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SANTRAUKA

Egl¢ Pieskiené

Smulkiy jmoniy valdymo ypatumai uZsienio firmy atstovybiy Lietuvoje
kontekste

Magistro darbas.

Magistro darbe iSanalizuoti smulkiy jmoniy valdymo ypatumai uzsienio firmuy
atstovybiy Lietuvoje kontekste. Anketinés apklausos biidu surinkti duomenys leido nustatyti ir
tvertinti valdymo teigiamas ir neigiamas puses smulkaus verslo imonése, turinciose veiklos rysiy su
uzsienio firmomis. Atlikto tyrimo rezultatai leido i$ dalies patvirtinti autorés suformuluota hipoteze,
kad uzsienio firmos atstovybés, kaip atskiros jmonés, steigimas — tai viena i§ smulkaus verslo
imoniy steigimo formy, pastaraisiais metais aktyviai plétojamas Lietuvoje. Daugelis imoniy,

atstovaudamos uzsienio firmas veikia daugiau nei penkis ar deSimt mety.

SUMMARY

Egle Pieskiene

Small business enterprises government peculiarities in context of foreign firm
embassies in Lithuania

The Master’s degree paper provides the analysis of small business enterprises
government peculiarities in context of foreign firm embassies in Lithuania. The survey data allowed
us to establish and evaluate the features of government in small business enterprises, working with
foreign firms. The research results partly confirmed the author’s hypothesis that the institutions of
embassies like small enterprises — one of the forms of small business enterprises, lately developing
in Lithuania. Lots of small enterprises are working like foreign firm embassies in Lithuania for five

or ten years.
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IVADAS

Problema. Siandieninis pasaulis — nuolat besikei¢iantis, besivystantis, lankstus:
sparciai kinta technika, technologija, iikinés veiklos ir darbo organizavimas bei valdymas. Tai kelia
naujus reikalavimus aktyviausiam ir lemiamam bet kurios ekonominés sistemos elementui. Vienas
1§ nemaloniausiy smulkiojo verslo steigimo ir veiklos aspekty — tai méginimai suvokti galybe
vyriausybés taisykliy, turiniy itakos kiekvieno verslo veiklai ir vietai, taip pat ir begalg teisiniy
klausimuy, kurie gali apsunkinti verslo veikla ar net uzsibaigti teismo procesu. Imoniuy, ju filialy,
atstovybiy, fondy ir kity tikiniy ir kity subjekty steigima, registravima, veikla, reorganizavima bei
likvidavima reglamentuoja atitinkami Lietuvos Respublikos istatymai, Lietuvos Respublikos
Vyriausybés nutarimai, Lietuvos Respublikos civilinis kodeksas, tarptautinés sutartys, kiti teisés
aktai.

Vienas i§ svarbiausiy uzdaviniy, organizuojant pardavimo veikla, yra parinkti tinkama
atstovybeés, filialo ar pardavimo padalinio valdymo organizacinés struktiiros tipa, specializacijos
laipsni, nustatyti padalinio dydi, paskirstyti funkcijas ir t.t. Pagrindinis atstovybés, filialo ar
pardavimo padalinio uzdavinys — pelningai parduoti imonés produkcija. Be prekiy pardavimuy pagal
nustatyta rinka ir sandoriy su esamais ir potencialiais klientais sudarymo kiekviena atstovybé,
filialas ar pardavimo agentas turi atlikti ir Sias funkcijas: sudaryti pardavimo plana pagal nustatyta
rinka, iStirti klienty poreikius, istirti klienty praradimo priezastis, iStirti konkurenty veikla, atlikti
pardavimy analizg ir pateikti rezultatus. Galutiné visy Siy veiksmy iSvada — strategijos parengimas,
t.y. sprendimy visuma, apibrézianti atstovybés svarbiausius ateities tikslus ir veiksmus bei

priemones tiems tikslams pasiekti.

Aktualumas. Atstovybiy, filialy steigimas — kaip atskiras smulkusis verslas gali biiti
puikus pasirinkimas, kadangi sulaukti s¢kmés ir i§gyventi versle lengviau gali vikris, mazi, o ne
gremezdiski ir dideli. Atstovybé / filialas yra buveing turintis imonés padalinys, kuris negali
uzsiimti komercine-tkine veikla, taciau ji isteigusios imonés vardu gali sudaryti sandorius pagal
suteiktus jgaliojimus. UZ imonés-atstovybés prievoles imon¢ turi atsakyti visu savo turtu. [monés-
atstovybés veikla organizuoja ir vykdo atstovybés vadovas, kuris igyja teisg¢ atstovauti atstovybei,
palaikydamas santykius su treCiaisiais asmenimis tik atstovybe iregistravus, taiau jis privalo
vykdyti nurodymus i$ ,,centrinio §tabo®, t.y. atstovaujamos firmos.

Pardavimai yra viena i§ svarbiausiy rinkos ekonomikos funkcijy. [gyvendinant
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Taigi ekonomine prasme pardavimas lyg ir baigiamas produkto (paslaugos) gamybos (uzsakymo
tvykdymo) ciklas. Pardavimus galima nagrinéti ne tik ekonomine, bet ir vadybine prasme.
Pardavimy valdymas — tai tam tikras imonés priemoniy rinkinys, padedantis kurti, formuoti,
sustiprinti bei palaikyti naudingus mainus su pirkéjais, igyvendinant tam tikrus imonés uzdavinius.
Rinkoje siekiant kuo geriau tenkinti vartotoju poreikius bei kuo efektyviau panaudoti visus imongés
turimus iSteklius, produkty gamyba reikia planuoti zinant, kiek, kada ir kokiy produkty reikeés
pateikti vartotojams, o tam reikia tam tikry tyrimy ir valdymo. Be to, pardavimai yra ir
tarpininkavimo paslaugos procesas, kurj butina tinkamai valdyti.

Atstovybiy, filialy organizavimas pagal vartotojy arba rinky tipus yra rinkos
segmentavimo strategijos rezultatas. Siuo atveju pardavimy vadybininkai, agentai specializuojasi
dirbti su tam tikro tipo vartotojais, isigilindami i ty vartotoju poreikius ir lengvai generuodami naujy
prekiy kiirimo id¢jas. Isteigus, ar planuojant steigtis Europos Sajungos bendrojoje rinkoje reikéty
atkreipti démesi i valstybiy nariy tarpusavio prekyba, kuri beveik visose valstybése narése didéja.
Keturios bendrosios Europos Sajungoje rinkos laisvés: laisvas prekiy judéjimas, laisvas paslaugu
judéjimas, laisvas asmeny judéjimas, laisvas kapitalo jud¢jimas. Lietuvos, kaip kitos Ryty ir Vakary
Vidurio Europos $aliy Respublikos iSgyvena didelius pokycCius. Juos lemia tiek Siose Salyse
vykstantys ekonominiai ir socialiniai poky¢iai, tiek vis Zenklesni globalizacijos ir integracijos

18Sukiai. Svarbiausia yra laiku suspéti numatyti rinkos reakcija.

Objektas — smulkiy imoniy, uzsienio firmy atstovybiu (filialy ar kt.) Lietuvoje

valdymo ypatumai.

Tyrimo tikslas — nustatyti, iStirti uzsienio firmy atstovybiy Lietuvoje, kaip padaliniy

ir kaip atskiry imoniy su atstovavimo teisémis, valdymo ypatumus.

Tyrimo uzdaviniai:
1. ISsiaiSkinti imoniy - atstovybiy Lietuvoje juridinius, veiklos statusus.
2. Issiaiskinti atstovybiy, kaip smulkiy imoniy plétros privalumus bei trakumus.

3. Uzsienio firmy atstovybiy Lietuvoje valdymo analizé.

Tyrimo hipotezé. Uzsienio firmy atstovybiy steigimui Lietuvoje didZiausia jtaka turi
ty (uzsienio) firmy pozitris i plétra, bei imoniy—atstovybiy vadyba. UZsienio firmos atstovybés,
kaip atskiros jmonés, steigimas — viena i§ smulkaus verslo jmoniy steigimo formuy,

pastaraisiais metais aktyviai plétojamas Lietuvoje.
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Tyrimo bazeé.

Metodai:

1. mokslinés literattiros analizé;

2. smulkiy ir vidutiniy imoniy vadovy bei darbuotojy nuomoniy anketin¢ apklausa;

3. anketinés apklausos rezultaty analizé (tyrimas).

Tyrimo imtis: Siaurés, Vakary Lietuvos smulkaus verslo jmonés, dirbandios su

uzsienio firmomis.
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1. SMULKAUS IR VIDUTINIO VERSLO VALDYMO YPATUMAI TEORINIU
ASPEKTU

1.1. Pagrindiniy sgvoky analizé
Sios savokos magistro darbe pateikiamos remiantis 3altiniais:

,Lietuviy kalbos Zodyno" (t. I-XX, 1941-2002) elektroninio varianto I leidimas
(2005). [Zitréta 2006-10-16]. Prieiga per interneta: <http:/www.lkz.1t>.

Dabartinés  lietuviy  kalbos  Zodynas  (2000). Vyr. red. S.Keinys. Vilnius:
Mokslo ir enciklopedijy leidybos institutas.

Pass, Ch. (1997). Ekonomikos terminy Zodynas. Vilnius: Baltijos biznis.

Rinkos ekonomikos terminy Zodynélis (1994). Red. V. Lisiené. Siauliai: Siauliy
ped.inst.

Tarptautiniy Zodziy Zodynas (2005). Sud. A. Bendoriené. Vilnius: Alma littera.

A

Akcija - vertybinis popierius, duodantis dividendo. Akcija — tai vertybinis popierius,
liudijantis apie idétas léSas 1 bendrove ir duodantis juy savininkui teis¢ dalyvauti bendrovés valdyme
ir pelno paskirstyme.

Akciné bendrové - bendrovés rusis, kai grupé Zzmoniy inesa lésas jai finansuoti, uz tai
tapdami bedrovés dalininkais. Akcinés bendrovés gali padidinti 1€Sas, iSleisdamos akcijas dideliam
akcininky skaiciui ir tokiu biidu gali padidinti kapitala savo veiklai finansuoti, ko negaléty padaryti
atskiras savininkas ar net tikin¢ bendrija.

Akcininkai - akcinés bendrovés savininkai.

Akcininkai (dalininkai) - asmenys ir istaigos, kurios ineSa 1éSas akcinei bendrovei
finansuoti mainais i tos bendrovés akcijas. Akcininkas - akcijuy (vertybiniu popieriy) turétojas.

Akcininkas - akcijy turétojas.

Akcininky nuosavybé - akcinis kapitalas, i§ pradziy investuotas akcininky, pridéjus
rezervus, atsirandancius, pavyzdziui, kai nepaskirstytasis pelnas sugrazinamas bendrovei.

Akcinis kapitalas - akcin¢je bendrovéje naudojami pinigai, kuriuos investavo
bendrovés akcininkai paprastyjy akcijuy (be nustatyto dividendo) ir privilegijuotyju akcijy forma ir

kurie i§liks kaip nuolatinis finansy $altinis tol, kol egzistuos bendrové.
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Alga - organizacijos tarnautojui mokamas uzmokestis. Alga panasi i darbininky darbo
uzmokestj tuo, kad ji mokama uz darbo kaip gamybos veiksnio panaudojima. Ekonominiu poziiiriu
algos mokéjimas skiriasi nuo darbo uzmokescio dviem biidais:

a) alga néra grieztai susijusi su tikruoju tarnautojo iSdirbty valandy skai¢iumi, kai tuo
tarpu darbo uzmokestis dazniausiai mokamas uz dirbtas valandas;

b) algos dazniausiai mokamos kas ménesi, tuo tarpu darbo uzmokestis — kas savaite.

Atstovas - asmuo arba verslo imoné (pavyzdziui, tam tikros prekes ar turto pirkéjas
arba prekybos agentas/tiekéjas), kuris veikia kliento vardu ir perka arba parduoda prekes/turta uz
komisinij atlygi.

Atstovybé - atstovavimo institucija.

Auditas - teisinis reikalavimas akcinei bendrovei leisti, kad kvalifikuotas auditorius
patikrinty jos balansing ataskaita ir prekybos bei pelno ir nuostoliy ataskaitas (finansines ataskaitas),
taip pat atitinkama buhalterinés apskaitos sistema ir dokumentacija tam, kad galéty pareiksti
nuomong, ar finansinés ataskaitos rodo teisinga ir neSaliSka padéti bei jos atitinka galiojanciai
tvarkai.

Auditorius - profesionalus apskaitininkas, skiriamas patikrinti akcinés bendroveés
buhalterijos knygos ir metinés ataskaitos bei saskaity tiksluma ir pateikti nepriklausoma ataskaita
akcininkams, ar saskaitos rodo teisinga ir nesaliSka kompanijos veiklos padéti.

B

Bendrija - kokio nors bendro tikslo siekiantis susivienijimas, draugija ar grupé.

Bendrija (partnership) - zr. firma.

Bendroji jmoné - imoné, kurios savininkai yra dvi nepriklausomos firmos (arba firma
ir vyriausybe¢). Bendroji imoné¢ gali panaudoti daugiau iStekliy, gaminant prekg ar paslauga, ir ji gali
biiti ypa¢ veiksminga, panaudojant vienas kita papildancius isteklius, kai, pavyzdziui, viena firma
prisideda patirtimi, o kita - rinkos tyrimu.

Bendrové - akcinis susivienijimas.

Bendrovés jstatai - istatymais paremtos akcinés bendroveés vidaus taisyklés,
nusakancios vidinius rySius tarp bendrovés ir jos nariu akcininky. Taisyklése nurodyti jvairiis
bendrovés valdymo biidai ir nariy teisés bei pareigos. Jose yra ir kitokiy nurodymu bei nuostaty.

Bendrovés sukiirimas - akcinés bendrovés sukiirimas, susidedantis i$ keliy pakopu:
istaty parengimo; darbo tvarkos nustatymo; pareiSkimo d¢l iregistravimo; akcinio kapitalo kaupimo;
prekybos pradzios.

BiudZetas (firmos biudzetas) - numatytas firmos planas (t.y. jo kiekiné ir finansiné

iSraiSka) tam tikram ateities laiko tarpui.
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BiudZeto kontrolé - islaidu ir pelno kontrolés sistema, kurioje palyginami esami
rezultatai ir biudZeto samata ir, jei reikia, patikslinama. Zr. lyginamoji finansiné ataskaita.

D

Darbas - indé¢lis i naSia veikla, Zmogaus daromas ir rankomis, ir protu. Darbas yra
vienas i$ trijy pagrindiniy gamybos veiksniy, kiti du yra gamtos istekliai ir kapitalas.

Darbdavys — asmuo ar firma, kuri samdo (jdarbina) darbo jéga kaip iSteklius prekiu
ar paslaugy gamybai.

DaugiasSalé prekyba - tarptautiné prekyba tarp visy Saliy, uzsiimanciy prekiy ir
paslaugy eksportu bei importu.

Diskontas (nuolaida). Tiekéjo klientui atlieckamas iSskaitymas i§ kainorastyje
nurodytos prekés ar paslaugos kainos.

Dividendas - pinigai, kuriuos akcin¢ bendrové iSmoka savo akcininkams uZz idéta
akcinij kapitala. Dividendai yra bendrovés pelno paskirstymas.

Dividendinis pelningumas - dividendas, kuri iSmoka akciné bendrové uz tam tikra
ataskaitinj laikotarpi (daZniausiai vienerius metus) kaip dali akcijos dabartinés rinkos kainos.

Dukteriné bendrové - bendrové, esanti kitos bendrovés nuosavybé. Duktering
bendrové gali toliau prekiauti savo vardu, taciau ja visiskai arba i§ dalies kontroliuoja pagrindiné
bendrové.

E

Eksportas — prekiy, technologiju, kapitalo, valiutos ir t.t. iSvezimas | uzsieni, siekiant
realizuoti juos uzsienio rinkoje, paslaugy teikimas uzsienyje; iSveztyjy i uzsienj prekiy kiekis ir
verte.

F

Filialas - didelés imonés, istaigos ar organizacijos atskirai veikiantis skyrius; didelés
Imongs ar istaigos skyrius.

Firma (jmoné) — vienetas, paverciantis iSteklius didesnés vertés pusgaminiais arba
gatavomis prekémis ar paslaugomis. Firma arba imoné yra pagrindinis gamybos (tiekimo) vienetas
ir yra gyvybiskai svarbi rinkos teorijos kiirimo dalis, paaiSkinanti, kaip saveikauja firmos ir kaip ju
kainy nustatymo ir produkcijos apimties sprendimai veikia rinkos pasiiila ir kaina.

G

Gamyba - gamybos iStekliy (darbo, kapitalo ir t.t.) sujungimas prekiy ir paslaugy
gamybai.
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I

Iéjimas | rinka - naujos firmos ar firmy iéjimas i rinka. Rinky teorijoje daroma
prielaida, kad naujos firmos ateina i rinka ikurdamos nauja imong ir tuo prisideda prie rinkoje
konkuruojanciy tiekéjy skaiciaus.

Igaliojimas - leidimas asmeniui arba firmai veikti vienam vietoj kito.

Imoné - pramonés ar prekybos vienetas; dirbtuve, gamykla; istaiga.

Importas — prekiy, technologijy, kapitalo, valiutos ir t.t. iveZimas i§ uzsienio.

ISéjimas i§ rinkos - firmos ar firmy pasitraukimas i§ rinkos. Pagal rinkos teorija firma
paliks rinka, jeigu ji nesugebés gauti normalaus pelno per ilga laikotarpi.

ISsivysciusi Salis - ekonomiskai iSsivysCiusi Salis, kurios ekonomika apima placias
pramongés ir paslaugy sritis ir teikia dideles pajamas vienam gyventojui.

ISskirtinio distributoriaus teisés - tokia praktika, kai tiek¢jas sudaro su
distributoriais sutarti, pagal kuria jie gali parduoti tik jo prekes ir negali parduoti kity tiekéju prekiy.
Apriboti realizavima tam tikrais atvejais gali biiti naudinga, nes tai leidzia sumazinti paskirstymo
sanaudas, taciau jei tokio apribojimo imasi kelios didelés firmos rinkoje, smulkesniems ir
galimiems tiekéjams patekti | esama rinka (prekybos vietas) yra labai sunku.

K

Kaina - prekes, paslaugos, turto arba gamybos veiksniy piniging verte.

Kainy konkurencija - tiekéjy konkurencijos forma, kuria méginama laiméti klienty
paklausa isigyti gaminj mazesne kaina negu varZzovy.

Kapitalas - indélis { gamyba, investuojant | materialyji kapitala (pavyzdziui, imones,
Istaigas, iranga, jrankius) ir intelektualyji kapitala (pavyzdziui, bendra iSsilavinima, profesini
pasirengima). Materialusis ir intelektualusis kapitalas yra labai svarbiis ekonomikos plétrai.

Kokybés kontrolé - veikla, susijusi su prekiy ir paslaugy kokybés gerinimu. Kokybés
kontrolés tikslas yra uzkirsti kelia gamybai tokiy prekiy ar ju daliy, kurios turi trakumy.

