Pratarme

LABAI NORECIAU JUMS PASAKYTI, jog esama slaptos formulés,
kuria pritaikius atlygio programa biitu sékminga. Deja... Daugybé Zzmo-
niu turi daug ir sunkiai dirbti, kad organizacijoje veiktu bendrojo at-
lygio programa. Man atrodo, kad atlygio programos sékme lemia ne
tiek jos modelio sudétingumas ar paprastumas, kiek uztikrinimas, kad
jidera su organizacijos verslo strategija ir darbo kultira ir kad Zzmonés
mano ja esant jiems reikSminga.

Man rodos, sumanymas parasyti S§ia knyga yra pagristas. Esu isiti-
kines, kad padalinio vadovas yra labai svarbus organizacijai, ir nuo jo
labiausiai priklauso veiksmingas imonés atlygio programu igyvendini-
mas. IS savo profesinés veiklos patyriau, kad puikiausiuy rezultatu pa-
siekia tie vadovai, kurie bendrauja ir uzkariauja ne tik savo darbuotoju
protus, bet ir Sirdis. Tai paprasta, bet daznai pamirstama tiesa.

Bene viena i$ svarbiausiu vadovo uzduoéiu yra sukurti darbo Kli-
mata jo vadovaujamame organizacijos padalinyje. Sis klimatas gali
stiprinti arba silpninti organizacija. Mums vadovo vaidmuo labai svar-
bus, nes pastebéjome, kad daugelis Applebee’s darbuotoju ¢ia dirba to-
dél, kad nori dirbti tikrai mieloje $irdziai vietoje, nori lankstaus darbo
grafiko ir kad su jais biity elgiamasi pagarbiai. Sio klimato kiirimas
tiesiogiai susijes su miisu galimybémis iSsaugoti geriausius darbuoto-
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jus. Musu geriausieji darbuotojai nori priklausyti laimétoju komandai
ir gerai dirbti. Mes zinome, kad vadovas vaidina svarby vaidmeni jo
vadovaujamos organizacijos dalies klimato ar nuotaikos kiirime.

Nors jvairias organizacijos atlygio programas dazniausiai sudaro
auksciausieji vadovai ir zmogiskuju istekliy komanda, programos
veiksmingumas i$ tikruju priklauso nuo visos vadovu grupés. Tiesiogi-
nio vadovo vaidmuo yra svarbus todeél, kad juo labiausiai tiki ir pasitiki
darbuotojai.

Pries keleta metu pasitaikydavo, kad kai Applebee’s zmogiskuju istek-
liuy komanda, idéjusi daug pastangy, sukurdavo kokia programa, — daz-
niausiai visiskai teisinga, — tiesioginiai vadovai ne visada ja priimdavo
arba neijzvelgdavo naudos sau. Per pastaruosius keleta mety iSmokome to
isvengti. Siandien miisy atlygio programoms nebadingi jokie svarbis pa-
keitimai: as tai vadinu ,,iSbandymo kultiira“. Pries pradédami bet kokius
didesnius pakeitimus, pirmiausia paklausiame savo vadovu, ar tikrai jie
su mumis sutinka. Taip pat apsidraudziame, iSmégindami programas
tam tikrose srityse, ir tik paskui idiegdami jas plac¢iau.

Applebee’s padaliniu vadovai turi nemenkus jgaliojimus skirti at-
lygi ir ivertinti gera darba. Apple Bucks programa leidzia vadovams
isskirstyti atlygi. IS tikruju Apple Bucks yra taskai, uz kuriuos darbuo-
tojai gali gauti pinigu arba daikty. Kalbama ne apie smulkius pinigus
- mazdaug 100 milijonu doleriy bendrai atlyginimy sumai isleidziame
1 milijona doleriu nepiniginéms dovanoms. Miisuy darbuotoju savijau-
tos tyrimai rodo, kad toks nepiniginis atlygis labai prasmingas ir svar-
bus. Taip pat pastebéjome, kad vien galimybeé dalyvauti tokioje progra-
moje pas mus labai vertinama.

Taip pat svarbu pazymeéti, kad nors daugelis Zzmoniu atlygi supranta
kaip tradicinius atlygio programuy, sudaryty i§ uzmokescio, premiju ir
papildomu nauduy, komponentus, nematerialus ir netiesioginis atlygis,
pavyzdziui, teikiantis pasitenkinima darbas, blisimos karjeros galimy-
bés, ivertinimo ir mokymo programos, yra taip pat svarbios priemonés,
leidziancios vadovui pritraukti darbuotojus ir kurti geresniy rezultaty
siekiancia organizacija.

Skaitydami Sig knyga, iS naujo apmastykite savo, kaip vadovo, vaid-
menj ir nuostatas dél skiriamo atlygio bei savo darbuotojy ivertinimo.
Tinkamai taikydami Sias priemones, laimésite visi — darbuotojai, vado-
vai ir akcininkai.

