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Santrauka. Personalo kaita nei§vengiama bet kurioje organizacijoje. Ta¢iau daznai personalo kaitos priezastys bei poveikis orga-
nizacijai néra tinkamai jvertinamas ar net visai nenagrinéjamas. Tokia situacija susidaré dél to, kad iki $iol néra modelio, galincio
jvertinti ir paaidkinti personalo kaitg jmonése. Straipsnyje analizuojamos personalo kaitos priezastys ir pagrindiniai veiksniai,
lemiantys darbuotojy kaita, sialomas personalo kaitg stabilizuojantis devyniy veiksniy modelis. Remiantis Lietuvos statybos
bendroviy apklausa, nustatytos dazniausios darbuotojy kaitos priezastys. Pagrindiniai siilomo personalo kaitos stabilizavimo
modelio elementai yra: darbo uzmokestis, darbo aplinka, pripazinimas, saviraiSka, karjeros galimybés, vadovy valdymo stilius
ir santykiai su darbdaviais.

Reik$miniai ZodzZiai: personalo kaita, stabilizavimo modelis, darbo vietos keitimas, darbuotojy kaitos priezastys.
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Abstract. Personnel turnover is inevitable in any organization. However, the reasons of personnel turnover and influence on the
organization are often not properly evaluated or even ignored. This situation occurred because the model, which could assess
and explain the turnover of personnel in enterprises, has not been developed yet. The article analyses the reasons of personnel
turnover as well as the main factors which determine the personnel turnover. In addition, the nine elements model of person-
nel turnover stabilization is proposed. Meanwhile, the survey of Lithuanian construction companies has helped to identify the
most frequent reasons of the change of employees. Further, the major elements of the proposed model of personnel turnover
stabilization are analysed: wage, workplace, team spirit, recognition, self-expression, possibilities of career, management style,
and relationships with employers.
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1. Ivadas

Problema. Personalo kaita bet kurioje organizacijoje yra
nei$vengiama ir turi tiek teigiama, tiek neigiama poveikj.
Darbuotojy kaita i$ dalies naudinga, nes nauji Zmonés at-
nesa j organizacija naujos patirties ir Ziniy, naujy techno-
logijy, idéjy ir stiliy. Organizacija grei¢iau prisitaiko prie
kintancios aplinkos, kai kuriais atvejais kolektyve mazéja
konflikty. Ta¢iau jeigu darbuotojy kaita yra per didelé, tuo-
met tai siejasi su jmonés islaidomis, batinomis naujiems
darbuotojams verbuoti, juos apmokyti. Apmokant nauja
darbuotojg, sumazéja gamybos apimtis, o pavaduojanc¢iam
darbuotojui, kol nerasta naujo, reikia moketi prieda. Be kita
ko, naujokai daro klaidy, suyra darbo grupés ir pakenkiama
darbo moralei. Personalo kaita ypa¢ veikia organizacijos
produktyvuma. Nuostoliai atsiranda i§¢jus darbuotojui ir
i jo vieta priémus kita: nuo seno ¢ia dirbantys turi supa-
zindinti su darbo esme ir apmokyti naujokus. Apklausy
uzsienio $alyse duomenimis, nustatyta, kad priziarintis
darbuotojas naujojo darbuotojo ,,globai“ per tris méne-
sius praranda apie 28 % savo darbo laiko. Naujai priimti
darbuotojai tik mazdaug po 13,6 savaic¢iy pradeda produk-
tyviai dirbti. Naujai priimtas darbuotojas mokymy metu
tik iki 53 % viso darbo laiko sugeba savarankiskai dirbti
(Renggli, Ziorjen 2005). Todél kiekviena organizacija turi
imtis priemoniy personalo kaitai mazinti, kad $ios kaitos
lygis netapty per didelis.