Komisiniai pinigai - uzmokestis agentams uz paslaugas pirkéjo ar pardavéjo naudai.
Komisiniai pinigai skai¢iuojami nuo parduodamos ar perkamosios prekés vertés.

Komisinis mokestis - uZmokestis profesionalams (pavyzdziui, juristams,
buhalteriams) uz ju teikiamas paslaugas klientams.

L

Lyginamoji finansiné ataskaita - valdymo apskaitos ataskaita, kurioje pateikiamos
biudZete numatytos pajamos ir sagnaudos ir tikrosios pajamos ir sagnaudos tam, kad juos biity galima

palyginti. Zr. biudzetas, biudzeto kontrolé.
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N

Nuolaida - nuleidZziama nuo prekés kainos suma.

P

Pajamos - (income) tam tikra laika gaunamos 1éSos uz gamybos veiksniy nuosavybe;
(revenue) pinigai, kuriuos gauna firma, parduodama savo prekes ar paslaugas (pajamos is
pardavimo), arba pinigai, valstybés gaunami i§ mokesciu.

Paklausa - noras, poreikis ar troSkimas isigyti preke, turint tam reikalui pinigy.
Ekonomikos analizéje paklausos pagrindas yra ,,noras ir galimybé uzmokeéti“ uz prekeg, o ne tik
noras ja turéti. Vartotoju bendraja prekés paklausa rodo paklausos kreivé.

Pardavimo kaina - kaina, kuria firma pateikia parduoti preke. Si kaina daZniausiai
nustatoma tokio lygio, kuris apima gamybos ir pardavimo sanaudas bei tam tikra pelno norma.

Pardavimo pajamos - pajamos, gaunamos i§ parduoty prekiy ir paslaugy.

Pasiiila - produkto kiekis, kurj firmos padaro prieinama parduoti. Ekonominé analizé
visa produkto pasitila atspindi pasiiilos kreivéje.

Paskolos gavéjas - asmuo, firma ar istaiga, gaunanti i$ kreditoriaus paskola vartoti ar
investuoti. Daznai paskolos gavéjai turi duoti kreditoriui kokia nors papildoma garantija,
pavyzdziui, turimo turto akta (dokumenta), kuris kreditoriui gali likti, jei paskolos gavéjas negali
grazinti paskolos.

Paslaugos - nemateriali ekonomikos veikla, kuri tiesiogiai arba netiesiogiai prisideda
prie zmoniy poreikiy tenkinimo.

Pelnas - skirtumas, kuris atsiranda tuomet, kai firmos bendrosios pajamos yra
didesnés uz jos bendrasias sanaudas.

Piniginis vienetas - standartinis valiutos vienetas, kuris sudaro Salies vidaus pinigy
kiekio pagrinda.

R

Reklama - skelbimas, plakatas, pranesimas ir panasios priemonés, kuriomis sickiama
placiai paskleisti kokia zinia, patraukti vartotojus, pirkéjus; pats tokiy priemoniy organizavimas.
Reklama — tai tikslinés informacijos apie prekiy vartotojiSkas savybes ar teikiamas paslaugas
skleidimas, norint sudaryti arba padidinti paklausa. Reklama — tai priemoné, skatinanti produkto
paklausa ir nustatanti prieraiSuma tam tikrai prekiy rusiai (palankuma tam ar kitam gamintojui).
Reklama yra viena i§ pagrindiniy produkcijos i§skyrimo konkurencijos formy ir yra naudojama tam,
kad biisimi pirkéjai susipazinty su tos rusies iSskirtiniais pozymiais ir kad bty galima juos itikinti,

VVVVV
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Rinkos tyrimas - fakty ir nuomoniy sisteminis rinkimas, lyginimas ir analizavimas,
kad biity galima padéti vadovams daryti sprendimus dél firmos galimybiy esamoms ar galimoms
prekéms ir (ar) paslaugoms rinkos.

Rizikuojancioji firma - firma, kuri pradeda veikla i§ nieko, arba, jei yra steigiama
tarptautiné firma, patenka { uzsienio rinka, pasistatydama nauja gamykla ir Sitaip pasiprieSindama
jos perémimui ar susiliejimui su isteigtaja firma.

S

Savininkas - nuosavybés turétojas.

Skola - tam tikras pinigy kiekis, kurj asmuo ar bendrové yra skolinga kitam asmeniui
ar bendrovei. Skolos atsiranda, kai skolinamasi pirkti prekei, paslaugai ar finansiniam turtui
(pavyzdziui, pirkimas iSsimokétinai). Skoly sutartys garantuoja pasiskolintos sumos grazinima su
paliikanomis per visa paskolos laika.

Statistika - matematikos Saka, tirianti skaitmeniniy duomeny rinkimo, iSdéstymo
lentelése ir analizavimo teorija bei metodus; duomeny grupavimas. Ekonomikos analizé placiai
remiasi ekonomikos duomenimis, kurie statistiSkai analizuojami, norint patikrinti ekonomikos
teorijas.

Sutartis - teisiSkai patvirtintas susitarimas tarp dvieju ar daugiau Saliy. Sutartis apima
juos pasiraSanciyjy isipareigojimus, kurie gali biiti zodiniai ar rastiski.

Sutartis dél informacijos - sutartis, pagal kurig firmos isipareigoja teikti duomenis
centrinei agentiirai, daZniausiai savo prekybos asociacijai, apie kainas, diskontus, pardavimo
salygas ir t.t. Sie duomenys surenkami ir po to i§siundiami kiekvienai firmai — sutarties dalyvei.

T

Tarpininkas - asmuo ar istaiga, taikinanti, derinanti besigin¢ijancias Salis; asmuo,
suvedantis pirkéja su pardaveéju. Tarpininkas — tai prekiautojas arba firma, kurie teikia paslauga
biidami tarpininkai tarp dvieju Saliy, daznai tarp gamintojo ir vartotojo arba pardavéjo ir pirkéjo.

Tarpininkauti - biiti tarpininku.

Tarptautiné firma - firma, gaminanti ir parduodanti daugelyje Saliy, skirtingai negu
firma, kuri gamina vienoje Salyje ir eksportuoja 1 uzsienio rinkas. Tarptautinés firmos tiesiogiai
investuoja { uzsienio gamybos padalinius, nes siekia mazesniy sanaudy ir pelningumo.

Tarptautiné prekyba - apsikeitimas prekémis ir paslaugomis tarp valstybiy.
Tarptautiné prekyba igalina Salis gauti tam tikry prekiy ir paslaugy pigiau, negu jos pacios gali
pasigaminti (lyginamasis pranaSumas), arba sudaro salygas vartoti prekes ir paslaugas, kuriy nebiity

galima gauti i$ savo $alies tiekéjy (pavyzdziui, mazai zaliavy arba pazangesné technologija).
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U

Ukiné bendrija - keliy fiziniy ar juridiniy asmeny jsteigta firma, jungianti nariy
bendraja ar daling nuosavybg.

UZzdarbis - pajamos, kaupiamos gamybos veiksniams — algos, atlyginimai,
mokesciai, komisiniai, pelnas, renta, dividendai ir palikanos.

\%

Valiutos kursas - valiutos kaina, iSreiksta kita valiuta.

VirS§valandziai - pridétinés darbo valandos prie ty, kurios formaliai sutartos su
darbininkais ir sudaro pagrinding darbo savait¢. Darbdaviai taiko papildoma valandini darba,
norédami kaip galima greiCiau pagerinti iikinés veiklos rezultatus, manydami, kad tai lankstesnis
pasirinkimas negu samdyti papildomus darbininkus. Papildomos valandinés atlyginimo normos gali

biiti du ar tris kartus didesnés uz pagrindines valandines normas.

1.2. Valdymo samprata bei reik§mé smulkiajame versle

Verslo imonés, veikiancios tam tikroje aplinkoje ir siekiancios konkretaus tikslo (gauti
pelno, isitvirtinti rinkoje), veikla turi biiti valdoma, o tai reiskia, kad joje vykstantys procesai turi
biiti i§ anksto planuojami, derinami tarpusavyje.

Valdymas — kryptingas valdanciojo lygio poveikis valdomajam, siekiant bendro tikslo.
Valdyma apibiidina jo sudedamosios dalys - funkcijos. Valdymo funkcijos — visuma vienas kita
kei¢ianc¢iy valdymo veiksmy, kuriems biidingas cikliSkumas ir nenutrikstamumas (D. Torrington,
1991). Pastebima, kad skirtingi autoriai nurodo kiek skirtingas valdymo funkcijas.

Teoriskai, planavimo funkcijos tikslas yra pagerinti sprendimy priémimo kokybe
analizuojant bei {vertinant visus veiksnius, turin€ius itakos tokiy sprendimy priémimui ir
uztikrinant, kad tie sprendimai atitikty imonés pasirinkta strategija.

Pagrindiné planavimo paskirtis - iStirti galimas ateities ivykiy alternatyvas bei galimas
situacijas, nustatyti jimanomas valdymo sprendimy, reikalingy norimiems tikslams pasiekti, sekas.
Sprendimy priémimas - tai labiausiai priimtinos veiksmy sekos pasirinkimas i§ suplanuoty galimy
alternatyvy (F. J. Yates, 2004).

Planavimas, anot K. Legge (2000), yra svarbiausia valdymo funkcija. Visy sprendimy

priémimas ir operacijy s¢kmé didzigja dalimi priklauso nuo Sios funkcijos vykdymo.
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Dar A. Fajolis pabréze, kad ,,valdyti - reiskia numatyti* (B. Martinkus, A.Sakalas, A.
Savaneviciené, 2000). Planavimas - tai procesas, vykstantis prieS imantis konkreCiy veiksmy ir
padedantis priimti sprendimus dabartiniu metu galvojant apie ateiti.

Teisingi ir racionaliis sprendimai gali buti priimti tik tada, kai yra aiSkiai nustatyti
tikslai ir buidai jiems pasiekti. Todél jeigu néra planavimo, t.y. galimu biidy tikslams pasiekti
modeliavimo, praktiskai néra galimybés priimti teisingus sprendimus (7.0. Davenport, 1999).

S. Stoskus (2002) pabrézia, kad planavimas pats savaime negarantuoja sekmes, taciau
veda { ja, leidzia sureaguoti { permainas, atlieka disciplinuojancia funkcija.

Kita valdymo funkcija — kontrolé. Ji gali biiti aiSkinama kaip griZztamasis rysys tarp
imongs ilgalaikiy bei trumpalaikiy plany ir faktiskai pasiekty rezultaty. 4. Fajolis pabrézé, kad
kontrol¢ reikalinga norint patikrinti, ar viskas vyksta pagal patvirtintus planus, sudarytas
instrukcijas ir nustatytus principus (S.H. Woodrow, 2003). Taigi kontrolés tikslas — iSaiSkinti silpnas
vietas ir klaidas, laiku jas iStaisyti ir neleisti joms pasikartoti.

Kontrol¢ labai glaudziai siejasi su planavimu - planavimas ir kontrolé¢ bus efektyviis
tik tada, kai bus nustatyti konkrettis ir pakankamai stabiltis (pernelyg daznai nesikeiciantys) veiklos
vykdymo standartai, iSreikSti absoliutiniais ir santykiniais rodikliais. Kita vertus, planavimas gali
tapti beprasmiskas ir netikslingas, jeigu imonéje nebus zinoma, ar buvo pasiekta tai, kas buvo
suplanuota. Biitent Siame valdymo proceso etape atsiranda griztamojo rysio tarp plany ir faktiniy
rezultaty poreikis.

E. Bagdonas ir L. Bagdoniené (2000) knygoje ,,Administravimo principai* siiilo skirti
tokius kontrolés lygius: strategijos, struktiiros, operacijy, elgesio, finansy kontrolé.

Strateginiu pozitriu aktuali kompleksiné kontrole, kuria sudaro (4. Vasiliauskas,
2001):

e Profilaktin¢ kontrol¢ — id¢jimy tikrinimas, problemy nusp¢jimas ir
pasalinimas;

e Lyginamoji kontrolé — proceso tikrinimas ir reguliavimas;

e (Griztamoji kontrol¢ — rezultaty tikrinimas, mokymasis i$ praeities klaidy.

Strateginé kontrolé vertina, kaip efektyviai organizacijos strategija padeda pasiekti
tikslus. Planavimo ir strateginés kontrolés sritys apima imong¢s tikslus, rinka, finansus, vartotojo
pasitenkinima, lankstuma, produktyvuma, kokybe, pristatyma, apyvartos laika, iSlaidas, operacijas.

Viena i§ sudétingiausiy veiklos funkcijy yra vadovavimas. Tai ypatinga veikla, kuri
neorganizuota minig pavercia efektyviai, tikslingai ir nasiai dirbancia grupe (4. Stoner, E. Freeman,
R. Gilbert, 2001). Pagrindinis vadovavimo uzdavinys — uztikrinti efektyvy vadovy ir pavaldiniy

bendradarbiavima, siekiant organizacijos tiksly.
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Efektyvus vadovavimas pasizymi tuo, kad organizacijy biikle sugebama perkelti i
pageidaujama ateitj; darbuotojai skatinami siekti permainy, suzadinama jy motyvacija (P.B.
Beaumont, 1996).

Personalo valdyme vadovavimas suprantamas kaip funkcija, susijusi su
tarpasmeniniais valdymo aspektais, padedanti pavaldiniams suprasti jmonés tikslus ir efektyviai ju
siekti (V. Barsauskiené, B. Januleviciité, 1999).

Vadovavimas pasireiSkia vieny Zmoniy itaka kitiems. Galimos tokio poveikio formos:
valdzia, paremta prievarta; valdzia, paremta atlyginimu; teisin¢ valdzia; ekspertin¢ valdzia; etalono
valdzia; itikinimas; itraukimas valdyma. (B. Leoniené, 2001)

Visi autoriai sutinka, kad vadovaujant labai svarbi lyderiavimo savybé. Gebéjimas
lyderiauti siejamas su vadovo elgesiu, geb¢jimu skirstyti uzduotis, bendrauti su darbuotojais,
motyvuoti ju veikla, organizuoti vadovy darba. Nors, kaip pastebi J.J. Fox (2001), lyderiavimo
bruozus nustatyti i$skirti gana sunku, i$skiriami esminiai lyderiams biidingi bruozai: optimizmas,
pasitikéjimas, garbingumas, ryztingumas, gebéjimas paskatinti veikti, gabenimas paremti ir padéti.

Lyderiavimas glaudZiai siejasi su vadovo autoriteto savoka. Anot A. Sakalo (2003),
vadovo autoritetas priklauso nuo: formalios vadovo padéties; vadovo dalykinés kompetencijos;
vadovo socialinés kompetencijos.

A. Sakalo ir V. Silingienés (2000) teigimu, tipiniu atveju vadovo darba (vadovavima)
sudaro: darbo viety ir salygy vadovavimas; darbo metodai ir normavimas; darbo pasidalijimas ir
kooperavimas; racionalus darbo laiko planavimas; racionalus vadovo ir pavaldiniy
bendradarbiavimo organizavimas. Sékmingai dirba toks vadovas, kuris sugeba pasiekti tris tikslus:
tiksliai apibrézti uzduot] ir numatyti jos igyvendinima; tinkamai parinkti darbuotojus uzduociai
atlikti ir dirbti su jais; iSsiaiSkinti kiekvieno komandos nario darbinius poreikius bei motyvus ir
stengtis optimaliai juos patenkinti.

Viena svarbiausiy vadovavimo priemoniy — delegavimas. Tradicinis poziliris 1
delegavima numato jgaliojimy perdavima nuo auks$ciausio iki Zemiausio organizacijos lygio.
Aiskinant delegavima prasminga remtis C. Barnardo igaliojimy priémimo koncepcija, kurios esmé

matoma 1 paveiksle (R. Adamoniené, A. Sakalas, V. Silingiené, 2002):

: } e e e Pavaldinys turi
Vadovas > Pavaldinys sutinka priimti igaliojimus > igaliojimus
perduoda
igaliojimus >  Pavaldinys nesutinka priimti jgaliojimy >  Pavaldinys neturi
igaliojimy

1 pav. Jgaliojimy priémimo koncepcija
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Deleguojant ilgalaikes uzduotis ir duodant nurodymus reikia laikytis 7 K reikalavimuy

(zr. 1 lentele) (A. Seilius, 1998).

1 lentelé

7 K taisyklé, tobulinant organizacijos bendravimo procesus

Eil.nr. Apibidinimas
1. nurodymai turi biiti duodami aiSkiai nustatytam adresatui — konkreciam asmeniui,
asmeny grupei;
2. jie turi buiti konkrets, aiSkis, biitina isitikinti, ar jie buvo teisingai suprasti;
3. ju sudétingumas turi atitikti juos vykdanciy darbuotojy kvalifikacija;
4. turi buti nustatytas tikslus ir realus uzduoties jvykdymo terminas;
5. vienu metu tam paciam darbuotojui neturi buiti duodama daug skirtingy uzduociy;
6. uzduotys turi biiti paremtos reikalingais darbo, materialiniais ir finansiniais iStekliais;
7. atskirais atvejais turi biti numatytos specialios atlyginimo uz atlikta uzduoti salygos.

IS esmés, vadovavimo funkcija apibiidina organizavimo — kitos funkcijos turini.

Organizavimas - tai funkcija, kuria vadovai paskirsto darbus, atsakomybe, iSteklius organizacijos

nariams, kad jie efektyviai siekty organizacijos tiksly.

Kai kurie autoriai kaip atskira valdymo funkcija iSskiria motyvavima. Motyvavimas —

tai saves ir kity veiklos, siekiant asmeniniy ar organizacijos tiksly, skatinimo procesas. Taigi

motyvacijos esme sudaro zmogaus norai ir poreikiai.

Darbuotojuy motyvacija yra sudétingas reiskinys ir tuo galima paaiskinti motyvacijos

teorijy gausa. Motyvacijos teorijy pradininku laikomas F. Tayloras. Vélesnés motyvacijos teorijos

skirstomos i (G. Dessler, 2001):

e pasitenkinimo darbu (poreikiy) teorijas, kuriose akcentuojami Zmoniy
poreikiai, tai, kas motyvuoja Zzmones veiklai (4. Maslovo poreikiy teorija, F.
Hercbergo dviejy veiksniy teorija, D. MakKlelando ir K. Alderferio poreikiy
teorijos)

e procesines teorijas, kuriose atsizvelgiama 1 pati motyvacijos procesa,
analizuojama tai, kaip zmonés paskirsto savo pastangas, siekdami skirtingy
tiksly ir kaip jie elgiasi (V. Vrumo vilciy teorija, J.Adamso teisingumo teorija,
Porterio-Laulerio motyvacijos modelis). Kiti atstovai: J.A. Vagneris, B.M.

