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PRATARME

Globalizacijos ir konkurencijos procesai, spartus informacijos ir
komunikacijos technologijy vystymasis rodo, kad pagrindiniu turtu tampa ne
materialis istekliai, o Zinios ir Zinojimas. Siu poky¢iy kontekste $iuolaiking
visuomené siekia tapti ziniy visuomene, kurios pilieciai sugeba savarankiskai
ir atsakingai naudotis Ziniomis bei savo Zinojima paversti efektyvia veikla.

Konferencija ,,Miisy socialinis kapitalas — zinios® — tai jau 9-0ji
konferencija, kurios koordinatorius Kauno technologijos universiteto
Panevézio instituto Studenty moksliné draugija. Si visuomeniné organizacija
siekia generuoti aktyvia pilieting pozicija, aktyvinti studenty ir jaunuyjy tyréjy-
doktoranty moksling veikla, naujy ziniy kiirima bei juy sklaida.

Konferencijos tikslas — skatinti Lietuvos aukstuju mokykly studenty
mokslines draugijas ir jaunuosius tyréjus aktyviau ir prasmingiau dalyvauti
visuomenés pilietiniame, ekonominiame, socialiniame ir kultliriniame
gyvenime.

Laukiamas rezultatas — panaudoti ir plétoti jauny Zmoniy gebéjimus
naudotis Lietuvos integracijos i tarptautines struktiiras procesy atveriamomis
galimybémis.

Pranesimai atspindi Sias pagrindines analizés sritis:
e Vadybos tendencijos besikeiciancios aplinkos salygomis.
e Ekonomikos ir rinkodaros problemos besikeic¢iancioje aplinkoje.
e Socialiniy reiskiniy identifikavimas ir interpretacijos.

Tikimés, kad konferencijos prane§imy medziaga taps vertingu
informacijos Saltiniu, suteikian¢iu akademiniam jaunimui naujy Ziniy bei
gebéjimy.

Konferencijos moksliné sekretoré pof. dr. Asta Valackiené

KTU Panevézio instituto SMD pirmininké Skaisté Chmeliauskaiteé
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ISIPAREIGOJIMO ORGANIZACIJAI
DIDINIMAS: TEORINIS ASPEKTAS

1. Adomaityté
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: organizacinis sipareigojimas, zmogiskuju istekliy valdymas.
Ivadas

Politinio, ekonominio, socialinio gyvenimo tempas reikalauja
reaguoti i aplinkos poky¢ius. Siuolaikingje aplinkoje darbuotojy isipareigojimo
organizacijai didinimas yra laikomas vienu i§ svarbiausiy veiksniy, daranciy
itaka organizacijy konkurencingumui ir veiklos efektyvumui.

Pasaulyje organizacinis jsipareigojimas ivairiu mokslininky
nagriné¢jamas jau ne vieng deSimtmeti, taCiau jo ijtaka organizacijos veiklos
rezultatams ir kiekvienam jos darbuotojui atskirai, yra aktualios Siuolaikinés
valdymo proceso dalys. MazZéjancio isipareigojimo problemos aktualumas
ypac isryskéja dél dinamisky darbo santykiy poky¢iy, globalizacijos procesuy,
kurie Lietuvos darbo rinka daro iSorés poziliriu vis atviresng, kas lemia vis
didéjantj ,,proty nutekéjima™ ir jo neigiamas pasekmes.

Taigi, §io straipsnio tikslas — pristatyti jsipareigojimo organizacijai
didinimo teorines izZvalgas.

1. Isipareigojimo organizacijai samprata ir reik§meé

Mokslinéje literatiroje néra vienareik§SmiSkos isipareigojimo
organizacijai sampratos, skirtingos §ios koncepcijos interpretacijos lemia
apibrézimy gausg bei inesa daug nesutapimy ir painiavos.

Ivairiy Lietuvos ir uzsienio mokslininky (Mowday ir kt., 1982;
Mathieu, Zajac, 1990; Allen, Meyer, 1991; Kavaliauskiené, 2009 ir kt.)
organizacinio jsipareigojimo sampraty analizé parodé, kad dauguma
literatiiroje  i$skirty apibrézimy vienija pozilris, jog organizacinis
isipareigojimas yra psichologiné biisena, apibiidinanti darbuotojo rysj su
organizacija bei jtakojanti sprendimq testi naryste joje. lsipareigojimas
dazniausiai iSreiSkiamas tokiais kintamaisiais, kaip stiprus tikéjimas
organizacijos vertybémis ir pritarimas tikslams, noras stengtis organizacijos
labui ir troskimas biiti jos nariu.

Nagrinédami organizacinj isipareigojima, mokslininkai daZniausiai
remiasi dviem poziiiriais: nuostatos ir elgsenos jsipareigojimu.

Remiantis nuostatos [sipareigojimo pozilriu, [sipareigojimas
analizuojamas per individo jausmus ir poziliri i ji idarbinusig organizacijg
(Porter ir kt., 1974). Tyrimuose, kuriuose vadovaujamasi Siuo pozilriu,



stengiamasi identifikuoti pirmines salygas, kurios prisideda prie isipareigojimo
formavimosi, ir suprasti, kaip isipareigojimas lemia zmogaus elgesj.

Tuo tarpu elgsenos isipareigojimo pozilris susijgs su procesais, kaip
asmenys tampa ,,uzrakinti“ konkrec¢ioje organizacijoje ir kaip jie sprendzia Sig
problema (Mowday ir kt., 1982). Sio poziiirio tyrimuose nagrinéjama, kas
lemia vieng karta pademonstruoto elgesio pasikartojima bei koki poveiki
elgesio isipareigojimas daro nuostatos isipareigojimui.

Norédami apibrézti organizacini isipareigojima, mokslininkai
i§skiria ne tik skirtingus jo aspektus, bet ir isipareigojimo organizacijai tipus.
Daugelis tyréju (Iverson, Buttigieg, 1998; Alnajjar, 1999; Kavaliauskiené,
2009 ir kt.), remiasi N. Allen ir J. Meyer (1991) sukurtu modeliu, pagal kurj
isipareigojimas organizacijai gali biiti triju tipy: emocinis, normatyvinis ir
testinis. Emocinis jsipareigojimas remiasi prisiriSimo prie organizacijos
jausmu, saves sutapatinimu su organizacija ir jsitraukimu | organizacijos
veikla. Normatyvinis jsipareigojimas siejasi su pareiga, kuriag Zmogus jaucia
pasilikti organizacijoje, ir prielaida, jog likti organizacijoje ,yra teisinga“.
Testinis isipareigojimas pagristas pripazinimu, jog asmuo patirs nuostoliy
iSeidamas i§ organizacijos.

ISanalizavus ir susisteminus tyréjy pozilrius { organizacinio
isipareigojimo savoka vadybos moksle, sukonstruotas jsipareigojimo
organizacijai konceptualusis modelis (Zr. 1 pav.).

 Emocinis |y >
isipareigojimas likii
Mormatsrvinis

isipareigojimas | Turi likti

.. Te,stm.ts Privala
isipateigojimas liki

1 pav. Organizacinio jsipareigojimo konceptualusis modelis

Prisiriimas,
susitapatinimas

Pateigos
jausmas, baime

DARBUOTOJAS
VIIIVZEINYOHO

Mauda,
alternatyy
trikumas

Remiantis §iuo modeliu, organizacinis j{sipareigojimas bendraja
prasme gali biiti suprantamas kaip psichologiné biisena, apibiidinanti
darbuotojo rysj su organizacija bei jtakojanti sprendima tgsti naryste joje.

Isipareigojimas organizacijai neginCytinai siejamas su teigiamais
organizaciniais padariniais. [vairiy mokslininky (Mathieu, Zajac, 1990;
Mowday ir kt., 1982; Kavaliauskiené, 2009 ir kt.) tyrimy rezultatai parodé, jog
organizacinis isipareigojimas lemia mazesn¢ darbuotojy kaitg ir pravaikstas;
aukStesne motyvacija; pasitenkinimg darbu; gera organizacinj isitraukima;
papildomos atsakomybés prisiémima. Taigi, akivaizdu, jog gery rezultaty
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organizacija pasieks tik tada, kai i$sikels tiksla iSugdyti isipareigojimo jausma
savo darbuotojams.

2. Isipareigojima organizacijai lemiantys veiksniai

Organizaciniam jsipareigojimui jtakos gali turéti jvairiis veiksniai,
susije tiek su paciais darbuotojais, tiek ir su organizacijomis, kuriose jie dirba.
Taigi, isipareigojima organizacijai lemiancius veiksnius tikslinga suskirstyti i
individualius ir organizacinius.

Individualus veiksniai. Darbo patirtis esamoje darbovietéje yra
reik§mingiausias individualus veiksnys, lemiantis jsipareigojima organizacijai.
Tyrimais nustatyta, kad darbuotojy isipareigojimas organizacijai pirmaisiais
darbo metais yra silpniausias, o véliau kasmet stipréja (Mowday, 1982 ir kt.).
Nagrinéjant kity individualiy veiksniy, tokiy kaip amzius, Iytis, iSsilavinimas ir
uZimamos  pareigos, itaka isipareigojimo formavimuisi, pastebétos
priestaringos mokslininky nuomonés. Vieni (Iverson, Buttigieg, 1998 ir kt.)
teigia, kad vyresni Zzmonés, moterys, zemesnio iSsilavinimo bei aukstesnes
pareigas uzimantys darbuotojai yra labiau isipareigoj¢ organizacijai. Taciau
kiti (Alnajjar, 1999 ir kt.) mano, kad Sie veiksniai jokios jtakos darbuotoju
isipareigojimui nedaro. Taigi, individualtis veiksniai gali veikti kompleksiskai,
taciau gali ir nepasireiksti nei vieno i$ jy poveikis darbuotojy isipareigojimui.
Pabréztina tai, kad jsipareigojimas darbui biina tik tuomet, kai individas
atitinka organizacijos charakteristikas.

Organizaciniai veiksniai, mokslininky nuomone, gali biiti labai
ivairts. Pasak N. J. Allen ir J. P. Meyer (1991), jei individas vertina konkre¢ig
darbo charakteristika, kurig jis turi savo darbe, tai jis ja traktuos kaip
apdovanojima. Apdovanojimu gali biiti laikomos tokios darbo charakteristikos
kaip autonomija, bendradarbiy parama, darbo saugumas, paaukstinimo
galimybeés, vieSas jvertinimas, geras atlygis. O darbo rizikingumas,
rutiniSkumas ir stresas gali bati laikomi kastais (Iverson, Buttigieg, 1998).
Isipareigojimas auga, kai apdovanojimy daugéja, o kasty mazéja.

Tyréjai taip pat iSskyré keleta organizacijos charakteristiky, kurios
teigiamai susije su jsipareigojimu organizacijai. IS ju reikSmingas yra
organizacijos efektyvumas: kuo efektyvesné organizacija, tuo jos darbuotojai
pasizymi didesniu {sipareigojimu organizacijai (Mowday, 1982). Lyderio
elgesys, inicijuojantis struktiira ir demonstruojantis atiduma bei darbuotoju
dalyvavimas sprendimy priémimo procese taip pat teigiamai susij¢ su
isipareigojimu organizacijai (Mathieu, Zajac, 1990).