Personalo kaita ryski Lietuvos statybos sektoriuje. Nors
$iuo metu nekvalifikuoty darbininky pasitla rinkoje labai
vir$ija paklausg, ta¢iau didziausia personalo kaita staty-
by sektoriuje susidaro butent Zemiausios kvalifikacijos
darbuotojy sluoksnyje, o kvalifikuoty specialisty daznai
traksta. Pazymeétina, kad sezoniniai darbai Lietuvos staty-
by sektoriuje glaudziai siejasi su personalo kaita. Daugumai
statybos jmoniy didinant savo darby apimtj $iltuoju metu
laiku, atsiranda daugiau galimybiy ir nekvalifikuotiems
darbininkams jsidarbinti statybos sektoriuje. Toks reiski-
nys paaiskina teigiama sezoniniy darbininky kaitos poveikj
organizacijos veiklai. Ta¢iau dazna personalo kaita blogina
atliekamy statybos darby kokybe, rodo menka organizaci-
jos kultara, sukelia papildomy i8laidy ieskant, jdarbinant,
mokant naujus statybos darbuotojus. Todél naudinga i$ana-
lizuoti Lietuvos statybos jmoniy darbuotojy kaitos priezas-
tis, kaitos rodiklius bei parengti modelj, leisiantj stabilizuoti
personalo kaitg minétame sektoriuje.

Darbo tikslas. Remiantis teoriniais ir praktiniais tyrimy
rezultatais, parengti personalo kaitos stabilizavimo modelj
Lietuvos statybos sektoriuje.

Tyrimo metodai. Lietuvos ir uZzsienio autoriy teoriniy
koncepcijy apzvalga personalo kaitos klausimais, statistiniy
rodikliy analizé ir anketiné apklausa.

2. Personalo kaitos stabilizavimo teoriniy
koncepcijy apzvalga

Vienas pirmuyjy autoriy, nagrinéjusiy $ig problema, Price
(1977) i8skyré savanoriska personalo kaitg, kaip asmeninj
judéjima socialine sistema, inicijuotg paciy individy. Taciau
toks pozitris — gana siauras, pabréziantis i$¢jimg i$ orga-
nizacijos tik darbuotojy iniciatyva. Reikia pazymeéti, kad
kity autoriy (Vandenberghe 1999; Carmeli, Weisberg 2006)
nuomone, kaita - tai ,,nataralas® i$¢jimai i§ darbo vietos:
studijy pradéjimas, mirtis, nejgalumo atsiradimas, i$¢jimas
j pensija, persikvalifikavimas ar pagaukimas j kariuomene.
Personalo kaita taip pat suprantama kaip darbuotojy darbo
vietos keitimas geografiskai arba organizacijos viduje (t. y.
perkélimas, paaukstinimas, pazeminimas ir atleidimas)
(Bakanauskiené 2002), arba iSoréje (i$¢jimai i§ darbo vietos,
priklausantys nuo nataraliy priezasciy, i$¢jimai i§ darbo
vietos, priklausantys nuo jmonés, i§¢jimai i§ darbo vietos,
priklausantys nuo darbo sutarties) (Stiibinger 2003). Siai
nuomonei pritaré ir Abbasi bei Hollman (2000), kurie teige,
kad personalo kaita — darbuotojy ,,sukimasis“ darbo rinkoje
tarp organizacijy, darby, verslo bei pramonés $akos/$alies
uzZimtumo ir nedarbo (Martinkus et al. 2009).

Personalo kaitos sampratg apibrézti ir personalo kaitos
priezastis nustatyti padeda darbuotojy poziario j darbg ir
svarbiausiy interesy s3sajy nustatymas. Sj reiskinj galima
paaiskinti tuo, kad individas i$skiria savo poziirj j darbg ir
poilsj jvairiais aspektais. Tyréjy Ciutienés ir Adamonienés
(2009) atlikta personalo kaitos priezasciy analizé parodé
pagrindines pozitrio j darbg kryptis:

- gyvenu, kad dirb¢iau;

- dirbu, kad galéciau gyventi;

- darbas svarbus, taciau neturi trukdyti asmeniniam
gyvenimui.

Kvalifikacijos tobulinimas, Ziniy ir jgadziy taikymas
karybinéms uzduotims jgyvendinti, socialinis pripaZinimas
bei didesnis darbo uzmokestis islaikyty darbuotojus, kurie
aukoja asmeninj gyvenima dél darbo. Ta¢iau didesnés darbo
uzmokescio galimybés neturéty bati tokios svarbios tiems,
kurie dirba tik tam, kad gyventy. Darbuotojams, kurie siekia
darbo ir asmeninio gyvenimo balanso, reikéty uztikrinti
socialinio pripazinimo, saves realizavimo galimybes bei
gerg psichologinj klimata.

