicien¢, 2011):

- padéti vadovams siekti organizacijos tiksly pasitelkiant darbuotojus;

- padéti darbuotojams visiskai realizuoti savo galimybes;

- skatinti atsidavimg organizacijai;

- susieti zmogiSkyjy iStekliy politikg su verslo planais;

- sukurti aplinka, skatinan¢ig darbuotojy kiirybingumg ir energija;
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- skatinti organizacijos lankstuma, prisitaikant prie aplinkos ir siekiant efektyvumo.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad bet kokios organizacijos pagrindiniai tikslai iSlieka
panasis, darbuotojai turi siekti kuo auksStesniy rezultaty savo sferoje ir jausti pasitenkinimg
atliekamu darbu taip prisidedant prie organizacijos tiksly vykdymo. Darbdaviai turi sukurti tam
palankia aplinkg, kuri skatinty siekti geriausiy rezultaty. Visi Sie valdymo tikslai yra svarbis

sékmingai organizacijos veiklai.

1.3. Personalo valdymo procesas

Personalo valdymo funkcija, kai vadovai iesko, moko, parenka ir tobulina organizacijos narius.
(J. A. F. Stoner, R. E. Freeman, D. R. Gilbert, Jr., 2005) Taip pat personalo valdymas jvardijamas
ir kaip patariamoji funkcija, kai individy grupiy valdzia, teikia linijiniams vadovams paslaugas ir
patarimus. Taigi, apibendrinant galima teigti, kad personalo valdymo procesas yra besitgsianti
procediira, kurios tikslas apriipinti organizacijg reikiamais zmonémis, reikiamoms pareigoms ir

reikiamu laiku. Personalo valdymo procesas organizacijoje pavaizduotas 1.1 paveiksle.

1. etapas - 2. etapas - 3.etapas _
»| Personalo poreikio . > Personalo atranka ir
i : Personalo paieska S .
| planavimas priémimas j darba
5. etapas o f 4. etapas
i | Personalo ugdymas, : 1 | Darbuotojy adaptacija
1 1 1 . +—
: mokymas, ! ! ir darbo saugos
' kva“ﬁkaCijOS i Personalo gahmyblq : garantaVimaS
| tobulinimas ir | realizavimas: '
! .. 1 1
i kompetencijy tinkamas 7. etapas
: lavinimas : vadovavimas ir ! Pareigy
: motyvavimas paaukstinimas,
! 6. etapa§ _ ! ! perkélimas,
| Personalo vertinimas, ! i pazeminimas ir |
i| karjeros planavimas bei | | i | atleidimas i§ darbo

ugdymas

1.1. pav. Personalo valdymo procesas organizacijoje

Saltinis: sudaryta autorés pagal Stoner, ir kt. 2001; Stankevi¢iené, ir kt. 2006
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Kaip matyti i§ 1.1 pav. personalo valdymo procesas susideda i$ atskiry etapy.

1. Etapas. Planavimas — procesas, kurio paskirtis, kad j personalg biity tinkamai reaguojama. Jo
metu tiriami vidiniai (esamas ir laukiamas kvalifikacijos lygis, laisvy darbo viety uzpildymas) ir
iSoriniai aplinkos veiksniai ( pvz. darbo rinka). Informaciniy technologijy panaudojimas palengvina
informacijos kaupimg apie darbuotojus ir suteikia galimybe lengviau planuoti Zmoniy isteklius.

2. etapas. Paieska — personalo darbuotojy ieskojimas, pagal organizacijos poreikius. Kandidatai
surandami per jdarbinimo agentiras, laikrascius, reklamas bei internetu.

3 etapas. Atranka — potencialiy kandidaty j darbuotojus vertinimas remiantis rekomendacijomis,
gabumy testais, interviu ir pan.

4. etapas. Adaptacija (socializacija) — jau atrinktiems kandidatams padeda prisitaikyti
organizacijoje. Darbuotojai pristatomi kolegoms, suteikiamia visa svarbi informacija apie einamas
pareigas, organizacijos kulttira, politika ir pan.

5. etapas. Mokymas, tobulinimas — darbuotojams suteikiamos galimybés prisidéti prie
organizacijos s¢kmés. Jie mokomi, tobulinama kvalifikacija, lavinamos kompetencijos.

6 etapas. Veiklos vertinimas — rezultaty palyginimas su numatytais. Blogi rezultatai
koreguojami papildomais mokymais, pareigy pazeminimu, atleidimu. UZ gerus rezultatus skiriamos
premijos, darbuotojai paauksStinami pareigose.

7 etapas. Pareigy paaukStinimas, perkélimas, pareigy pazeminimas ir atleidimas i§ darbo -
atskleidzia darbuotojo verte jmongje. Geri darbuotojai paaukstinami, jiems padedama dar labiau
tobuléti, o blogi darbuotojai pazeminami pareigose arba atleidZiami.

Taigi, tai yra pagrindiniai 7 personalo valdymo procesai arba funkcijos (Stoner, ir kt. 2001;
Stankeviciene, ir kt. 2006). Visi Sie procesai vyksta beveik visg laikg kai darbuotojai dirba
organizacijose. Personalo planavima, paieska ir atranka galima biity priskirti prie organizacijos
vadovy veiklos, kadangi jie iesko naujy darbuotojy ir juos atrenka, véliau kai jau jdarbinimas
darbuotojas vyksta jo adaptacija naujoje aplinkoje. Likusieji trys principai mokymasis ir
tobuléjimas, veiklos vertinimas, bei pareigy paaukstinimas, perkélimas, pazeminimas ir atleidimas
vyksta visg laika, kai darbuotojas dirba organizacijoje. Darbuotojai mokosi, tobuléja siekdami savo
veikloje kuo jmanoma aukStesniy rezultaty, darbdaviai nuolat vertina savo darbuotojus ir galiausiai

daro tam tikrus sprendimus: paaukStina, perkelia, pazemina arba net atleidzia darbuotojus.

1.3.1. Personalo poreikio planavimas

Personalo planavimg E.E. Jancauskas (2006) apibrézia kaip ,,organizacijos strateginio

planavimo proceso dalj, skirtingai nuo visy kity istekliy — natiiraliyjy, finansiniy, informaciniy ir kt.
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planavimo, Cia atsizvelgiant j pasiiilos galimybes, planuojama darbuotojy paklausa ir pasitila“. Kita
autoré, I.Bakanauskiené (2002), sako, kad tai ,,formalizuotas organizacijos paklausos ir pasiiilos
darbuotojams prognozavimas, Sios veiklos paskirtis — uztikrinti, kad organizacija turéty reikiamus
zmones reikiamu laiku, o Sios veiklos rezultatas — personalo poreikio planai®“. PanaSi ir A.
Stankevicienés, L. Lobanovos (2006) nuomoné ,,tai blisimojo organizacijos personalo kiekio ir
kokybés planavimas, jvertinantis tiek viding veikla, tiek iSorinés aplinkos veiksnius*. Apibendrinant
mokslininky pateiktas jzvalgas galima teigti, kad poreikio planavimas nustato kiek ir kokiy
darbuotojy organizacijai reikia.

I. Bakanauskiené (2002) iSskiria dvi pagrindines personalo planavimo veiklas: 1) personalo
poreikio nustatymas 2) personalo pasiiilos nustatymas. Veiksniai, kurie sglygoja paklausa yra
organizaciniai sprendimai, tokie kaip naujy produkty kiirimas, administraciniai ir technologiniai
sprendimai. Taip pat darbo jégos veiksniai, kai personalo darbuotojai atleidZziami i§ darbo dél
pravaiksty, i$¢jimai j pensija bei iSoriné aplinka, tai bedarbysté, konkurentai.

Personalo paklausos nustatymo technika: vadovy nuomong, kai atlickama nuomoniy analizé.
Tendencijy analizé, kai organizacijos praeities personalo paklausos tendencijos yra perkeliamos |
ateitj. Proporcijy analizé, kaip paklausa nustatoma pagal rodiklius pvz. pagal santykj tarp
pardavimy apimties ir reikiamo darbuotojy skai€iaus. Taip pat paklausai nustatyti yra naudojami
kompiuteriniai metodai, kai pasitelkiant programas nustatomi prognozuojami pardavimai ar
produkcijos kiekis. Naudojamas dar ir grafinis metodas, kuris padeda nustatyti ry§j tarp kitamyjy
pvz. tarp plétojamo verslo dydzio ir reikiamo darbuotojy skaiiaus. Siy metody trilkumas, kad jie
nejvertina aplinkos, organizacijos ir darbo jégos veiksniy poveikio. Mano nuomone, kadangi
Siuolaikinéje visuomen¢je informacinés technologijos yra plafiai naudojamos, todél pasitelkus
keleta personalo paklausos nustatymo metody pvz. vadovy nuomoniy analiz¢ ir kompiuterinius
metodus, galima biity gauti puikius rezultatus.