Siekiant iSsiaiSkinti {sipareigojima organizacjai lemiancius
veiksnius, atlikta daugybé isipareigojimo tyrimy. G. Pare ir kt. (2001),
apibendrindami jvairiy mokslininky tyrimy rezultatus, pateiké patarimus,
kaip padidinti darbuotojy jsipareigojimg organizacijai:

» pripaZinimas, reikia taikyti nematerialaus pobtidzio paskatas;



igalinimas prisiimti atsakomybg ir dalyvauti sprendimy
priémime;

teisingumo uztikrinimas atlyginant, uZztikrinant salygas darbui
bei paaukstinant;

kompetencijos vystymas rodo organizacijos nora uztikrinti
ilgalaikius santykius;

ripinimasis ne tik darbo salygomis, bet ir asmeniniu gyvenimu;
dalijimasis informacija rodo organizacijos riipestj darbuotojais ir
nusako, ko i$ ju tikimasi.

Taigi, gali buti iSskiriami jvairQis isipareigojimg organizacijai
didinantys veiksniai, ta¢iau juy raiSka priklauso nuo kiekvienos organizacijos
specifikos. Norint sustiprinti isipareigojima organizacijai, bitina suderinti
darbuotojui svarbius ir ji motyvuojancius isipareigoti veiksnius.

vV VWV VYV V

ISvados

1. Atlikta mokslinés literatliros analizé atskleidé, kad organizacinis
isipareigojimas suvokiamas kaip psichologiné biisena, apibiidinanti darbuotojo
rys$i su organizacija bei jtakojanti sprendima testi naryste joje. Isipareigojimas
dazniausiai iSreiSkiamas tokiais kintamaisiais, kaip stiprus tikéjimas
organizacijos vertybémis ir pritarimas tikslams, noras stengtis organizacijos
labui ir troSkimas bti jos nariu.

2. Mokslinés literatiiros analizé leidzia daryti i§vada, jog isipareigojimas
organizacijai yra siektinas rezultatas: motyvavimo, skatinimo ir ugdymo
priemoniy, biidy visuma. I$skiriami {vairQis {sipareigojima organizacijai
didinantys veiksniai, svarbiausi kaip antai yra santykiai vadovu ir kolegomis,
geranoriska atmosfera, karjeros galimybés, organizacijos ir individo vertybiy
sutapimas, jtraukimas | sprendimy priémima. Taciau norint stiprinti
Isipareigojima, bitina rasti motyvacijos veiksniy visuma, t.y. suderinti
darbuotojui svarbius ir ji motyvuojancius isipareigoti veiksnius.
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ORGANIZATIONAL COMMITMENT INCREASING:
THEORETICAL APPROACH

I. Adomaityté

The rate of the political, economic and social life requires the
response to the changes in the environment. In the modern environment the
reinforcement of the employees commitment towards organizations is
considered as one of the most important factors influencing competitiveness of
the organization and effectiveness of its activities.

Organizational commitment is understood as the aim to be pursued:
it is the sum of the motivation, promotion and education measures and
methods. Various factors enforce the commitment of the employees towards
the organization: supportive work environment, satisfactory relations with the
management and colleagues, safe and healthy work environment and respect,
i.e. employees become attached to such organization, where they feel good.
The employees satisfied with their work, trusting their management and work
colleagues are an important part of the organization’s human capital, because
the success of organisations depends on their results.
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NAUJOS PARAMOS FORMOS SMULKAUS IR
VIDUTINIO VERSLO PLETRAI: FINANSU
INZINERIJA

N. Areliené,
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai Zodziai: Smulkus ir vidutinis verslas, paramos priemonés, finansy inzinerija

Ivadas

Smulkusis verslas tai vienas i§ svarbiausiy ekonomikos augimo
veiksniy, turintis esminj poveiki bendrai Lietuvos tkio raidai, naujy darbo
viety kiirimui ir socialiniam stabilumui. Smulkios ir vidutinés jmonés —
dinamiskiausia, nuolat besikeiCianti imoniy grupé, kuri tenkina vartotoju
poreikius ir maZzina rinkos trukumus, taciau labai jautrus rinkos svyravimams ir
ivairiems ribojimams. Siekiant pagerinti smulkiojo ir vidutinio verslo subjekty
plétra bei priéjima prie finansavimo Saltiniy, jau 2009 metais pradétos teikti
Siuolaikinés finansy inZinerijos priemongs, | kurias investuojamos 2007-2013
m. ES struktiriniy fondy 1éSos.

Darbo tikslas — pristatyti smulkaus ir vidutinio verslo paramos
inovatyvias finansy inzinerijos priemones.

Darbo uzdaviniai:

1. Pateikti smulkaus ir vidutinio verslo kriterijus.

2. Apzvelgti finansy inZinerijos priemones, skirtas smulkaus ir
vidutinio verslo plétrai.

1. Smulkaus ir vidutinio verslo Kkriterijai

Lietuvoje 2003 m. pradzioje isigaliojo naujas SVV plétros
istatymas, kuriuo MV] kriterijai buvo suderinti su ES rekomendacijomis. Toks
mazy ir vidutiniy imoniy apibrézimas suvienodino $iy ekonominiy subjekty
statusa, o tai palengvino ivertinti SVV teikiamos paramos tikslinguma bei
skatina verslo subjekty iniciatyva dalyvauti ivairiuose projektuose. (Misiiinas,
2008).

Smulkaus ir vidutinio verslo skirstymo kriterijai Lietuvoje (LR smulkaus
ir vidutinio verslo plétros jstatymas, 2008)

Imonés Darbuotoju Metinés Turto Savarankisku
kategorija skaiCius pajamos mln. Lt balansiné mas
verté mln. Lt.
Vidutiné <250 <=138 <=93 savarankiSka
Maza <50 <=24 <=17 savarankiska
Mikro <10 <=7 <=93 savarankiska
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2. Finansy inZinerijos priemonés : nauja smulkaus ir vidutinio
verslo paramos forma

SVV vykdo veiklag turédamos ribotus isSteklius. kaip teigia
D.Streimikiené, G. Sivickas, R. Dapkus (2007) finansiné parama yra svarbi
visose smulkaus ir vidutinio verslo veiklos stadijose. Smulkios ir vidutinés
imonés, norédamos gauti iSorini finansavima, susiduria su specifinémis
problemomis ir tai yra vienas i§ didziausiy $iy imoniy plétros sunkumy.

2009 metais pradétos diegti naujos SVV paramos priemonés —
finansy inzinerija. Kaip teigiama Ekonomikos augimo veiksmy metingje
igyvendinimo ataskaitoje (2010), finansy inzinerija — tai inovatyvus ir
alternatyvus biidas panaudoti Europos Sajungos struktiiriniy fondy isteklius.
Vienas i§ pagrindiniy finansy inZinerijos igyvendinamy priemoniy privalumy —
»atsinaujinanéios® 1éSos. Paskolinus ar investavus finansy inZinerijos
priemonéms skirtas ES strukttiriniy fondy lésas, jos sugrizta | fondus ir gali
biiti dar karta investuojamos. Lietuvos teisinés ir finansinés sistemos
tinkamumo SVV plétrai skirty finansinés inZinerijos priemoniy, steigimo ir
igyvendinimo galutingje vertinimo ataskaitoje (2010) nurodoma, kad §iuo metu
praktiskai Lietuvoje veikia Sie, su SVV plétra susij¢, finansy inzinerijos
instrumentai:

Mazy kredity teikimas 2 etapas — priemonés paskirtis teikti
paskolas SVV subjekty plétrai iki 350 tikst. Siai priemonei skirta 100 min. It
ES 1ésu. Mazi kreditai gali buti teikiami, jei po tokio finansavimo ple¢iama
SVV subjekto veikla, didinamas veiklos efektyvumas ir SVV subjekto
konkurencingumas. Nuo priemonés pradzios 2009m iki 2011. gruodzio 31d.ir
vertinus, kad pasibaigus pirminiam iSskolinimo laikotarpiui 1éSos skolinamos
antra karta, i§ priemonei skirty 1éSy 748 SVV subjektams buvo suteikta 155,12
min.Lt.

Atviras kredity fondas (AKF), Siai priemonei taip pat yra skirta
100 min. Lt ES struktiiriniy fondy 1éSy. Priemonés paskirtis kartu su bankais
teikti kreditus SVV subjektams finansuoti. I§ AKF vienam kreditui gali buti
skirta iki 1,5 mln. Lt arba ekvivalentas eurais. Ne daugiau kaip 75 proc. kredito
sumos gali biiti finansuojama AKF 1éSomis, o likusi (ne maziau kaip 25 proc.)
— banky nuosavomis 1éSomis. Nuo priemonés pradzios 2009m. iki 2011 m.
gruodzio 31d. buvo suteikta 190 kredity SVV subjektams uz 107,16 mln. Lt (i$
ju 79,57 min. AKF 1ésu.

Garantijy fondas, Siam fondui skirta 129 min. Lt ES struktariniy
fondy 1éSy, kurias administruoja UAB ,Investiciju ir verslo garantijos*
(INVEGA). Garantijy fondas kompensuoja 80 proc. (maksimalus garantijos
dydis — 5 mln. Lt) garantijy iSmoky, iSmokamuy vykdant INVEGA
isipareigojimus pagal suteiktas garantijas finansy istaigoms uz SVV subjekty
imamas paskolas. Nuo priemonés pradzios 2009 mety iki 2011. gruodzio 31d,
buvo suteiktos 1587 garantijos, o garantijy suma sieke 405,6 min. Lt
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Pasidalintos rizikos paskolos. Siai finansiniai priemonei yra skirta
viso 483,4 min. Lt, i§ ju ES struktiiriniy fondy 1éSos sudaro 241,7 min. Lt,
likusios tai banky 1éSos. Nuo priemonés igyvendinimo pradzios iki 2011.
gruodzio 31d. viso 360 mazoms ir vidutinéms jmonés buvo suteikta kredity
pasinaudojant §ia priemone, o ju suma siekia net 247,71 mln. Lt

Rizikos kapitalo fondai. Bendra priemonei skirta ES strukttriniy
fondy 1éSy suma — 96,7 mln. Lt bei ne maziau kaip 30 proc. privaciy
investuotojy 1ésy. Siuo metu veikia 2 rizikos kapitalo fondai (fondo valdytojai:
UAB ,,BaltCap Management” ir UAB “LitCapital”).Investicijy suma { vieng
imone¢ gali siekti iki 10,35 min. Lt. Fondai didina investuojamy ijmoniy
kapitala, sieckdamos sukurti diversifikuota portfeli. Nuo fondy ikiirimo
pradzios iki 2011 gruodzio 31d. Fondas valdomas ,,LitCapital® investavo i 2
imonés, bendra investicijy suma sudaro 8§ mln. Lt ,,BaltCap Management®
valdomas fondas investavo | 3 imones, investicijy dydis apie 17 min.Lt.