Stavas, O.A. Kolbas, 1. M. Rubinas.
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Imonés personalas tai daug daugiau nei darbo jéga - tai pagrindinis jmonés resursas ir
kapitalas. Todé¢l itin svarbu ji racionaliai panaudoti imonés veikloje, priimti teisingus valdymo
sprendimus, didinancius darbuotojy atsidavima imonei, ju nor¢jima gerai dirbti.

Analizuojant motyvacija svarbi vieta tenka atlygio klausimy sprendimui. Skiriamos
dvi atlygio kategorijos: vidinis atlygis (pasitenkinima — zmogui suteikia pats darbo procesas ir jo
rezultatas, zadinantis uzbaigtumo jausma, didinantis savigarba; iSorinis atlygis, kuri suteikia
organizacija, o ne darbas (darbo uzmokestis, pagyrimai, pripazinimas, papildomos atostogos ir kt.).

E. Bagdonas ir L. Bagdoniené (2000) skiria iSorings ir vidinés motyvacijos Saltinius,

kurie pavaizduoti 2 paveiksle:

Vidiné motyvacija — ISoriné motyvacija
Intelektinis smalsumas - Darbo salygos / darbo aplinka
Troskimas tobuléti ir daryti - Darbo apmokéjimas

karjera (materialinis suinteresuotumas)
Noras suteikti gyvenimui prasmeg - Geri santykiai su vadovais
- Statusas

2 pav. ISorinés ir vidinés darbuotojy motyvacijos Saltiniai

K. Lukosevicius ir B. Martinkus (2001) pastebi, kad valdymo funkcijos viena su kita

glaudziai susijusios ir daznai vykdomos kartu.

1.3.Personalo atlygis uz darba, motyvavimas bei skatinimas

Vienas svarbiausiy personalo valdymo aspekty - darbuotojy darbo uzmokestis, ju
motyvavimas ir skatinimas.

K. Lukosevicius ir B. Martinkus (2001) pazymi, kad personalo atlygio nustatymo
klausimai sprendziami igyvendinant darbo jvertinimo tikslus, kurie yra tokie: iStekliy paskirstymas,
darbuotojuy atlyginimas, pateikimas darbuotojams griztamosios informacijos, teisingumo
palaikymas, darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas, lygiy galimybiy nuostatos realizavimas.

Kaip nurodo A. Sakalas, V. Silingiené (2000) knygoje ,Personalo valdymas*,
pagrindinis daugumos Lietuvos dirbanc¢iyjy darbo motyvas yra darbo uZzmokestis.

Pagrindiniai darbo apmokéjimo sistemos reikalavimai: nepakanka mokéti dideli darbo
uzmokesti; reikia orientuotis ne kiekybini, bet | kokybini darbo apmokéjimo sistemos aspekta;

darbo apmokéjimo sistema turi biiti teisinga, aiSki, suprantama; darbo apmokéjimo sistema turi biiti
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patraukli, leidzianti priimti, iSlaikyti ir ugdyti kvalifikuotus darbuotojus; darbo apmokéjimo sistema
turi skatinti darbuotojus siekti tokiy darbo rezultaty, kurie atneSty nauda imonei; darbo apmokéjimo
sistema turi biiti dinamiSka; darbo apmokéjimo sistema turi biiti glaudziai susijusi su imonés
personalo politika.

Neabejojama, kad darbuotoju suinteresuotumas gerai dirbti didzia dalimi priklauso
nuo imong¢s taikomy poveikio priemoniy. 2 lenteléje apibtuidintas materialus ir nematerialus poveikis

darbuotojams (4. Sakalas, V. S’ilingiené, 2000).

2 lentele
Vadovavimo poveikio darbuotojams, jy motyvacijai sistemos
Vadovavimo poveikio Sistemos apibaidinimas
darbuotojams sistemos
Materialinio poveikio Siekiama sukurti teisinga, motyvuojancia atlyginimo uz

darba sistema. Naudojamos priemonés. darbo santykinés
vertés jvertinimas ir darbuotojy asmeninio indélio
[vertinimas.

Nematerialinio poveikio |Siekiama sukurti efektyvia personalo ugdymo ir profesinio
augimo sistema, sudaryti salygas dirbti idomuy, atsakinga
darba, uztikrinti gerus santykius su vadovais ir kolegomis.
Naudojamos priemonés: karjeros planavimo ir personalo
ugdymo sistemy organizavimas, palankiy darbo salygu
sudarymas, konstruktyvus konflikty sprendimas, tinkamai
organizuotas delegavimas ir kontrolé, komandinio darbo
principy taikymas.

1. Buciuniené (1996) pastebi, kad vienas universaliausiy veiksniy, motyvuojanciy
zmones darbui, yra darbo uzmokestis. Kaip pastebi R. Schuller (1998), ne tiek svarbu, koks yra
faktiSkas darbo uzmokescio dydis, svarbu, kad gaunantis atlygi Zzmogus jaustuysi teisingai atlygintas
uz darba.

G. Dessler (2001) taip pat pazymi, kad nustatant darbo atlygi, svarbu, kad jis biity
teisingas lyginant ji iSor¢je (lyginant su kity imoniy) ir viduje (lyginant su kitais imonés
darbuotojais). To siekiant, reikéty (4. Sakalas, 2003):

1) atlikti atlyginimy apzvalga ir iSsiaiSkinti, kiek kiti darbdaviai moka uz tokius pat
darbus;

2) nustatyti kiekvieno darbo vert¢ organizacijoje (galimi metodai: rangavimo, darby
klasifikavimo, tasky metodas);

3) sugrupuoti panasius darbus { apmokéjimo kategorijas;

4)  naudojantis darbo uzmokesc¢io kreivémis (kurios parodo, koks Siuo metu yra

vidutinis apmokéjimo lygis) nustatyti kiekvienos darbo apmokéjimo kategorijos ikainius;
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5) patikslinti darbo apmokéjimo lygius (nustatyti apmokéjimo lygiy diapazona).

K. Lukosevicius, B. Martinkus (2001) nurodo, jog veiksniai, lemiantys darbo
apmoke¢jimo lygi, skirstomi vidinius ir iSorinius. Vidiniai veiksniai: konkretaus darbo verte,
reliatyvi darbuotojo verté (susijusi su darbuotojo kvalifikacija), darbdaviy iSgalés mokéti tam tikra
atlyginima. ISoriniai veiksniai: darbo rinkos salygos, ekonominé salygos, konkurencija, regiono
darbo uzmokescio lygis, gyvenimo lygis, kolektyviné sutartis, vyriausybé poveikis (ijstatymai, teisés
aktai).

Darbo vertinimo tikslas — nustatyti santyking darbo vertg. Vertinant darba vienas
darbas lyginamas su kitu pagal turinj, kuri apibiidina tokie veiksniai kaip iglidziai, pastangos,
atsakomybé¢, darbo salygos (B. Martinkus, A. Savaneviciené, 1996).

Skirtinguose Saltiniuose nurodomi jvairiis darbo {vertinimo metodai. Pavyzdziui, K.
Lukosevicius, B. Martinkus (2001) rekomenduoja placiausiai vartojamus metodus: kokybinio
vertinimo (darbo palyginimo ir darby klasifikavimo metodas), kiekybinio vertinimo (darbo veiksniy

palyginimo ir jvertinimo balais metodas).

3 lentele
Darbo apmokéjimo sistema
Darbo apmokéjimo Apibudinimas
sistema
Pastovus darbo Priklauso nuo darbo pobtuidzio ir turinio, darbo vietos keliamuy
uzmokestis reikalavimy
Kintamasis darbo Priklauso nuo darbuotojo savybiuy ir elgsenos darbe. Si dalis

uzmokestis (sudaro 30- |skirta jvertinti individualius darbuotoju pasiekimus.
40 proc. pastovaus darbo
uzmokescio)

Premijos Skiriamos uZ ypatingus veiklos rezultatus. Tai vienkartiniai
mokéjimai, kurie gali buti individualiis arba kolektyviniai.
Premijavimo sistema turi garantuoti materialini darbuotojy
suinteresuotuma nuolat didinti darbo nasuma ir kokybe.
Dazniausiai tai nevir$ija 1 proc. darbuotojo indélio dé¢l gauti
pelno ar ekonomijos.

Skaiciuojant pastovy darbo uzmokesti realizuojami Sie tikslai: sudaroma pagrista
darbuotoju darbo apmokéjimo bazé; nustatomi darbo vietos reikalavimai ja uZimanciam
darbuotojui.

Skaiciuojant kintamaji darbo uzmokesti gali biiti pasirinkti tokie metodai: apraSomieji
(kokybiniai), kurie pagristi laisva darbuotoja charakterizuojancia forma; kombinuotieji (tarpiniai),
kuriuos taikant naudojamos kokybinés charakteristikos, o kartu ir skaitmeniniai vertinimai;

kiekybiniai, kai naudojami skaitmeniniai vertinimai (savybiy rangai, balai, koeficientai).
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Analizuojant atlygio uz darba turini reikétu nurodyti ir darbuotoju naudas, t.y.
netiesiogines finansines iSmokas darbuotojams. Pagrindinés darbuotojy naudos: apmokéjimas uz
nedirbta laika, draudimas, pensijos ir paslaugos darbuotojams. Reikéty pastebéti, kad darbuotoju
naudos, kaip atskira darbo atlygio kategorija, Zymiai plac¢iau nagrinéjamos uzsienio autoriy
darbuose.

Darbininky indéliui jvertinti gali buti naudojami kintamaja darbo uzmokesc¢io dali
sudarantys asmeniniai priedai uz darbo kokybg, darbo punktualuma, universaluma, iniciatyvuma ir
stropuma. Nustatant kintamosios darbo uzmokes¢io dalies dydi labiausiai tinka darbuotojy
asmeninio indélio vertinimas kiekybiniais metodais (4. Sakalas, 2003).

4 lenteléje pateiktos ir apibiidintos trys darbo sistemos sudedamosios dalys, tuo tarpu
K. Lukosevicius, B. Martinkus (2001) skiria tokias atlyginimo uz darba sudedamasias dalis:
dalyvavimas pelnuose, premijos, kintamoji darbo uzmokescio dalis, pastovioji darbo uzmokescio
dalis.

4 lentele

Pagrindinés darbo uZmokesc¢io formos

Paprastos darbo uZzmokescio
formos

Laikiné darbo uzmokescio
forma

Vienetiné darbo uzmokescio
forma

Kombinuotos darbo
uzmokeséio formos

Su privaloma normuota
uzduotimi
Asmeniniai priedai

Progresyviné
Regresyviné
Diferencijuota (baudy) ir kt.

Vienetin¢ darbo uzmokesc¢io forma, kai darbo uzmokestis skai¢iuojamas uz atlikta
darbo vieneta. Pasirinkus tiesioging vieneting darbo uzmokescio forma, darbo uzmokestis didéja
proporcingai pagamintam produkcijos kiekiui, todél Si sistema racionali, kai akcentuojamas
kiekybinis rezultatas. Taciau norint taikyti toki darbo uzmokesti reikia tam tikry salygu: turi buti
lengvai iSmatuojamas darbas natiirine iSraiSka; didelis darbo greitis neturi neigiamai jtakoti darbo
kokybés; didziausia jtaka darbo rezultatams turi turéti pats zmogus.

Paprasta vienetiné darbo uzmokescio forma taikoma retai. Dazniausiai pasirenkamos
kombinuotos vienetinio darbo uzmokescio formos (R. Adamoniené, A. Sakalas, V. S’ilingiené,
2002).

Pastaruoju metu vis dazniau pereinama prie laikinés darbo uzmokescio sistemos. Ja
taikant jvertinamas darbo laikas, neatsizvelgiant { pagaminta kieki (4. Sakalas, 2003).

Valandinis darbo uzmokestis, skirtingai negu vienetinis, iSlieka toks pat, o tai reiskia,
kad, per ta pati laika pagaminus didesni kieki produkcijos, darbo uzmokescio dalis, tenkanti vienam

vienetui, mazéja, kas salygoja ir savikainos mazéjima. Taciau §i sistema neiSsprendzia klausimo,
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kaip motyvuoti darbininka, kad Sis daugiau gaminty. Todél daznai taikomos tokios atmainos (R.
Shuler, 1998):

- laikiné darbo uzmokescio forma, turinti privaloma normuota uzduoti, kai nurodyta
biitina jvykdyti tam tikra uzduotis per tam tikra laika;

- asmeniniy priedy forma, kuri analogiska vienetinei darbo uzmokesc¢io formai su
asmeniniais priedais, tik Siuo atveju pastovioji darbo uzmokescio dalis apskaiciuojama atsizvelgiant
1 tarifini valandini atlygi.

Kaip pastebi Lietuvos personalo srities specialistai (B. Martinkus, A. Sakalas, A.
Savaneviciené, 2000), zemesniy valdymo lygiy darbuotojuy atlyginima turétu sudaryti fiksuota alga
ir bonusiné dalis. Fiksuota dalis uztikrina darbuotojo nora dirbti imonéje, o kartu ir sumaZzina
rotacija. Bonusin¢ dalis turi biiti tokio dydzio, kad sukelty darbuotojo susidomejima (kartais kaip
bonusa galima teikti pagyrimo raStus, tam tikras privilegijas, pavyzdziui, siysti i mokymus,
apmokéti transporto iSlaidas, pokalbius mobiliuoju telefonu). Manoma, kad jei fiksuota dalis bus
pernelyg didelé - sudarys 80—100 proc., o bonuso suma — pernelyg maza (arba ji i§ viso nebus
nustatyta), darbuotojai nesistengs gerinti savo veiklos rezultaty.

Pasaulyje, o taip pat ir Lietuvoje gana sparciai populiar¢ja naujieji atlygio uz darba
principai, kuriy laikantis susitelkiama | geriausiy imonés darbuotoju ugdyma ir apdovanojima (H.S.
Woodrow, 2003).

Tai pat populiaréja darbuotojy akcijy nuosavybés plano forma — kai bendrové
perduoda dali savo akcijy (arba pinigy Sioms akcijoms pirkti) investiciniam fondui, kuris ikurtas
tam, kad darbuotojai galéty nusipirkti imonés akciju (G. Dessler, 2001).

Nemazai imoniy viduriniojo ir auks$ciausiojo lygio vadovy skatinimui naudoja akcijy
opcionus. Tai teisé tam tikru metu nusipirkti tam tikra kompanijos akcijy kieki uz nustatyta kaina.

Stiprinant darbuotojy motyvacija labai didelg itaka turi teisingas nepiniginiy motyvy
naudojimas, skatinantis personala kuo efektyviau naudotis savo ziniomis, geb¢jimais, talentais.

Taigi vienas 1§ darbuotoju pasitenkinima, motyvacija lemianciy veiksniy yra teisingas
atlygis. Sékminga atlygio uz darba strategija gali biiti pagrindiné priemoné iSlaikant geriausius
talentus ir siekiant efektyvios imonés veiklos.

Apibendrinant darbuotoju motyvacijos sistemos rengimui keliamus reikalavimus,
galima teigti, kad:

e Skatinimo sistema susideda i§ piniginio ir nepiniginio skatinimo
elementy;
e Piniginio skatinimo sistema paremta jmonés veiklos rezultatais bei

asmeniniu kiekvieno darbuotojo indéliu. Sistemos sudétinés dalys,
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priklausancios tiek nuo kiekybiniy, tiek nuo kokybiniy veiklos rodikliy,
yra $ios: fiksuota dalis, priklausanti nuo darbuotojo kvalifikacijos ir
gebéjimy, bei darbo uzmokesciui skiriamo mokos fondo organizacijoje ir
kintama dalis, priklausanti nuo organizacijos ir padalinio veiklos rezultaty
bei darbuotojo asmeninio indélio i darba.

Nepiniginio skatinimo sistema numato priemones, kurios leisty
darbuotojui siekti geresniu darbo rezultaty, geriau isreiksti save kaip

specialista, pasiekti didesni moralini pasitenkinima.

Pastebima, kad Lietuvoje Siandien vis dar labai mazai imoniy vadovy tiki moraliniy

stimuly panaudojimo efektyvumu, pamir§dami tai, kad Zmoniy poreikiai yra ne tik ivairts, bet ir

sudétingi. Bitent poreikiy jvairové ir yra pagrindinis argumentas neapsiriboti materialiaisiais

stimulais — aktyviai ir sumaniai naudoti nepinigines skatinimo formas.

1.4. Personalo mokymas, kvalifikacijos kélimas bei perkvalifikavimas

Einant | ziniy amziy, | besimokancia visuomeng, vis svarbesnj vaidmenj vaidina

organizacijos darbuotojai ir ju sugeb¢jimai. [monés sékmei ypac¢ reikSmingi: - Darbuotoju

sugebéjimas perimti ir inicijuoti pokycius;

Darbuotojy sugebé¢jimas orientuotis ne tik { Sios dienos klientus, bet ir { ateities
klientus;
Darbuotoju sugebé¢jimas dirbti komandoje ir vykdyti daugiaplanius projektus;

Darbuotoju sugebéjimas nuolat plésti galimybiy ribas, vystyti kompetencijas.

Atsizvelgiant i pastarojo laikmecio personalo vadybos aktualijas, galima pastebéti, kad

svarbiausios darbuotojy mokymu kryptys yra orientuotos i bendryjy ir specialiyju darbuotoju

kompetencijy didinima, darbuotojy kiirybinio potencialo atskleidima ir komandy stiprinima.

Pastaruoju metu ypac akcentuojami komandinio darbo igiidziai. M. Kusy (2003) pabrézia, kad nauji

vadovavimo metodai reikalauja gebé¢jimo dirbti komandoje.

Biitinuma mokyti darbuotojus, kelti ju kvalifikacija salygoja paciy imoniy interesai ir

poreikiai. Darbuotoju igytas profesinis pasirengimas sensta, tenka nuolat ji atnaujinti, norint

prisitaikyti prie kintanc¢iy salygy imonés aplinkoje ir viduje.



29

Personalo vadyboje naudojama savoka personalo ugdymas. Tai platesné savoka uz
darbuotojy kvalifikacijos kélima arba naujy ziniy igijima. Darbuotoju ugdymas (profesinis,
socialinis ir asmenybinis) yra neiSvengiamas, norint imonei i$likti konkurencinéje kovoje.

Svarbiausi personalo ugdymo sistemos principai yra Sie: ugdomi visi darbuotojai,
nenutrukstamas mokymas visa gyvenima, mokymosi vietos labai jvairios (darbo vietoje,
auditorijoje ir kt.), mokymais orientuojamasi i ateities poreikius (B. Clegg, 2003).

Imonés tikslai, salygoti poreikio apsiriipinti reikiamy kiekiu ir reikiamos kokybés
personalu. Darbuotojy tikslai, salygoti galimybiy patenkinti saves realizavimo, profesinio augimo,
kiirybinio potencialo atskleidimo bei tolesnio ugdymo poreikius.

A. Stoner, E. Freeman, R. Gilbert (2001) pazymi, kad mokymo programa — tai
procesas, sudarytas dabartiniam darbo lygiui palaikyti ir gerinti. Tobulinimo programa — procesas,
sudarytas tobulinti jgtidZiams, kurie bus reikalingi darbui ateityje.