Personalo planavime taip pat svarbus ir pasitilos nustatymas, kai yra iSaiSkinamas laisvy darbo
viety Saltiniy uZpildymas. Yra i8skiriami du pasitlos Saltiniai:

Vidin¢ pasiiila — tai visi esami organizacijos darbuotojai, kurie pareigy paaukstinimo, perkélimo
ar pazeminimo budu gali uzimti laisvg darbo vieta. Vidiné pasitila nustatoma naudojant jvairias
technikas pvz. sugebéjimy aprasa, personalo judé¢jimo diagramas, kvalifikacijos inventorizacija,
informacines sistemas ir pan. Pasitelkus Sias priemones gaunamas atsakymas: ar yra organizacijoje
darbuotojy, galin¢iy uzimti laisva darbo vietg. Tam reikalingi jvairiis duomenys apie darbuotojus:
anketiniai duomenys apie iSsilavinimg bei sugebéjimus, kalby mokéjimo duomenys, darbo istorija,
profesiniy sugebéjimy ir doméjimosi sri¢iy sarasas, taip pat karjeros tikslai.

ISoriné pasiiila — tai bedarbiai ar kity jmoniy darbuotojai, kurie Siuo metu néra jokios

organizacijos darbuotojai, taip pat besimokantys - ,,potencialtis* darbuotojai. ISoriné pasiiila, tai
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apsirtipinimas personalu uz organizacijos riby Saltiniai. Jos panaudojimo biitinumo prieZastys:
organizacijos augimas, organizacijos politika, pareigybéms néra vidinés pasiiilos, blogas personalo
valdymo specialisty darbas. Taigi, visa $i informacija gaunama i§ darbo birzos, mokymo jstaigy,
statistiniy duomeny.

Vykdant personalo planavimg, gali susidaryti trys basenos. Personalo perteklius susidaro, kai
vidiné pasiiila virSija organizacijos poreikius. Tokioje biisenoje dazniausiai priimami sprendimai
yra darbuotojy perskirstymas, personalo paskatinimas iSeiti atostogy, taip pat atleidimas i§ darbo
arba iskélimas bei ankstyva pensija. Personalo stoka susidaro, kai vidiné pasiiila nepatenkina
organizacijos poreikiy, priimami sprendimai ieSkomi iSoréje, esant bltinumui paruoS$iami esami
darbuotojai. Trecioji bisena personalo balansas, kai vidiné pasiiila atitinka organizacijos poreikius.
Apibendrinant galima pasakyti, kad kiekvienai organizacijai, kurioje vyksta personalo planavimas
pati naudingiausia biisena yra personalo balansas, kadangi tai jrodo, kad jmongje vykstantis

personalo planavimas yra vykdomas teisingai.

1.3.2. Personalo paieska, atranka ir adaptacija

Pasak A. Stankevicienés, L. Lobanovos (2006) paieska, tai ,,visuma veiksmy, kurie atlickami
organizacijoje, norint pritraukti j darbo vietas kandidatus, turinius reikiamus sugeb¢jimus
organizacijos tikslams siekti. Anot, 1. Bakanauskienés (2002) tai ,,procesas, kurio metu surandami ir
priviliojami ] organizacijg potencialtis kandidatai j laisvas funkcines vietas, Sios veiklos rezultatas,
tam tikras skaiCius kandidaty, i§ kuriy bus atrenkamas ir pasamdomas darbuotojas®. Dar vienas
autorius Dessler (2001) teigia, kad tai ,.kandidaty banko sudarymas, pasitelkiant vidaus ir iSorés
verbavimo Saltinius®. ISanalizavus minéty autoriy mintis galima teigti, kad tai yra tiesiog kandidaty
grupés ] laisvas darbo vietas sudarymas.

Personalo paieSkos pirmame etape yra jvardijamos darbo vietos ] kurias reikia surasti
darbuotojus. Antras proceso etapas yra laisvy darbo viety analizé, kai surandama informacija apie
laisvas darbo vietas ] kurias ieSkomi darbuotojai, suformuojami reikalavimai pretendentui.
Paskutiniajame etape vykdoma paieskos suvarzymy analiz¢ (I. Bakanauskiené, 2002):

- organizacijos politika - verbuoti tik organizacijos viduje pvz. nepriimti invalidy ar i$

ikalinimo jstaigy grizusiy zmoniy;

- apmokéjimo politika — kiek moketi ir kokias teises suteikti verbuojanciam;

- aplinkos salygos, tai padétis darbo birzoje, ekonominé situacija, teisiniai reikalavimai.

- darbo reikalavimai, reikalingos Zinios, psichologinés ypatybés, darbo patrauklumas ir t.t.

Personalo paieskos Saltiniy pasirinkime yra iSskiriami vidiniai ir iSoriniai verbavimo S$altiniai.

Vidiniai: darbo skelbimai, darbuotojy pakeitimo diagramos, jvairios informacinés sistemos ir pan.
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[Soriniai: draugai, pazjstami, skelbimai laikrasciuose, darbo birza, mokymo jstaigos, kompiuterinés
duomeny bazés, paieska internetu.

Atranka — procesas, kurio metu i§ turimy pretendenty j tam tikra darbo vietg atrenkamas ir
pasamdomas tinkamiausias. Personalo atrankos procesas prasideda pretendenty sgraSo pateikimu
priémimui ir baigiasi samdos sprendimu (I.Bakanauskiené, 2002). Daznai literatiiroje (pvz.
Torrington, Hall, 1998; Stoner 1999 ir kt.) atranka jvardinama Kaip dviejy krypc¢iy procesas, kurio
metu organizacijos vadovas renkasi patj geriausig kandidata, o jis nusprendzia ar sutikti ar ne su
organizacijos pateikiamu pasitalymu.

Atrankos proceso eigoje taikomi labai jvairis metodai. Kaip matome, Zemiau pateiktoje
lenteléje Europos Salyse bene labiausiai paplite atrankos metodai yra atrankos pokalbis bei
rekomendacijos. Maziausiai taikomi atrankos metodai biografinés anketos bei astrologija. Kai

kuriose Salyse tam tikri metodai i§ viso néra taikomi.

1.2 lentelé. Atrankos metody taikymas Europos $alyse, %

SALIS
ATRANKOS Didz. Pranciizija | Vokietija | lzraelis | Norvegija | Nyderlandai
METODAS Britanija
Atrankos pokalbis 92 97 95 84 93 93
Rekomendacijos 74 39 23 30 - 49
Ziniy testai 11 33 21 - 25 21
Asmenybés nustatymo 13 38 6 - 16 -
metodikos
Grafologija 3 52 2 2 2 4
Darbo bandymas 18 16 13 13 5
Vertinimo centrai 14 8 10 3 10 -
Biografijos anketos 4 1 8 1 8 -
Astrologija 0 6 - 1 - -

1.2 lentel¢. Atrankos metody taikymas Europos Salyse, %.

Saltinis: sudaryta autorés pagal Stankevi¢ieng A., Lobanova L. (2006).

Atrankos pokalbio tikslas, tai pradinés informacijos surinkimas i§ kandidato atsakymy j tam
tikrus uzduotus klausimus. Rekomendacijos daZniausiai tikrinamos dé¢l keleto priezasCiy, daznai
norima iSsiaiskinti ar kandidatas nurodé informacija teisingai, retkarciais tai gali atskleisti ir
neigiamg informacija (teistumg). Taip pat galima gauti ir naudingos, naujos informacijos. Taigi,
iSanalizavus moksling literatiira galima teigti, kad atranka, tai tam tikry etapy visuma pro kuriuos

praeina pretenduojantys | laisvas darbo vietas kandidatai, taip atrenkamas tinkamiausias.
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1.3.3. Personalo mokymas ir tobulinimas

Personalo valdymas turi biti rengiamas atsizvelgiant j organizacijos tikslus. Personalo valdyma
M.Amstrongas (1999) apibrézia kaip ,,strateginj, nuosekly ir visapus] pozilirj j organizacijos
zmogiskyjy istekliy valdyma ir ugdyma, kai kiekvienas Sio poziiirio aspektas visiskai integruojamas
1 bendrg organizacijos valdyma”. Kitas autorius, S.Storey (2001), sako, kad ,,tai iSskirtinis poziiiris ]
darbuotojy valdyma, siekiant konkurencinio pranaSumo, kai strategiskai ugdomi pareigingi ir gabis
darbuotojai bei taikomi integruoti kultliriniai, struktiiriniai ir personalo valdymo metodai”.
Personalo valdymas néra vien personalo samdymas, atleidimas ar socialinis apriipinimas. Tai toks
personalo panaudojimas, kuris leidZia organizacijai siekti savo strateginiy tiksly.