Verslo angely fondas. Fondo investicijy suma — 27,6 mln. Lt i§ ES
struktiiriniy fondy 1éSy bei tokia padia suma prisideda ,verslo angelai.
Investicijos i imong dydis gali siekti 1,38 mln. Lt, i§ ju ne maziau kaip 50 proc.
sudaro ,,verslo angely” 1€Sos. Investuotojai ne tik investuoja i imoniy kapitala,
bet tai pat dalijasi sukauptomis Ziniomis bei patirtimi, padédami jmonéms
tobulinti verslo valdymo jgiidzius ir s¢kmingai veikti ilgalaikéje perspektyvoje.
Nuo fondo isteigimo pradzios iki 2011 m. pabaigos investuota jau | 8 MV]
imones, investiciju suma siekia 6,2 min. Lt.

Siuo metu jau kuriamos naujos verslo finansavimo priemonés
paremtos finansy inZinerija, kurios teiks nuo itin ankstyvos iki plétros stadijos
finansavima ir verslo parama augimo potencialg turin¢ioms Lietuvos jmonéms.

ISvados

1. Lietuvoje smulkiojo ir vidutinio verslo samprata atitinka ES
rekomendacijas. Imonés statusas nustatomas pagal darbuotojy skaiciy, metines
pajamas arba balansing turto vertg, privaloma savarankiska veikla.

2. Finansy inzinerijos priemonés, finansuojamos i§ ES struktiiriniy fondy
yra naujas struktlriniy fondy paramos instrumentas Lietuvoje. LéSos,
panaudojamos finansy inZinerijos priemonéms, yra griztancios léSos, ir
skirstomos ne subsidijos principu, o suteikiant 1¢Sas grazintinai, t. y. skolinant
1¢8as, investuojant ar suteikiant garantijas.
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NEW FORMS OF SUPPORT FOR SMALL AND MEDIUM
BUSINESS DEVELOPMENT: FINANCIAL ENGINEERING

N. Areliené

Small business is one of the most important growth factors which
have major impact on the overall development of the Lithuanian economy, job
creation and social stability. Small and medium-sized companies - the most
dynamic, constantly changing group of companies, that meets the needs of
consumers and reduce market failures, but it is very sensitive to market
fluctuations and operates with limited resources. In 2009 new modern financial
engineering instruments were provided, in order to improve small and medium
business development and access to funding sources. These measures are
financed by EU structural funds. In this article an innovative financial
engineering instrument are discussed.
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ATSARGOS IR JU KLASIFIKACIJA
M. Bauriené¢, E. Stundyteé
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: atsargos, klasifikacija.
Ivadas

Beveik kiekviena jmoné, nepriklausomai nuo to, kuo ji uzsiima, t.y.
ar yra gamybing, ar prekybiné imoné — turi turéti atsargas, kurios paprastai
sudaro nemazg turto dali. Gamybos imonése yra Sios atsargos: zaliavos ir
komplektavimo gaminiai, nebaigta gamyba ir gatava produkcija. Tuo tarpu
prekybos imonése atsargas sudaro: pirktos prekés, skirtos perparduoti. Taigi
atsargos yra labai svarbios imonéms, kadangi, pavyzdziui, prekybiné imoné,
neturédama atsargy, negaléty vykdyti savo veiklos, t.y. pardavinéti prekiy. Tuo
tarpu gamybiné jmoné siekia pagaminti atsargas i§, pavyzdziui, zaliavy ar pan.
— taigi neturédama zaliavy — negaléty pagaminti produkcijos. Akivaizdu, jog
atsargos tiesiogiai dalyvauja uzdirbant pajamas, todél joms yra skiriamas
didelis démesys. Taigi Sio straipsnio tikslas — apibrézti atsargy savoka ir
pristatyti ju klasifikacija pasitelkiant mokslinés literattiros ir dokumenty
analizés metodus.

1. Atsargy samprata

Norint geriau suprasti atsargas ir jy esmg, pirmiausia, reikia
iSsiaiskinti, kaip yra apibréziamos atsargos. O. Gudaitiené (2002) teigia, kad
atsargos — imonéje esancios materialinés vertybeés, kurias ji tikisi parduoti ar
tiesiogiai panaudoti gamyboje. Siame apibrézime nurodoma, jog imoné tikisi,
kad atsargos bus sunaudojamos arba parduodamos, bet tai nereiSkia, jog
pavyks to pasiekti. Vis dél galima nuspéti, kad Sios atsargos neturéty ilgai
uzsilaikyti imonéje, taciau nejvardinama, jog tai trumpalaikis turtas.

Tuo tarpu R. Kanapickiené, K. RudZzioniené, B. Jefimovas (2008)
nurodo tikslesni apibrézimg — atsargos yra trumpalaikis turtas, kuri imoné
sunaudoja savo veikloje uzdirbant pajamas. Taigi Cia jau ivardinama, kad
atsargos yra trumpalaikis turtas ir pabréziama, jog jos yra visada
sunaudojamos. Taip pat akcentuojamas atsargy naudojimo tikslas, t.y. uzdirbti
pajamas.

O. Gudaitiené (2004) nurodo, jog atsargos — trumpalaikis turtas, kurj
imoné tikisi sunaudoti per viena imonés veiklos cikla. Sis apibrézimas nuo
ankstesniyjy skiriasi tuo, kad yra ivardinamas konkretesnis laikotarpis per kiek
laiko atsargos gali biiti sunaudojamos.

Kiti mokslininkai cituoja 9-ame Verslo apskaitos standarte (VAS)
»Atsargos® (prieiga per interneta: http://www.aat.lt/ [zitGréta 2010-11-08])
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pateikta apibrézima: ,Atsargos — trumpalaikis turtas (zaliavos ir
komplektuojamieji gaminiai, nebaigta gamyba, pagaminta produkcija bei
pirktos prekeés, skirtos perparduoti), kurj imoné sunaudoja pajamoms uzdirbti
per vienerius metus arba per vieng imonés veiklos cikla“ (G. Kal¢inskas, 2007,
211 p.; V. Bagdzitinieng, 2004, 114 p.; V. Bagdzitnien¢, 2005, 75 p.). Taigi Sis
apibrézimas yra dar i$samesnis nei jau minétieji, kadangi dar nurodomas ir
atsargy skirstymas. Toks apibrézimas ir yra priimtiniausias ne tik dél
iSsamumo, bet ir todel, jog jis yra pateiktas, remiantis pirminiu Saltiniu (9 VAS
»Atsargos®).

Taigi apibendrinant galima teigti, kad daugumos autoriy nuomoné
dél savokos ,,atsargos™ yra beveik vieninga, kadangi visi ivardina tg pacia
atsargy paskirtj arba tiksla, t.y. jos sunaudojamos gamyboje arba parduodamos
sickiant uzdirbti pajamas. Taciau vieni autoriai nurodo glaustesnius atsargy
apibrézimus, kiti i§samesnius, t.y. vieni autoriai jvardina atsargy paskirtj ar
tiksla, kiti papildo, nurodydami, kad atsargos yra trumpalaikis turtas, o dar kiti,
pateikdami atsargy apibrézima, kartu jame atskleidzia ir atsargy klasifikacija.
Placiau klasifikacija bus aptarta sekanciame skyriuje.

2. Atsargy klasifikacija

Atsizvelgiant | imonés veiklos pobiidj, atsargos gali biiti jvairios.
Pasak 9-ojo VAS ,,Atsargos®, R. Kanapickienés ir kt. (2008), O. Gudaitienés
(2002), A. Ivanauskienés (2004), V. Bagdzitnienés (2004; 2005), G.
Kalginsko (2007), J. Mackeviiaus (2007), 1. Cepkauskienés (2009), atsargas
sudaro:

« zaliavos, komplektavimo gaminiai;

e nebaigta gamyba;

e pagaminta produkcija;

o pirktos prekes, skirtos perparduoti.

Tuo tarpu O. Gudaitiené (2004) i atsargy klasifikacijg itraukia dar ir
ilgalaikj turta, skirta perparduoti. Taciau, remiantis atsargy apibrézimu (zr. 1
skyriy), negalima su tuo sutikti, kadangi atsargos yra trumpalaikis turtas. Vis
deélto galima teigti, jog prekés ar turtas skirtas perparduoti, gali biiti tam tikrais
atvejais panaSus | ilgalaiki turta. Be to, §i (ilgalaikj turta, skirta perparduoti)
pamini ir kiti autoriai (Kanapickiené ir kt., 2008, 108 p.; Gudaitiené, 2002, 54
p.), taciau jo atskirai nei$skiria, o aptaria, apibiidindami pirktas prekes, skirtas
perparduoti (i§samiau ilgalaikis turtas ¢ia ir bus aptartas). Taigi siekiant geriau
suprasti atsargy klasifikacija, kiekvienas klasifikacijos elementas bus aptartas
placiau.

Pasak R. Kanapickienés ir kt. (2008), O. Gudaitienés (2004)
zaliavos ir komplektavimo gaminiai yra imonés isigytas ar pasigamintas turtas
(zaliavos, statybinés medziagos, kuras atsarginés dalys ir kt.), kuris skirtas ne
parduoti, o sunaudoti imonés gamybos procese per veiklos cikla. Zaliavos ir
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komplektavimo gaminiai jau nuosavybés teise priklausancios imonei ir jai
iSsiystos i§ tiekéjy, bet dar nepristatytos taip pat priskiriamos Siai grupei.

Nebaigta gamyba — tai jmonés gaminamos produkcijos, kurios dar
néra praéj¢ visas technologines proceso stadijas. Taip pat Siai grupei yra
priskiriami nesukomplektuoti gaminiai. Svarbu paminéti tai, jog nebaigtai
gamybai nepriskiriamos nepradétos apdoroti Zaliavos gamybos padaliniuose ar
gamybai nupirkti komplektavimo gaminiai.

Pagaminta produkcija — tai tokie gaminiai, kurie yra pragje visas
technologines proceso stadijas ir yra skirti parduoti arba sunaudoti jmonés
veikloje.

Pirktos prekeés, skirtos perparduoti — tai jmonés isigytos prekés,
kurios bus skirtos perparduoti. Sioms prekéms priskiriamas ir ilgalaikis turtas,
bet tik tuo atveju, kai jmoné ketina ji perparduoti (baldais, automobiliais,
nekilnojamuoju turtu prekiaujancios imonés), o ne siekdama ji naudoti savo
veikloje. Tokiu atveju, nors Sis turtas pagal paskirt] gali bati ilgalaikis ir
primena ilgalaiki turta, taciau apskaitomas kaip trumpalaikis turtas ir yra
laikomos atsargomis.

Apibendrinant §j skyriy galima teigti, jog autoriai vieningai sutaria
dél atsargy klasifikacijos. Taigi atsargas sudaro: zaliavos, komplektavimo
gaminiai, nebaigta gamyba, pagaminta produkcija, pirktos prekés, skirtos
perparduoti. Svarbu paminéti tai, kad | pirktas prekes, skirtas perparduoti jeina
ir ilgalaikis turtas, bet tik tokiu atveju, jeigu ji siekiama parduoti.