A. Sakalas (2003) darbuotojy ugdyma sitilo organizuoti tokiu nuoseklumu:

1) suformuoti siekiamus tikslus ir su jais supazindinti dirbanciuosius;

2) suformuoti mokymo planus;

3) besimokantiems suteikti ivairiapus¢ metoding pagalba;

4) sukurti tinkama organizavima;

5) sukurti darbuotoju motyvavimo sistema;

6) sukurti kontrolés sistema.

Vertinant organizacijos poziiiriu, konkre¢iy ugdymo krypc€iy, darbuotojy mokymuy
poreiki geriausiai nusako imonés tikslai ir darbuotojy veiklos analizés rezultatai. Taciau vis daugiau
organizacijy darbuotojuy ugdymo procesa bent jau i$ dalies individualizuoja.

Labai svarbi darbuotoju mokymuy bei kvalifikacijos kélimo organizavimo dalis — ju
vertinimas, griztamosios informacijos apie ugdymo veiklos efektyvuma gavimas. Tai atliekant
svarbu nustatyti vertinimo kriterijus. Kaip pazymi A. Savanaviciené (1999), ,iSmatuojamos
mokymo pastangos yra Sios: reakcija, zinojimas, elgesys, rezultatai.

Siekiant jvertinti personalo ugdymo programa A. Sakalas ir V. Silingiené (2000)
nurodo, jog imonéms reikia:

e Nustatyti, kaip darbuotojai patenkinti Sia programa? (reakcija);
e Nustatyti, ko buvo iSmokta? (mokymas);
e Nustatyti, kaip po programos pasikeité darbuotojy elgesys? (elgsena);

e Nustatyti, kokia jtaka programa padar¢ veiklos rezultatams? (rezultatai).
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Mokymo ir tobulinimo vertinimui C. Hampden-Turner (2004) sitlo atlikti kontrolini
eksperimenta (kai lyginamos dvi grupés: viena, kuri dalyvauja mokyme, kita — mokyme
nedalyvaujanti).

Galima teigti, kad personalo strategijos tikslas — pasiekti darbinéje aplinkoje
harmonija, suderinti darbdavio ir darbuotojo interesus. Siame kontekste svarbiis darbuotojy

pasitenkinimo darbu teoriniai aspektai.

1.5. Darbuotojy pasitenkinimas darbu smulkiajame versle,

bendravimas ir bendradarbiavimas.

Anot A. Sakalo (2003), pastaruoju metu Lietuvos darbdaviai vis dazniau atkreipia
démesi i savo darbuotojus, ju lukescius bei pasitenkinima darbu. Atsivérusi Europos Sajungos rinka
- reali grésme, lemianti aukStos kvalifikacijos specialisty migracija, todél nemazai darbdaviy
priversti labiau stengtis iSlaikyti kvalifikuotus specialistus savo imonéje.

Kai kuriy autoriy teigimu (R Shuler, 1998, S. H.. Woodrow, 2003), darbuotoju pozitri
1 darba, ju motyvuotuma gerai dirbti, darbuotojy kaita lemia jy pasitenkinimas darbu.

K. Lukosevicius ir B. Martinkus (2001) teigia, kad pasitenkinimas darbu yra teigiamy
ir neigiamy Zmogaus jausmy rinkinys, rodantis, kaip darbuotojas vertina savo darba.

Kaip pazymi R. Renckly (1997), darbuotojuy pasitenkinima darbu lemia jo turimos
nuostatos | darba. Taciau darbas - tai ne vien tiesioginés darbuotojui keliamos uzduotys, bet ir
santykiai su bendradarbiais, vir§ininkais, imonéje nustatytos taisyklés ir tradicijos, darbo atlikimo
standartai, kitos darbo salygos. Nuo $iy klausimy sprendimo taip pat labai priklauso darbuotoju
pasitenkinimas darbu.

Remiantis G. Dessler (2001), yra keletas darbuotojy pasitenkinima darbu lemianciy
veiksniy, kuriuos jmonés vadovai arba darbuotojy tiesioginiai virSininkai gali kontroliuoti.

Reikéty pastebéti, kad mokslininkus labiausiai domina darbuotojy pasitenkinimo
darbu bei ju darbo produktyvumo tarpusavio rySys. Tyrimy duomenys rodo, kad patenkinti
darbuotojai nebiitinai yra produktyvis, iniciatyvis ir entuziastingi. Tuo tarpu nepatenkintas darbu ir
darbo salygomis darbuotojas gali biiti labai pareigingas ir darba atlikti produktyviai.

Naujo darbuotojo pasitenkinimo darbu prielaidos gliidi sékmingame darbuotojo
sivedime®. Siame kontekste svarbi veiksminga orientavimo (socializacijos) programa, sukurta tam,

kad padéty darbuotojams sklandziai prisitaikyti organizacijoje (M. Kusy, 2003).
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W.C. Kim ir R. Mauborgne pabrézia, kad siekiant padidinti darbuotojy pasitenkinima,
organizacijoje reikia sukurti teisinguma. Teisingumo procesas didina pasitikéjima ir skatina id¢jas,
galima paveikti darbuotojus ir jie savanoriSkai padés imonei siekti tiksly. [ teisingo elgesio su
darbuotojais koncepcija jtraukiamas ir karjeros valdymo klausimy sprendimas (B. Clegg, 2003).

Karjeros planai — individualis asmenybés ugdymo aspektai (4. Sakalas, 2000). D.
Haringtonas pabrézia, kad karjeros planavimas sudaro galimybe patenkinti darbuotojy potencialo
plétros ir profesinio augimo siekius, padidinti darbuotojy pasitikejima savo jégomis, suformuoti
pagarbius vadovybés ir pavaldiniy santykius (4. Hall, 2003).

Imong¢, veikianti pagal modernyji pozitri i karjera, pirmenybg teikia ne ekonominiams
organizacijos tikslams, bet pastangoms juos pasiekti geriau patenkinant darbuotoju poreikius,
sudarant galimybes i$naudoti ir ugdyti ju gabumus (C. Hampden-Turner, 2004).

Per pastaraji deSimtmeti Lietuvoje ivyk¢ kardinaliis pokyciai darbo rinkoje, tarp
darbuotoju didéjantis varzymasis bei konkurencija, lemia streso bei jo sukelty padariniy
pasireiSkima darbe. Neabejojama, kad Sis psichologinio bei vidinio pobiidzio veiksnys taip pat turi
labai didelg itaka darbuotojy pasitenkinimui.

Darbuotojuy pasitenkinima didina ne tik socialinis, bet ir fizinis darbo aplinkos
saugumas. Ypac Siems klausimams daug démesio skiriama uzsienio mokslininky darbuose.

Konfliktai — tai situacijos, kuriose susiduria skirtingi, prieSingi dvieju ir daugiau Saliy
interesai, poziiiriai, siekiai.

Ankstyvosiose personalo vadybos tyrimo stadijose placiai vartotas terminas ,,konflikty
sprendimas*. Sis terminas suprantamas taip, kad konflikta galima ir reikia i§spresti arba pasalinti.
Taigi konflikty sprendimo tikslas buvo tam tikra nekonfliktiSka biklé, kai Zzmonés bendrauja
visiSkai harmoningai. Pastaruoju metu specialistai 1§ esmés perzitiri §i konflikty tyrimo aspekta.
Taip atsitiko maziausiai d¢l dvieju aplinkybiy: suvokta, kad pastangos visiskai paSalinti konflikta
yra bergzdzios; padaugéjo tyrimy, irodanciy teigiama konflikty vaidmeni.

Taigi personalo politikoje deréty labiau akcentuoti ne konflikty pasalinima, bet ju
valdyma. Atsizvelgiant { tai, reikia sutelkti démesi i Siuos konflikty tyrimo aspektus: kokios elgesio
formos konfliktinése situacijose Zzmonéms biidingos; kaip skatinti produktyvy elgesi.

Skiriami tokie konflikty tipai: asmeninis vidinis, tarpasmeninis, asmens ir grupés,
tarpgrupinis konfliktas (S. Stoskus, 2002).

Organizacijose kylantys konfliktai gali biti dvejopo pobudzio: 1) funkciniai,
salygojantys organizacijos efektyvumo augima, ir 2) disfunkciniai, salygojantys asmeninio
pasitenkinimo, grupinio bendradarbiavimo ir organizacijos efektyvumo sumaz¢jima (M. Armstrong,

2002).



32

E. Bagdonas, L. Bagdoniené (2000) nurodo, jog konflikty sprendimas galimas
naudojant du metodus:

Struktiirinius  (galimos priemonés: darbo keliamy reikalavimy iSaiSkinimas,
integravimasis koordinavimas, bendry organizacijos tiksly nustatymas, skatinimo sistemos
struktiira);

Asmeninius  (galimos  priemonés:  vengimas,  Svelninimas,  spaudimas,
kompromisas, problemy sprendimas). Kaip nurodo A. Sakalas ir V. Silingiené (2000), iveikti
imoneés darbuotojuy pasipriesinima ir kilusi konflikta galima pasitelkiant informavima, sustiprinus
darbuotoju motyvacija ir itraukiant juos | valdyma, sprendimy priémima. D. Torrington (1991)
pazymi, kad konflikty darbe tikimybé mazé¢ja ir, kai patys vykdytojai dalyvauja rengiant
sprendimus; vykdytojas tampa sprendimo autoriaus Salininku. Pastaruoju metu
populiaréja ,,valdymas bendradarbiaujant® — valdymas, kuris remiasi valdymo galios dalijimusi ir
pavaldiniy dalyvavimu.

Organizacijos bendravimas yra dviejy rusiy: bendravimas su aplinka ir bendravimas
organizacijoje. Personalo vadybos pozilriu aktualesnis bendravimas organizacijos viduje: tarp
atskiry valdymo lygiy, tarp vieno lygio padaliniy, tarp vadovo, pavaldiniy ir darbo grupiy,
neformalus bendravimas per pertraukas, po darbo, iSeiginémis dienomis.

Komunikacija organizacijoje — tai dvieju ir daugiau Zmoniy pasikeitimo informacija,
Ziniomis, nuomonémis, id¢jomis, ketinimais procesas, vienijantis atskiry organizacijos elementy
veiksmus siekiant bendro tikslo.

Formali komunikacija organizacijoje gali biiti vertikali ir horizontali (K. LukoSevicius,
B. Martinkus, 2001).

Vertikali komunikacija — tai skirtingy hierarchiniy lygiy keitimasis informacija. Ji gali
biti dvejopa: ,,zemyn* ir ,,aukStyn®.

Horizontali komunikacija — kai pasikeitimas informacija vyksta tarp asmeny, esanciy
tame paciame organizacijos hierarchiniame lygyje. Pagrindinés Sios komunikacijos funkcijos:
uzduociy koordinavimas, problemy sprendimas, konflikty Salinimas.

Imonés naudoja tam tikras priemones, siekiant patobulinti komunikacija. Dazniausios
ju: informacijos srauty reguliavimas; griztamojo rysio sistemos; pasiiilymy surinkimo sistemos;
informaciniai biuleteniai, publikacijos, videoirasai; Siuolaikinés informacinés technologijos.

Didesnéje ar mazesnéje imonéje dirbantis zmogus tampa tam tikros grupés dalimi. Yra
keletas veiksniy, lemian¢iy zmogaus sieki priklausyti grupei: saugumas, savgs vertinimas ir

statusas, socialiniai poreikiai, galimybés, tikslo siekimas (B. Vijeikiené, J. Vijeikis, 2000).
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Daugelis vadybos specialisty pazymi, kad komandinis darbas Siuolaikiniame pasaulyje
-vienas pagrindiniy imonés sékme lemianciy veiksniy.

Komanda visuomet sudaro grupé¢ Zmoniy, siekianciy bendro tikslo. Komanda - tai
efektyviai veikianti susitelkusi grupé, kurios s¢kmg lemia darbuotojy vaidmeny pasiskirstymas bei

tarpusavio bendradarbiavimas.

1.6. Darbuotojy vertinimas ir kontrolé, kaip valdymo funkcijos

Iprasta, kad kapitalas, materialinés vertybés ir darbuotojai yra priskiriami prie iStekliy.
Darbuotojus vertéty prilyginti organizacijos turtui ir juos ikainoti, kad nepakanka juos vertinti tik
pagal iSmokamo atlyginimo dydi. Taciau daugelis autoriy pabrézia, kad darbuotoju veiklos
vertinimui daugelyje verslo imoniy skiriamas nepakankamas démesys.

Darbuotoju jvertinimas - tai formalizuotas procesas, skirtas darbuotoju darbo atlikimo
lygiui ivertinti ir leidziantis nustatyti, kurie darbuotojai nusipelno pareigy paaukstinimo ar
pazeminimo, o kuriems reikia mokytis.

G. Dessler (2001) nurodo, jog darbuotojy vertinimas - tai dabartinés ar ankstesnés
veiklos lygio vertinimas pagal tam tikrus darbo atlikimo standartus.

Ankstesnése darbo dalyse jau buvo pastebéta, kad profesinés veiklos vertinimas
derinamas darbuotojy atlygiu, o ypa¢ su materialiu skatinimu. Placigja prasme reikéty suvokti, kad
darbuotojo darbo jvertinimo rezultatas yra: atlyginimas, galimybiu kelti kvalifikacija suteikimas ar
pareigu paaukstinimas.

A. Sakalas (2003) teigia, kad personalo vertinimas yra daugiaplanis ir sudétingas
uzdavinys. Darbuotojy vertinimu siekiama: gerinti vadovavimo procesa, organizuoti mokéjima
pagal darbo rezultatus ar savybes, tobulinti personalo ugdymo sistema, didinti bendradarbiavimo
intensyvuma, gerinti bendradarbiy motyvavima.

Remiantis kity autoriy nuomonémis, pagrindiné personalo vertinimo paslaugy
paskirtis ir nauda gali biiti apibuidinta Siais aspektais: iSorin¢ personalo atranka, vidiné personalo
atranka, darbuotoju potencialo ivertinimas ugdymo srityje, poky¢iu imonéje valdymas.

K. LukosSevicius, B. Martinkus (2001) pateikia tokius pagrindinius darbuotojy
vertinimo kriterijus: darbuotojo socialiné¢ ekonoming integracija, profesiné¢ kompetencija, asmenines

savybes, darbo rezultatai ir kokybe.
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Galimi du darbuotoju jvertinimo biidai:

e Pagal tai, kiek kainuoty esamo darbuotojo pakeitimas nauju (itaka veiklos
rodikliams);

e Pagal tai, kokia nauda organizacijai duoda darbuotojas (poveikis iSorinei
aplinkai).

Darbuotojy veiklos vertinimas gali buti dvejopas: neoficialus (neformalus) ir oficialus
(formalus sisteminis). Sisteminis darbuotojy vertinimas Lietuvos verslo imonése dar vadinamas
atestavimu.

A. Stoner, E. Freeman, R. Gilbert (2001) nurodo, jog neformalus veiklos vertinimas —
tai nuolatinis griztamojo rySio pavaldiniams suteikimas, informavimas apie juy veiklos lygi.
Formalus sisteminis vertinimas — formalizuotas procesas, skirtas pavaldiniy darbo atlikimo lygiui
vertinti.

Darbuotoju vertinimas gali biiti vykdomas:

1) kai pavaldinius jvertina tiesioginis vadovas;

2) pavaldinius vertina grupé vadovy;

3) grupé kolegu vertina kolega;

4) pavaldiniai vertina savo virSininkus.

1. Bakanauskiené (2002) nurodo, kad darbuotojams vertinti gali buti taikoma daug
metody: pazymiy (rangy) skale, kontrolinis lapas, i§ anksto aprasyty darbuotojo elgesio varianty
vertinimas, darbuotojuy vertinimas pagal standartines charakteristikas, apzvalgos.

Dazniausiai pasitaikancios vertinimo klaidos: neaiSkiis standartai, ,,aureolés® efektas
(pavaldinio vertinimas pagal viena kriteriju salygoja, kaip tas asmuo bus vertinamas pagal kitus
kriterijus), centristiné tendencija (vertinama mazdaug vidutiniskai), atlaidumas arba grieztumas
(vertinimas vien gerai, arba vien blogai), SaliSkumas. Reikéty pasistengti, kad galima buty teisiskai
apginti darbuotojo vertinimo rezultatus — vertinimo kriterijai turéty biiti grindziami dokumentiskai
apiforminta darbo analize, darbuotojai rastu turéty gauti darbo atlikimo standartus (K. Legge, 2000).

Nei viena darbin¢ veikla neimanoma be bendravimo, o siekiant bendry organizacijos
tiksly — be bendradarbiavimo. Nuo organizacijoje vykstan¢iy komunikacijos procesu
veiksmingumo, psichologinés bendravimo pusés priklauso sprendimy priémimo efektyvumas,

nurodymuy vykdymo operatyvumas, tai turi didelés jtakos ir organizacijos rezultatams.
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1.7. Smulkaus verslo prana§umai ir trikumai

Vieny specialisty nuomone, besaikis firmy augimas jas padaro nelanks¢iomis, iSauga
biurokratinis valdymo aparatas, kartais pamirStant vartotojuy interesus, t. y. kam sukurta firma,
vartotoju poreikiai, interesai. Tarp neigiamy firmos stambinimo pasekmiy minima ir nepagristai
didelés juy vadovu pajamos ir daznai Zeminanciai mazas uzdarbis eiliniy vykdytojy. Tuo poziiiriu,
patrauklesnés atrodo nedidelés firmos, lanksc¢iai vykdydamos moksling-gamybing ir rinkos politika,
sugebancios greitai atnaujinti iSleidziama produkcija. Nedidelio kolektyvo nariy tarpusavio
supratimas ir draugiski santykiai Siose firmose sudaro puikia atmosfera kiirybiniam darbui. Kity
specialisty teigimu, Siandieniniy pasaulio ekonomikos problemy neiSsprendzia vien mazos, nors ir
pacios ivairiausios ir gan skaitlingos firmos. Kartu su jomis kuriasi ir stambios firmos, 1 jas
apjungiant ar {sigyjant daugiau mazy firmy, isteigiant bendras jmones, konsorciumus ir pan.

Smulkus verslas lanksCiau prisitaiko prie staigiuy tikio plétros salygu pokyciu, juo
uzsiimantys asmenys maziau priklauso nuo nepalankios situacijos darbo rinkoje, todél palankioms
salygoms sudaryti turéty buti skiriamas ypatingas démesys. Smulkus ir vidutinis verslas yra palanki
Seimos verslo forma. Valstybé ypatinga globa turéty teikti smulkioms imonéms su plétros
perspektyva. Dazniausiai tokia galimybg turi firmos, veikianCios auksty technologiju sektoriuje,
taciau tokiu Lietuvoje mazai.

Mokesciy kaip ir mirties neiSvengsi, taciau nereikia leisti, kad neapgalvotai dideli
mokesCiai numarinty imones, ypatingai mazasias ir ka tik savo veikla bepradedancias. Tiesa,
mikroimonéms pelno mokestis mazesnis, taciau smulkieji verslininkai nors pelno ir neturi, bet yra
priversti pildyti pelno mokesCio ataskaitas ir atlikti kitas biurokratines procediiras, maziau laiko
skirdami savo tiesioginei veiklai (Vésaite, B.).