Tyréjai Ciutiené, Sakalas ir Neverauskas (2006) pabrézia
skirtingus vyry ir motery darbo interesus, o tai ir lemia
skirtingg jy kaita jmonése. Anot jy, moterys labiau nei
vyrai suinteresuotos parodyti profesinius gebéjimus, jausti
socialinj pripazinimg bei matyti savo indélj siekiant jmo-
nés tiksly. Skirtingai negu vyrai, moterys teikia pirmeny-
be dirbti lanksciu grafiku. Beje, Lietuvos (Martinkus et al.
2002; Ciutiené et al. 2006; Bagdanavicius, Jodkiené 2008;
Ciutiené, Adomoniené 2009) bei uzsienio autoriai (Gaether
1999; Abbasi, Hollman 2000; Trevor 2001; Winterton 2004;
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Carmeli, Weisberg 2006) pazymi, kad personalo kaitos prie-
Zastys yra dvejopos: asmeninés (natiiralios/savanorigkos),
jmonés viduje (kontroliuojamos) bei i$oréje (mazai kontro-
liuojamos) kylancios priezastys (1 lentelé). Kai kuriy tyréjy
nuomonei, kad personalo kaita apibadinama kaip rodiklis,
kuris padeda nustatyti darbuotojy, ateinanciy j organiza-
cijg ir iSeinanciy i jos, santykj (Griffeth et al. 2000; Jewell
2002), galima pritarti, taip pat ir teigti, kad $iuos rodiklius
tikslinga nustatyti.

Apibendrinant nuomoniy $iuo klausimu jvairove, gali-
ma isskirti vyraujancius du poziarius j personalo kaita:
darbo vietos keitimas arba rodiklis, rodantis ateinanciy ir
iSeinanciy i$ organizacijos darbuotojy santykj. Straipsnyje
autorés personalo kaitg apibuidina kaip darbo vietos keitimg
(paliekant organizacija).

Atskirais atvejais personalo kaita auga nezinant apie
problemas, kylancias jmonés viduje, ar nekreipiant j jas
démesio. Jeigu darbo vietg keicia jauni, gabus ir profesio-
nalas darbuotojai, galima manyti, kad pagrindiné to prie-
zastis - tiesioginés ar netiesioginés motyvacijos tritkumas.
Turi reik§més ir personalo kaitos didéjimui. Ilgalaikis inves-
tavimas j darbuotojus: jvairts mokymai, kurie sietini su dar-
buotojy karjeros galimybémis, suteikia stimulg dirbti toje
pacioje jmonéje. Skirstant darbuotojus j komandas, darbo
grupes, ypa¢ svarbus psichologinis veiksnys (Zukauskas,
Vveinhardt 2009). Taigi vadovautis vien nusistovéjusiais
samdos principais jmonei daznai biina nenaudinga ir nau-
ji darbuotojai dél darbinio nepalankaus klimato jmone
palieka. Naujai priimamy ar jau esamy darbuotojy pozit-
ris | darba, poilsj ir jy interesy sarysis, suteikia galimybe

1 lentelé. Personalo kaitos padariniai (remiantis Gaether 1999; Abbasi, Hollman 2000; Trevor 2001; Winterton 2004; Carme-

li, Weisberg 2006; Kazlauskiené, Rinkevicius 2006)

Table 1. The effects of personnel turnover (according to Gaether 1999; Abbasi, Hollman 2000; Trevor 2001; Winterton 2004;
Carmeli, Weisberg 2006; Kazlauskiené, Rinkevi¢ius 2006)

Personalo kaitos prieZastys

Veiksnys

Padariniai

Personalo kaitos stabilizavimo priemonés

Imoneés viduje kylancios priezastys

Gabiausi ir profesionaliausi
darbuotojai - mobiliausi

ir linke keisti darbo vietas
dazniau

Darbuotojy netekimas neigiamai veikia
darbo kokybe, teikiamas paslaugas,
inovacijas, klienty poreikiy patenkinima.

Ilgalaikis investavimas j darbuotojus:
sukuriant motyvavimo programas ir nuolatinj
mokymasi.

Nusistovéjusi samdos tvarka

Netinkama darbuotojy atranka ir samda
lemia neproporcingai didele kaitg jmonéje
bei aukstas darbuotojo i$éjimo sgnaudas.