ISvados

1. Atlikta mokslinés literatiiros analizé leidzia teigti, kad autoriai beveik
vieningai sutaria dél atsargy apibrézimo, taciau iSsiskiria tai, kad vieni autoriai
pateikia glaustesnj apibrézima, o kiti iSsamesnj. Taigi atsargos — trumpalaikis
turtas, kurj sudaro zaliavos ir komplektuojamieji gaminiai, nebaigta gamyba,
pagaminta produkcija bei pirktos prekes, skirtos perparduoti, ir kuri imoné
sunaudoja pajamoms uzdirbti per vienerius metus arba per vieng imonés
veiklos cikla (laikotarpi nuo veiklos procese naudojamy atsargy isigijimo iki ju
realizavimo uZ pinigus ar uz lengvai pinigais paver¢iama priemong).

2. Remiantis mokslinés literatliros analize, galima isskirti tokia atsargy
klasifikacija: zaliavos, komplektavimo gaminiai, nebaigta gamyba, pagaminta
produkcija, pirktos prekés, skirtos perparduoti. Svarbu paminéti tai, kad i
pirktas prekes, skirtas perparduoti jeina ir ilgalaikis turtas (baldai,
automobiliai, nekilnojamasis turtas).
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CONCEPTION AND CLASSIFICATION OF THE RESERVE
M. Bauriené, E. Stundyté

Almost every company, regardless of what it involved, for example,
is there an industrial or commercial company — must have resources, which
usually represent a significant piece of an asset. Manufacturing companies
have these resources: raw materials and consumables, work in progress and
finished goods. Meanwhile, there are these resources in the trading companies:
goods purchased for resale. So resources are very important for companies
because, for example, commercial company, without resources, couldn’t carry
out their activities, i.e. sale of goods. Meanwhile, manufacturing company try
to produce resources of, for example, raw materials or something like that — so
without raw materials couldn’t produce output. Obviously, resources are
directly involved in generating income, so there are paid.
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SOCIALINES IMONIU ATSAKOMYBES
STRATEGIJOS KURIMAS

Aisté Beresneviciuté
Kauno tecxhnologijy universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas
Raktiniai ZodZiai: imoniy socialin¢ atsakomybé¢ (ISA), strategija, kirimas.
Ivadas

Nagringjant verslo poveikj aplinkai ir visuomenei, formuojasi naujas
pozitris i tai, kokia turéty buiti XXI a. verslo formulé. Vis labiau yra aktualu
uztikrinti, jog Salia finansiniy tiksly jmonés pradéty daugiau riipintis natiiralia
aplinka ir visuomene. Juk aplinka ir verslas yra labai susij¢, o verslo ilgalaiké
s¢kmé priklauso nuo to, kaip imonés sugeba darniai integruotis | aplinka ir
jausti visuomenés socialines nuotaikas. [moniy socialiné atsakomybé yra
vertinama kaip kitoks poziiiris i versla, kuris padeda prisitaikyti prie kintanciy
aplinkos salygu ir optimizuoti ilgalaik¢ veikla. Viena i§ besikeicianciy
aplinkos salygy — istekliy ribotumas. Finansy sektoriui pritroko pinigy —
pasaulj i$tiko krizé. I[domu, kas jvyktu, jeigu pritriktume zaliavy. [SA tikslas —
bandymas balansuoti tarp turimy iStekliy ir laiko, kuriam jy prireiks.

Taigi, Siame straipsnyje bandysiu atskleisti socialinés imoniy
atsakomybés strategijos kiirima. Straipsnyje buvo naudota mokslinés
literatiiros analizé.

1. Socialinés jmoniy atsakomybés samprata

Socialiné atsakomybé — samoningai formuojamy ekonominiy,
politiniy, teisiniy, doroviniy santykiy tarp organizacijos ir visuomenés, jvairiy
jos struktiry forma; pasirengimas atsakyti uz savo poelgius ir veiksmus;
gebéjimas atlikti pareigg ir prisiimti sau visuomenés sankcijas, esant tam
tikroms teisingumo arba kaltumo salygoms (Sociologijos Zodynas, 1993, p.
19).

Socialinés imonés atsakomybé i$samiai nagrinéjama daugelyje
uzsienio leidiniy. Taciau beveik visais atvejais ,socialinés atsakomybés*
savoka suprantama ir kaip moraliné organizacijos atsakomybé. Socialiné
organizacijos atsakomybé kyla kaip moralinés organizacijos nariy (ypac

vadovy) atsakomybés rezultatas, sprendziant moralines problemas. Moraliné
organizacijos nariy motyvacija lemia organizacijos socialinés atsakomybés

lygi.
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Zymétina, kad Lietuvos patirtis ISA srityje, lyginant su Vakary
kultora, gerokai skiriasi. Pagrindinis veiksnys kuris skatina Vakary
verslininkus prisiimti socialinius jsipareigojimus — visuomenés — jos dariniy
spaudimas. Lietuvos imonése tokio pobiidzio projektai, reiskiasi Siais budais:

L. Permainas skatina uzsienio partneriai — jy motininés imonés.

2. Organizacijos siekia tapti moraliomis ir etiniy poreikiy
tenkinima daznai sieja su [SA iniciatyvomis.

3. Verslas demonstruoja, kad vykdo ne tiktai visus Salyje

numatytus reikalavimus, bet visuomenés labui daro daug daugiau, negu
reikalauja Lietuvos istatymai

4, Socialiné imoniy veikla daznai tapatinama su labdara ir
filantropija ir taip bandoma priskirti prie [SA pozymiy.
5. Daug organizacijy skiria 1ésy socialiniams projektams, taciau

ISA teorijoje tai priskiriama daugiau rinkodaros veiklai, nes visa tai néra
lygiavertés partnerystés ir sisteminio bendradarbiavimo uzmezgimas su
socialiniais partneriais bei kitais naudos gavéjais.

2. Socialinés jmoniy atsakomybés strategijos kiirimas

Strategija — tai ilgalaiké organizacijos veiklos kryptis. Strategija
numato veiklos kryptis bei veiksmus, kurie yra reikalingi siekiant numatyty
ilgalaikiy tiksly. Pavyzdziui, strategija gali numatyti plétra | tarptautines
rinkas, diversifikacija, isigijimus, produkto tobulinima, skverbimasi | naujas
rinkas, bendry imoniy kiirima ir panasiai.

Imonés strateginio valdymo funkcija apima ne vieno, o Viso
komplekso strateginiy sprendimy parengima ir jgyvendinima. Todél iskyla
sudétingos tokiy sprendimy derinimo ir koordinavimo problemos.

Yra sudétinga nustatyti, kuri i§ galimy socialinio atsako strategijy
yra taikytina imonei. Dazniausiai imonés pacios tai vertina kiirimo proceso
eigoje. Tod¢l svarbu turéti instruments, leidzianti nustatyti, kaip gerai imoné
vykdo suinteresuoty grupiy jai keliamus uzdavinius. Populiariausias budas, -
yra imonés socialumo nagrinéjimas, vertinant imonés socialinés atsakomybés
politika, socialinio atsako procesus bei imonés elgesio poveikj. Svarbiausia yra
vertinti ne tik kaip ir ka jmoné daro, bet ir dél ko taip yra daroma. Plétojant
imoniy socialinés atsakomybés strategijas biitina atsizvelgti | visy
suinteresuotyju grupiy lukescius.

Strategijos kirimo esmé — rasti tinkamiausia biida geriausiems
rezultatams pasiekti ir padidinti bendra imonés verte. Grésminga perspektyva
tapti nekonkurencinga imone globalizuotos rinkos salygomis ipareigoja visy
imoniy vadovus i§ naujo jvertinti savo galimybes, mastyti strategiskai ir
planuoti savo Zzingsnius | ateiti, igyvendinti naujus strateginius sprendimus
siekiant islikti sudétingomis rinkos ekonomikos salygomis. Sis gebéjimas
konkurencijos salygomis dirbti pelningai tampa biitinumu. Spartéjantis naujy
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technologijy atsiradimas sutrumpina paslaugy ir prekiy gyvavimo cikla, bei
didina reikalavimus naujoms paslaugoms ir prekéms.

»
»

<
<

Viziia ir misiia

!| ISorinés aplinkos Vidinés aplinkos |l-

| ¥
| Tloalaikiai tikslai +

i|> Strategiios parinkimas +

. L
;! Stratesiing [«
< Ivertinimas/kontrolé >
1 pav. Strateginio valdymo modelis (David, 2009)
Strateginio valdymo proceso etapai:
1. Strategijos formulavimas - apima vizijos ir misijos ktirima,

organizacijos iSoriniy galimybiy ir grésmiy, vidiniy organizacijos silpnybiy ir
stiprybiy nustatyma, ilgalaikiy tiksly nustatyma, alternatyviy strategijy kiirima
ir atitinkamos strategijos, kuri bus jgyvendinama, parinkima.

2. Strategijos jgyvendinimas — iSkeliami metiniai tikslai,
nustatoma priemoniy politika, parengiamos uzduotys vykdytojams,
motyvuojami darbuotojai, paskirstomi istekliai.

3. Strategijos jvertinimas ir kontrolé — leidzia tiksliai nurodyti
anksciau jgyvendinty strateginiy plany trikumus, silpnasias vietas ir paskatinti
i§ naujo pradéti procesus.

Strateginio valdymo procesas gali biiti apibiidintas kaip objektyvus,
logiskas, sisteminis biidas, igaliojantis priimti svarbiausius sprendimus
imongje.

ISvados

1. Nors socialiné jmoniy atsakomybé néra naujas diskutuotinas objektas
dabar Sios problemos yra aktualios ir susilaukia daugelio Lietuvos ir uzsienio
autoriy , taip pat kity pasaulio institucijy, kuriy veikla susijusi su socialine
atsakomybe démesio.