Mazy imoniy gausa, tai augancios, sveikos ekonomikos pozymis. Ar Lietuvoje ims
daugéti mazyju imoniy, nemaza dalimi priklauso ir nuo politiky sprendimy. Daugiau investicijy i

versla -daugiau dirbanc¢iy ir maZziau skurstan¢iy Zzmoniy.

1.8. Verslo strategija smulkios jmonés / atstovybés pavyzdzZiu

Sioje darbo dalyje apzvelgsiu UAB ,,Vokatsto“ verslo strategija. Si Lietuvos firma yra
keleto Vokietijos firmy atstové Baltijos Salims — Lietuvai, Latvijai, Estijai. [mon¢ pati jrengimy ar
ju priedy negamina, o tarpininkauja perkant / parduodant atstovaujamuyju firmy produkcija.

Pasirinkta gera verslo strategija yra pagrindiné priezastis kodél imoné sékmingai funkcionuoja.
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Atstovybiy, filialy steigimas — kaip atskiras smulkusis verslas gali biiti puikus
pasirinkimas, kadangi sulaukti sékmés ir iSgyventi versle lengviau gali vikris, mazi, o ne
gremézdiski ir dideli. Atstovybé / filialas yra buveing turintis imonés padalinys, kuris negali
uzsiimti komercine-iikine veikla, taciau ji isteigusios imonés vardu gali sudaryti sandorius pagal
suteiktus jgaliojimus. UZ imonés-atstovybés prievoles imoné turi atsakyti visu savo turtu. [monés-
atstovybés veikla organizuoja ir vykdo atstovybés vadovas, kuris igyja teis¢ atstovauti atstovybei,
palaikydamas santykius su treiaisiais asmenimis tik atstovybe iregistravus, taciau jis privalo
vykdyti nurodymus i§ ,.centrinio Stabo®, t.y. atstovaujamos firmos. Pardavimai yra viena i
mainai, 1§ kuriy rinkos dalyviai gauna pelna ar nauda.

Atstovybiy, filialy organizavimas pagal vartotoju arba rinky tipus yra rinkos
segmentavimo strategijos rezultatas. Siuo atveju pardavimy vadybininkai, agentai specializuojasi
dirbti su tam tikro tipo vartotojais, isigilindami i ty vartotojy poreikius ir lengvai generuodami naujy
prekiu kiirimo id¢jas. [steigus, ar planuojant steigtis Europos Sajungos bendrojoje rinkoje reikéty
atkreipti démesi 1 valstybiy nariy tarpusavio prekyba, kuri beveik visose valstybése narése didéja.
Yra keturios bendrosios Europos Sajungoje rinkos laisvés: laisvas prekiy judéjimas, laisvas
paslaugy judéjimas, laisvas asmenuy judéjimas, laisvas kapitalo judéjimas. Lietuvos, kaip kitos Ryty
ir Vakary Vidurio Europos Saliu Respublikos iSgyvena didelius pokycius. Juos lemia tiek Siose
Salyse vykstantys ekonominiai ir socialiniai poky¢iai, tiek vis zenklesni globalizacijos ir integracijos
188ukiai. Svarbiausia yra laiku suspéti numatyti rinkos reakcija.

UAB ,,Vokatsto* strategijos formavimui bei igyvendinimui remiamasi daugiausia
emerdzentine (plétotine) metodologija. Pagal Sia metodologija strateginiai sprendimai gimsta
laipsniSkai ir nenutriikstamai, ir jy negalima vienu Zingsniu sujungti i bendra uzbaigta firmos
strategija. Bitent taip ir dirba mano nagrinéjam imoné — kasdien ji gali atrasti vis naujy siektiny
tiksly bei uzdaviniy. Bitina uztikrinti alternatyvinio plano galimybe, nes tai leidzia sumazinti rizika
tuo atveju, jei rinka nestabili.

UAB ,,Vokatsto* nesivadovauja parengta visuotine pasirinkta strategija, t.y. neturi
patirtimi pagristy principy, daugiau taikosi prie iSorines aplinkos; turi bendra krypti; gana tiksliai
fvertina su zmogaus veiksniu susijusius aspektus, dirba deryby principu. Priklausomai nuo idéty
pastangy ir susiklostan¢iu aplinkybiy grei¢iau ar léciau gaunami strateginiy sprendimy
igyvendinimo rezultatai. Taciau iSsamiau panagrin¢jus metodologija, kuria remiasi mqno
nagrin¢jama {mon¢, pastebimi ir trikumai: néra daug sukauptos patirties, kompleksiskai

neapimamos visos problemos, strategijos kontrolés procesas gana sudétingas.
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Pries strategijos formavima atlickama strateginé analizé. Cia iSsiskiria dvi tyrinéjimo
sritys: aplinkos analizé ir iStekliy analizé. ISorinés aplinkos ir resursy analiz¢ apibendrina ir

apjungia SWOT analiz¢, kuria UAB ,,Vokatsto* vadina SSGG analize.

STIPRYBES
e Suformuota organizaciné struktiira
e Aiskios uzsakovy grupés
e Lojalus klientai
e Patogi vieta, turinti plétros potenciala
e Atsidavusi, zingeidi ir profesionali komanda

e Stabiliis uzsienio rySiai

SILPNYBES
e Didelé¢ priklausomybé nuo atstovaujamyjy imoniy stovio
e Kai kurios atstovaujamos firmos mazai zinomos Baltijos Salyse

e Atsakomybe¢ uz klientams pateikiamy duomeny tiksluma

GRESMES
e Konkurenty gausa

e [Smoke darbuotojai gali iSeiti | kitas (pvz. konkurencines) firmas

e [gave praktiniy ziniy darbuotojai gali steigti savo jmones panasiu principu

GALIMYBES
e Didelis plétros Lietuvoje potencialas
e Galimybe¢ plésti imong kuriant filialus kitose Salyse
e [é&jimas i kitu (nauju) Saliy rinkas, pvz. Baltarusija
ISnagrin¢jus imonés SWOT analize¢ matyti, kad yra pakankama analizés detalizacija,
ji néra per didele, pilnai atskleidziama faktoriy reikSmé firmai. Atliekant analiz¢ tikslinga buty
susieti firmos stipriasias ir silpnasias puses su svarbiausiais s¢kmés faktoriais.
Vadovavimui budingi asmeniniai valdymo aspektai, skatinantys bendradarbius
deramai suvokti imonés tikslus, derinti juos su savais tikslais ir padéti efektyviai ju siekti.
Realizavus valdymo funkcijas, suplanavus procesa, suorganizavus veikla, belieka tik motyvuoti

vykdyti §i procesa. Vadovai susiduria su Zmonémis, o ir patys biidami Zmonés, neretai tampa
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problemos dalimi. Vadovai palaiko kontaktus su atskirais individais ir grupémis, kuriy kiekvienas
turi tam tikrus savo tikslus, kurie ne visada sutampa su organizacijos tikslais. Norédamas, kad
tikslai sutapty, vadovas naudoja tokias priemones, kaip motyvavimas ir lyderiavimas. Sékmingas
organizacijos funkcionavimas labai priklauso nuo vadovo sugebé¢jimuy. Stiprus ir galingas lyderis,
t.y. turintis charizma vadovauti, be ypatingai griezty priemoniy gali paveikti jam pavaldziy asmeny
elgesi, santykius bei paziiiras. Tik geras vadovas, sugebantis priimti teisingus sprendimus, mokantis
vadovauti, leidziantis pasireikSti jo vadovaujamos organizacijos nariams ir gerai suprantantis
zmoniy norus, poreikius, zmogaus ir bendravimo psichologija, visada bus savo darbuotojy idealu, o
Ju norai ir siekiai greitai sutaps su organizacijos tikslais.

Visa strategijos formavimo procesa valdo vizija, misija ir tikslai. UAB ,,Vokatsto*
strategija rengia pats imonés vadovas kartu su savo pasirinkta darbuotojy komanda.

Nagrinéjant parengta vizija matyti, kad vizija apibrézta gana tiksliai. Aiskiai
suformuluota tolesné imonés vystimosi perspektyva — vadovas ir darbuotojai siekia iki 2010 mety
tapti didziausia grupés gaminiy atstove Baltijos Salyse, bei jeiti | Baltarusijos, Ukrainos ir net
Rusijos rinkas.

UAB ,,Vokatsto* misija — nuolat didinti kompanijos vertg. Pazinus uzsakovy poreikius
pasiiilyti jiems tinkamiausius sprendimus, tuo biidu taupant uzsakovy laika. Firmos direktorius tiki,
kad Sios imonés darbuotojy isipareigojimas, zinios, kompetencija bei atsidavimas darbui — geriausia
produktyvios veiklos garantija. Geriausio darbo garantas - stipri darbuotojy motyvacija.

UAB ,,Vokatsto* iskelti tikslai transformuoja misijos formuluotés bendrasias
nuostatas { tiksliau apibréztus jsipareigojimus, kurie nurodo, kas turi biiti padaryta. Si organizacija
savo tikslus padalino i dvi dalis, kurios abi labai svarbios ir reikalingos strategijoje. Vienas iS tiksly
atspindi finansinj tiksla, kitas strateginj. Jie iSdéstyti sekanciai:

e Plésti pardavimy apimtis ir gauty pajamy pagrindu teikti daugiau naudingy paslaugy
(pvz. informaciniy, serviso) savo klientams, plésti imong
e Tapti pagrindiniu ,,savo* prekiy pardavéju atstovaujamam regionui

Suformuotai strategijai igyvendinti imonés vadovas suformavo atitinkama veiksmy ir
priemoniy programa. Joje detaliai nurodytos darbuotojy veiklos sritys ir konkretiis darbai bei ju
atlikimo terminai. Si programa uztikrina pasirinkty strategijos tiksly ir sprendimy igyvendinima.
Strategijos realizavimo programos eiga yra sekama ir kontroliuojama vadovo. Strategijos
igyvendinimo metu yra sudaromi specifiniai ir biudzetiniai planai, kontrolés procediros,
motyvacinis darbuotojy skatinimas. Vienas i§ svarbiausiy uzdaviniy, organizuojant pardavimo
veikla, yra parinkti tinkama atstovybés, filialo ar pardavimo padalinio valdymo organizacinés

struktiiros tipa, specializacijos laipsni, nustatyti padalinio dydi, paskirstyti funkcijas ir t.t.
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Perzvelgusi imonés SWOT analizg, misija, vizija, tikslus ir pradéta jgyvendinimo
programa, galiu teigti, kad strateginis planas yra realistinis ir gali buti jgyvendintas. Jau
skverbiamasi i Baltarusijos rinka, padryta kelios deSimtys kontrakty.

Mano manymu, skverbimasis i uzsienio rinkas yra gana procesas ir vargu ar per
minima laikotarpi (4 m) imanoma pasiekti visus uzsibréztus tikslus. Tac¢iau matant nuolatinj imoneés
progresa tikétina, kad dauguma siekiuy bus jgyvendinti.

Vadovas labai daug kur pabrézia siekimag tapti pagrindiniu konkrecios srities prekiy
atstovu regione, ta¢iau mano manymu, Sioje srityje, kaip ir bet kurioje kitoje, galimi konkurentai.
Strateginés kontrolés procesas naudojamas ir Siame darbe analizuojamoje imonéje. Kontrolés
procese vadovaujamasi abejomis pagrindinés kontrolés sistemomis — tiesiogine ir griZtamaja.
Tiesioginé¢ kontrolé leidzia numatyti galimus pasikeitimus iSorinéje ar vidinéje aplinkoje.
Griztamoji — teikia informacija apie organizaciniy veiksmy rezultatyvuma ir efektyvuma.
ISanalizavus esama padéti ir palyginus rezultatus vadovas sprendzia apie verslo strategijos
tinkamuma jmonei — arba esama strategija tobulinama, ar daromi pakeitimai. Iki Siol pasirinkta
intensyvaus augimo strategija pasitvirtino, tod¢l imoné¢ ir toliau sékmingai skverbiasi i rinka be ja

palaiko.
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2. SMULKIU IMONIU VERSLO VALDYMO YPATUMU TYRIMO
ORGANIZAVIMAS

2.1. Tyrimo metodologinis pagrindas

Tyrimo duomenys buvo apdoroti statistiniais metodais naudojant SPSS programing
franga. Buvo atlikta apklausa rastu. Siekiant identifikuoti tikraja situacija, gauti kuo tikslesnius
tyrimo rezultatus, vykdytas anoniminis anketavimas.

Tyrimo uzdaviniy igyvendinimui suformuotas tyrimo instrumentarijus bei suplanuotos
ir atliktos tyrimo procediiros.

Pagrindiniai tyrimo etapai:

1. Pasirengimas duomeny rinkimui, apklausos vykdymui (2006 m. lapkri¢io mén, —
2007 m. sausio mén.).

2. Anketavimas (2007 m. sausio meén.).

3. Surinkty duomeny suvedimas ir apdorojimas (2007 m. vasario meén.).

4. Duomeny analiz¢ ir interpretavimas (2007 m. kovo mén. - 2007 m. balandzio
meén.).

5. Tyrimo ataskaitos parengimas, tyrimo iSvady ir pasitilymy formulavimas (2007 m.
vasario mén. - 2007 m. geguzés meén.).

Tiriamieji. Tyrimui pasirinkti ivairiy smulkiy ir vidutiniy organizacijy vadovai ir
darbuotojai. Sudarant tyrimo imtj néra siekiama patenkinti formalius statistinius atsitiktinés imties
reikalavimus. Siuo atveju svarbesnis ne kiekybinis (kalbant apie tiriamuosius), bet kokybinis
(kompetencijos) kriterijus. Yra siekiama, kad anketas pildyty ne atsitiktiniai asmenys. Taigi néra
grieztai apibrézti ir tokie esminiai imties reprezentatyvumo parametrai, kaip respondenty lytis,
amzius, darbo stazas, kvalifikacija. Ju nuomoné, vertinimas ir poziiiris - svarbiausias Saltinis.

Ankety griztamumo kvota. Ji tyrime sieké apie 85%. ISdalinta buvo 70 ankety,
uzpildyta 59, ty. 84,2%.Tokia griztamumo kvotos riba, naudojant uzdaro tipo instrumentus, yra
gana aukstas pasiekimas.

Instrumentarijus. Tyrimo instrumentas - klausimynas buvo kuriamas {vairiais
klausimais iSnagrinétos literatiiros pagrindu. Visiems respondentams buvo pateikti vienodi
klausimynai — anketos (zr. 1 prieda).

Klausimyna sudaro klausimy blokai. Anketoje pateikiami uZzdaro tipo klausimai.
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Dauguma anketos klausimu suformuluoti pozityviai. Keletas klausimy - teiginiy
formuluotés yra negatyvios, kad tiriamieji neprarasty budrumo, be to taip siekiama atsakymu
»pasislinkimo* pritarimo.

Bendra anketos apimtis - 6 puslapiai, pateikty klausimy skaicius - 45. Taciau ne visi
klausimai yra atsakinéjami. Kadangi anketa bendra vadovams bei darbuotojams, yra klausimy

blokai, i kuriuos atsakinéja vieni arba kiti.

2.2. Tyrimo imties apibuidinimas

Tyrime dalyvavo smulkios ir kelios vidutinés imonés. Visy tyrime dalyvavusiy imoniy
veikla susijusi su uzsienio firmomis: vienos atstovauja uzsienio firmas, kitos yra filialai ir t.t.

Apibiidinant imtj, pateikiamos svarbiausios apklausoje dalyvavusiy imoniy, ju vadovuy
ir darbuotojuy charakteristikos.

Respondenty amzZius ir lytis (Zr. 3, 4 pav.) yra svarbios tyrimo imties charakteristikos.
3 paveiksle tyrimo imtis charakterizuojama ir lytiSkumo aspektu. Imtyje dominuoja moterys (zZr. 5

lentele): jos sudaro daugiau nei pusg respondenty.

Vyrai
44%
Moterys
56%

3 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

5 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

vnt. %
Vyras] 26 44,1
Moteris| 33 55,9
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Respondenty pasiskirstymo pagal amziy diagrama rodo, kad tyrimo imtyje dominuoja
jauni ir vidutinio amziaus respondentai (zr. 4 pav., 6 lentelg). Maziausiai buvo jauny, iki 25 mety

amziaus, respondenty.

Skaicius

4 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal amziy

6 lentelé

Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal amziy

%
iki 25 mety] 15,3
26 -35mety 30,5
36 - 45 mety 32,2
46 ir daugiau mety, 22,0

Kitas svarbus respondenty imties rodiklis Siame darbe yra ju iSsimokslinimas. Beveik
pusé apklausoje dalyvavusiyju turi aukstaji universitetini issilavinima 49,2 %, o vos keli turi tik

pagrindini bei vidurinj (zr. 5 pav., 7 lentelg).

7 lentelé

Respondenty iSsilavinimas

%

Pagrindinis] 3,4

Vidurinis| 3,4
Profesinis| 10,2
AukStesnysis| 10,2
Aukstasis| 23,7
neuniversitetinis
Aukstasis| 49,2
universitetinis
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AuksStasis universitetinis

AukStasis neuniversitetinis

AukStesnysis

Profesinis i

Vidurinis

Pagrindinis

o
[3) T E .

10 15 20 25 30

5 pav. Respondenty iSsilavinimas

Kaip matyti 8 lenteléje, daugiausia apklausoje dalyvavo ivairaus lygio vadovai.
Savininkai sudar¢ SeStadal; respondenty. Penktadalis respondenty buvo neturintys pavaldiniy, t.y.
darbininkai.
8 lentelé

Respondenty pasiskirstymas pagal uZimamas pareigas

vnt. Y%

Savininkas 10 16,9

Auksciausio lygio vadovas 9 15,3

Aukstesnio lygio (padalinio) 12 20,3
vadovas

Pirminio lygio 6 10,2
(technologinio) vadovas

Ruosiuosi tapti vadovu 11 18,6

Buhalteris 5 8,5

Darbininkas 12 20,3

Kita 3 5,1

Respondenty pasiskirstymo pagal darbo staza imon¢je diagrama rodo, kad tyrimo

imtyje dominuoja iki penkiy mety toje imonéje dirbantys respondentai (Zr. 6 pav., 9 lentelg).
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9 lentelé

Respondento darbo stazas imonéje

vnt. Y%
Nuo 1 iki2 mety 11 18,6
Nuo 2 iki 3 mety| 9 15,3
Nuo 3 iki Smety 19 32,2
Nuo Siki 10 mety 11 18,6
Daugiau nei 10 mety 9 15,3
35%
4
o | _____ Y% |
30% oe/'
‘F/'%)
25% - Y
2
2
B 20% -
‘0
£
<t
S15% - ‘2 vessmsm 0| 4
o
o
10% +---——-—-|  C“EEESE 0000 | Y
5% L---————-| 00000 | [
0%

6 pav. Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal darbo staza jmonéje

Pagal juridinj statusa apklausoje daugiausia (daugiau nei 50%) dalyvavo uzdarosios
akcinés bendrovés (zr. 7 pav., 10 lentelg). Maziausiai su uzsieniu dirbanc¢iy imoniy buvo zemes iikio

bendroviy ir asmeny, dirbanciy pagal verslo liudijima.