Samdos kriterijai turi atitikti ne tik jmonés
poreikius, bet ir turi buti suderinti su jmonés
kultara bei strategija.

Valdymo stilius

Trumparegiai vadovai parenka
neproporcingg kvalifikuoty darbuotojy
skaiciy, atrenka neatsizvelgdami j
»Siandienos® poreikius, nes buvo

uztikrinti ,vakaryks¢ia“ diena, bet ne
ateitimi.

Valdymo stiliaus netinkamumo pripazinimas
leisty islaikyti darbuotojus, darbo jégos
pasikeitimo dinamikos stebéjimas sukurty
galimybe diversifikuoti darbus, sukuriant
motyvacijos sistema ir taip i$laikant lojalius
darbuotojus.

Pripazinimo trakumas

Asmeninio ir komandinio pripazinimo
trakumas lemia darbuotojy
neproduktyvuma atliekant darbus.

Darbuotojams karjeros galimybiy suteikimas,
darbo uzmokes¢io sistemos suktrimas:
pastovaus ir motyvacinio atlyginimo
mokéjimas, galimybé realizuoti save,
dalyvavimas mokymosi ir plétros programose
kelty darbuotojy darbo produktyvumga ir
kvalifikacijg.

Konkurencinés
kompensavimo sistemos
nebuvimas

Lemiamas veiksnys siekiant jgyvendinti
strateginius tikslus, susietus su
zmogiskaisiais istekliais, t. y. netinkamai
sukurta darbo uzmokescio sistema gali
didinti darbuotojy kaita.

Darbo uzmokescio sistemos suktirimas,
siekiant jvertinti kiekvieng darbuotoja uz

jo pasiekimus atskirai, motyvuojant juos
tarpusavyje varzytis, kai jmoné sau uzsitikrina
ne tik lojalius darbuotojus, bet ir didesnj pelna.

Nepalankios darbo salygos

Zema jmonés vidiné kulttra,

lojalumo nuolatinis mazéjimas, darbo
produktyvumo mazéjimas, Zemas rysiy su
klientais palaikymas ir stresas tiems, kurie
dirba.

Atitinkamy personalo kaitos mazinimo
programy taikymas: rysiy su darbuotojais
gerinimas, psichologinio klimato lygio
kélimas, darbo saugos programos
igyvendinimas ir laikymasis.
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1 lentelés pabaiga

Personalo kaitos priezastys

Veiksnys Padariniai

Personalo kaitos stabilizavimo priemonés

Imoneés iSoréje kylancios priezastys

Darbo rinkos padétis

Susisiekimo galimybés

Infrastruktara

Geresnés salygos kitose
imonése

Ekonominé padétis

Darbuotojy netekimas neigiamai veikia
darbo kokybe, teikiamas paslaugas,
inovacijas, klienty pasitenkinima.

Imoné negali daryti poveikio darbo rinkos
padédiai

Imonés automobilio darbuotojui suteikimas

Imoné negali veikti infrastruktaros.

Darbo uzmokescio sistemos suktirimas,
siekiant jvertinti kiekvieng darbuotojg uz

jo pasiekimus atskirai, motyvuojant juos
tarpusavyje varzytis, kai jmoné sau uzsitikrina
ne tik lojalius darbuotojus, bet ir daugiau pelno

Imoné negali daryti poveikio ekonominei
padéciai

Asmeninés prieZastys

Amzius; profesijos
pakeitimas; asmeninés
veiklos pradzia; liga;
kvalifikacijos kélimas;
gyvenamosios vietos
pakeitimas; $eiminés padéties
pasikeitimas

Darbuotojy netekimas neigiamai veikia
darbo kokybe, teikiamas paslaugas,
inovacijas, klienty pasitenkinima.

Imoné negali daryti jtakos ,nattraliems
i$¢jimams” i§ jmonés

geriau pazinti darbuotoja kaip individg. Darbuotojy pazi-
nimas formuoja prielaidas psichologiniam suderinamumui
komandoje pasiekti, nustatyti darbo uzmokescio sistema ir
darbo grafika (Griffeth et al. 2000).