Kompetetingi darbuotojai yra pagrindiné organizacijos varomoji jéga. Organizacijos s¢kmé
priklauso nuo darbuotojy jgudziy, ziniy bei pastangy realizuoti tam tikrus numatytus tikslus.
Nuolatinis darbuotojy mokymasis ir tobulé¢jimas padeda jmonei iSsilaikyti kintancioje aplinkoje.
Personalo mokymas - reikalingos darbuotojui kvalifikacijos suteikimas pareigoms, kurioms atilikti
organizacija ji (ja) pasamdé. (I.Bakanauskien¢, 2002) Tobulinimas — reikalingos darbuotojui
kvalifikacijos suteikimas pareigoms, j kurias organizacija numato ji (ja) skirti. (I.Bakanauskiené,
2002). Pasak, Dessler (2001) mokymas, tai yra jvairGs budai, kaip naujam ar jau dirbanc¢iam
darbuotojui suteikti jgiidZiy, biitiny darbui atlikti. Mokymas suprantamas ir kaip jvairios korekcinés
priemonés padedancios uzpildyti darbuotojy spragas. Pavyzdziui, darbuotojai gali buti mokomi kaip
valdyti konfliktus, priimti sprendimus ir pan. Taigi, apibendrinant galima teigti, kad mokymas ir
tobulinimas yra glaudZiai susij¢ su darbuotojo kvalifikacija, jos kélimu ir keitimu. Anot, A.
Stankevicienés, L. Lobanovos (2006) kvalifikacijos samprata jvardijama kaip: 1. Mokymosi ir
lavinimosi proceso rezultatas ir jo metu jgyty sugebéjimy pritaikymas; 2. Profesinis
18simokslinimas, darbo patirtis, mastymo ir sprendimo priémimo sugeb¢jimai.

Pagrindiniai mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo principai (A. Stankevicienés, L. Lobanova,
2006):

1. savarankiSkumo principas - kai darbuotojas pats rodo iniciatyvg jgyti triikstamy ziniy;

2. teigiamo vadovybés pozilrio j mokymgsi principas — kai organizacijos vadovas yra

jsitikines ir uztikrintas jog darbutojus reikia mokyti ir sudaryti reikiamas tam salygas;

3. praktinis mokymosi prinicipas — kai teorija yra derinama su praktika;

4. aktyvaus mokymosi principas — kai geriausiai darbuotojas iSmoksta kazko naujo, kai jo

vaidmuo yra aktyvus, 0 ne pasyvus;

5. pasikeitimo patyrimu principas — reiskia, kad geriau mokytis aiskintis tam tikrg situacija

paciam, nei klausytis apie ja;
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6. tikslingumo principas — kai mokomasi tikslingai tik ty dalyky, kurie naudingi jmonéje arba,

kai darbuotojui truksta butent kazkokiy tiksliy ziniy apie tam tikrg dalyka;

7. atisipirkimo principas — reiskia, jog investicijos | personalo mokyma turi atispirkti.

Manau, kad suderinus keletg mokymo ir kvalifikacijos kélimo principy galima pasiekti gery
rezultaty. Taip pat autorés A. StankeviCiené, L. Lobanova (2006) isskiria keturis pagrindinius
personalo mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo etapus:

- personalo mokymo poreikio analizg;

- mokymo tiksly nustatymas bei metody parinkimas;
- mokymo planavimas ir jgyvendinimas

- mokymo rezultaty jvertinimas.

Mokymo poreikiy analizé. Siame etape jvertinus dabuotojy jgiidzius bei Zinias, gali biti
neatitikimas tarp to kas jau yra, ir to, kas turéty biiti. Mokymo poreikiy analizé apibrézia investicijy
objekta (j kuriy darbuotojy tobulinimg verta investuoti). ApibréZiant problema poreikiai gali iskilti
trijuose lygiuose:

- organizacijos lygyje analiz¢, kuri padeda nustatyti organizacijos tikslus ir kryptis;
- uzduoties lygyje, kai vykdoma darbo apraSymo analizés procediira;
- individo lygyje, kai démesys kreipiamas ar gerai individas atlieka uzduotis,

analizuojama ne kokiy ziniy triiksta, o kokiomis disponuoja.

Mokymo tiksly nustatymas, bei mokymo metody parinkimas. NustaCius poreikius,
formuluojami aiskiis mokymo tikslai. DaZniausi mokymo metodai yra: mokymai darbo vietoje
(stazuotés, darbuotojy jtraukimas j valdyma); mokymai ne darbo vietoje (seminarai, konferencijos).
Mokymai gali biiti ir tiesioginiai bei distanciniai (bendravimas nuotoliniu biidu) taip pat grupiniai ir
individualds.

Mokymo planavimas ir jgyvendinimas. I$siaiskinus poreikius, mokymy tikslus bei pritaikius
mokymo metodus yra rengiami mokymo planai. Planavimg sudaro: nustatomos mokymo temos,
metodai; planuojamas i$laidos (kas mokys, kokia bus trukmé, kur vyks); sudaromas planas, kuriame
nustatyta (kiek dalyvaus darbuotojy, kokie bus mokymo metodai, kiek mokymai truks, kas mokys,
kur vyks bei sgnaudos).

Mokymo rezultaty jvertinimas. Atlikus mokymus jvertinamas jy efektyvumas. Tai vienas i8$
sudétingiausiy etapy, kadangi néra garantijy, kad mokymai bus naudingi. Naudingumas priklauso
ne vien nuo geriausiy programy ar déstytojy, bet ir nuo besimokanc¢iyjy motyvacijos, vadovo

paramos, darbuotojo sugebijimy pritaikyti jgytas Zinias.
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1.3.4. Personalo vertinimas ir atlygio valdymas

Mokslingje literatiroje personalo vertinimo sgvoka apibréziama panaSiai. A. Stankeviciené, L.
Lobanova (2006) personalo vertinimg apibrézia kaip procesa, jvertinant] darbuotojy atliekamo
darbo kokybe ir rezultatus bei darbuotojy tinkamumg uzimamos pareigoms. G. Dessler (2001)
teigimu darbuotojy vertinimas — tai darbuotojo dabartinés ar ankstesnés veiklos lygio vertinimas
pagal tam tikrus darbo atlikimo standartus. I. Bakanauskiené (2002) personalo vertinimg supranta,
kaip procesa, kurio metu organizacijoje jvertinamas darbuotojy atliekamas darbas, jy atlikimas
uzimamoms ar numatomoms ateityje uzimti pareigoms. Tai pagrindiné funkcija, kurig visi
tiesioginiai vadovai visose organizacijose atlieka neformaliai ir pastoviai. Taigi, iSanalizavus
literatiirg galima teigti, kad personalo vertinimo tikslas yra ne tik, kad jvertinti ir atsilyginti uz gerai
atlikta darba, pakelti atlyginimg ar paaukstinti pareigose, bet ir kontroliuoti darbuotojy veikla ir taip
pasiekti geresniy organizacijos veiklos rezultaty. Pasak, D. Lipinskienés (2012) veiklos vertinimas

atliekamas ir kitais tikslais:

- Vertinimas naudojamas darbo trikumams bei tobulintinoms sritims nustatyti.

- Veiklos vertinimas naudojamas norint rasti geriausig sprendima personalo organizavimui,
kadangi jis uztikrina, kad reikiamoms pareigoms uzimti bus atrinkti tinkamiausi kandidatai.

- Veiklos vertinimas naudojamas planuojant darbuotojy karjera, kadangi vertinimo metu
18rySkéja stirpriosios bei silpnosios savybés, remiantis tuo galima keisti darbuotojy karjeros
plang.

- Veiklos vertinimas naudojamas darbuotojy motyvacijai didinti (pvz. karjeros galimybiy

aptarimas).

Taigi, palyginus D. Lipinskienés (2012) bei A. Stankevicienés, L. Lobanovos (2006) literatiirg
vertinimo tikslai iSlieka 1§ esmés panasSiis, A. Stankeviciené, L. Lobanova i$skiria, kad
organizuojant ir vykdant personalo vertinimg pasiekiami dar du tikslai:

- Darbo apmokéjimo pagal rezultatus organizavimas (darbo rezultaty vertinimas turi biiti

pagristas kriterijais, veikianciais darbo uZmokescio sistema).

- Bendradarbiavimo intesyvumo didinimas (vertinama pokalbiy metu aptariant

bendradarbiavimo trikkumus).

Personalo vertinimas skirstomas } du tipus, tai formalusis vertinimas ir neformalusis vertinimas.
Formaliojo vertinimo proceso metu darbuotojai Zino kaip vertinimas veiklos lygis tam tikru metu,
taip pat nustatomi darbuotojai, kurie nusipelné¢ paaukStinimo pareigose ar paZeminimo,
i$siaiskinama, kuriems personalo darbuotojams reikalingas papildomas mokymas. Toks vertinimas

atlickamas periodiskai, kas tam tikrg nustatytg laiko tarpg. Neformalus veiklos vertinimas skiriasi
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nuo formalaus vertinimo tuo, kad tai nuolatinis grjZtamasis rySys darbuotojams apie jy veiklos lygj.
Vadovai darbuotojus informuoja ar gerai, ar blogai buvo jvykdyta patikéta tam tikra uzduotis. Taigi,
atlickant neformaly vertinimg yra svarbu, padéti darbuotojui ir toliau siekti numatyty tiksly,

i$siaiskinti padarytas klaidas ir aptarti bei suteikti informacijos, kaip turéty biiti atlikta uzduotis.
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2. TYRIMO DIZAINAS

2.1. Tyrimo eigos pristatymas

Sioje dalyje aptariama kiekybinio ir kokybinio empirinio tyrimo metodologija. Siuo tyrimu yra
siekiama i$siaiSkinti personalo valdymo situacijag UAB ,,Kosmelita®.