10 lentelé

Imonés juridinis statusas

vnt. %
Individuali imoné¢ (I]) 13 22,0
Akciné bendrové (AB) 11 18,6
Uzdaroji akciné bendrové (UAB) 31 52,5
Zemés iikio bendrove (ZUB) 2 3,4
Darbas pagal verslo liudijimg 2 3.4
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AB; 18,6%

I; 22,0%

V.liud.; 3,4%

ZUB; 3,4% UAB; 52,5%

7 pav. Imonés juridinis statusas

Beveik trecdalis apklausoje dalyvavusiy imoniy uzsiima gamybine veikla, trecdalis
imoniy teikia tarpininkavimo ir kitokias paslaugas. Prekyba vykdo 13,6 procentai respondenty, o

beveik ketvirtadalis imties jmoniy uzsiima misria veikla (zr. 11 lentelg).

11 lentele

Imonés veikla

vnt. %
Gamybin¢ 17 28,8
Prekybiné 8 13,6
Paslaugy teikimas 10 16,9
Tarpininkavimo paslaugos 10 16,9
Misri veikla 14 23,7

Pagal diagrama 8 paveiksle matyti, kad néra vieno lyderiaujancio veiklos statuso, visi
pasiskirsté daugmaz tolygiai (zr. 12 lentelg).
12 lentelé

Imonés veiklos statusas

vnt. %
Atstovybg¢] 15 254
Filialas 12 20,3
Dukteriné jmoné 8 13,6
Imon¢ turi filialus Lietuvoje] 12 20,3
Imon¢ turi filialus uzsienyje| 12 20,3
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Gamybiné; 28,8%

Tarpininkavimo
Raslaugos; 16,9%

Paslaugy teikmas;
16,9%

8 pav. Imoniy veiklos statuso procentinis pasiskirstymas

Dirbanc¢iy su uzsienio firmomis smulkios imonés turi ar naudoja daugiau nei viena
firminj Zenkla. Kaip rodo apklausos rezultatai, daugiausia imonés naudojasi 2 - 4 Zenklais (zr. 13
lentele, 9 pav.), o tai reiSkia, kad yra dirbama ne su viena uzsienio firma.
13 lentelé

Imonés prekiniy / firminiy Zenkly skaicius

vnt. Y%
1 zenklas] 22 37,3
2 -4 zenklai 24 40,7
5-97zenklai 10 16,9

10 ir daugiau zenkly 3 5,1

10 ir
26

daugiay

nkly
|

5 -9 zenklai

1 zenklas

o 4+ - -

|
|
|
5

10 15 20

9 pav. Imoniy pasiskirstymas pagal prekiniy / firminiy Zenkly skaiciy.
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Nustatyta, kad imtyje daugiausiai buvo imoniy, veikian¢iy nuo 5 iki 10 mety
(44,1proc.). Ketvirtadali sudaré imonés, kuriu veikla vystoma daugiau nei 10 mety. [ imti nepateko

imonés, veikiancios trumpiau nei metus (zr. 10 pav., 14 lentelg).

Daugiau nei 10
mety

Nuo 1 iki 5 mety

0,0% 5,0% 10,0% 15,0%  20,0% 25,0% 30,0%  350%  40,0%  45,0%

10 pav. Imoniy procentinis pasiskirstymas pagal veikla

14 lentelé

Imoné veikia

vnt. %

Iki 1 mety| 0 0,0
Nuo 1 iki S mety 18 30,5
Nuo 5 iki 10 mety 26 44,1
Daugiau nei 10 mety 15 25,4

Tyrime dalyvavusiy beveik 70 procenty imoniy darbuotojy skaicius buvo iki 25
zmoniy, ir tik trys respondentai dirbo imonése, kur daugiau nei 100 darbuotoju (Zr. 15 lentelg). Apie

tre¢dalj sudaré mikroimonés, kuriose dirba iki 10 Zmoniy (imoniy skirstymas pagal dydi 2 priede).

15 lentelé

Imong¢je dirba

vnt. Y%
Iki 10 Zmoniy| 22 37,3
11-25Zmoniy 19 32,2
26- 50 Zmoniy| 8 13,6
51- 100 Zzmoniy 7 11,9
100 - daugiau Zmoniy 3 5,1
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16 lentelé liudija, kad imtyje yra atstovaujama miestuose, ir didmiesciuose

veikian¢ioms jmonéms. MaZiausiai | imtj pateko kaime veikian¢iy jmoniy.

16 lentele

Imonés demografiné zona

vnt. %
Didmiestis 10 16,9
Priemiestis 5 8,5
Rajono centras] 17 28,8
Miestas| 25 424
Kaimas 2 3.4

17, 18 ir 19 lentelés rodo, kad du penktadaliai respondenty yra tiesioginiai imoniy
vadovai. Dazniausiai imoniy savininkai dirba vadovo darba ir kartu valdo pagrindini imonés akciju
paketa. Tik keli respondentai akcijas pirko, visi kiti patys isteigé imong, arba isigijo akcijuy

privatizavimo metu.

17 lentelé
Respondentas turi jmonés akcijuy
vnt. Y%
Taip, 24 40,7
Ne 35 59,3
18 lentele
Respondento turima akcijy dalis
vnt. Y%
21-45%| 13 22,0
51-60% 2 3,4
100 % 9 15,3
0% 35 59,3
19 lentele

Respondento turimy akcijy jsigijimo buidas

vnt. %
Isteigé / ikuré Sia jmong| 11 18,6
Privatizavimo metu| 11 18,6
Nusipirko, 2 3.4
Akcijy neturi 35 59,3




49

3. TYRIMO REZULTATAI: SMULKIU IMONIU VERSLO VALDYMAS

3.1. Motyvacijos priemonés

Atlikus respondentuy apklausa paaiskéjo, kad dazniausiai naudojama teigiamos
motyvacijos priemon¢ (zr. 11 pav., 20 lentelg) — tai renginiy su Seimomis organizavimas. Antraja
vieta pagal motyvacijos svarba uzima premijos uz s¢kminga veikla bei sveikinimai gimtadieniy ir
kt. Sven¢iy progomis. Darbo uzmokes¢io didinimas, kaip teigiamos motyvacijos priemoné,
naudojama beveik tre¢dalyje imoniy. Darbuotojai siun¢iami i seminarus, kursus taip pat neveik

treCdaliu atveju. Labai retai respondentai motyvuojami priedais uz darbo staza, kvalifikacija.

3,4% [ Inasai | kaupiamuosius fondus
3,4% |:7 Suteikiama galimybé jsigyti jmoneés akcijy
10,2% |:7 Priedai uz kvalifikacijg ir kompetencijg
11,9% """ Priedai uz darbo staza

13,6% I Dovanos

16,9% I Organizuojamos bendros darbuotojy kelionés

16,9% I Pardavimo komisiniai

16,9% I Premijos uZ pasiektus planuotus darbo rezultatus

16,9% I Paaukstinimas pareigose

20,3% [ Ivairios padékos formos (ne piniginés)

30,5% [ Darbuotojai siunéiami | seminarus, kursus

32,2% Didinamas darbo uzmokestis

37,3% I Darbuotojai sveikinami gimtad. ar kt. $venciy proga

37,3% Premijos uz sékminga veiklg

441% | Organizuojami renginiai su Seimomis

50% 45% 40% 35% 30% 25% 20% 15% 10% 5% 0%

11 pav. Pozityviy motyvacijos priemoniy naudojimas personalui, procentais



20 lentelé
Pozityviy motyvacijos priemoniy naudojimas personalui
Priemoné vnt. %
Taip Didinamas darbo uzmokestis 19 32,2
Taip Ivairios padékos formos (ne piniginés) 12 20,3
Taip PaaukStinimas pareigose 10 16,9
Taip Premijos uz s¢kminga veikla 22 37,3
Taip Premijos uZ pasiektus planuotus darbo
rezultatus 10 16,9
Taip Pardavimo komisiniai 10 16,9
Taip Priedai uz kvalifikacija ir kompetencija 6 10,2
Taip Priedai uz darbo staza 7 11,9
Taip Suteikiama galimybé isigyti imonés akciju 2 3,4
Taip Inasai | kaupiamuosius fondus 2 3,4
Taip Renkamas geriausias ménesio/mety
darbuotojas 0 0,0
Taip Darbuotojai siun¢iami | seminarus, kursus 18 30,5
Taip Darbuotojai sveikinami gimtadienio ar
kity Svenciy proga 22 37,3
Taip Dovanos 8 13,6
Taip Organizuojami renginiai su Seimomis 26 44,1
Taip Organizuojamos bendros darbuotoju
kelionés 10 16,9
Taip Kita 0 0,0
Ne Jokios pozityvios motyvacijos priemoneés
nenaudojamos 2 3.4
Ne Motyvuoti néra biitina 0 0,0
Ne Darbuotojai Sito nereikalauja 2 3,4
Ne Kita 0 0,0

ispé&jimai (Zr.
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Dazniausiai pasitaikanc¢ios negatyvios motyvacijos priemonés personalui — tai griezti

21 lentelg, 12 pav.).

21 lentelé
Negatyvios motyvacijos priemoniy naudojimas

PrieZastis vat. Y%
Taip Skiriami papeikimai 18 30,5
Taip Darbuotojai atleidziami i§ darbo 8 13,6
Taip Skiriami griezti ispé€jimai 24 40,7
Taip Mazinamas atlyginimas 10 16,9
Taip Kita 6 10,2

Ne Negatyvios motyvacijos priemonges
nenaudojamos 9 15,3
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Kita 10,20%
Darbuotojai atleidZiami i§ darbo 13,60%

Negatyvios motyvacijos priemonés nenaudojamos 15,30%

Mazinamas atlyginimas | 16,90%

Skiriami papeikimai | 30,50%

Skiriami griezti jspéjimai | 40,70%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

12 pav. Negatyviy motyvacijos priemoniy naudojimas personalui, procentais

3.2. Darbo smulkiajame versle privalumai, trikumai,

pasitenkinimas pareigomis, santykiai

Pagal turima iSsilavinima dirba maziaus nei pusé apklauso dalyviy (zr. 22 lentelg),
taciau nepatenkinti uzZimamomis pareigomis yra maziau nei ketvirtadalis (Zr. 23 lentelg). Dabartinés
pareigos tenkina respondentus, nes jie dirba jdomuy darba - 23,7%, yra tinkamai vertinami - 22,0% ir
darbe gali pritaikyti savo jgiidZius bei sugeb¢jimus - 18,6%. Salyginai didelé respondenty dalis
ateityje noréty uzimti aukStesnio lygio pareigybg - 35,6%.

22 lentelé

Kiek respondenty dirba pagal iSsilavinima

vnt. %
Taip 24 40,7
Ne 35 59,3
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23 lentele
Respondentus tenkina dabartinés uZimamos pareigos
PrieZastis vnt. Y%
Taip idomus darbas 14 23,7
Taip esu tinkamai vertinamas 13 22,0
Taip darbe a$ pritaikau savo jgiidzius ir
sugebéjimus 11 18,6
Taip darbas nesunkus ir nejtemptas 6 10,2
Taip tikiuosi ateityje uzimti aukstesnio lygio
pareigybe 21 35,6
Ne darbas ne pagal specialybe 2 3.4
Ne darbas neatitinka turimos kvalifikacijos 2 3,4
Ne rutina, jokio kiirybingumo
nereikalaujantis darbas 10 16,9
Ne néra profesinio tobuléjimo galimybiy 4 6,8
Ne neapibréztos funkcijos ir atsakomybé 0 0,0

Smulkiose imonése naudojama keletas kontrolés priemoniy vienu metu (zr. 24

imoniy, nenaudojanciy jokios kontrolés sistemos.

Kokia kontrolés sistema naudojama jmon¢je

lentelg). DaZniausiai pasitaikancios — tai kuomet vadovas gali prisijungti prie visy kompiuteriy,

daromos tam tikro laikotarpio darbo ataskaitos bei nustatomos elgesio taisyklés. Apklausoje nebuvo

24 lentelé

vnt. %
Vadovas gali prisijungti prie visy
kompiuteriy 21 35,6
Pateikiamos tam tikro laikotarpio darbo
ataskaitos 21 35,6
Yra nustatytos tam tikros elgesio taisyklés
ir darbuotojai pasikliauja savidrausme 21 35,6
Fiksuojami Jusy veiklos rezultatai 4 6,8
Analizuojami Jusy konkretiis poelgiai,
ypac kritinése situacijose 9 15,3
Analizuojama Jisy darbo kokybeé, Zinios,
bendradarbiavimas ir elgesys darbe 13 22,0
Esate lyginamas su kitais darbuotojais 11 18,6
Kontrolés néra 0 0,0
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Apklausoje dalyvavusiu vadovy santykiai su jimonés darbuotojais pakankamai geri (zr.

13 pav.).

Labai geri
18%

Neutralls

24% /‘—|

Pakankamai
geri
58%

13 pav. Vadovo santykiai su jmonés darbuotojais

Apklausoje dalyvavusiy darbuotojyu santykiai su kitais imonés darbuotojais

pakankamai geri (Zr. 14 pav.).

Labai geri
_ 20%
Neutralds
32%
Pakankamai
geri
48%

14 pav. Darbuotojy santykiai su kitais darbuotojais

Apklausoje dalyvavusiy smulkiy imoniy darbuotoju nuomoné apie vadovus teigiama
(zr. 15 pav.). Daugelis respondenty teigia, kad jy vadovai vadovauja pasirinke teisinga vadovavimo
stiliy ir jiems yra priimtinas toks stilius. Tik keturiolikai procenty darbuotoju néra priimtinas juy

vadovy valdymas.



(zr. 16 pav.). Penktadalis respondenty teigia, kad vadovas jiems informacijos beveik nesuteiké.

Teisingas
vadovavimo
stilius
33%

Man priimtinas
toks
vadovavimas
53%

Man
nepriimtinas
toks
vadovavimas
14%

15 pav. Darbuotojy nuomoné apie jmonés vadova
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Mazose imonése dazniausiai pats vadovas supazindina darbuotojus su darbo pobtidziu

Informacijos buwo tikrai per mazai

Informacijos vadovas beweik nesuteiké

Gavau visg reikiama informacijg

susiorientuoti

Informacija gavau, taciau pradzioje buvo sunku

0%

10%

19%

35%

36%

5%

10% 15% 20%

25%

30%

35% 40%

lentelg).

16 pav. Darbuotojy supaZindinimas su darbo instrukcijomis ir darbo pobiidZiu

Keturiais atvejais i§ penkiy darbuotojai jtraukiami | imonés veiklos planavima (zr. 25

25 lentelé

Darbuotojai veiklos planavime

vnt. Y%
Taip| 47 79,7
Ne 12 20,3
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Vir§valandziy netenka dirbti tik keturiolikai procenty respondenty (zr. 17 pav.)

Netenka
14%
Daznai
31%

55%

17 pav. Ar tenka dirbti virSvalandzius

Analizuojant smulkios imonés vadovo funkciju svarba galima iSskirti pirmaujancias:

vertinimas, pavyzdzio rodymas, organizavimas (zZr. 26 lentelg).

26 lentelé

Vadovo funkcijy svarba

%
Uzduociy nustatymas 11,9
Planavimas 27,1
Instruktavimas 3,4
Kontrolé 23,7
[vertinimas 44,1
Motyvavimas 27,1
Organizavimas 33,9
Pavyzdzio rodymas 35,6

Atlikus tyrima paaiSkéjo, kad didZiausias smulkios imonés privalumas — tai draugiskas
kolektyvas (zr. 27 lentelg). Vos zemiau yra galimybé siekti karjeros bei patogi darbovietés vieta,
mokymosi, 1giidziy lavinimo galimybés, socialinis saugumas bei pastovus zinojimas apie pokycius

ir sprendimus jmongje.
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27 lentelé

Privalumai / trakumai dirbant nedideléje jmonéje

Y%
Yra galimybiy siekti karjeros] 32,2
Neéra galimybiy siekti karjeros] 3,4
Galimybé susikurti firmos jvaizdi 13,6
Mokymosi, 1giidZiy lavinimo galimybeés| 25,4
Igyvendinamos mano id¢jos ir sitllymai| 5,1
Visada Zinau apie poky¢ius ir sprendimus| 23,7
imong¢je
Dirbdamas jauciu pasitenkinima savo| 22,0
laiméjimais
Vadovybés démesys| 10,2
Socialinis saugumas| 23,7
Draugiskas kolektyvas 33,9
Patogus tvarkaraStis| 18,6
PripaZinimas| 6,8
Darbo pobiidis| 22,0
Geras atlyginimas| 13,6
Patogi darbovietés vieta) 32,2
Galimyb¢ keliauti 22,0
DidZziuojuosi savo darbu] 20,3

Daugelis respondenty isivaizduoja, kad pradéje savo versla taps turtingi, bidami patys
sau virSininkais ir galédami kurti savo karjera (Zr.18 pav.). Kaip didziausias privalumas yra
nurodoma galimybé biiti nepriklausomu. [ §i anketos klausimo buvo galimi keli variantai.

Ir tik maza dalis, t.y. 16,9 procenty respondentuy, nenoréty pradéti savo verslo.

Gali dirbti tada, kai pats to nori
Nerandu kito darbo

Gali bati pripazjstamas visuomenéje

[13.40%
13,40%
16,80%

Gali daryti tai, kas patinka

] 13,60%

Gali tapti turtingu

] 15,30%

Nenoréciau pradeéti savo verslo

] 16,90%

Esi pats sau virSininkas

| 28,80%

Pats kuri savo karjera

1 33,90%

Gali bati nepriklausomas

| 44,10%

0%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

45%

50%

18 pav. Kodél respondentai noréty pradéti / pradéjo savo versla
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Imong¢je, kurioje dirba respondentai, daugelis darbuotojai tiksliai zino, kas turi biiti
atlikta, vadovai taip pat visada planuoja darbus (zr. 28 lentelg). Ir tik keliose jmonése (o gal vienoje)
vadovas retai planuoja savo darbus, o ir darbuotojuy darbai néra suplanuoti, viskas vyksta paskuting
minute.

28 lentelé

Darby planavimas

Y%
Visi darbuotojai tiksliai Zino, kas turi 47,5
buti atlikta
Vadovas visada planuoja darbus 37,3
Darbo planai néra tikslis, jie gali bet 23,7
kuriuo momentu pasikeisti
Darbuotojai patys sprendzia, ka ir 15,3
kada jie turi daryti

Darbuotoju darbai néra suplanuoti, 6,8
viskas vyksta paskuting minutg
Vadovas retai planuoja darbus 6,8

Dazniausiai bijoma pradéti savo versla dél finansiniy 1é$y trakumo bei istatymy kaitos
(zr. 29 lentelg). Keista, taciau patirties stoka , kaip didziausia klititis pradéti savam verslui,

nurodoma tik trecioje vietoje.