I$siaiskinus personalo kaitos priezastis, tikslinga jas
iSanalizuoti ir kiek jmanoma sumazinti jy poveikj. Todél
kitas etapas — numatyti strategijas, mazinancias per didele
darbuotojy kaita. Jos apima Sias priemones:

- gerinti darbuotojy atranka, orientavima ir mokyma;

- garantuoti darbuotojams darbo kriavj pagal einamas
pareigas bei darbo laika;

- gerinti darbo salygas;

— skatinti sutelktumg ir kelti grupiy morale;

- darbg turtinti, kaitalioti ir i§plésti uzduotis;

- numatyti paaukstinimo galimybes;

— perziaréti darbo uzmokesc¢io struktira (Renggli, Zior-
jen 2005).

Tikétina, kad nepakanka vien nustatyti darbuotojy kai-
tos priezasciy. Svarbu darbuotojy kaitg jvertinti kiekybiskai,
t. y. skai¢iuojant santykinius rodiklius:

- priémimo intensyvuma, apskai¢iuojama kaip priim-
ty j darba darbuotojy ir sgraso darbuotojy vidutinio
skai¢iaus santykis (Martinkus et al. 2002);.

- atleidimo intensyvumga, apskai¢iuojama kaip atleisty
darbuotojy ir saraso darbuotojy vidutinio skaic¢iaus
santykis (Martinkus et al. 2002);

- stabilumo indeksg, apskai¢iuojamg kaip darbuotojy,
dirban¢iy ilgiau nei metus, skaic¢iaus ir bendro darbuo-
toju, jdarbinty per metus, skai¢iaus santykis (Martin-
kus et al. 2002);

- personalo kaitos intensyvuma, rodantj dél darbo
drausmeés pazeidimy atleisty darbuotojy bei atleisty
savo noru darbuotojy skaiciaus indeksg (Ciutiené et al.
2006).

Straipsnyje nagrinéjamos personalo kaitos priezastys
sudaro galimybe jvertinti $ig kaita veikiancius bei lemian-
¢ius elementus ir, atsizvelgiant j tai, suformuoti personalo
kaitos stabilizavimo modelj. 2 lenteléje pateikiami jvairiy
autoriy iSnagrinéti personalo kaitos stabiluma uztikrinan-
tys elementai bei jy poveikio kaitai jvertinamas. Personalo
kaitos stabiluma uztikrinantys elementai jvertinami pozi-
tyviuir (arba) negatyviu poveikiu darbuotojui. I$analizavus
jvairiy autoriy pateiktus personalo kaitos modelius, paste-
béta, kad minéti autoriai i$skiria panasius elementus, ta¢iau
nepateikia bendro modelio, kuris apimty visus personalo
kaitg lemiancius veiksnius. Apibendrinusios jvairiy auto-
riy nagrinéjamus personalo kaita lemiancius elementus,
straipsnio autorés suformavo personalo kaitos stabilizavi-
mo modelj (1 pav.).

Naudojantis suformuotu modeliu, atliktas personalo
kaitos tyrimas Lietuvos statybos sektoriaus jmonése, kurio
rezultatai, identifikuojant personalo kaitos prieZastis, leidzia
numatyti kaitos tendencijas $iame sektoriuje.
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2 lentelé. Personalo stabiluma uztikrinantys elementai (remiantis Kim, Mauborgne 1996; Vandenberghe 1999; Gaertner 1999;
Trevor 2001; Jiang, Klein 2002; Morrell et al. 2004; Winterton 2004; Sukys et al. 2004; Lee, Rwirgema 2005; Biwas 2007; Star-
tiené, Remeikiené 2009; Zukauskas, Vveinhardt 2009)

Table 2. The elements ensuring personnel stability (according to Kim 1996; Vandenberghe 1999; Gaertner 2000; Trevor
2001; Jiang, Klein 2002; Morrell et al. 2004; Winterton 2004; Sukys et al. 2004; Lee, Rwirgema 2005; Biwas 2007; Startiené,
Remeikiené 2009; Zukauskas, Vveinhardt 2009)