Tyrimo tikslas — jvertinti personalo valdymo procesy ypatumus UAB ,,Kosmelita“.

Siame skyriuje aptariamas empirinio tyrimo metody pasirinkimas ir pagrindimas. Pasirinkti
tokie tyrimo metodai:

- Kiekybinis tyrimas (anketiné apklausa);

- Kokybinis tyrimas (interviu ir dokumenty analiz¢).

Tyrimo metodai. Kiekybinio tyrimo atlikimui pasirinkta anketiné apklausa. Imties dydis
nustatomas taikant tikimybés atrankos biida. Anketa pasirinkta dél patogesnio ir aiskesnio
respondenty nuomonés iSsiaiSkinimo. Anketa skirta suzinoti individualia UAB ,,Kosmelita*“
dirbanéiy respondenty nuomon¢ apie personalo valdymg. Anketos pliusai, kad anketa yra
anoniming, respondentai anketg pildo internetu biitent jiems patogiu metu, taip pat gali laisvai
iSreik§ti savo nuomon¢ tam tikrais klausimais, kadangi apklausos rezultatai néra viesai
publikuojami. Anketos sudarymas atlickamas remiantis metodine literatira (Dik¢ius, 2011).

Anketos klausimai parengti remiantis mokslinés literatiiros analize. Sudarant klausimyng
daugiausia buvo atsizvelgta j tokius autorius: J. A. F. Stoner, R. E. Freeman, D. R. Gilbert, Jr.
(2005), Armstrong (2008) ir kt., kurie i$skiria personalo valdymo procesus organizacijoje. Taip pat
panaudoti A. Stankevicienés, L. Lobanovos (2006) apibiidinami personalo vertinimo metodai, bei
kity autoriy pateikiamos personalo valdymo teorijos.

Anketoje respondenty klausiama apie UAB , Kosmelita“ vykdomus personalo valdymo
procesus, vertinimo elementus, valdymo tobulinimg organizacijoje. Anketa sudaryta 1§ viso i§ 17
klausimy: 9 klausimy su galimu 1 atsakymo variantu, 4 klausimy su galimais keliais atsakymy
variantais, 2 atvirais klausimais, 2 intervalinés skalés tipo klausimais.

Anketiniy duomeny analizé atlickama naudojant apraSomaja statistika, taikyta MS Excel
programa. I$ gauty rezultaty padaromos iSvados apie personalo valdymg UAB ,,Kosmelita“.
Pateikiamos personalo valdymo tobulinimo rekomendacijos UAB ,,Kosmelita®.

Kokybinio tyrimo atlikimui pasirinktas struktiirizuotas interviu. Apklausta Vilniaus regiono
struktirinio padalinio vadové. Interviu skirtas iSsiaiSkinti kaip organizacijoje yra valdomas

personalas. Interviu atviri klausimai parengti i§ anksto, remiantis mokslinés literatiiros analize.
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Tyrimo imtis. Tyrimas atlickamas UAB ,,Kosmelita“ jmonéje, kurioje dirba 516 darbuotojy.
Apklausa atlickama Vilniaus miesto parduotuvése, kuriuose dirba 98 darbuotojai. Sprendimg
apklausg atlikti Vilniuje 1émé tai, kad visoje jmong¢je personalo valdymo procesai reglamentuojami
vieningomis tvarkomis. Apklausos anketa buvo padalinta Vilniaus m. parduotuviy darbuotojams
asmeniskai arba siunc¢iant nuorodg j anketg patalpintg internete.

Tyrimo laikas. Tyrimas buvo atliekamas 2017 m. balandzio 18 — geguzés 05 d. Anketa buvo
patalpinta apklausos portale apklausa.lt.

2.2. UAB ,,Kosmelita* veiklos pristatymas

UAB ,,Kosmelita® jmonés veiklos pobtidis — mazmenin¢ ir didmeniné prekyba jvairiomis
kosmetikos ir higienos prekémis. Imonei priklauso ,,Eurokos* prekybos tinklas. Pirmosios
,Eurokos® parduotuvés Lietuvoje duris atvéré 1998 metais. Per visg intensyvaus plétimosi ir
vystymosi laikotarpi ,,Eurokos® tapo vienu didziausiu kosmetikos parduotuviy tinklu Lietuvoje.
Siuo metu yra 118 parduotuviy visoje Lietuvoje. Jmonéje dirba vir§ 500 darbuotojy, jmoné yra
suktirusi profesionalia mazmeninés, didmeninés prekybos, analitikos, marketingo, tiekimo,
logistikos, IT ir finansy apskaitos specialisty komanda. Si jmoné yra viena i§ lyderiy Lietuvoje,
turinti iSskirtines teises prekiauti ,,Essence®, ,,Mirato®, ,,Prestige cosmetics* produkcija. monés
siekis yra atitikti jvairiy pirkéjy poreikius ir galimybes jsigyti kokybiskus, gerai zinomus rinkoje ir
naujausius kosmetikos produktus gaminamus visame pasaulyje. Imoné dalyvauja jvairiuose
socialiniuose projektuose, sudaro salygas jsidarbinti asmenims, kuriems yra sudétinga jsilieti |
darbo rinka, nuolat palaiko rySius su akademine visuomene (universitetai, kolegijos, profesinés
mokyklos ir pan.), sudaro sglygas studentams atlikti praktika, susijusig su jy pasirinkty studijy
pobiidziu bei jgyti praktinio pobudzio Ziniy. Siekdama kaip jmanoma labiau patenkinti vartotojy
poreikius uzsiima fotografijy gamyba, sudaro salygas nemokamai iSsitirti veido oda tam skirta
profesionalia jranga ir taip pasirinkti labiausiai kliento poreikius atitinkancius veido prieZiiiros
produktus.

,,Eurokos® pavadinimas — tai dviejy zodZiy darinys puikiai charakterizuojantis jmonés veikos
pobudj ir filosofijg. Euro - simbolizuoja modernumg ir naujoviskumg ir Zzinoma orientacijg j
kokybe. Tai tarsi garantijos Zenklas reiSkiantis, kad europietiSki reikalavimai ir standartai yra viso
darbo prioritetas. Kos — kosmetika. Sis Zodis charakterizuoja pasirinkta asortimento sudétj. Visa
,,Eurokos® veiklos filosofija yra pagrjsta tuo, kad kiekvienas klientas parduotuvéje jaustysi gerai,
kad kiekvienas rasty sau tinkama preke ir patenkinty poreikj biiti Svariu, graZiu ir i$skirtiniu.

Imon¢je yra taikoma funkciné valdymo struktiira (zr. 3 prieda). Imonei vadovauja generalinis

direktorius. Jam yra pavaldus vykdomasis direktorius, kuris duoda nurodymus padaliniy vadovams.
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Padaliniy vadovai vadovauja savo padaliniy darbuotojams. Didesn¢ darbuotojy dalj sudaro
parduotuviy personalas — pardavéjos ir vyr. pardavéjos.

Personalo valdymas jmonéje decentralizuotas, padaliniy vadovai yra savarankisSki samdyti,
vertinti, atleisti personalg. Valdyma reglamentuoja jvairios tvarkos, procediiros ir nurodymai. Tokiu
bidu UAB ,Kosmelita“ uztikrinamas vienodas personalo valdymas. Pagrindinés personalo
valdymo veiklos yra: personalo poreikio planavimas, personalo atranka, adaptacija, personalo
ugdymas, rotacija/karjeros planavimas, motyvavimas, personalo dokumenty administravimas ir t.t.
Imonéje darbuotojy poreikio planas apima nuo ketvir¢io iki 1 mety trukmés laikotarpj. Plane yra
suplanuojama kiek darbuotojy, kokiy pareigybiy, dél kokiy priezas¢iy, per kokj laikotarpj
planuojama jdarbinti. Planuose jtraukiama: planuojamy atidaryti parduotuviy personalas, i vaiko
auginimo atostogas iSeinanciy darbuotojy pamaina, potencialiai galin¢iy iSeiti 1§ darbo darbuotojy
pamaina, vieng ar daugiau drausminiy nuobaudy turin¢iy darbuotojy pamaina, atostogy ir kalédinés
prekybos laikotarpiui butini papildomi darbuotojai, kiti atvejai kai bus bitini darbuotojai.
Organizacijoje yra personalo skyrius, kuris atsakingas uz personalo valdymui skirty tvarky, taip pat
nurodymy kiirima, jy jgyvendinimo koordinavima, klienty aptarnavimo kokybés vystyma, c-
mokymus bei kitus personalo valdymui skirtus projektus.

Imonéje vykdomi mokymai: vidiniai mokymai, tiekéjy mokymai apie produktus, tiesioginio
vadovo konsultavimas. Sudaromos vienodos sglygos ir galimybés uzimti kuriamas ir jau sukurtas
darbo vietas jmong¢je.