29 lentelé

DidZiausios klilitys pradedant savo versla

Y%
Finansiniy 1é8y trikumas 62,7
Istatymy kaita 45,8
Patirties stoka 39,0
Stipri konkurencija | 30,5
Nestabili Salies ekonominé padétis 28.8
Nepakankamos Zinios 16,9
Nepasitikéjimas savo sugebéjimais 11,9

Finansiné parama labiausiai reikalinga isikiirimo stadijoje bei kriziy laikotarpiu (zr. 19
pav.), kaip nurodo daugiau nei pusé apklaustyju. Kaip ir buvo tikétasi, imonés brandos ar

Isitvirtinimo rinkoje stadijoje, parama visiskai nereikalinga.
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Imonés brandos ar jsitvirtinus rinkoje stadijoje |0%

Kardinalaus weiklos pakeitimo stadijoje 11,90%

Augimo stadijoje | 25,40%
Kriziy laikotarpiu | 52,50%
|sikarimo stadijoje | 59,30%

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

19 pav. Finansinés paramos poreikis

Finansinés paramos verslui kreipési tik nedaugelis (zr. 30, 31 lenteles). Dazniausiai
nebuvo poreikio, arba iSgasdino sudétingos paramos gavimo salygos. Populiariausia paramos

priemoné — tai paskola verslui, ja naudojosi tre¢dalis apklausos dalyviy.

30 lentele
Nesinaudojimo parama prieZastys
%
Neéra poreikio 33,9
Sudétingos paramos gavimo 254
salygos
Sitiloma parama neatitinka 13,6
imonés poreikiy
Nezinote apie galimas 3.4
paramos riisis
31 lentele

Pasinaudotos paramos priemonés

%
Paskolos 33,9
Mokymai, kursai, seminarai 13,6
Konsultacijos 10,2

ES struktiriniy fondy parama 3,4
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Dazniausias trukdis, siekusiems pasinaudoti parama verslui buvo salygu dél paramos

gavimo jvykdymas bei informacijos paieska (Zr. 20 pav., 32 lentelg). Su problemomis teigia

nesusidiirg 15 procenty besikreipusiyjy paramos.

Su probl.
nesusidurta
15% Informacijos

paieska
30%

Paramos
pritaikomumas
20%

Salygy
jvykdymas
35%

20 pav. Sunkumai naudojantis parama verslui

Pagrindinés problemos siekiant pasinaudoti parama

%

Informacijos paieska apie| 30
teikiama parama|

Paramos pritaikomumas imones| 20
poreikiams|

Salyguy dél paramos gavimo, 35
ivykdymas

Su problemomis nesusidurta 15

32 lentelé

Daugelio respondenty nuomone, Siuolaikingje konkurencingje aplinkoje yra sunku

isitvirtinti, arba netgi ieiti i rinka (zr. 33 lentelg).

Imonés konkurenciné aplinka

%
Palanki naujiems pardavéjams| 6,8
Sunku jeiti j rinka] 42,4

Sunku jsitvirtinti| 44,1

Kital 6,8

33 lentelé
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I klausima ,,Kaip vertinate smulkaus ir vidutinio verslo situacija Lietuvoje Siuo metu?“
daugelis respondenty atsaké, kad situacija nekinta (zr.34, 35 lenteles). Palyginus rezultatus su
klausimu apie smulkyji versla, tendencija iSlieka ta pati. Maziausia respondenty dalis mano, kad

situacija blogé¢ja.

34 lentelé
Smulkaus verslo situacijg Lietuvoje
%

Neturi nuomonés| 30,5
Situacija blogéja] 11,9
Situacija geréja] 16,9
Situacija nekinta] 40,7

35 lentele

Smulkaus ir vidutinio verslo situacija Lietuvoje

Y%
Situacija pablogéjol 15,3
Situacija pageréjo, 25,4
Niekas nepakito] 35,6
Neturiu nuomonés| 23,7

3.3. Imonés finansy valdymas

Lanksti atlyginimy sistema naudojama du kartus dazniau nei fiksuota (zr. 36 lentelg).

Nors ne visi respondentai atsaké { klausima apie lankscios atlyginimy sistemos detalizacija, matoma

tendencija, jog dazninau naudojama lanksti atlyginimy sistema derinant fiksuota atlyginima su
36 lentele

Naudojama atlyginimy sistema

%
Fiksuota — tik nustatyto dydzio 35,6
atlyginimas
Lanksti — derinant fiksuota 64,4

atlyginima su piniginiais priedais, 37,3
kurie priklauso nuo pelno
Lanksti — derinant fiksuota
atlyginima su piniginiais priedais, 13,6
kurie priklauso nuo apyvartos
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Trecdalis respondenty teigia nesusiduriantys su finansine analize (zr. 37 lentelg).
Dazniausiai finansin¢ analiz¢ atlieckama nuolat, nes tai viena i$ finansininko / buhalterio funkciju
(zr. 21 pav., 38 lentelg). Penktadalis imoniy finansing analiz¢ atlieka tik pablogéjus imonés
finansams. Trec¢daliu atvejy finansing kontrolg atlieka pats imonés savininkas, kuris dazniausiai yra

ir jmonés vadovas.

37 lentelé
Kaip daZnai jmonéje atliekama finansiné analizé
%
Esant butinybei] 16,9
Rediau nei 1 karta metuose| 6,8
1 karta metuose, 11,9
1 karta per ménesj 8,5
Nuolatf 18,6
Respondentas nesusidurial] 33,9
su finansine analize|
Vidaus
kontrolés
skyrius Imonés
10% savininkas/
vadovas
Q 31%
Finansininkas/
buhalteris
59%
21 pav. Kas jmonéje atlieka finansing analiz¢
38 lentelé

DaZniausios finansinés analizés kontrolés procese atlikimo prieZastys

%
Vidinio audito atveju| 1,7
Pries imonés iSorinj audita) 25,4
Pablogéjus imonés| 22,0
finansinei buklei
Atliekama nuolat, tai viena] 50,8
i$ finansininko funkcijy|
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Kadangi nagrin¢jamos smulkaus verslo imonés, kurias daugiausia sudaro iki deSimt
darbuotojy (vadinamos mikrojmonémis), tai galima daryti prielaida, jog imonés darbuotojai daznai
susij¢ ne tik darbo santykiais. Tai rodo ir buhalterio imonei paieskos biidai (zr. 39 lentelg):

buhalteris buvo vadovo pazistamas arba ji rekomendavo kiti asmenys (nebiitinai i§ verslo aplinkos).

39 lentele
Kaip jmonei rastas buhalteris
vnt.

Turéjau pazistamg 9

Per jdarbinimo agentiiras| 2

IeSkojau internetu 2

Ieskojau per skelbimus 2
laikra$¢iuose, Zurnaluose

Rekomendavo draugai 7

Buhalterionéra, 0

Beveik visi apklausoje dalyvave vadovai nesamdo buhalterinés jmonés, arba net néra
svarstg tokios galimybés (Zr. 40 lentelg).
40 lentelé

Ar samdoma buhalterinés apskaitos jmoné

vnt.
Ruosiuosi samdyti 2
Nesvarsciau tokios 6

galimybés

Ne 7

Nuo imonés valdanciojo personalo priklauso kokio tipo reklama pasirenkama imonei
(zr. 22 pav.). Kadangi smulkios imonés reklamai neskiria daug léSu (lyginant su stambiomis),
reklama televizijoje naudojamasi maziausiai. Populiariausios yra pigiausios reklamos priemongs,

tokios kaip reklama imoniy kataloguose bei internete.



Jokios reklamos nenaudojama

TV, radijas

Konferencijos, seminarai

Dalyvavimas parodose

Reklaminés iSkabos

Reklaminiai skelbimai laikras&iuose, Zurnaluose
Reklama internete

Reklama jmoniy kataloguose

0 5 10 15 20

25

30

35

22 pav. Smulkiy jmoniy naudojimasis reklama
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

Atlikus teoriniy Saltiniy analize, pateikiamos tokios i§vados:

Verslo imonés, veikianc¢ios tam tikroje aplinkoje ir siekiancios konkretaus tikslo (gauti
pelno, isitvirtinti rinkoje), veikla turi buiti valdoma, o tai reiskia, kad joje vykstantys procesai turi
biti i§ anksto planuojami, derinami tarpusavyje.

Kita valdymo funkcija — kontrolé. Ji gali biti aiSkinama kaip griZtamasis rySys tarp
imonés ilgalaikiy bei trumpalaikiy plany ir faktiSkai pasiekty rezultaty. Taigi kontrolés tikslas —
iSaiskinti silpnas vietas ir klaidas, laiku jas iStaisyti ir neleisti joms pasikartoti.

Planavimas ir kontrol¢ bus efektyviis tik tada, kai bus nustatyti konkretis ir
pakankamai stabiliis veiklos vykdymo standartai. Kita vertus, planavimas gali tapti beprasmiskas ir
netikslingas, jeigu imong¢je nebus Zinoma, ar buvo pasiekta tai, kas buvo suplanuota. Biitent Siame
valdymo proceso etape atsiranda griztamojo rysio tarp plany ir faktiniy rezultaty poreikis.

Vadovavimas - viena i§ sudétingiausiy veiklos funkcijy. Pagrindinis vadovavimo
uzdavinys — uztikrinti efektyvy vadovy ir pavaldiniy bendradarbiavima, siekiant organizacijos
tiksly.

Visi autoriai sutinka, kad vadovaujant labai svarbi lyderiavimo savybé. Gebéjimas
lyderiauti siejamas su vadovo elgesiu, gebé¢jimu skirstyti uzduotis, bendrauti su darbuotojais,
motyvuoti ju veikla, organizuoti vadovy darba.

Kai kurie autoriai kaip atskira valdymo funkcija iSskiria motyvavima. Motyvavimas —
tai saves ir kity veiklos, siekiant asmeniniy ar organizacijos tiksly, skatinimo procesas. Taigi
motyvacijos esmg sudaro zmogaus norai ir poreikiai. Analizuojant motyvacija svarbi vieta tenka
atlygio klausimy sprendimui.

Pagrindiniai darbo apmokéjimo sistemos reikalavimai: nepakanka mokéti dideli darbo
uzmokesti; reikia orientuotis ne kiekybini, bet | kokybini darbo apmokéjimo sistemos aspekta;
darbo apmokéjimo sistema turi biiti teisinga, aiSki, suprantama; darbo apmokéjimo sistema turi biiti
patraukli, leidzianti priimti, i$laikyti ir ugdyti kvalifikuotus darbuotojus; darbo apmokéjimo sistema
turi skatinti darbuotojus siekti tokiy darbo rezultaty, kurie atnesty nauda imonei; darbo apmokéjimo
sistema turi biiti dinamiSka; darbo apmokéjimo sistema turi biiti glaudziai susijusi su jmonés
personalo politika.

Mokslininkus labai domina darbuotoju pasitenkinimo darbu bei juy darbo
produktyvumo tarpusavio rySys. Tyrimy duomenys rodo, kad patenkinti darbuotojai nebiitinai yra
produktyvis, iniciatyviis ir entuziastingi. Tuo tarpu nepatenkintas darbu ir darbo salygomis

darbuotojas gali biiti labai pareigingas ir darba atlikti produktyviai.
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Daugelis vadybos specialisty pazymi, kad komandinis darbas Siuolaikiniame pasaulyje
- vienas pagrindiniy imonés s¢kme lemianciy veiksniy.

Nedidelio kolektyvo nariy tarpusavio supratimas ir draugiski santykiai mazose firmose
sudaro puikia atmosfera kiirybiniam darbui. Mazy imoniy gausa, tai augancios, sveikos ekonomikos
pozymis.

Tik geras vadovas, sugebantis priimti teisingus sprendimus, mokantis vadovauti,
leidziantis pasireiksti jo vadovaujamos organizacijos nariams ir gerai suprantantis Zmoniy norus,
poreikius, zmogaus ir bendravimo psichologija, visada bus savo darbuotojuy idealu, o jy norai ir

siekiai greitai sutaps su organizacijos tikslais.

Remiantis atlikto tyrimo rezultatais, galima pateikti tokias iSvadas:

Pagal juridini statusa apklausoje daugiausia dalyvavo uzdarosios akcinés bendrovés.

Dirbanciu su uzsienio firmomis smulkios imonés turi ar naudoja daugiau nei viena
firmini zenkla. Kaip rodo apklausos rezultatai, daugiausia imonés naudojasi 2 - 4 Zenklais, o tai
reiSkia, kad yra dirbama ne su viena uzsienio firma.

Du penktadaliai respondenty yra tiesioginiai imoniy vadovai. Dazniausiai imoniy
savininkai dirba vadovo darba ir kartu valdo pagrindini imonés akcijy paketa. Tik keli respondentai
akcijas pirko, visi kiti patys isteigé imong, arba isigijo akcijy privatizavimo metu.

Atlikus respondenty apklausa paaiskéjo, kad dazniausiai naudojama teigiamos
motyvacijos priemoné — tai renginiy su Seimomis organizavimas. Antraja vieta pagal motyvacijos
svarba uzima premijos uz sékminga veikla bei sveikinimai gimtadieniy ir kity Svenciy progomis.
Darbo uzmokescio didinimas, kaip teigiamos motyvacijos priemoné, naudojama beveik tre¢dalyje
imoniy. Darbuotojai siunciami | seminarus, kursus taip pat neveik trecdaliu atvejy. Labai retai
respondentai motyvuojami priedais uz darbo staza, kvalifikacija. Dazniausiai pasitaikancios
negatyvios motyvacijos priemonés personalui — tai griezti {sp€jimai.

Dazniausiai pasitaikanc¢ios kontrolés priemoneés — tai kuomet vadovas gali prisijungti
prie visu kompiuteriy, daromos tam tikro laikotarpio darbo ataskaitos bei nustatomos elgesio
taisyklés. Apklausoje nebuvo jmoniy, nenaudojanciy jokios kontrolés sistemos.

Apklausoje dalyvavusiy vadovy santykiai su jmonés darbuotojais pakankamai geri,
darbuotojy santykiai su kitais jmonés darbuotojais pakankamai geri. Smulkiy imoniy darbuotojy
nuomong¢ apie vadovus teigiama.

Mazose imonése dazniausiai pats vadovas supazindina darbuotojus su darbo pobudziu.
Keturiais atvejais i§ penkiuy darbuotojai jtraukiami | imonés veiklos planavima. Vir§valandziy

netenka dirbti tik keturiolikai procenty respondenty.
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Analizuojant smulkios imonés vadovo funkciju svarba galima iSskirti pirmaujancias:
tvertinimas, pavyzdzio rodymas, organizavimas.

Atlikus tyrima paaiskéjo, kad didZiausias smulkios imonés privalumas — tai draugiskas
kolektyvas, galimybé siekti karjeros bei patogi darbovietés vieta, mokymosi, igidziy lavinimo
galimybeés, socialinis saugumas bei pastovus Zinojimas apie pokycius ir sprendimus imongje.

Daugelis respondenty isivaizduoja, kad pradéje savo versla taps turtingi, bidami patys
sau virSininkais ir galédami kurti savo karjera. Kaip didZiausias privalumas yra nurodoma galimybé
biiti nepriklausomu. Ir tik maza dalis respondenty nenoréty pradéti savo verslo.

Dazniausiai bijoma pradéti savo versla dél finansiniy 1éSy trikumo bei istatymuy
kaitos. Keista, taCiau patirties stoka , kaip didziausia kliiitis pradéti savam verslui, nurodoma tik
trecioje vietoje. Finansiné parama labiausiai reikalinga isikiirimo stadijoje bei kriziy laikotarpiu,
kaip nurodo daugiau nei pusé apklaustyjy. Kaip ir buvo tikétasi, ijmonés brandos ar isitvirtinimo
rinkoje stadijoje, parama visiSkai nereikalinga.

Dazniausias trukdis, siekusiems pasinaudoti parama verslui buvo salygu dél paramos
gavimo {vykdymas bei informacijos paieska.

Daugelis darbuotojai tiksliai Zino, kas turi biiti atlikta, vadovai taip pat visada planuoja
darbus. Respondenty nuomone, Siuolaikinéje konkurencingje aplinkoje yra sunku jsitvirtinti, arba
netgi jeiti | rinka.

I klausima ,,Kaip vertinate smulkaus ir vidutinio verslo situacija Lietuvoje Siuo metu?*
daugelis respondenty atsake, kad situacija nekinta. Palyginus rezultatus su klausimu apie smulkyji
versla, tendencija iSlieka ta pati. Maziausia respondenty dalis mano, kad situacija blogéja.

Lanksti atlyginimy sistema naudojama du kartus dazniau nei fiksuota. Nors ne visi
respondentai atsake i klausima apie lankscios atlyginimy sistemos detalizacija, matoma tendencija,
priedais, priklausanciais nuo pelno. Trecdaliu atvejuy finansing kontrole atliecka pats imonés
savininkas, kuris dazniausiai yra ir imonés vadovas.

Tyrimo hipotezeé, kad uzZsienio firmos atstovybés, kaip atskiros imonés, steigimas —
viena i§ smulkaus verslo imoniy steigimo formy, pastaraisiais metais aktyviai plétojamas Lietuvoje,
pasitvirtino i§ dalies: daugelis imoniy atstovaudamos uZzsienio firmas veikia daugiau nei penkis ar
deSimt mety.

Atlikus analizg, pateikiamos tokios rekomendacijos:

Kadangi vadovai ne visada objektyviai vertina situacija imonéje, nesugeba laiku
diagnozuoti problemy, susijusiu su darbuotoju pasitenkinimu, motyvacija, konfliktais,

pasiprieSinimu naujovéms, stresu darbe ir kt., ijmonéms tikslinga aktyviau naudotis konsultaciniy,
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vertinimo firmy paslaugomis ir taikyti darbuotojy vertinimo metodus. Nors daugelyje imoniy dirba
vos po keleta darbuotoju, tokios priemonés gali biiti labai naudingos.

Kadangi darbuotojai savo darbo uzmokesCio teisinguma dazniausiai suvokia
lygindami save su kitais darbuotojais, smulkiy jmoniy vadovams i tai reikéty atsizvelgti formuojant
darbo uzmokescio ir materialiniy paskaty sistema. Darbuotoju darbui jvertinti turi biiti naudojami
aiSkiis ir vieningi kriterijai, apibrézti kokybiniai ir kiekybiniai standartai, kurie neturéty biiti
pernelyg auksti ir motyvuoty siekti aukStesniy rezultaty.

Sitilymai diskusijai:

Lietuvoje dazna istatymy kaita, todél imonéms sunku susiorientuoti ir greitai reaguoti
1 pokycius, nors mazy imoniy privalumas — jos gali grei€iau prisitaikyti prie pokyc¢iu nei didelés.

Gaila, kad Lietuvoje dar néra mokesCiy lengvaty sistemos pradedantiem
verslininkams.