Modelio elementai Elementy poveikis kaitai Autorius
Organizacijos kultara Pozityvus Vandenberghe (1999)
Darbo uzmokestis Pozityvus Kim (1996), Gaertner (2000)
Karjeros galimybé Pozityvus Kim (1996), Gaertner (2000), Morrell et al. (2004)
Kolegy palaikymas Pozityvus Kim (1996), Gaertner (2000)
Vadovy palaikymas Pozityvus Kim (1996), Gaertner (2000)
Psichologinis klimatas Pozityvus Biwas (2007), ), Zukauskas, Vveinhardt (2009)
Vadovy kompetencija Pozityvus Jiang, Klein (2002)
Darbo kravis Negatyvus Kim (1996), Gaertner (2000)
Darbo sauga Pozityvus Jiang, Klein (2002), ), Sukys et al. (2004)
Konfliktai Negatyvus Kim (1996), Gaertner (2000)
Pareigybés neapibréztumas Negatyvus Kim (1996), Gaertner (2000)
Autonomija Pozityvus Kim (1996), Gaertner (2000), Jiang, Klein (2002)
Rutina Negatyvus Kim (1996), Gaertner (2000)
Lukes¢iy neatitikimas Negatyvus Morrell et al. (2004)
Pasitenkinimas darbu Pozityvus Trevor (2001), Winterton (2004), Biwas (2007)
Lojalumas organizacijai Pozityvus Winterton (2004), Willy (2007)
Vidiné darbuotojo motyvacija Pozityvus Lee, Rwirgema (2005), Biwas (2007)
Gyvenimo buadas Pozityvus/Negatyvus Jiang, Klein (2002)
Kapitalo judéjimas Pozityvus/Negatyvus Trevor (2001)
Geografinés vietovés saugumas Pozityvus Jiang, Klein (2002), ), Startiené, Remeikiené (2009)
Laisvy darbo viety skaic¢ius rinkoje Pozityvus/Negatyvus Trevor (2001), Winterton (2004)
Verslo sektorius Pozityvus/Negatyvus Jiang, Klein (2002)

Komanda/
kolegos

Vadovy
valdymo stilius

Darbo poilsio
aplinka

Veiksniai, sulaikantys
darbuotojus
organizacijoje

Organizacijos

Darbo sutartys
kultara 4

Aigkus
reikalavimai
darbuotojui

Savirealizacijos
galimybeés

Organizacijos ir
(arba) asmeninés
perspektyvos

1 pav. Personalo kaitos stabiluma uztikrinantis modelis (remiantis Kim 1996; Gaertner 2000; Trevor 2001; Jiang, Klein 2002;
Morrell et al. 2004; Winterton 2004; Lee, Rwirgema 2005; Biwas 2007)

Fig. 1. The elements ensuring the stability of personnel turnover (according to Kim 1996; Gaertner 2000; Trevor 2001; Jiang,
Klein 2002; Morrell et al. 2004; Winterton 2004; Lee, Rwirgema 2005; Biwas 2007)
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3. Personalo kaitos tyrimo Lietuvos statyby
sektoriuje metodika ir rezultatai

Lietuvos statistikos departamento duomenimis, 2004-
2008 m. personalo kaitos koeficiento kitimui statyby sek-
toriuje turéjo jtakos ekonomikos augimo ir nekilnojamojo
turto paklausos pokyciai. Atsizvelgiant { minétas prieZastis,
apskaiciuotas koeficientas — maziausias 2004-2006 m., ati-
tinkamai didZiausia kaita pastebima 2007-2008 m. Staigus
darbo kaitos koeficiento nuosmukis (iki -5,2) 2008 m. lémé
pridétinés vertés bei uzimtyjy $iame sektoriuje mazéjima
(2 pav.).

stilius (28 %), ligos (27 %), amzius (24 %), nepasiten-

kinimas darbu (23 %).

Svarbiausi veiksniai, lemiantys personalo kaitg —mate-
rialiniai (82 %) bei darbo aplinka (58 %), maziau svarbis —
saves realizavimas, pripazinimas, karjera, atsakomybé, ben-
dradarbiavimas, darbo turinys ir laiméjimai.