Personalo atlygis susideda i§ dviejy daliy: pastovios bazinés ir kintamos dalies. Kintama dalis
yra susieta su pardavimy rodikliais, su darbo stazu jmonéje ir kitais kriterijais, kaip pvz. tinkamas ir
savalaikis nurodymy jgyvendinimas. Nefinansinés motyvavimo priemonés yra rotacija (darbuotojo
perkélimas j didesne ,,Eurokos“ tinklo parduotuve, j parduotuve, kurioje jis noréty dirbti dél

asmeniniy prieZasciy ar pan.
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3.TYRIMO REZULTATAI IR JU APTARIMAS

3.1. Interviu rezultaty aptarimas

Interviu sudaré 8 klausimus, buvo apklausiama strukttirinio padalinio vadové. Klausimai susij¢
su personalo valdymu jmonéje.

Norint issiaiskinti kaip organizacijoje vykdomas personalo valdymas buvo klausiama, kokius
personalo valdymo proceso elementus naudoja organizacija ir kam skiriamas didZiausias démesys.
Jmonés strukttirinio padalinio vadové teigé, jog organizacijoje naudojami visi personalo valdymo
elementai: personalo planavimas, personalo paiesSka, personalo atranka, personalo adaptacija,
personalo mokymas, personalo tobulinimas, personalo valdymas ir personalo atlygio valdymas.
Akcentavo, kad UAB ,,Kosmelita“ didziausias démesys vis délto skiriamas darbuotojy ugdymui ir
mokymui.

Interviu metu iSaisSkéjo, kad jmonéje yra decentralizuotas personalo valdymas ir padaliniy
vadovai yra savaranki$ki samdyti, vertinti, atleisti personalg, kad biity uZztikrintas vienodas
personalo valdymas jmonéje valdyma reglamentuoja jvairios tvarkos, nurodymai ir procediiros.

Atliktas interviu padéjo suzinoti, kokiais personalo paieSkos buidais randami nauji darbuotojai.
Pasak vadovés, www.eurokos.It internetiniame puslapyje skiltyje ,karjera® yra pateikiama
informacija apie laisvas darbo vietas (darbo vieta, darbo laikg) yra nurodytas el. paSto adresas,
kuriuo siiiloma ieSkantiems darbo siysti CV. Taip pat organizacijoje yra sudarytos sglygos atlikti
praktika studentams, sudaroma triSalé sutartis. PaZangiausiems studentams pasitiloma uzimti laisvas
darbo vietas jmongje. leskant naujy darbuotojy talpinami darbo pasitlymai www.cvonline.lt,
www.cvbankas.It.

Interviu metu vadove teige, jog imonéje daZzniausiai analizuojami CV, véliau susisiekiama
telefonu ir paskiriamas laikas individualiam atrankos pokalbiui, tuomet iSsiaiSkinama, kuris
kandidatas tinkamiausias laisvai darbo vietai uzimti.

Taip pat atlikus interviu pavyko issiaiskinti, kaip organizacijoje vyksta darbuotojy adaptacija.
Vadove teigé, kad adaptaciniu laikotarpiu nauji darbuotojai supazindinami su esminiais
dokumentais, reglamentuojanciais pardavéjos-konsultantés darbg imongje. Tai yra jmonés klienty
aptarnavimo standartas ir parduotuvés aplinkos standartas. Taip pat naujoky socialinei adaptacijai
palengvinti yra vykdomi jvadiniai mokymai apie produktus, kadangi dazniausiai iSkylantys
sunkumai naujiems darbuotojams prekiy asortimento neiSmanymas, todél Kkyla sunkumas
konsultuoti Klientus.

Pasak vadovés, vidutiniskai vykdomi keturi c-mokymai per metus bei apie 11 mokymy is

tiekéjy. C mokymus atlieka jmonés mokymy vadybininkas, vykdomi ir tiekéjy mokymai, tai jvairiy


http://www.eurokos.lt/
http://www.cvonline.lt/
http://www.cvbankas.lt/
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produkty pristatymai (dekoratyviné kosmetika, kiino priezitiros priemonés). Taip pat jmonéje
vykdomas tiesioginio vadovo konsultavimas: ziniy apie produktus jsisavinimas, odos/plauky/nagy
priezitros iSmanymas, konfliktiniy situacijy sprendimas darbe, kryZminio pardavimo vykdymas.
Vidiniy mokymy metu analizuojama kliento ir savo emocijy supratimas ir daroma jtaka darbe,
dalykinis bendravimas ir etiketas.

Vadové teigeé, kad jmonéje vertinamos personalo valdymo sritys: klienty aptarnavimo standarto
iSmanymas, parduotuvés aplinkos standarto iSmanymas, prekiy galiojimo terminy kontrolés
iSmanymas, asortimento iSmanymas, jgtidzio aptarnauti klientus vertinimas. Vertinimo principai: i$
anksto nustatomos datos kada bus atlieckami ziniy vertinimai, nustatomos konkrecios sritys, kuriy
iSmanymas vertinimas, pristatomos klausimynas, kurio pagrindu atliekami Zziniy vertinimai.
Suteikiamos visapusiSskos salygos (¢ — mokymai, mokymai apie produktus, mokymasis darbo
vietoje, konsultacijos su kolegomis.

Atliktas interviu padéjo iSsiaiskinti kaip organizacijoje valdomas personalo atlygis. Interviu
metu vadové teigé, kad darbo uzmokestj sudaro pastovi baziné dalis bei kintama dalis, kuri susieta
su pardavimy rodikliais, taip pat darbo stazu jmonéje ir kitais kriterijais kaip tinkamas ir savalaikis

nurodymy jgyvendinimas, darbuotojams yra apmokama uz vir§valandZzius.

3.3. Darbuotojuy anketinés apklausos rezulaty analizé

Tyrimo imtis. I§ apklausoje dalyvavusiy zmoniy buvo siekiama issiaiskinti UAB ,,Kosmelita“
darbuotojy issilavinimg. Pazvelge i 3.1. paveiksle pateikta diagramg matome, kad i§ gauty rezultaty
didZiausia dalis 34 proc. yra jgije tik profesinj i$silavinimag, 29 proc. turi vidurinj i$silavinima, kiek
maziau 22 proc. yra igij¢ aukstaji neuniversitetinj iSsilavinimg ir maziausioji dalis 15 proc. yra jgije
aukstajj universitetinj iSsilavinimg. Rezultatai atskleidzia, kad organizacijoje dirba jvairy

1§silavinimg turintys Zmones.
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40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

34 %

29 %

22 %

15%

Vidurinis Profesinis Aukstasis Aukstasis
neuniversitetinis universitetinis

3.1 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal iSsilavinima

Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

3.2. pav. yra pateiktas personalo darbo stazas organizacijoje. 32 proc. visy dalyvavusiy
apklausoje nurodé, kad darbo stazas 1-3 metai, 26 proc. respondenty nurodé, kad darbo stazas 1-6
ménesiai, 16 proc. nurodé, kad stazas 4 -7 metai, 14 proc. nurodé jog iki 1 mety, 12 proc. i$

apklaustyjy dirba 8-11 mety, didesnio darbo stazo nei 11 mety i$ apklaustyjy niekas neturé¢jo.

35,0% 32%
30,0%

26 %
25,0%

20,0%
14 % 10%

15,0% 12 9%
10,0%
5,0%
0% 0%
0,0%

1-6mén. lkilm. 1-3m. 4-7m. 8-11m. 12-15m. 16 m.ir
daugiau

3.2 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal darbo staza
Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

Analizuojant pateiktus duomenis, matyti, kaip organizacijoje darbuotojy nuomone yra vykdoma

personalo politika (3.3 pav.). Taigi, didzioji dalis net 51 proc. respondenty jvertino, jog jmoné&je



26

personalo politika vykdoma yra puikiai ir tuo uzsiima personalo skyrius, kiek mazesné respondenty
dalis 35 proc. atsaké, kad tam neskiriama daug démesio ir maziausioji dalis 14 proc. respondenty
teigé, kad vykdomos tik kelios funkcijos. Taigi, kaip ir interviu metu iSaiskéjo organizacijoje yra
vykdomos visos personalo valdymo funkcijos, taikomas decentralizuotas valdymas ir vadovai yra
savarankiski, kad valdymas bty taikomas vienodas jmonéje yra valdymg reglamentuojantys

nurodymai.