2. Siandieninés globalizacijos fone, padidéjus suinteresuoty grupiy
spaudimui, jmoné, norinti iSsilaikyti rinkoje ir likti konkurencinga, privalo
iSanalizuoti iSorés veiksniy jtaka ir sumodeliuoti strategini atsaka. Imonés
socialinis atsakas | sociumo spaudimg susiformuoja | tam tikry veiksmy
sistemg — socialinés atsakomybés strategija, kuriai rengti ir realizuoti
naudojami jmonés socialinés atsakomybés strateginiai sprendimai.
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3. ISorés veiksniai nulemia biitinybe ir sudaro salygas imonei biti socialiai
atsakingai ir rengti bei realizuoti socialinés atsakomybés strategija. Akivaizdu,
kad susidaré situacija, kai moksliné opinija kartu su iSorés veiksniais — tokiais,
kaip vis didéjanti verslo organizacijuy itaka, pasauliniy socialiniy standarty
diegimo ir kontrolés iniciatyvy atsiradimas, didéjantis visuomenés spaudimas
bei blogéjanti ekologiné situacija — vercia versla tapti socialiai atsakingu,
nepaliekant kito pasirinkimo.
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ORGANIZACINES ELGSENOS KONCEPCIJA IR
SIUOLAIKINES ORGANIZACIJOS

E. Buzaité
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: organizacija, elgsena, mikroklimatas, darbuotojai, motyvacija.
Ivadas

Versle labai svarbu likti konkurencingam, gebéti prisitaikyti prie
dinamisky rinkos salygy, biiti inovatyviam, taciau, kaip ta padaryti?
Svarbiausias organizacijy kapitalas — zmonés, darbuotojai, kurie patenkindami
savo poreikius organizacijoje, padeda siekti pastarosios tiksly. Svarbu, kad
pagrindinis kapitalas bty puosel¢jamas, nes tik tada bus optimaliai
panaudojami visi resursai galutiniams organizacijos tiklams pasiekti. Kaip tai
reikty daryti padés atsakyti oganizacijos elgsenos pagrindinés koncepcijos.
Straipsnio tikslas — i$aiskinti, kokios yra pagrindinés organizacinés elgsenos
koncepcijos ir apzvelgti situacija Siuolaikinése organizacijos

1. Organizacinés elgsenos koncepcijos

Organizacijos elgsena yra tyrinéjimy sritis, kuri apima zmoniy
veiklg organizacijos viduje. Gauti rezultatai panaudojami siekiant didesnio
organizacijos veiklos efektyvumo. Organizacijos elgsenos filosofinis pagrindas
— dvieju prigim¢iy — Zmoniy ir organizaciju saveika, kurios rezultatas —
holistiné' organizacijos elgsena. (Pagal P. Jucevitiene, 1994)

Kiekvienas Zmogus yra skirtingas, pasaulyje neimanoma rasti
dviejuy vienody zmoniy, tapaciy asmenybiy. Sie individualds skirtumai ir
salygoja buting reikalavima — bendraujant su darbuotojy bitina atsizvelgti i jo
individualuma. Nors ir kaip vadovas noréty kreipti démesi tik i darbuotojo
meistriSkuma, bet asmens vientisumas reikalauja | individa Zzitréti kaip i
visumg, ivertinant zmogaus charakterio bruozus, interesus, viltis, taip pat
praeita jo gyvenimo kelia, igyta patirti. Organizacijos elgsenos aspektu reikia
ugdyti ne tik gera darbuotoja, bet ir tobulesn¢ asmenybe, taigi svarbu
analizuoti ne tik tai, kokia itaka darbas turi Zmogaus meistriSkumui, bet ir
visuminei asmenybei. Ypac¢ svarbu organizacijoje ivertinti Zmoniy elgesio,
veiklos motyvus, kuriy pagrinde gliidi poreikiai. Svarbu zZmogui parodyti,
kokia kryptimi veikiant jo poreikiai gali biiti visiSkai realizuoti. Asmens
reik§mingumas reikalauja atsizvelgti i tai, kad Zmogus nori biti reik§Smingas,
taigi siekia savo veiklos rezultaty pripaZinimo. Si asmens reik§mingumo

" Holizmas (gr. Holos - visas) — paziiira, reikalaujanti suvokti reiskini kaip tam
tikra vientisa visuma, netolygia jos elementy sumai, o didesnei uz ja.
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koncepcija i§ esmés yra prieSinga kazkada vyravusiai idéjai, jog darbuotojai
yra tik gamybos priemonés.,, (P. Juceviciené, 1994)

2. Organizacinés elgsenos koncepcijos Siuolaikinése Lietuvos
organizacijose.

Individualas skirtumai salygoja biitinybe bendraujant su
darbuotoju atsizvelgti | jo iSskirtinuma. Didziausia atsakomybé tenka
vadovams, nes jy nuomoné paprastai yra svarbiausia darbuotojui. Vadovas
turi pazinoti kiekviena savo darbuotoja, tai vél gi salygoja darbuotojo ir
vadovo santykius, kurie daro jtaka pasitenkinimui darbu, organizacijos
kultiirai, o pastarieji atlickamo darbo kokybei. Anot P. Jucevi¢ienés (1994)
pagrindinis vadovavimo uzdavinys — mokéti formuluoti teisingus,
darbuotojams suprantamus ir priimtinus veiklos tikslus ir nurodyti kelius kaip
parodé, kad svarbiausia vadovo savybé — mokéjimas bendrauti. Zitrint |
kiekviena darbuotoja kaip i unikalia asmenybe, negalima taikyti bendravimo
Sablono, kuris tikty bet kuriam darbuotojui. Vadovas turi bendrauti su
darbuotoju jam suprantama kalba. Tuomet bus iSvengta darbo proceso klaidy,
kilusiy dél komunikacijos barjery, o taip pat ir konflikty, kurie veda link prasto
organizacijos mikroklimato.

S. Staniulienés (2008) atliktas tyrimas parodé, kad Lietuvos imonése
pastebimas gana subtilus formalios valdzios panaudojimas. Apie 50 proc.
Lietuvos vadovy pavaldiniams primena, kad jie vadovai tik tada, kai
nepavyksta susitarti su jais graziuoju, bet nepabrézia to kiekviena proga, o 26
proc. respondenty teigé, kad vadovai niekuomet nereikalauja jiems paklusti.
Tik 23 proc. apklaustyjuy pazyméjo, kad ju vadovai visuomet pabrézia apie jo
uzimamas pareigas. Tai reiskia, kad daugumos Lietuvos organizacijy vadovai
su savo pavaldiniais bendrauja labai liberaliai, tai daro jtaka geriems
tarpusavio santykiams, o geri santykiai su vadovu didina pasitenkinima darbu,
gerina organizacijos mikroklimata, tuo paciu pasiekiami geresni darbo
rezultatai.

Organizacijos mikroklimato analizé. Organizacijos klimatas yra
svarbus veiksnys, lemiantis darbuotoju veiksmus, tarpusavio santykius. Labai
svarbu, kad organizacijoje bty palankus darbui klimatas, geri darbuotoju,
iskaitant ir vadova, tarpusavio santykiai. L. Salkauskienés ir kt. tyrimas
parodé, kad Siauliy miesto imonése vyrauja geri, vidutinidki ir labai geri
santykiai su kolegomis. Taip pat, kaip darbuotojai jauciasi integruoti {
kolektyva. 38,5 proc. darbuotojy visada jauciasi esg kolektyvo nariai, 34 proc.
— daznai, 25 proc. — tik kartais, o 2,5 proc. visiskai nesijaucia esa kolektyvo
nariai.

Asmens vientisumas. Organizacijoje darbuotojas tiréty biiti
vertinamas ne vien pagal igyta kvalifikacija, tiiréty bati vertinamas pagal jo
kompetencija. Remiantis L. Bagdoniene (2004) Kvalifikacija nuo
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kompetencijos skiriasi tuo, kad kvalifikacija sudaro tik darbuotojo igytos
zinios ir gebéjimai konkreiam profesiniam darbui atlikti, o kompetencija
sudaro kvalifikacijos sudedamosios dalys bei darbuotojo poziiiriai, vertybés,
kitos asmenybés savybeés. Taigi vertinant Zzmogaus kompetencija, vertinama jo
visuma. Tik kompetetingy Zzmoniy komanda gali vesti organizacijg i s€kme,
todél butina pabrézti, kad organizacijos privalo ugdyti savo darbuotojus,
didinti jy kompetencija. O ar yra kompetencijos ugdymo poreikis Lietuvos
organizacijose, ar jose dirba pakankamai kompetetingi darbuotojai parodo S.
Gudauskaités atliktas tyrimas(2007): ,,<..>tiek organizacija, tieck darbuotojas
ivertintas gerai, t. y. truputj auks$ciau nei vidutini§kai — atitinkamai 67 proc. ir
72 proc. Labai auks$ty jvertinimy, vertinant save kaip darbuotoja nedaug — 22
proc.*

Motyvuotas elgesys. Tinkamai motyvuotas darbuotojas visada
pasiekia geresniy rezultaty, negu nemotyvuotas. Galima iSskirti tris
pagrindinius elementarios motyvacijos elementus: pagrindiniy poreikiy
patenkinimo (maistas, riibai, masina, savirai§ka); kryptinga veikla (karjeros
sieckimas), kada darbas imonéje tai kryptingos veiklos siekis; poreikiy
patenkinimas, kada veikla imonéje jam suteikia vidini dvasinj pasitenkinima.
Vadyboje didelé svarba skiriama motyvacijos lygiams. Dirbdami patenkinamo
elgesio lygyje darbuotojai pasiekia minimuma, kuris priimtinas vadovybei.
Darbuotojai pasiek¢ motyvacijos lygi, kuris vertinamas kaip puikus elgesys,
darba vertina kaip mégstama, uz kurj blina gerai atlyginama. Tyrimai parodé,
kad darbuotojai dirba ,,pasilikdami rezerva™. Tikédamiesi, jog uz papildomas
pastangas jiems bus papildomai atlyginta. Todél vadovy uzduotis organizuoti
darba taip, kad bity iSnaudoti visi personalo darbo rezervai.(Pagal G.
Geneviciiitg-Janonieng ir A. Endriulaitieng, 2008)

Dazniausiai geras atlyginimas yra ivardijamas kaip motyvavimo
priemoné, taciau gera darbuotojo darba lemia ne tik tinkamas atlygis. Tai gali
buti geros darbo salygos, galimybé dalyvauti priimant sprendimus, optimalus
mikroklimatas, optimalus darbo rézimas, i§mokos uz gerus darbo rezultatus ir
t.t Motyvavima Lietuvos organizacijose geriausiai atspindi L. Salkauskienés
(2006) tyrimas, atliktas nagrin¢jant darbuotojy darbo salygas bei darbuotoju
itraukima | organizacijos valdyma: ,,<...>12,5 proc. respondenty savo darbo
salygas Siauliy jmonése nurodé kaip blogas.“ Darbuotojy komunikavimo
procesas Siauliy miesto jmonése yra kritiskas. 36 proc. respondenty teigia, jog
yra Siek tiek informuojami apie pagrindinius imonés tikslus, i§ ju 12 proc.
nezino imoneés tiksly, 37,5 proc. apklaustyjy néra supazindinti su imonés
padeétimi rinkoje, 30,5 proc. teigia, kad nezino, kaip imonés produkcija vertina
vartotojai. Taciau 59 proc. respondenty yra patenkinti galimybe iSsakyti savo
nuomone. (L. Salkauskiené ir kt. 2006)