4. Personalo kaitos mazZinimo modelis Lietuvos
statyby sektoriuje

Vykdant apklausg atskleista, kad paprastai personalo kaita
lemia: darbo uzmokestis, darbo aplinka, darbo turinys, ko-
mandinis darbas, pripazinimas, saves realizavimas, ateities
perspektyvos (karjeros galimybés), vadovy valdymo sti-

1800
1600 lius bei santykiai su vadovais. Minéti kriterijai tarpusavyje
T Tazes 14739 ; glaudziai susije ir formuojantys darbuotojo apsisprendima
MO0 | T e laud? f tys darbuot d
113(())(()) dirbti jmonéje ilgesnj laika. Susisteminus tyrimo rezulta-
800 tus ir pritaikius autoriy sukurtg personalo kaitos modelj,
600 siilomas devyniy kriterijy personalo kaitos stabiluma uz-
400 tikrinantis modelis (3 pav.).
200 162 1325 1487 1709 657 (3 pav)
- —s—=a = —a
208 16,2 16,3 16,2 222 252
B Darbo turinys Darbo aplinka
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S Darbo
i . Pripazinimas ) .
—#— Uzimtieji statybos sektoriuje uzmokestis
—eo— Darbuotojy kaita
—o— Uzimtieji visuose sektoriuose Ateiti " / Vadovy
te1t1e§ perspe. ty’vo.s valdymo
Karjeros galimybeés stilius
2 pav. Personalo kaitos koeficiento kitimas Lietuvos statybos . . .
- Santykiai su vadovais Komandinis
sektoriuje 2004-2008 m. darb
Savirealizacija ~ 43rbas
Fig. 2. The trend of personnel turnover ratio in Lithuanian

Construction Sector (2004-2006)

Siekiant nustatyti personalo kaitos priezastis, 2008 m.
balandzio 15 d. — geguzés 10 d. atlikta 83 Lietuvos statybos
jmoniy apklausa. Joje dalyvavo jmoniy personalo skyriy
vadovai bei vidurinés ir aukséiausios grandies vadovai.
Taip pat apklausti anksciau tose jmonése dirbe darbuoto-
jai. Tyrimo tikslas — nustatyti personalo kaitos prieZastis
Lietuvos statybos jmonése. Tyrimo metodas — anketiné
apklausa. Tyrimo imtis — apklaustos 83 Lietuvos statybos
jmoneés: 50 smulkiy, 28 vidutinés ir 5 didelés jmonés. I$ viso
apklausti 92 darbuotojai bei 170 vadovu.

Atlikus Lietuvos statybos jmoniy apklausa iSryskéjo
pagrindinés kaitos tendencijos:

- darbuotojai atleidziami i$ statybos jmoniy dazniau-
siai dél darbo drausmés pazeidimy (99 %) ir termino
pasibaigimo (34 %);

- darbdaviai i$skiria pagrindines asmenines prieZastis,
deél kuriy darbuotojai palieka jmone: mazas darbo
uzmokestis (53 %), gyvenamosios vietos pakeitimas
(40 %). Retesnés priezastys yra organizacijos valdymo

3 pav. Devyniy kriterijy modelis, stabilizuojantis personalo
kaitg

Fig. 3. The nine criterions’ model of personnel turnover
stabilization

Atliktas tyrimas nors ir patvirtina materialiniy veiks-
niy svarbg renkantis kitg jmone ar pasiliekant toje pacioje,
sprendimas palikti jmone priimamas atsizvelgiant ir j kitus
veiksnius. Nagrinéjant personalo kaitos problemas, tikslin-
ga atsigrezti ir j darbuotojo psichologing basena, lakescius
bei saves realizavimg. Daugeliu atvejy darbuotojai i$eina is
darboiri$vykstajuzsienj. To priezastis — ne tik materialiné
nauda, bet ir siekis patenkinti savo kompetencijos poreikius,
juo labiau kad jie neabejoja lengvu savo profesinés kom-
petencijos perkélimu j kitos $alies sistema (Bagdanavicius,
Jodkoniené 2009). Pavyzdziui, statyby sektoriuje dirbantis
darbuotojas, turintis tinkamga kvalifikacijg ir galintis reali-
zuoti turimas Zinias bei jgyti naujy, maziau suinteresuotas
keisti darbo vieta.

Komandinis darbas taip pat yra svarbus kriterijus,
norint i$laikyti darbuotoja jmonéje. Sékmingai dirbancio-
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je komandoje, esant geram tarpusavio sarysiui ir skirtumy
suderinamumui, sukuriama pridétiné verté, kuri atsiran-
da sujungus skirtingas Zinias ir gebéjimus (Zukauskas,
Vveinhardt 2009). Darbui palanki aplinka $iandien supran-
tama kaip saugi, sveika ir uztikrinanti darbuotojo oruma.
Darbo aplinkg statybos aiksteléje lemia statybos specifika.
Todél, norint uztikrinti gera darbo aplinka, svarbu gerinti
technine baze, diegti naujesnes technologijas, gerinti darbo
salygas (Sukys et al. 2004).