60,0%

51 %

50,0%

40,0%

35%

30,0%

20,0% 14 %

Puikiai, tuo uzsiima Tam neskiriama daug Vykdomos tik kelios
atskiras personalo démesio funkcijos
valdymo skyrius

10,0%

0,0%

3.3 pav. Respondenty personalo politikos vertinimas jmonéje

Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

Taip pat buvo siekiama i$siaiskinti teiginiy svarbumg apie personalo valdyma (vertinimui
panaudota baly skalé nuo 1 iki 5, kur 1-,, visiSkai nesvarbu ”, 2 — ,nesvarbu”, 3 — ,,i§ dalies svarbu”,
4 — svarbu”, 5 — ,labai svarbu ” (3.4. pav.). ] pateiktus teiginius i$ apklaustyjy respondenty nei
vienas neatsaké, kad jy nuomone, tai visiSkai nesvarbu ar nesvarbu. Galima pastebéti, kad
darbuotojams labai svarbu yra darbuotojy supazindinimas ir jtraukimas j kolektyva 50 proc. , taip
pat darbuotojy darbo jvertinimas, bei darbuotojy ugdymas ir tobulinimas 43 proc. Gana svarbu
apklaustyjy nuomone, rasti tinkamus darbuotojus j laisvas darbo vietas. IS dalies svarbu 1§ pateikty
teiginiy daugiausiai pazymeéjo, kad darbuotojy ugdymas ir tobulinimas, bei supazindinimas su nauju

darbu ir jtraukimas j kolektyva.
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60,0%

50 % 50 % 50 %
50,0%

43% 43%
40,0% 36% 36% 36%
30.0% 29 % 29 %

29 %
19 21 %
20,0% 40 40
0,0%

Darbuotojy  Rasti tinkamus Atrinkti jmonei  Darbuotojy Darbuotojy

darbo darbuotojus j tinkamus  supazindinimas ugdymas ir
jvertinimas  laisvas darbo  darbuotojus  su nauju darbu  tobulinimas
vietas ir jtraukimas ]
kolektyva

M VisiSkai nesvarbu & Nesvarbu ®IS dalies svarbu ®Svarbu ® Labai svarbu

3.4 pav. Respondenty poZiiiris i personalo valdyma

Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

Apie personalo atrankos objektyvumg organizacijoje byloja 3.5 paveiksle pateikta diagrama.
Remiantis apklausos rezultatais galima iSskirti, kad darbuotojy nuomone, personalo atrankos
objektyvumg lemia tinkamai jvertinami kandidaty privalumai ir trikumai 35 proc., taip pat praktiniy
uzduodiy pateikimas 28 proc., Siek tiek maziau atrankos specialisty kompetencijos 24 proc. na ir

maziausiai darbuotojy nuomone objektyvuma lemia rekomendacijy surinkimas.

40,0%

0,
35,0% 35 %
30,0% 28 %
25,0% 24 %
20,0%
15,0% 14 %
10,0%
5,0%
0,0%
Tinkamai Atrankos Praktiniy Rekomendacijy
jvertinami specialisty uzduociy surinkimas
kandidaty kompetencijos pateikimas
privalumai ir
trikumai

3.5 pav. Respondenty nuomoné apie atrankos objektyvuma

Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus
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3.6 paveiksle pateikti duomenys padéjo suzinoti darbuotojy nuomone kas lemia, kad
organizacijoje kandidatai atrenkami netinkamai. Taigi, po lygiai rezultaty pasiskirsté, kad didziausia
priezastis yra netinkama pretendenty gyvenimo apra§ymo analiz¢, bei kandidatui formuoji neaiskiis
reikalavimai 31 proc. Dalis respondenty mano, kad viena i§ priezasCiy yra iSankstinis atrankos
rengéjo nusistatymas 19 proc. ir 15 proc. netinkamas atrankos rengéjo pasiruoSimas pokalbiui.

Likusioji dalis apklaustyjy Siuo klausimu neturi aiskios nuomongs 4 proc.

35,0% 31% 31 %

30,0%
25,0% 19.%
0
20,0% 5%
15,0%
5,0% 0
0.0% [—

Kandidatui  Netinkama Netinkamas  ISankstinis Neturiu
formuojami  pretendenty  atrankos atrankos nuomonés
neaiskis gyvenimo rengéjo rengéjo
reikalavimai  apraSymo  pasiruo§imas nusistatymas
analizé pokalbiui su  kandidato
kandidatu atzvilgiu

3.6 pav. Respondenty nuomoné apie kandidaty atranka
Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

Pazvelge | 3.7 pav. matome ar darbuotojams buvo lengva prisitaikyti atéjus dirbti j naujg darbo
vieta. Taigi , labai sunku prisitaikyti buvo tik 7 proc., labai lengva buvo 36 % ir i§ dalies lengva 57
proc.

M Labai lengva WIS dalies lengva & Labai sunku

3.7 pav. Respondenty adaptacinis laikotarpis imonéje

Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus



29

I atvirg anketos klausimg su kokiais adaptacijos/prisitaikymo sunkumais susidiiréte
organizacijoje dalis respondenty nurodé¢, kad naujas darbo pobudis, naujas kolektyvas ir tam tiesiog
reikéjo laiko apsiprasti. Kai kuriems darbuotojams pritruko informacijos apie darbo eigg teigé, kad
kai kurios uzduotys buvo duodamos, nepilnai supazindinus su jy atlikimo ypatumais. DidZiajai
daliai iSkilo sunkumas, nes triiko ziniy apie produktus. Na ir likusiai daliai apklaustyjy dideliy
sunkumy neiskilo. Interviu metu i$aiSkéjo, kad jmonéje gana daug démesio skiriama darbuotojy
adaptaciniam laikotarpiui yra organizuojami jvadiniai mokymai apie produktus, tai atskleidzia, kad
i§ anketinés apklausos rezultaty vieno i§ nurodyty sunkumy su kuriais darbuotojai susiduria
(asortimento neiSmanymu) problema organizacijoje yra sprendziama.

Buvo jdomu suzinoti kaip darbuotojai vertina mokymus. Paaiskéjo, kad 100 proc. respondenty
mokymus vertina teigiamai ir mano jog jie yra bitini. Sis klausimas atskleidzia, kad organizacijoje
personalas yra siekiantis tobuléti savo srityje. Remiantis interviu rezultatais, matyti, kad jmoné¢je
vyksta apie 15 mokymy per metus ir organizacija skatina darbuotojy tobuléjimg. Galima daryti
iSvadas, kad ir organizacija ir darbuotojai gauna grjztamajj rysj, nes organizacija pakankamai daug
organizuoja mokymy, o darbuotojai juos vertina teigiamai.

3.9 pav. pateikti duomenys rodo kokie mokymai darbuotojams yra priimtiniausi. Taigi,
didziajai daliai 64 proc. yra priimtiniausi mokymai darbo vietoje, kiek maziau apklaustyjy teigé,
kad jiems priimtiniausi mokymai ne darbo vietoje 29 proc. ir maziausiai respondenty atsaké, jog

priimtiniausias savarankiskas darbuotojo mokymasis 7 proc.

70,0% 64 %

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0% 7%

0.0% —
Mokymai darbo Mokymai ne darbo SavarankiSkas

vietoje vietoje darbuotojo mokymasis

3.9 pav. Respondentams priimtiniausi mokymosi biidai
Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus
Pazvelge | 3.10 paveiksle pavaizduota diagramg matome, kas respondenty nuomone lemia
vykdomy mokymy sékmeg ir naudg paciai organizacijai (3.10 pav.). 42 proc. respondenty mano, kad

lemia paciy dalyviy savarankiskumas ir teigiamas pozitris, 35 proc. mano, kad lemia mokymy
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praktinio pritaikymo galimybés. Kiek mazesné dalis apklaustyjy teigia, kad atitinkamas jvertinimas

1§ vadovo ir maziausia dalis tikisi, kad jgijus naujy ziniy bus lengviau kilti karjeros laiptais.

M Dalyviy savarankiSkumas ir teigiamas pozitiris
i Mokymy rezultaty praktinio pritaikymo galimybés
M Atitinkamas jvertinimas i§ vadovo

1 Tikimasi, kad jgijus naujy Ziniy bus lengviau kilti karjeros laiptais

3.10 pav. Respondenty nuomoné apie teikiama mokymy naudg

Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

Toliau buvo siekiama i$siaiskinti apie jmongje teikiamas mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo
paslaugas ar jos tenkina asmeninj darbuotojy poreikj. Taigi, 23 proc. visi§kai patenkina, svarbu
atkreipti démes;j | tai, kad 62 proc. tenkina tik i§ dalies ir 15 proc. visiskai netenkina (3.11 pav.).
Taigi, remiantis §io klausimo atsakymais ir interviu rezultatais, galima daryti prielaida, kad jmonéje
organizuojama, gana daug mokymuy, taciau dali darbuotojy tenkina tik i§ dalies, reiSkiasi kad yra

kazkokiy mokymy spragy, kurias reikéty panaikinti.
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70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0% 15 %

10,0% i
0,0%

Visiskai netenkina Tenkina i$ dalies Visiskai patenkina

63 %

24 %

3.11 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal mokymo poreikj
Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

3.12 paveiksle pateikta diagrama atskleidzia respondenty nuomong, kodél skiriamas per mazas
démesys mokymams. DidZiausia dalis respondenty mano, kad patys darbuotojai néra suinteresuoti
mokytis 33 proc., kick maziau 24 proc. teigia, kad néra reikalingi specifiniai jglidziai ir taip pat
darbdaviai néra suinteresuoti investuoti ] mokymus. Maziausiai respondenty atsakymy surinko, kad
] organizacija priimami darbuotojai jau turintys patirties ir iSmokyti darbuotojai paliks grei¢iau

imong 10 proc.