Lloydas Hillas
Applebee's International akcininkuy tarybos pirmininkas
ir generalinis direktorius
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Murray Dalzielis,
vykdomasis direktorius, Hay Group

PASAULIS KEICIASI, ir verslo pasaulis kei¢iasi kartu su juo. Pazan-
gios technologijos ir gilesnis Zzmoniy psichologijos supratimas paskati-
no kurti ,,plokstesnes“ organizacijas, kurios dirba greic¢iau nei bet
kada. Tokios naujoviskos organizacijos gali buti skaidrios — kiekviena
darbo grupé zino, kuo uzsiima kitos grupés, padaliniu vadovai atvirai
bendrauja tarpusavyje ir kiekvienas darbuotojas supranta organizaci-
jos misija, tikslus ir strategijas.

Siame puikiame naujajame pasaulyje tiesioginiams vadovams daz-
nai tenka imtis vaidmenu, kuriuos ankséiau atlikdavo Zzmogiskuyju is-
tekliu (ZI) specialistai. Dabar jie kalba apie papildomas naudas, aptaria
darbo uzmokestj, vertina rezultatus ir kuria darbo vietas (kintancias
dazniau nei kada nors anksé¢iau) — tokiems vaidmenims jie gali biiti ne-
pasirenge. Taciau tyrimai rodo, kad vadovams — o ne ZI specialistams
- geriausiai tinka kalbétis su darbuotojais apie atlygi. Taip yra todél,
kad zmonés pasitiki savo vadovais; daug zmoniu jums netgi pasakys,
kad jie dirba savo vadovams, o ne savo organizacijoms. Ta¢iau kadangi
Siais laikais viskas vyksta taip greitai, tai arba tiesioginiams vadovams
néra laiko mokytis nauju igtidziu, arba svarbiis pranesimai apie atlygi
nespeéja ju pasiekti, keliaudami per visa organizacija.



Sios knygos tikslas — padéti vadovams suprasti, kas sudaro ,,bendra-
ji atlygi“ - pinigai, skatinimai, papildomos naudos, lengvatos ir nema-
terialus atlygis — kitaip sakant, viskas, ka darbuotojai gali gauti uz savo
darba. Igije Sioje knygoje aptariamu vertingy iglidziy ir padedami ZI
specialisty, tiesioginiai vadovai turéty sékmingai atlikti pagrindinj
vaidmenj pritraukiant, islaikant, motyvuojant ir itraukiant savo dar-
buotojus.

Sios knygos autoriai tikrai nemeégina teigti, kad ZI darbuotojai ne-
reikalingi. Ju tikslas — padéti vadovams veiksmingiau motyvuoti dar-
buotojus eiti kartu su savo padaliniu, imone, verslu ir visu pasauliu.

Padeka

KAD IR KAIP BANALIAI SKAMBETU, nebiitume parase Sios knygos
be daugybés zmoniu, pasidalijusiu ziniomis ir patirtimi, o ypa¢ laiku,
paramos ir pagalbos. Norétume padékoti daugeliui savo klienty, kurie
skatino mus mastyti ir dalijosi iZzvalgomis bei pasakojimais, skatinda-
mi i darba. Ju pasakojimai ir pozitiris tapo daugelio temuy kontekstu ir
pavyzdziais.

Nemazai miisy bendradarbiu i§ Hay Group suteike asmenine ir pro-
fesine parama, be ju $ios knygos nebatume sukure. Ypac¢ dékojame
Murray Dalzieliui uz jo vizija, poreikio ir galimybés bendrauti su vado-
vais iSsakyma. Taip pat savo patirtimi knygoje pasidalijo Sie musuy ben-
dradarbiai: Paulas Cliffordas papasakojo apie atlygio kiirima ir struk-
tlra; Kevinas Seaweardas — apie rinkos vertés nustatymo ir darbo
vertinimo procesus; Robas Colenbaughas — apie pagrindinio atlyginimo
vadybos sistemas; Billas Reigelis ir Brianas Tobinas — apie kintamaji
uzmokesti; Ronas Garoznikas ir Geoffas Nethersellas — apie veiksminga
Karjeros keliy klrima, o George'as McCormickas — apie pareigybiu ir
darbo kiirima; Michelas Jensenas ir Tony'is Faronas — apie veiklos val-
dyma; Karlas Aboudas, Jimas Bowersas ir Philas Johnsonas — apie veik-
los vertinimo kriterijus; Vasu Mirmira — uzmokeséio uz rezultatus rysi;
Markas Royalas — apie bendraji atlygi; Michaelas Cotteris ir Marie Duf-
resne —apie papildomuy naudy programuy vertés kélima; Richas Sperlin-