Reik§mingumas. Darbuotojy dalyvavimas grupés veikloje juos
ypa¢ motyvuoja ieSkoti tikslo realizavimo biidy, stengtis veikti su visa
komanda. Svarbiausioji vadovo funkcija — paskatinti (ir materialiai, ir
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moraliai) pavaldinius dirbti (Stoskus, Berzinskiené, 2005). Vienas i§ budy
darbuotojy motyvacijai gerinti — jtraukti juos { sprendimy priémimo procesus.
Dalyvaudami valdyme darbuotojai tampa atsakingesni, jauciasi svarbis
organizacijai. Veikdami iSvien, jie prisiima ir dali atsakomybés uz
organizacijos veikla. Gauti tyrimo (Salkauskien¢ ir kt. 2006) rezultatai rodo,
kad didzioji dalis darbuotojuy (57,5 proc.) tik kartais yra jtraukiami i sprendimy
priémima, tik labai nedidelé dalis darbuotoju (9 proc.) nurodé, jog visada yra
itraukiami i sprendimy priémima. Gauti rezultatai atspindi daugelyje Lietuvos
organizacijy vyraujancia nuostata, jog valdymo sprendimy priémimas
laikytinas organizacijos vadovy reikalu, t. y. susidariusias problemas sprendzia
tik pats vadovas. Zmogus, dirbdamas jmon¢je, nori ne tik veikti drauge su
vadovybe, bet ir pajusti, kad vadovybés (vadovo) yra vertinamas, zinoti, kad
kiti irgi taip pat apie ji mano. Tyrimas (Salkauskiené ir kt. 2006) parodé, kad
didzioji dauguma darbuotoju (62,5 proc.) yra tik kartais ivertinami uz gerai
atlikta darba. 22,5 proc. apklaustyjy teigia, jog vadovas niekada juy nejvertina,
15 proc. respondenty mano, jog uz gerai atlikta darba visuomet yra jvertinami.
ISvados

1. Holistiné organizacijos elgsena apima Zmogaus — organizacijos santykius,
nagrinéjant zmogy kaip visuma, stengiantis, kaip galima daugiau suprasti
veiksnius, kurie veikia Zmogaus elges| organizacijoje. Esant holistinei
organizacijos elgsenai, organizacijoje pasiekiamas sinerginis efektas, kuris
biitinas siekiant organizacijos tikly.

2. Zmogaus veiksmams organizacijoje labiausiai itaka daro organizacijos
mikroklimatas, kuri salygoja darbuotojy tarpusavio santykiai ir darbo salygos,
taip pat motyvavimas, darbuotojy rezultaty ivertinimas. Lietuvos jmoniy
darbuotojai turi pakankamai gera mikroklimata, yra kompetetingi, taciau jie
nepakankamai jvertinami, néra motyvuojami priimant | organizacijos
sprendimy priémimg. Dél to, kad Lietuvos jmonése néra pakankamos
darbuotoju motyvacijos, tuo paciu kyla interesy nesuderinamumo prolema —
nemotyvuojami darbuotojai neiSnaudoja viso savo potencialo, tuo paciu
nepatvirtindami organizacijos likes¢iy. Lietuvos organizacijuy vadovai
sickdami galutiniy organizacijy tiksly, tiréty pasistengti labiau vertinti savo
darbuotojus.
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ORGANIZATIONAL BEHAVIOR AND MODERN
ORGANIZACION

E. Buzaité

Human resources are precious organization capital. It is important
that employee is enshrined. This article contains organizacions behavior
conceptions. This conceptions decompound: human entity, individual
difference, importance and interplay with organization. Lithuanian
organizacions behavior is evaluated with reference to these conceptions and
research rezults.
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PREKES ZENKLO VERTES MATAVIMO
MODELIAI

K. Cedronas, R. Zvireliené
Kauno technologijos universitetasVadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: prekés zenklas, prekés zenklo verté, prekés zenklo vertés matavimo modeliai.
Ivadas

Siuolaikiniame pasaulyje gausu prekiu panasiy savo funkcijomis.
Prekés zenklas yra viena i§ prekés identifikavimo priemoniy ir jmonés
konkurencingumo uztikrinimo jrankis. Tiek akademikai, tiek praktikai
pripazista, kad stiprus prekés zenklas yra retai jtakojamas neigiamy rinkos
poky¢iy bei imonei garantuoja didéjancias pardavimy pajamas.

Esant didelei konkurencijai prekés Zenklams sunku iSsiskirti i$ kity
prekés zenkly. Prekés zenklo jéga, anot K. L. Keller (2003), gludi vartotojy
arba pirkéjy atmintyje ir priklauso nuo to, ka, laikui bégant, jie patyré ir
suzinojo apie prekés zenkla. Vartotojo zinios sukelia skirtumus, kurie
pasireiskia kaip prekés zenklo verté.

Darbo objektas — prekés Zenklo vertés matavimo modeliai.

Darbo tikslas — atskleidus prekés zenklo vertés samprata, atlikti
prekés zenklo vertés matavimo modeliy analizg.

Darbo metodas — mokslinés literatiiros analize.

1. Prekés zZenklo vertés samprata

Prekés zenklas — tai pavadinimas, simbolis, dizainas, iSskirtinis
spalvingumas, tam tikras elementy iSdéstymas ar kita prekés identifikavimo
informacija. Bet i§ esmés prekés zenklas yra gamintojo isipareigojimas pateikti
vartotojui tam tikra prekiy savybiu, privalumy, kokybés ir net paslaugy rinkinj.
Sékmingas prekés zenklas turi pridedamaja vertg, kuri yra daugiau nei
pasitenkinimas preke (Urbanskiené, Vaitkiené; 2006).

Pastaruosius du deSimtmecius prekés zenklo verté (angl. Brand
equity) yra vienas i§ populiariausiy diskusiniy objekty marketingo kontekste.
Prekés Zenklo vertés samprata mokslininkai supranta nevienodai. Prekés
zenklo verté nagrinéjama dviem aspektais: prekés Zenklo verte, kaip vartotoju
asociaciju visumos, koncepcija ir prekés Zenklo, kaip imonés nematerialaus
turto, veikian¢io ekonominius ir finansinius jmonés rezultatus, koncepcija
(Cernikovaité, 2011).

D. Aaker (1995) su prekés zenklo verte sieja vartotojo veiksmy
kompleksa: prekés zenklo zinojima, lojaluma, suvokiama kokybe, ivaizdi ir
i$skirtinuma. Pasak K. Keller (1998), prekés Zenklo verté susideda i§ dvieju
pazinimo formu: prekés Zenklo zinojimo ir prekés Zenklo jvaizdzio. Prekes
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zenklo zinojimas rodo tai, ar Sis prekés Zenklas iSkyla vartotojo samonéje, jam
pagalvojus apie tam tikra prekiy kategorija, ir kaip greitai tai atsitinka. Tai
vienas i§ pagrindiniy prekés zenklo vertingumo maty. Prekés Zenklo ivaizdis
analizuojamas per jvairias asociacijas, kurios kyla vartotojui turint galvoje
analizuojama prekés Zenkla.

Ph. Kotler ir K. Keller (2007) teigimu, prekés zenklo verté yra
prekéms ir paslaugoms suteikta pridétoji vertée. Si verté gali atsispindéti per tai,
ka vartotojai mano, jaucia ir kaip elgiasi prekés Zenklo atzvilgiu bei per kaina,
rinkos dalj ir pelninguma, kurj prekés zenklas sukuria imonei. Prekés Zenklo
verté yra svarbus neapciuopiamas turtas, kuris imonei teikia psichologinés ir
finansinés vertes.

Apibendrinant galima teigti, kad prekés Zenklo verté — tai prekinio
zenklo vertybiy visuma, sukurianti pridéting vert¢ vartotojams.

2. Prekés zenklo vertés matavimo modeliai

Prekés zenklo verté apima dvi tradicines pozicijas: pasitenkinimo
(suvoktos kokybés) naudg vartotojui ir finansing nauda gamintojui (imonei).
Derinant Sias dvi pozicijas, i$skiriami tradiciniai ekonominiai, psichografiniai
ir vartotojuy elgsena paremti bei sudétiniai ekonominiai ir vartotoju elgsena
paremti prekés Zenklo vertés matavimo modeliai (Cernikovaité, 2011).

Tradiciniai ekonominiai prekés Zenklo vertés nustatymo modeliai
atrodo patraukliis, kadangi naudojami nesudétingi skaifiavimai, nereikia
dideliy darbo ir laiko sanaudy, galima iSvengti neapibréZzto prognozavimo ir
pervertinimo sunkumuy, nes démesys sutelkiamas | grynaja turto verte. Taciau
anot M. G. Cernikovaités (2011), jie kelia daugybe problemy. Daroma
prielaida, kad prekés zenklas bus tuo vertingesnis, kuo daugiau istekliy i ji bus
investuota. Taip pat modeliuose nenumatyta ateities perspektyva, kadangi
vertinami istoriniai duomenys.

BBDO prekés zenklo vertés matavimo modelis pasitlytas BBDO
Consulting GmbH (Zimmermann, 2001). Sio metodo privalumas yra tai, kad
gana paprasta gauti analizei reikiamus duomenis. Modelis padeda nustatyti,
koks yra dabartinis prekiy zenklo statusas ir kaip toliau formuoti jo pozicija. I8
viso BBDO prekés Zenklo vertés nustatymo sistema sudaro astuoni veiksniai:
prekiyu zenklo pardavimai ir potencialios pajamos; grynasis pelnas
(skai¢ivojamas grynaji pelng procentais padalinus i§ pardavimo pajamuy);
prekiu zenklo plétros perspektyvos (prekiy pardavimy potencialas,
atsizvelgiant | galimus pokycius rinkoje); tarptautiné prekiy Zenklo orientacija
(pajamos, gautos tarptautinése rinkose); reklamos palaikymas (reklamai
iSleista ikimokestinio pelno dalis); prekiy Zenklo pozicijy stiprumas
(pardavimy rezultatai palyginami su konkurentais); prekés Zenklo {vaizdis
(prekiy  patrauklumas skirtingoms tikslinéms ir interesy grupéms);
ikimokestinis pelnas per paskutinius trejus metus.
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Pagrindinis modelio triikumas — subjektyvumas atrenkant ir lyginant
veiksnius, turindius jtakos prekés Zenklo vertei. Sis modelis padeda nustatyti,
koks yra dabartinis prekiy zenklo statusas ir kaip toliau formuoti jo pozicija.
Prekiy zenklo verté laikui bégant gali kisti. Legendos iSnyksta, nauji prekiy
zenklai iSkyla. Nuosekli, ilgalaiké prekiy Zenklo plétros strategija geriausiai
padeda auginti jo vertg (Vaupsas, Gubaité — Quintus, 2005).

Psichografiniai ir vartotojy elgsena paremti prekés Zenklo vertés
matavimo modeliai. Aaker prekés Zenklo vertés matavimo modelis. D. Aaker
(1991) viename i§ populiariausiy prekés Zenklo vertés matavimo modeliy
pabrézia, kad prekés zenklo verté suprantama kaip vertybé ir atsakomybé,
susijusi su prekés zenklu, jo pavadinimu ir simboliu, kuris yra sudétiné dalis
arba dalis, kuria vartotojas gauna, vartodamas preke ar paslauga. Mokslininkas
i8skiria penkis prekés Zenklo vertés veiksnius : lojaluma prekés zenklui, prekés
zenklo supratima, suvokiamg kokybe, asociacijas ir kitas vertybes, susijusias
su prekés zenklu.