40,0%
35,0% 34 %
30,0%
25.0% 24 % 24 %
20,0%
15,0%
10 % 10 %
10,0%
0,0%
Darbdaviai | organizacija Néra reikalingi Patys ISmokyti
nesuinteresuoti  priimami specifiniai darbuotojai  darbuotojai
investuotij  darbuotojai, jgudziai  nesuinteresuoti greic¢iau paliks
darbuotojy  jau turintys mokytis jmone
mokymus patirties

3.12 pav. Respondenty nuomoné apie organizacijoje skiriamg démesi mokymams
Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

3.13 paveiksle pateikti diagramos duomenys atskleidzia darbuotojy nuomong, kokie mokymo
budai juos skatina tobuléti. Taigi, i§ apklaustyjy rezultaty galima pastebéti, kad visiskai skatina

mokymai 50 proc., seminarai 4 proc., dalijimasis darbo patirtimi 43 proc. ir apmokymas darbo
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vietoje 43 proc. Svarbu atkreipti démes;j j tai, kad i$ interviu rezultaty iSsiaiSkinta, kad jmonéje
organizuojama gana nemazai mokymy ir seminary, o Siuo klausimu i$siaiskinta, kad tai darbuotojus

skatina tobuléti.

60,0% 57 %
50 %
50,0%
43 % 43% 43 % 43 %
40,0%
29 %
30.0% 29 % 29 % 29 %
21 %
0,
20,0% 14.%
10,0% i
0,0%
Kvalifikacijos Mokymai Seminarai  Dalijimasis darbo  Apmokymas
kélimo kursai patirtimi darbo vietoje

M VisiSkai neskatina  Neskatina ®I$ dalies skatina ®Skatina ® VisiSkai skatina

3.13 pav. Respondenty nuomoné apie mokymo ir tobuléjimo skatinimg jmonéje
Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

ISsiaiskinta ar darbuotojai patenkinti organizacijoje vertinimo metody sistema (3.14 pav.).
Taigi, i$ rezultaty matyti, kad 21 proc. darbuotojy yra visiskai patenkinti ir tai puiki galimybé gauti
didesng alga, paauksStinima. I$ dalies 72 proc. respondenty yra patenkinti, bet mano, kad turéty biiti
skiriamas dar didesnis démesys darbuotojy vertinimui. Ir tik 7 proc. mano, kad tai laiko $vaistymas.
Interviu metu i$siaisSkinta, kad jmonéje yra vertinama labai daug sriciy, tac¢iau darbuotojy nuomone

tam reikeéty skirti Siek tiek daugiau démesio.
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80,0% 72 %
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0% 21 %
20,0%

0,0% I

Taip, daugiau I§ dalies, taciau turéty ~ Ne, manau, tai laiko
galimybiy gauti didesne¢ biiti skiriamas didesnis §vaistymas
alga, paaukstinimg ir  démesys darbuotojy
pan. vertinimui

3.14 pav. Respondenty pozitiris j personalo vertinima
Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

3.15 paveiksle pateiktoje diagromoje matyti, kuri personalo valdymo sritis turéty buti
tobulinama labiausiai. Taigi, darbuotojy nuomone, labiausiai turéty biiti tobulinama sritis mokymas
ir tobulinimas 44 proc., Siek tieck maziau apklaustyjy mano, kad turéty biiti tobulinama personalo
veiklos vertinimas ir atlygio valdymas bei poreikio planavimas 21 proc. ir maziausia dalis
respondenty mano, kad turéty biti tobulinama paieska, atranka ir adaptacija 14 proc. Svarbu
pazyméti tai, kad interviu metu vadové teigé, kad jmonéje didziausias démesys skiriamas
darbuotojy ugdymui ir tobul¢jimui, o anketinés apklausos gautais rezultatais darbuotojy nuomoné
taip pat sutampa, labiausiai tobulinamas turéty buti personalo mokymas ir tobulinamas, kadangi

nuolat tobuléjantis personalas uztikrina efektyvig ir seékmingg organizacijos veikla.

= Personalo poreikio planavimas
Personalo paieska, atranka ir adaptacija
= Personalo mokymas ir tobulinimas

= Personalo veiklos vertinimas ir atlygio valdymas

3.15 pav. Respondenty nuomoné apie personalo valdymo tobulinima
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Saltinis: sudaryta autorés pagal anketos rezultatus

Atviru Klausimu buvo siekiama iSsiaiSkinti kodél darbuotojy nuomone, pasirinkta personalo
valdymo sritis turéty buti tobulinama. Taigi, dalis i$ respondenty mano, kad jmonéje turéty buti
tobulinamas personalo veiklos vertinimas ir atlygio valdymas, kadangi jy nuomone, nuo veiklos
vertinimo darbuotojy atlygis didé¢ja minimaliai. DidZioji dalis pakomentavo, kad reikéty tobulinti
mokymg, nes nuo darbuotojy mokymuy ir tobulinimo priklauso veiklos rezultatai norint, kad jmoné
s¢kmingai veikty, keiCiantis rinkai, daugéjant produkty asortimentui, bei daugéjant konkurenty

reikia, kad darbuotojai nuolatos mokytysi ir tobuléty.



35

ISVADOS

1. Personalo valdymas organizacijoje yra labai svarbus veiksnys kuriantis organizacijos vertg.
Darbuotojai tai ne tik darbo jéga, tai jmonés turtas, kuris turi iSsilavinima, tam tikras kompetencijas
ir nuolat tobul¢ja, jy gebéjimai ir motyvacija darbus atlikti kuo geriau prisideda prie sékmingos
imonés veiklos. Siekiant sukurti efektyviag organizacija bitina sistemiskai tobulinti personalo

valdymo sistema.

2. I8analizavus personalo valdymo procesy teorinius aspektus galima teigti, kad tai yra besitesianti
procediira, kurios tikslas apriipinti organizacija reikiamais zmonémis, reikiamomis pareigomis,
reikiamu laiku. Personalo valdymas susideda i§ atskiry etapy: personalo planavimo, paieskos,
atrankos, adaptacijos, mokymo ir tobulinimo, veiklos vertinimo, pareigy paaukstinimo, perkélimo,
paZzeminimo ir atleidimo i3 darbo. Sie etapai yra pagrindiniai personalo valdymo procesai, kurie yra

svarbils organizacijai.

3. UAB ,,Kosmelita“ atlikti tyrimai (interviu, darbuotojy apklausa) atskleidé personalo valdymo
ypatumus. Interviu metu suzinota, kad organizacijoje egzistuoja visi personalo valdymo proceso
pagrindiniai elementai: personalo poreikio planavimas; personalo paieSka, atranka ir adaptacija;
personalo mokymas ir tobulinimas; personalo vertinimas ir atlygio valdymas, taciau valdymo
sistema turi trikumy. Atliktos apklausos analizé taip pat patvirtina (51 proc.) respondenty mano,
kad personalo valdymas jmonéje vykdomas puikiai ir tuo uzsiima atskiras personalo valdymo
skyrius, taciau likusieji apklaustieji teigia, kad tam neskiriama daug démesio (35 proc.) arba, kad
vykdomos tik kelios funkcijos (14 porc.). Taigi, remiantis gautais rezultatais, galima daryti i$vadas,

kad ymoné¢je yra kg patobulinti.

4. Remiantis atlikty tyrimy: interviu ir darbuotojy apklausos rezultatais pateikiamos
rekomendacijos, skirtos UAB ,,Kosmelita“ personalo valdymo tobulinimui. Sitiloma tobulinti
adaptacijos procesa, kadangi daugiau nei pusei apklaustyjy naujoje darbo vietoje prisitaikyti buvo
lengva tik i$ dalies (57proc.). Mokymo procesg, nes tyrimy metu iSsiaiSkinta, kad organizuojami
mokymai visiSkai patenkina darbuotojy poreikj (23 proc.), patenkinta tik i§ dalies (62 proc.) ir netgi
visiskai netenkina (15 proc.), taip didesnj démes;j skirti atrankos etapui, kadangi iSanalizavus gautus

rezultatus nustatyti biitent Siy procesy trikumai.
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REKOMENDACIJOS

Atlikus UAB ,,Kosmelita® personalo valdymo tobulinimo analizg, pagal gautus tyrimy

rezultatus suformuluotos Sios rekomendacijos:

Apibendrinti tyrimo rezultatai rodo, kad turéty buti tobulinama personalo atranka. Formuojami
aiSkesni reikalavimai kandidatams, atrankos rengéjas turéty labiau pasirengti atrankos pokalbiui ir
vengti iSankstinio nusistatymo kandidaty atzvilgiu.