Kadangi darbuotojy kaitai turi reik§més vadovo bei
kolegy elgesys, vadovas turéty pasirinkti optimaly valdy-
mo stiliy, kad darbuotojai jaustysi gerbiami bei vertinami.
Kilusius konfliktus tarp darbuotojy batina spresti greitai
ir efektyviai.

Pateiktame personalo kaita Lietuvos statybos sekto-
riuje mazinan¢iame modelyje atsizvelgiama j svarbiausius
veiksnius, kurie tiesiogiai lemia darbuotojo apsisprendima
palikti jmong, mazindami personalo kaitg.

5. Isvados

1. Apibendrinant personalo kaitos sampratos teoriniy
koncepcijy jvairove galima teigti, kad vyrauja du pozitriai
j personalo kaita: darbo vietos keitimas arba rodiklis, ro-
dantis ateinanéiy ir ieinanéiy i$ organizacijos darbuotojy
santykj.

2. Siekiant i§siaiskinti personalo kaitos prieZastis jmoné-
je, butina laiku nustatyti sgsaja tarp darbuotojo pozitrio
j darbg ir jo interesus, kurie leidZia tinkamai paskirstyti
darbo uzduotis, suformuoti komandas, nustatyti darbo
uzmokescio sistema bei darbo grafika.

3. Personalo kaitos priezastys jvairiy autoriy poziariu
i$siskiria j dvi grupes. Vieni teigia, kad darbuotojai daz-
niausiai palieka jmone dél asmeniniy (nataralios/sava-
norigkos) priezasciy, o kiti labiau i§skiria jmonés viduje
(kontroliuojamos) ir (arba) iSoréje (mazai kontroliuoja-
mos) susiformavusias priezastis.

4. Darbuotojy kaita jmonése jvertinama $iais santyki-
niais rodikliais: priémimo bei atleidimo intensyvumu,
stabilumo indeksu bei personalo kaitos intensyvumu.
Rodikliy yra ir daugiau, ta¢iau dauguma i jy negali buti
taikomi dél praktinés naudos jmonei nebuvimo.

5. Personalo kaitg stabilizuojanciy modeliy pagrindiniai
elementai yra: komanda, vadovy valdymo stilius, poilsio
patalpos, karjera, reikalavimai, darbo uzduotys, organi-
zacijos kultara bei darbo sutartys.

6. Remiantis Lietuvos statybos jmoniy statistiniais duo-
menimis, pastebima, kad didziausia kaita buvo 2007-
2008 m., o maziausia - 2004-2006 m. Nustatyta, kad
2008 m. buvo neigiamas kaitos koeficientas, o tai lémé
mazesne pridétine verte bei $iame sektoriuje uzimty dar-
buotojy mazéjima.

7. Lietuvos statybos imoniy apklausa atskleidé tenden-
cijg, kad dazniausia priezastis, dél kurios darbuotojai pa-
lieka jmone, yra mazas darbo uzmokestis. Antroji pagal
svarbumag priezastis — gyvenamosios vietos pakeitimas.
Statybos jmonése darbuotojai dazniausiai atleidziami dél
darbo drausmeés pazeidimuy, t. y. pravaiksty ir alkoholio
vartojimo darbo vietoje. Lyginamosios analizés metu nu-
statyta, kad personalo kaitos priezastys jvairaus dydzio
statybos jmonése yra tos pacios, tik skiriasi jy svarba.

8. Parengtas devyniy kriterijy personalo kaitos stabi-
lizavimo modelis, kurio pagrindiniai elementai - darbo
uzmokestis, darbo aplinka, vadovy valdymo stilius ir
santykiai su vadovais. Modelj taikant praktigkai, baty
jmanoma stabilizuoti personalo kaitg Lietuvos statybos
jmonése, nes modelio veiksniai tiesiogiai veikty personalo
kaitos priezastis bei neleisty joms atsirasti.
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