Stiprioji §io modelio pusé yra ta, jog yra integruojamos tiek
vartotojy suvokimo, tiek elgsenos dimensijos. Silpnoji pusé — modelis gan
pavirSutini§kas, néra nurodomas nei dimensijy sarysis, nei juy svertiné dalis
visumoje.

Atsizvelgiant | auksCiau pateikty modeliy trikumus buvo sukurti
trecios kartos matavimo modeliai, Zinomi kaip sudétinai modeliai, susiejantys
finansinius ir vartotoju elgsena paremtus modelius.

Sudétiniai ekonominiai bei vartotojy elgsena paremti prekés
Zenklo vertés matavimo modeliai. Semion prekés Zenklo vertés matavimo
modelis (1998) remiasi ne tik ekonominiais rodikliais, bet ir vartotojo elgsenos
ir prekés zenklo ivaizdzio duomenimis. R. Zimmermann (2001) nurodo, kad
Semion vertés modelis turi keturis veiksnius, darancius itaka prekés zenklo
vertei: finansiné jmonés verté, prekés Zzenklo stiprumas, prekés zZenklo
apsaugojimas ir prekés zenklo ivaizdis.

Sio modelio privalumas tas, kad labiau analizuojamas prekeés
ivaizdis bei vartotojo pozilirio ir emocijy atitikmuo. Trikumai yra
subjektyvumas pasirenkant jtaka daranCius veiksnius, ju svarba ir
nepriklausomumas. Kaip teigia M. G. Cernikovaité (2011), modelis nevertina
ir ateities vizijos, t. y. nejtraukti veiksniai, nusakantys vystimosi potenciala, nei
tarptautiné dimensija.

ISvados

1. Prekés zenklo vert¢ nagrinéjantys autoriai pabrézia du prekés zenklo
vertés aspektus: ekonoming naudg imonei ir suvoktos kokybés nauda
vartotojui. Prekés Zenklo verté — tai prekinio Zenklo vertybiy visuma,
sukurianti pridéting vert¢ vartotojams.

2. Prekés Zenklo vertés matavimo modeliuose laikomasi skirtingy poziciju:
tradiciniai ekonominiai modeliai (BBDO) jvertina tik materialig prekés Zenklo
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vertg; psichografiniai ir vartotojy elgsena paremti prekés zenklo vertés
matavimo modeliai (Aaker) atskleidzia vartotojo elgsena ir nuostatas, o
sudétiniai ekonominiai bei vartotojy elgsena paremti prekés zenklo vertés
matavimo modeliai (Semion) matuoja materialia prekés zenklo verte kartu
atsizvelgiant ir | vartotojo elgsena prekés zenklo vertés pozitiriu.
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BRAND EQUITY EVALUATION MODEL

K. Cedronas, R. Zvireliené

Brand is one of product identification measure and companies
competitiveness tool. A successful brand has added value that is greater than
the satisfaction of a commodity. Brand value associated with the brand
awareness, loyalty, perceived quality, image and exclusivity.

In the article discusses brand value concept and analyzes the most
popular brand equity evaluation models.
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EKONOMINES KRIZES PASEKMES STATYBU
SEKTORIUJE: TEORINIAI ASPEKTAI

I.  Cirvinskiené
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: ekonominé krizé, statyby sektorius.
Ivadas

Dabartiné pasauliné krizé skaudziai paliet¢ statyba — viena
didziausiy Europos ekonominés veiklos sektoriy. Bankai siekdami kuo
didesniy ir greitesniy pelny, pastaruosius keliolika mety skatino privataus
sektoriaus isiskolinima, taip sukeldami nekilnojamojo turto, vartojimo ir
lukes¢iy burbulus. Ekonominé krizé nebuvo nelaukta, kadangi dauguma
nurodyty priezas¢iy analitikai nurodé jau ganétinai senai, taCiau niekas
negaléjo tiksliai nuspéti krizés pradzios moments. 2008 m. tre¢iojo ketvir¢io
rezultatai parodé, kad Baltijos Salys patyré ekonomini nuosmukj. Skolinimo
salygu sugrieztinimas, po pasaulinés kredity ir nekilnojamojo turto kainy
krizés, uzbaigé besiplec¢iancia vidaus paklausa.

Darbo tikslas — pateikti ekonominés krizés pasekmes statyby
sektoriuje teorinés sampratos analizg.

Darbo uzdaviniai:

1. Atskleisti ekonomings krizés teorinius aspektus.

2. Apzvelgti ekonominés krizés pasekmes statyby sektoriuje.

1. Ekonominés krizés samprata

S. Akatjevaite (2011) teigia, kad terminas ,krizé* yra kiles i$
graikiSko Zzodzio crisis, kuris reiSkia sprendima, lemiama baigti. Pagal
ekonomikos terminy ir savoky zodyna, krizé tai — verslo ciklo faze, kuriai
budinga: santykinai ilgai trunkantis didelis nedarbas, gamybos apimties
mazéjimas, dél to didelés dalies gamybiniy pajégumy nepanaudojimas. Anot
A. Balezencio, J. Vijeikio (2010) krizé — sisteminis imonés funkcionavimo ir
vystymo sutrikimas.

G. Puckute, S. Gumbakyte (2010) pabrézia, kad ekonominé krize -
tai ekonominé situacija kai tam tikros finansinés institucijos ar turtas staigiai
netenka didziosios dalies savo vertés. Pasak Rotheli, F. Tobias (2007)
ekonominé krizé — tai ekonomikos augimo sustojimas ar nuosmukis tam tikra
laikotarpi i$ eilés. G. Bliimle, N. Goldschmidt (2006) nurodo, kad ekonominé
krizé — tai tokia Salies ekonomikos faze, kuri pasizymi dideliu nedarbo lygio
augimu, stipriu gyvenimo lygio nuosmukiu, gamybos apimties mazéjimu.
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Pasak G. Soros (2008) pasauling ckonoming kriz¢ salygojo
nekilnojamojo turto kainy bumas (arba kainy burbulo sprogimas) ir finansy
rinky krizé. Anot Christensen, Rasmussen (2007) sumazinti kredity
apribojimai ir pigiis kreditai paskatino besaiki skolinimasi ir turto burbulag
Baltijos Salyse. Be to, toks kredity paskatintas Salies poreikis sukuria
infliacijos sunkumus, kurie atsakanciai toliau skatina kredity augima
mazesnémis realiomis paliikany normomis. Visi §Sie faktai kélé nerima apie
Baltijos Saliy ,,perkaitima“ gerokai pries pasauling kredity krize. (V. Klyviené,
Lars Tranberg Rasmussen, 2010). Pasak S. Jakeliino (2011) bankai ir kiti
finansy tarpininkai jvairiais blidais ir priemonémis, sickdami kuo didesniy ir
greitesniy pelny, pastaruosius keliolika mety skatino privataus sektoriaus
isiskolinima, taip sukeldami nekilnojamojo turto, vartojimo ir lukes¢iy
burbulus. Visi $ie burbulai su trenksmu sprogo ir dél to kilo krizé. Remiantis
finansy analitiko P. Naviko (2011) nuomone krizé palieté visas iikio Sakas, o
daugiausia statyba, pramong ir prekyba, kuriy apimtys 2009 metais sumaz¢jo
20-50 procenty. Kaip teigia P. Navikas (2011) statyby sektorius nukentéjo ne
nuo paskoly burbulo, o atvirk$¢iai — per maZzai bankai skolino pinigy
prasidéjus krizei. Jie sugrieztino naujy paskoly iSdavima, nes gerokai
padaugéjo negalinCiy paskoly grazinti ir palikany mokéti gyventojy ir
imoniy.

2. Ekonominés krizés pasekmés statyby sektoriuje

Statyby sektorius — tai visas kompleksas skirtingy verslo krypéiu,
pradedant nuo zvalgybiniy ir projektavimo darby, ir baigiant statybinémis
medziagomis bei specialia statybine technika. (Masterforex-V akademijos
naujienos, 2011). A. Butkevi¢iaus (2010) teigimu statybos sektorius —
savotiskas veidrodis, kuriame atsispindi reali Salies ekonomikos padétis.
Statyby sektorius yra glaudziai susijusi su Salies ekonomika ir daznai yra geras
ekonominés buklés rodiklis. (P. M. James, A. A. Braam Rust, L. Kingam,
2011).

A. Misiino (2011) nuomone 2008-2009 m. situacija statyby
sektoriuje pasikeité | blogaja pusg¢. Pasauliné ekonominé krizé turéjo didelés
itakos Lietuvos ekonomikai ir $alies statyby sektoriui. Prasidéjus bendram tikio
nuosmukiui, mazéjo gyventojy atlyginimai, smuko vartojimas, todél
nekilnojamas turtas tapo ne toks paklausus. Finansiniy institucijy vykdoma
sugrieztinta ir pabranginta skolinimo politika 1émé, kad minétu laikotarpiu
statybu sektorius apmiré — sandoriy buvo sudaroma labai nedaug, nebuvo
vykdomi nauji statybos projektai, dél nepakankamo finansavimo buvo
stabdomi jau pradéti darbai.

Remiantis Memelex Projekty Institutas (MPI) atliktu tyrimu (2010)
galima iSskirti pagrindines problemas, su kuriomis susiduria statyby imonés
ekonominés krizés salygomis: sumazéjusios apimtys, drastiSkai sumazinti
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ikainiai, mokéjimy vélavimas, mokesc¢iy nasta, kreditavimo nutraukimas, kritgs
pelningumas, gery specialisty stoka dél atlyginimo ir emigracijos.

Ekonominio sunkmecio saglygomis daugumos imoniy, ypac statyby
sektoriuje taupymo planas susietas su darbuotojy atlyginimy mazinimu, priedy
naikinimu, darbuotojy atleidimu. (A. Balezentis, J. Vijeikis, 2010). A.
Simonaviciené, L. Uzkuryté (2009) atliko apklausa norédamos atskleisti
darbdaviy priimamus sprendimus sudétingéjant ekonominéms salygoms. I§
tyrimo rezultaty matyti, kad ekonominio sunkmecio metu $alies darbuotojai
susiduria su Siomis aktualiomis problemomis: darbdaviy piktnaudziavimu
dominuojanéia padétimi; atleidimais i§ darbo; véluojanciais atlyginimais;
mazinamais atlyginimais; i$leidimu neapmokamoms atostogoms; nesaugumu
del darbo vietos.

ISvados

1. I8analizavus jvairiy autoriy pateiktus ekonominés Kkrizés apibrézimus,

galima teigti, ekonominé¢ krizé - visuma pokyCiy ir permainy Salies
ekonomikoje, pervedusiy ja i§ augimo fazés | gamybos apimties mazéjima —
recesija.