Didesnj démesj skirti adaptaciniam laikotarpiui, nes atlikty tyrimy rezultatai atskleidé, kad
daugumai darbuotojy prisitaikyti buvo tik i§ dalies lengva. Vyr. pardavéja ir taip pat visas
kolektyvas priimtiems dirbti naujiems darbuotojams, turéty parodyti ypatinga démesj, nes daugumai
zmoniy darbo pakeitimas sukelia stresing situacijg. Visas kolektyvas turéty papasakoti savo
funkcijas organizacijoje bei prisistatyti, paaiSkinti kokiais klausimais galima ] juos kreiptis,
atskleisti jmonés tradicijas. Bent keleta savaiciy naujokui turéty bty skiriamas ypatingas démesys,
tai atsiperka lojalumu organizacijai ir motyvacija siekti geresniy rezultaty. Galety bati sudaryti
adaptacijos planai j kuriuos turéty jeiti:

- SupaZindinimas su organizacija;

- Supazindinimas su jmonés teikiamomis paslaugomis ir asortimentu;

- ISaiSkinimas apie apmokéjimo sistema;

- ISnagrinéjama pareigybiné instrukcija, kad naujam darbuotojui nekilty neaiskumy.

Vienas i§ sunkumy organizacijoje su kuriuo susiduria nauji darbuotojai prekiy asortimento
neiSmanymas, turéty biiti organizuojami iSsamesni mokymai apie produktus, jy paskirt],
sudedamasias dalis.

Turéty bati iSsamiau pateikiama informacija apie darbo atlikimo eigg ir visi darbuotojai
supazindinami darby atlikimo ypatumais.

Mokymai turéty bati organizjuojami taip, kad jgytos zinios biity labiau panaudotos praktikoje.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketa

Sveiki, esu Socialiniy moksly kolegijos, sveikatingumo ir grozio verslo III kurso studenté.
Norédama placiau iStirti personalo valdymo tobulinimg UAB , Kosmelita", atlieku darbuotojy
apklausg. PraSau Jusy skirti keletg minuéiy ir atsakyti | Zemiau pateiktus klausimus. Anketa yra
anoniming, apklausos rezultatai bus panaudoti baigiamojo bakalaurinio darbo rasymui. I§ anksto

dékoju uz bendradarbiavima !

Koks yra Jiisy iSsilavinimas?
a) Vidurinis
b) Profesinis
C) Aukstasis neuniversitetinis

d) Aukstasis universitetinis

Koks yra Jiisy darbo stazas organizacijoje?
a) 1-6meén.
b) Iki 1 mety
c) 1-3mety
d) 4-7
e) 8-11
f) 12-15
g) 16 ir daugiau.

Jisy nuomone, kaip organizacijoje, kurioje dirbate vykdoma personalo politika?
a) Puikiai, tuo uzsiima atskiras personalo valdymo skyrius
b) Tam neskiriama daug démesio

c) Vykdomos tik kelios funkcijos

Zemiau pateiktus teiginius jvertinkite balais nuo 1 iki 5 ? (1- visiskai nesvarbu, 2- nesvarbu, 3- i3

dalies svarbu, 4- svarbu, 5 - labai svarbu)
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Teiginiai

Rasti tinkamus darbuotojus j laisvas darbo vietas

Atrinkti jmonei tinkamus darbuotojus

Darbuotojy supazindinimas su nauju darbu ir jtraukimas j

kolektyva

Darbuotojy ugdymas ir tobulinimas

Darbuotojy darbo jvertinimas

Kaip manote, kas lemia personalo atrankos objektyvuma?
a) Tinkamai jvertinami kandidaty privalumai ir trakumai
b) Atrankos specialisty kompetencijos

¢) Praktiniy uzduociy pateikimas

d) Rekomendacijy surinkimas

D¢l ko, Jiisy nuomone, kandidatai yra atrenkami netinkamai?

a) Kandidatui formuojami neaiskis reikalavimai

b) Netinkama pretendenty gyvenimo apra§ymo analizé

c¢) Netinkamas atrankos rengéjo pasiruosimas pokalbiui su kandidatu
d) ISankstinis atrankos rengg¢jo nusistatymas kandidato atzvilgiu

e) Neturiu nuomon¢s

Ar buvo lengva adaptuotis atéjus dirbti i $ig imong?
a) Labai lengva
b) IS dalies lengva

¢) Labai sunku

Trumpai paraSykite, su kokiais pagrindiniais prisitaikymo/adaptacijos sunkumais susidiiréte?
Kaip vertinate darbuotojy mokymus?

a) Teigiamai, darbuotojy mokymai yra biitini

b) Neigiamai, tai laiko Svaistymas

Koks taikomas mokymosi biidas Jums yra priimtiniausias?

a) Mokymai darbo vietoje
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b) Mokymai ne darbo vietoje

c¢) SavarankiSkas darbuotojo mokymasis

Jiisy nuomone, kas lemia vykdomy mokymy sékme ir naudg paciai organizacijai?
a) Dalyviy savarankiskumas ir teigiamas poziiiris

b) Mokymo rezultaty praktinio pritaikymo galimybés

c) Atitinkamas jvertinimas i§ vadovo

d) Tikimasi, kad jgijus naujy ziniy bus lengviau kilti karjeros laiptais

Ar organizacijoje teikiamos mokymo ir kvalifikacijos tobulinimo paslaugos tenkina Jiisy asmeninj
poreikj?

a) Visiskai netenkina

b) Tenkina is dalies

¢) Visiskai patenkina

Kode¢l Jiisy nuomone skiriamas per mazas démesys darbuotojy mokymams? (galimi keli atsakymo
variantai)

a) Darbdaviai nesuinteresuoti investuoti j darbuotojy mokymus

b) | imong priimami darbuotojai, jau turintys patirties

c¢) Neéra reikalingi specifiniai jgtidziai

d) Patys darbuotojai néra suinteresuoti mokytis

e) ISmokyti darbuotojai greiciau paliks jmone

Jisy nuomoné¢ | Zemiau pateiktus teiginius apie darbuotojy mokymosi ir tobul¢jimo buidus? (1 -

visi§kai neskatina, 2- neskatina, 3 - i$ dalies skatina, 4- skatina, 5- visiskai skatina)

Teiginiai 112 |3 |4 15

Kvalifikacijos kélimo kursai

Seminarai

Mokymai

Dalijimasis darbo patirtimi

Apmokymas darbo vietoje
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Ar esate patenkinti vertinimo metody sistema?
a) Taip, daugiau galimybiy gauti didesn¢ alga, paaukstinimg ir pan.
b) IS dalies, taciau turéty buti skiriamas didesnis démesys darbuotojy vertinimui

¢) Ne, manau, tai laiko Svaistymas

Kaip manote, kuri personalo valdymo sritis turéty biiti tobulinama labiausiai?
a) Personalo poreikio planavimas

b) Personalo paieska, atranka ir adaptacija

c) Personalo mokymas ir tobulinimas

d) Personalo veiklos vertinimas ir atlygio valdymas

19. Pakomentuokite, kod¢l jusy pasirinkta personalo valdymo sritis turéty biti tobulinama? Gal

galétuméte pateikti pasitilymy?

2 priedas. Interviu

1. Kokius personalo valdymo proceso elementus naudoja jiisy organizacija? Kam skiriamas
didziausias démesys?

2. Kas organizacijoje vykdo personalo planavima?

3. Organizacijoje dirba labai daug Zmoniy, kokiais personalo paieskos btidais randami nauji
darbuotojai?

Pakomentuokite, kodél jiisy pasirinktas naujy darbuotojy paieskos metodas(ai) yra
tinkamiausias(si), jisy nuomone?

4. Pries jdarbinant darbuotojus, kokius personalo atrankos metodus taiko organizacija tam, kad
i$sirinkty tinkamiausig?

5. Jdarbinus darbuotoja vyksta darbuotojo adaptacija. Ar organizacija padeda naujokams adaptuotis
naujoje darbo aplinkoje? Kokie btidai naudojami, kad darbuotojas gerai jaustysi naujoje darbo
vietoje?

6. Kokiais budais organizacijoje nustatomi mokymo poreikiai? | kg labiausiai atkreipiamas démesys
organizuojant mokymus? Kaip daznai ir kokie mokymai organizuojami?

7. Kiekvienoje organizacijoje vyksta tam tikras darbuotojy vertinimas, kurio metu darbuotojai
paaukstinami, perkeliami ar netgi atleidziami, taip pat skatinami dar labiau tobuléti savo srityje.
Kokie metodai taikomi personalo darbuotojy vertinimui?

8. Kokiu principu organizacijoje valdomas personalo atlygis?



GENERALINIS DIREKTORIUS

VYKDANTIS DIREKTORIUS

3 priedas. Valdymo struktiira

Administratoré

|

|

|

\ 4

|

l

|

Logistikos Buhalterijos
skyriaus skyriaus
vadovas vadovas

v
! !
Sandéliavi- Transpor- Buhalte-
mo tavimo rijos
skyriaus skyriaus skyriaus
darb. darb. darb.

Didmeninés
prekybos
skyriaus
vadovas

|

l

Personalo
skyriaus
vadovas

Didmenin.
prekybos
vadybininkai

|

Personalo
skyriaus
darb.

IT skyriaus Pirkimy Rinkodaros MaZmeninés
vadovas skyriaus skyriaus prekybos
vadovas vadovas skyriaus
vadovas
l l l A 4
IT skyriaus Pirkimy Rinkodaros Regiono
darb. skyriaus skyriaus vadovai
darb. darb.
Mazmeninés
prekybos

darbuotojai