Literatiiros trilkumas apie atstovaujanciy imoniy veikla, valdyma.
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Priedas 1

Tyrima atlieka Siauliy universiteto

LK RVOUTIS VL Ty

AR

A

Atsakydami | anketos klausimus padésite atskleisti
smulkiy jmoniy verslo valdymo ypatumus.
Prasau pazymeéti teiginj, tiksliausiai atspindintj Jidsy nuomone.

Jus esate:
[ Vyras
O Moteris

Jasy amzius:
O 1ki 25 mety,
1 26-35 mety
] 36-45 mety
1 46 ir daugiau mety

Ar dirbate pagal iSsilavinima?
I Taip
1 Ne

Imonéje Jus esate:

O] Savininkas

[J Auksciausio lygio vadovas

[0 Aukstesnio lygio (padalinio) vadovas
O Pirminio lygio (technologinio) vadovas
[ RuoSiuosi tapti vadovu

[0 Buhalteris

O Darbininkas

Jusy stazas Sioje jmonéje:
I Iki 1 mety

I Nuo 1 iki 2 mety

1 Nuo 2 iki 3 mety

[0 Nuo 3 iki 5 mety

[ Nuo 5 iki 10 mety

] Daugiau nei 10 mety,

Anketa anoniminé.

Juasy iSsilavinimas:

[ Pagrindinis

O Vidurinis

O] Profesinis

1 Aukstesnysis

[0 Nebaigtas aukstasis

L1 Aukstasis neuniversitetinis

[ Aukstasis universitetinis

Ar Jus tenkina dabartinés uzimamos pareigos?

Taip, nes [J jdomus darbas

Ne, nes

L] esu tinkamai vertinamas

[0 darbe a$ pritaikau savo jgldZius ir sugebéjimus
[J darbas nesunkus ir nejtemptas

[ tikiuosi ateityje uzimti aukStesnio lygio pareigybe
[0 darbas ne pagal specialybe

L] darbas neatitinka turimos kvalifikacijos

O rutina, jokio kiirybingumo nereikalaujantis darbas
1 néra profesinio tobuléjimo galimybiy

I neapibréztos funkcijos ir atsakomybé

Imonés juridinis statusas:

O Individuali jmoné (I})

0 Akciné bendrove (AB)

[ Uzdaroji akciné bendrove (UAB)
O Zemes ikio bendrové (ZUB)

I Dirbu pagal verslo liudijimg
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Imonés veikla:

] Gamybiné

[0 Prekybiné

O Paslaugy teikimas

[ Tarpininkavimo paslaugos
O Misri veikla

Imonés prekiniy / firminiy Zenkly skaiéius:
O 1 Zenklas

O 2 -4 Zenklai

O 5-9 Zenklai

1 10 ir daugiau zenkly,

Konkurenciné aplinka:

[0 Palanki naujiems pardavéjams
[ Sunku jeiti j rinkg

O Sunku jsitvirtinti

Kiek Zzmoniy dirba jmonéje?
O ki 10

O 11-25

O 26- 50

O 51- 100

[J 100 — daugiau

Ar jus turite jsigije imonés akcijy?
O Taip
L1 Ne

Kokiu badu jsigijote jmonés akcijy?

[ |steigiau / jkdriau Sig jmone

O Privatizavimo metu

[0 Nusipirkau, jmonei pasilius jsigyti akcijy

[0 Akcijos buvo dalinamos kaip piniginis priedas

SULKSRYDUINSVRLS LTI aoEms

Imonés veiklos statusas:

[ Atstovybé

O Filialas

[J Dukteriné jmoné

[ Jmoné turi filialus Lietuvoje

[d |moné turi filialus uzsienyje

Ka manote apie smulkaus verslo situacijg Lietuvoje?

[ Neturiu nuomonés
[ Situacija blogéja
L] Situacija geréja

] Situacija nekinta

Kiek mety jmoné veikia?
O Iki 1 mety

1 Nuo 1 iki 5 mety

[0 Nuo 5 iki 10 mety

00 Daugiau nei 10 mety

Imonés demografiné zona?
[0 Didmiescio centras

] Didmiestis

L] Priemiestis

[0 Rajono centras

1 Miestas

O Kaimas

Kokig dalj jmonés akcijy turte?

00-1%
02-5%
0 6-20%
0 21-45%
0 46 — 50 %
O 51-60 %
0 61-85%
0 86 —-99 %

O 100 %



ANKETA

Ar naudojamos pozityvios motyvacijos priemonés personalui?

Taip— O

O

OooOoo0oooooooooooooooaoo

Kokia kontrolés sistema naudojama jmonéje?

Didinamas darbo uzmokestis

|[vairios padékos formos (ne piniginés)
Paaukstinimas pareigose

Premijos uz sékminga veiklg

Premijos uZ pasiektus planuotus darbo rezultatus
Pardavimo komisiniai

Priedai uz kvalifikacijg ir kompetencijg

Priedai uz darbo stazg

Suteikiama galimybé jsigyti jmonés akcijy

Inadai | kaupiamuosius fondus

Renkamas geriausias ménesio/mety darbuotojas
Darbuotojai siuniami | seminarus, kursus
Darbuotojai sveikinami gimtadienio ar kity Svenéiy proga
Dovanos

Organizuojami renginiai su Seimomis

Organizuojamos bendros darbuotojy kelionés

Jokios pozityvios motyvacijos priemonés nenaudojamos
Motyvuoti néra batina

Darbuotojai nepageidauja

[0 Vadovas gali prisijungti prie visy kompiuteriy

[0 Pateikiamos tam tikro laikotarpio darbo ataskaitos

O Yra nustatytos tam tikros elgesio taisyklés ir
darbuotojai pasikliauja savidrausme

[ Fiksuojami Jasy veiklos rezultatai

[0 Analizuojami Jasy konkretis poelgiai,
ypac kritinése situacijose

I Analizuojama Jasy darbo kokybé, Zinios,
bendradarbiavimas ir elgesys darbe

[0 Esate lyginamas su kitais darbuotojais

O Kontrolés néra

SULKUS IR VIDUTINIS VERSLAS LIETUVOTE

ANIETA -3-

Ar naudojamos negatyvios motyvacijos
priemonés personalui?

Taip — [0 Skiriami papeikimai

I Darbuotojai atleidziami
i darbo

O Skiriami griezti jspéjimai

[0 Mazinamas atlyginimas

Ne — [0 Negatyvios motyvacijos
priemonés nenaudojamos

Kokia atlyginimy sistema yra
naudojama jasy jmonéje?

[J Fiksuota — tik nustatyto dydzio
atlyginimas

O Lanksti — derinant fiksuota,

kurie priklauso nuo
O pelno
O apyvartos

Kaip daznai jmonéje atliekama finansiné analizé?

] Esant batinybei

0 Reciau nei 1 kartg metuose
[0 1 karta metuose

O 1 karta per ménesj

O Nuolat

O Nesusiduriu su finansine
analize

Kokios dazniausios finansinés analizés kontrolés

procese atlikimo priezastys?

Kas jmonéje atlieka finansine analize?

|
|
|

Imonés savininkas/vadovas
Finansininkas/buhalteris

Vidaus kontrolés skyrius

I Vidinio audito atveju
[J Prie$ jmonés iSorinj auditg
1 Pablogéjus jmonés finansinei biklei

[0 Atliekama nuolat, tai
viena i$ finansininko funkcijy



ANKETA

Kaip savo jmonei suradote buhalterj?

[J Turéjau pazjstama

LI Per jdarbinimo agentiras

O leskojau internetu

O leskojau per skelbimus laikras¢iuose, Zurnaluose
[0 Rekomendavo draugai

O Buhalterio néra

Ar samdote buhalterinés apskaitos jmone?
O Taip

[0 RuoSiuosi samdyti

[0 Samdziau, bet atsisakiau

I Nesvarsciau tokios galimybés

O Ne

Jusy santykiai su jmonés darbuotojais?
I Labai geri

] Pakankamai geri

O Neutralds

I Blogi

O Labai blogi

Ar darbuotojai jtraukiami j jmonés veiklos planavimg?
O Taip
L1 Ne

Ar tenka dirbti virSvalandzius?
O Daznai
O Retai
[0 Netenka

Kurios i$ vadovo funkcijy Jums atrodo svarbiausios?
0 Uzduociy nustatymas
[0 Planavimas
O Instruktavimas
O Kontrolé
I |vertinimas
O Motyvavimas
0 Organizavimas

[ Pavyzdzio rodymas

SULKUS IR VIDUTINIS VERSLAS LIETUVOTE

ANISETA

Jasy nuomoné apie jmonés vadova:
O Teisingas vadovavimo stilius
[ Man priimtinas toks vadovavimas

0 Man nepriimtinas toks vadovavimas

Ar jsidarbinus jmonéje vadovas Jus supazindino
su darbo instrukcijomis ir darbo pobudziu?

[ Taip, gavau visg reikiama informacijg
[0 Taip, tadiau pradzioje buvo sunku susiorientuoti

O Informacijos buvo tikrai per mazai,
pradzioje dirbti buvo sunku

[ Informacijos vadovas beveik nesuteiké

Jiasy santykiai su kitais darbuotojais?
I Labai geri

] Pakankamai geri

O Neutralds

I Blogi

[ Labai blogi

Kokie privalumai / trikumai dirbant
nedideléje jmonéje?

I Yra galimybiy siekti karjeros

Néra galimybiy siekti karjeros

Galimybé susikurti firmos jvaizdj

Mokymaosi, jgidziy lavinimo galimybés
lgyvendinamos mano idéjos ir sitlymai

Visada Zinau apie pokycius ir sprendimus jmonéje
Dirbdamas jauc€iu pasitenkinimg savo laiméjimais
Vadovybés demesys

Socialinis saugumas

DraugiSkas kolektyvas

Patogus tvarkarastis

PripaZinimas

Darbo pobidis

Geras atlyginimas

Patogi darbovietés vieta

Galimybé keliauti

O oO0o0oooooooooooogoaod

Didziuojuosi savo darbu
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Kodél norétuméte pradéti / pradéjote savo verslg?

[J Esi pats sau virSininkas

I Gali tapti turtingu

[ Gali bati pripazjstamas visuomenéje
[0 Gali bati nepriklausomas

I Pats kuri savo karjerg

[0 Nerandu kito darbo,

[0 Gali daryti tai, kas patinka

[ Gali dirbti tada, kai pats to nori

[0 Nenoréciau pradéti savo verslo

Kokios didziausios kliatys, Jisy manymu,
atsiranda pradedant savo verslg?

O] Patirties stoka

0 Nepakankamos Zinios

O Finansiniy léSy trikumas

I Nepasitikéjimas savo sugebéjimais
[0 Nestabili Salies ekonominé padétis
O |statymy kaita

[J Stipri konkurencija

Imonéje, kurioje dirbate:

O Visi darbuotojai tiksliai zino, kas turi bati atlikta

[ Darbo planai néra tikslas,
jie gali bet kuriuo momentu keistis

[0 Darbuotojai patys sprendzia,
ka ir kada jie turi daryti

[0 Darbuotojy darbai néra suplanuoti,
viskas vyksta paskutine minute

] Vadovas retai planuoja darbus

[J Vadovas visada planuoja darbus

Kokioje jmonés stadijoje labiausiai
reikalinga finansiné parama?

O |sikdrimo stadijoje

[0 Augimo stadijoje

[J Imonés brandos ar jsitvirtinus rinkoje stadijoje
O Kriziy laikotarpiu

[0 Kardinalaus veiklos pakeitimo stadijoje

Ar esate kreipesi finansinés paramos verslui?

Taip — Kuriomis i$ paramos priemoniy
pasinaudojote?

[0 Paskolos

[0 Garantijos

] Subsidijos(ilgalaikio turto jsigijimui)
[ ES struktdriniy fondy parama

0 Mokymai, kursai, seminarai

[0 Konsultacijos

[ Lengvatiné patalpy nuoma

O Kita

Ne — Kokios pagrindinés nesinaudojimo
parama priezastys?

1 Néra poreikio
[ Nezinote apie galimas paramos rasis

[ Sidloma parama neatitinka jmonés
poreikiy

[0 Sudétingos paramos gavimo salygos

Pagrindinés problemos su kuriomis susidurta siekiant pasinaudoti parama:

O Informacijos paieSka apie teikiamg parama
[0 Paramos pritaikomumas jmonés poreikiams
] Salygy dél paramos gavimo jvykdymas

0 Su problemomis nesusidurta



mowm  SUKSRIDUINSVRSLSUETIOE ~ oesma

Kaip vertinate smulkaus ir vidutinio verslo situacija Lietuvoje Siuo metu?
[J Situacija pablogéjo
O Situacija pageréjo
[ Niekas nepakito

O Neturiu nuomonés

Kokio tipo reklamga naudoja jmoné, kurioje dirbate?
O TV, radijas
O Reklaminiai skelbimai laikras¢iuose, Zurnaluose
J Reklama jmoniy kataloguose
[0 Reklama internete
OO0 Reklaminés iskabos
J Dalyvavimas parodose
[ Konferencijos, seminarai

O Jokios reklamos nenaudojama

Ml Uz ATSAYHAUS 1R J0SU sUGAISTA i

sLKHES DARBE |



Priedas 2

Rekomendacija dél maZzy ir vidutiniy jmoniy (MV]) apibréZimo

Mazos ir vidutinés imonés - tai Europos Saliu ekonomikos pagrindas. Biitent Sios imonés sukuria
Simtus darbo viety europieciams ir salygoja daugeli ekonominiy permainy regione.

Europos Komisija 1996 m. balandzio 6 d. Rekomendacijoje d¢l mazy ir vidutiniy imoniy (MVI])
apibrézimo 96/280/EC (OJ L 107 of 30/04/1996) pakvieté ES Salis-nares bei Europos investiciju
banka ir Europos investicijuy fonda pradéti taikyti vienoda MV apibrézima. Sis Europos Komisijos
(EK) pateiktas apibrézimas téra rekomendacinio pobiidzio, taciau jis tampa privalomas, kai kalbama
apie valstybeés parama M V], siekiant i§vengti konkurencijos pazeidimy kity jmoniy atzvilgiu. EK
reguliariai, dazniausiai karta per ketverius metus, perzitri $ia Rekomendacija, ypatingai nustatytas
MV] metinés apyvartos bei balansinés turto vertes ribas, ir, esant reikalui, sitilo pakeitimus. Todél
2003 m. geguzés 6 d. EK patikslino 1996 m. balandzio 6 d. rekomendacija dél mazy ir vidutiniy
imoniy sampratos (96/280/EC). Nauja rekomendacija dél mazy ir vidutiniy jmoniy sampratos
(2003/361/EC) isigaliojo nuo 2005 m. sausio 1 d.

Europos Komisija 2005 balandzio 11 d. iSleido patogy vartotojui vadova, kuriame aiskinamas 2005
m. sausio 1 d. pradétas taikyti Europos Sajungos maZzy ir vidutiniy ijmoniy (MV]) apibréZimas.
Susipazinti su minétu vadovu galite Cia.

Siuo metu Europos Sajungoje mazas ir vidutines imones apibiidina Sie kriterijai - jmonés darbuotojy
skaiCiaus, metinés apyvartos arba balansinés turto vertés ir nepriklausomumo.

Pirmoje lentel¢je pateikti naujieji, o antroje - buve kriterijai, apibiidinantys MV] imones:

1 lentelé. Mazy ir vidutiniy imoniy samprata pagal 2003 m. geguzés 6 d. rekomendacija.

Darbuotoju Metinés Turto ..
- ) arba | balansiné
skaicius pajamos .
verté
Vidutine | _ 5, =50 mln. EUR | =43 mIn. EUR
imoné
Maza jmoné | <50 =10 mIn. EUR =10 min. EUR

Mikrojmoné¢ | <10 =2 min. EUR =2 min. EUR


http://europa.eu.int/smartapi/cgi/sga_doc?smartapi!celexapi!prod!CELEXnumdoc&lg=EN&numdoc=31996H0280&model=guichett
http://europa.eu.int/smartapi/cgi/sga_doc?smartapi!celexapi!prod!CELEXnumdoc&lg=EN&numdoc=31996H0280&model=guichett
http://europa.eu.int/eur-lex/pri/en/oj/dat/2003/l_124/l_12420030520en00360041.pdf
http://europa.eu.int/comm/enterprise/enterprise_policy/sme_definition/index_en.htm

2 lentelé. Mazy ir vidutiniy imoniy samprata pagal 1996 m. balandZio 6 d. rekomendacija.

Darbuotoju Metinés Turto .
o . arba | balansiné
skaicius pajamos .
verté
Vidutine 1 _ 55 =40 min. EUR | =27 mln. EUR
imon¢é
Maza jmoné | <50 =7 mln. EUR =5 mln. EUR
Mikrojmoné¢ | <10 =2 min. EUR =1,5 mln. EUR

Taip pat [moné turi biiti nepriklausoma, t.y., ne daugiau kaip ketvirtadalis imonés kapitalo arba
balsavimo teisg turinciu akcijy gali priklausyti kitoms imonéms, neatitinkanc¢ioms M VI kriterijy.

Konkurencingumo ir naujoviy pagrindy programa

Nuo 2007 m. sausio 1 d. pradeda veikti ES Konkurencingumo ir naujoviy pagrindy programa
(toliau — programa), sudaryta 2007—2013 m. laikotarpiui. Programa apjungia ankstesnes specifines
Bendrijos programas (Daugiametg programa imonéms, ypatingai mazoms ir vidutinéms, bei
verslininkystei, Europos pazangios energetikos programa, Life, e-TEN ir kt.) ir apima priemones
Lisabonos strategijos tikslams pasiekti.

Programos pagrindiniai tikslai:

o skatinti imoniy, ypa¢ mazy ir vidutiniy (toliau — MVI), konkurencinguma;

 skatinti naujoves, ypac ekologines naujoves;

e paspartinti konkurencingos, inovacinés informacinés visuomenés kiirima;

» skatinti energijos efektyvuma ir naujy bei atsinaujinanciy energijos Saltiniy naudojima
visuose ekonomikos sektoriuose.

Programa sudaro trys specifinés programos:

o Verslininkystés ir naujoviy programa, apimanti MV] finansavimo ir inovacijy bei
konkurencingumo skatinimo, MVI bendradarbiavimui palankios aplinkos ir verslo kultiiros
kiirimo priemones.

o Informacijos ir rysiy technologiju (toliau - IRT) politikes rémimo programa, kuria
siekiama sukurti bendra Europos informacing erdve, skatinti IRT taikyma ir investicijas i
IRT, kurti atvira informacing visuomeng.

o ,PaZangios energetikos Europai“ programa, skatinanti efektyviai ir racionaliai naudoti
energija, ieskoti naujy ir atsinaujinanciy energijos Saltiniy.

2005 m. balandzio 6 d. EK pasiiilytai programai jau pritaré Europos Parlamentas (2006 m. birZelio
1 d.) ir Europos Taryba (2006 m. spalio 12 d.).
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