2. Ekonominés krizés pasekmés statyby sektoriuje: sumazéjusios apimtys,
drastiskai sumazinti ikainiai, mokéjimy vélavimas, mokesCiy nasta,
kreditavimo nutraukimas, kritgs pelningumas, gery specialisty stoka dél
atlyginimo ir emigracijos, darbdaviy piktnaudziavimas dominuojancia
padétimi; atleidimais i§ darbo; véluojanéiais ir mazinamais atlyginimais;
i8leidimu neapmokamoms atostogoms; nesaugumu dél darbo vietos.
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THE CONSEQUENCES OF ECONOMIC CRISIS IN
BUILDING TRADE: THEORETICAL ASPECTS
I. Cirvinskiené

The current global crisis has badly influenced the building trade —
one of the largest economical sectors in Europe. The banks in pursuance of
bigger and faster gains, during the last several years, have promoted the debt of
private sector and thus have been leading to bubbles of real estate and
consumers’ expectations. The economic crisis was not unexpected, because
most of reasons analysts indicated quite long time ago, but no one could not
accurately predict the initial moment of crisis. In 2008, the results of third
quarter showed, that Baltic countries have experienced the economical decline.
The tightening of loan conditions, after global credit and real estate prices, has
ended the expanding domestic demand.
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DARBUOTOJU MOTYVACIJOS J[TAKA [MONIU
KONKURENCINGUMUI, TEORINIS ASPEKTAS

K. Ciuplys
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: motyvacija, darbuotojy motyvavimas, darbuotojy motyvacijos itaka
konkurencingumui.

Ivadas

Motyvacijos modeliai néra placiai taikomi praktikoje, daugumoje
imoniy néra aiSkaus plano kaip motyvuoti darbuotojus, dazniausiai taikomi
tradiciniai metodai kaip: skatinimas pinigais, o dar kitos imonés neskiria tam
pakankamai démesio, nes nemano, jog tai yra naudinga. Taciau vis daugiau
mokslininky bei verslininky pabrézia motyvacijos svarba. [moné riipindamasi
darbuotoju motyvacija ne tik skatina darbuotojus kokybiskiau dirbti, taciau
kartu padeda sau islikti konkurencinéje aplinkoje.

Darbo tikslas: iSsiaiSkinti kaip darbuotojy motyvacija itakoja
imoniy konkurencinguma.

Darbo uzdaviniai:

1. Atskleisti motyvacijos samprata, jos esmg;

2. I$siaiskinti motyvacijos aspektus, kurie daro jtaka
organizacijos konkurencingumui.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé.

1. Motyvacijos sampratos teoriniai aspektai

Motyvacijos sampratg aiSkino daugelis mokslininky. A. Valackiené
(2005) motyvacija apibrézia kaip procesa, skatinantj imtis veiklos, kuris padéty
siekti organizacijos tiksly. D. Lipinskiené (2008) teigia, jog Zodis ,,motyvuoti*
kiles i8 lot. Zzodzio ,,movere* — judinti, skatinti ir suprantamas kaip vidiné jéga,
kuri skatina individg pasiekti asmeniniy bei organizacijos tiksly, jéga, kuri
veikia Zmogaus viduje ar iSor¢je ir skatina tam tikra jo elgsena, tai elgesio,
veiksmy, veiklos skatinimo procesas, kurj sukelia jvairlis motyvai. S. Robbins
(2003) motyvacija aisSkina kaip nora kazka padaryti, kuri lemia veiksmo
galimybé patenkinti poreiki. Anot R. Urbanskienés, B. Clotty ir kt. (2000),
motyvas suvokiamas kaip veiksmo priezastis, susijusi su objektyviy poreikiy
tenkinimu, t. y. isisamoninus itampa sukélusias prieZastis bei suradus objekta,
kuris padéty ja pasalinti, poreikis tampa veiklos motyvu, veiksmo ir poelgio
vidine priezastimi.

Motyvu gali buti darbuotojo interesai, isitikinimai, vertybés,
gyvenimo tikslai ir pan. Kai kada veikla skatinanciu motyvy funkcijas gali
atlikti emocijos, kurios Zmoguy aktyvina bei skatina atkakliai siekti tikslo
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Didziulg jtaka veiklai turi paprociai bei visuomenei priimtinos normos. Taip
pat tokio elgesio paskata gali bliti mada, pritapimas prie kity Zmoniy ir pan.

Motyvai, kurie skatina darbuotojg dirbti, gali bati tiesioginiai ir
netiesioginiai. Kada veikia tiesioginiai motyvai, tuomet darbuotojai
pasitenkina paciu darbo procesu bei jo rezultatais, kuomet veikia netiesioginiai
motyvai, darbuotojg traukia ne pats darbas bei jo rezultatai, taciau pasaliniai
dalykai: darbo uZzmokestis, pripazinimas, padétis visuomenéje ir kt.
Tiesioginiai bei netiesioginiai motyvai tarpusavyje yra glaudziai susijg¢, nes
Zmogus yra suinteresuotas tiek savo darbu, tiek darbo uzmokesciu bei kitomis
vertybémis. Pastebéta, kad darbuotojy valdymui yra labai svarbiis materialiniai
motyvai, kurie skatina pasirinkti profesija, darboviete ar siekti puikiy darbo
rezultaty.

I$nagrinéjus moksling literatiira paaiskéjo, kad motyvacijos esmg
sudaro Zzmogaus poreikiai ir norai, kurie akivaizdziai yra nematomi ir apie ju
egzistavima galima spresti i§ Zmoniy elgesio. Be to motyvacija yra biitina
numatytiems organizacijos darbuotojy darbams bei vadovo sprendimams
igyvendinti. Tod¢l, galima teigti, kad motyvacija yra motyvy visuma, kuri
sukelia aktyvig individo biisena, skatindama veikti kryptingai, tenkinant savo
poreikius.

2. imogiikojo kapitalo vaidmuo formuojant jmonés konkurencinj
pranasuma

Imonés konkurencini pranaSuma jtakoja daugelis veiksniy tokiy
kaip ekonominiai, socialiniai, politiniai, taCiau pradedant nagrinéti pacia
imong, tampa aisku, kad ne kas kitas, o eiliniai darbuotojai kuria imonés
pridéting verte ir daro jg pranasesng pries kitus. Optimalus zmogiskojo kapitalo
valdymas padeda jmonei jsitvirtinti rinkoje bei efektyviau panaudoti pagrindin
Siuolaikinés jmonés gamybos veiksni — Zmones — savo veikloje.

Modernus ZzmogiSkojo kapitalo valdymas leidzia organizacijai
Imonés, kurios kompetentingai formuoja zmogiSkaji kapitala ir naudoja
integruota kulttriniy, struktiiriniy bei personalo metody kompleksa, sugeba
igyti konkurencinj pranasuma. Pastebima, kad egzistuoja atotriikis tarp teoriniy
ziniy apie zmogiskaji kapitala bei ju taikyma verslo praktikoje. Nors
zmogiskojo kapitalo reik§mé Siuolaikinése organizacijose auga, taciau ne maza
dalis ju ne visai supranta §io kapitalo svarbos ir naudos, formuojant veiklos
konkurencini pranasuma.

R. Ciutien¢, I. Sarkifiniené (2004) teigia, jog sickdamos issilaikyti
konkurencinéje aplinkoje organizacijos jvardija Siuos strateginius tikslus:
veiklos tobulinima, organizacijos poky¢iu valdyma, efektyvy darbuotojy
ugdyma, kaip esmines priemones, naudojamas siekiant iSlaikyti konkurencini
pranasuma. Atsizvelgiant { itin sparty technologijy tobulé¢jima, informacinés
visuomenés plétra i§ darbuotojy reikalaujama naujy teoriniy, praktiniy Ziniy,
atitinkamo kvalifikacijos lygio bei gebéjimo greitai prisitaikyti prie nauju

38



darbui keliamy reikalavimy. Siuolaikinis ekonomikos pobidis, reikalaujantis
greitos jgidziy kaitos, anksCiau jgytas zinias daro sunkiai pritaikomas ar
visiskai bevertes. Todél, darbo jégos (darbuotojy) kompetencijy didinimas yra
vienas i§ esminiy imonés prioritety, siekiant konkurencinio pranasumo.

K. Alisausko (2004) teigimu, visuomenés interesai siejasi su
individo lukesciais, kuriy dazniausia realizacijos priemoné yra darbas. Darbe
formuojasi socialinis statusas ir asmeninis identitetas — tai skatina darbuotojus
atskleisti savo gebéjimus, kurie didina organizacijos zmogiskuyjy iStekliy verte.
D¢l §iy priezasCiy vyksta $vietimo sistemos ir darbo pasaulio suartéjimas,
besimokanc¢ios visuomenés, besimokancios organizacijos siekis daugiau
investuoti | darbuotojy intelektinius sugebéjimus. Tradicing, nuoseklia karjeros
vienoje organizacijos galimybe keifia galimybés, kurti darbuotojams savo
karjera, tadiau tam reikalingi ivairlis gebéjimai. Todél, organizacijy valdyme
svarbu lankstus darbuotojy mokymas, ju parengimas efektyvesnei veiklai bei
ivairiy socialiniy gebéjimy raiskai.

Apibendrinant zmogiskojo kapitalo vaidmeni formuojant imonés
pranasumg galima teigti, kad organizacijos sékmei ijtaka daro vertingi
strateginiai organizacijos iStekliai ir kompetencijos, kurie jgalina organizacija
vystyti bei igyvendinti strategijas, kurios sugeba atpazinti bei iSnaudoti
galimybes ir neutralizuoti grésmes aplinkoje. Taigi, zmogiSkasis kapitalas yra
svarbiausias konkurencini pranaSuma Kkuriantis organizacijos iSteklius,
suteikiantis galimybe¢ imonei nuolat tobuléti.

Pastaruoju metu pasak D. Ksivickienés (2011) gerai dirbantis
zmogus gali sulaukti pasitilymo i$ kitos jmonés. Darbuotojas gaves pasitilyma
jauciasi gerai ivertintas, i$skirtinis, turintis didesng galimybe derétis dél
atlyginimo bei darbo salygy. Todél, darbdaviai, siekiantys apsaugoti vertingus
darbuotojus, turéty skirti ypatingg démes]i motyvavimo priemonéms,
nepriklausomai ar tai sunkmetis ar pakyl¢jimas. Ne visada vadovas gali ir
sugeba motyvuoti kiekviena zmogy, taciau gali sukurti aplinka, kuri stiprinty
darbuotojuy motyvacija pasilikti esamoje imongje.

G. Kalcinskas (2007) mano, jog siekiant kokybiskai vykdyti imonés
veikla, reikalinga, jog kiekvienas darbuotojas gerai Zinoty ka jis konkreciai turi
padaryti. Tik jvardijus uzduotis, galima vertinti ar jos atliktos tinkamai. Biitent
uzduoc¢iy konkretumas skatina darbuotojus kokybiskesniam darbui.

D. Ksivickienés (2011) supratimu, neteisinga manyti, jog laimi tie
darbdaviai, kurie motyvacijos procese naudoja premijy principus.
Nelinkusiems komunikuoti vadovams reikéty prisiminti, jog Siuolaikiné darbo
aplinka, reikalauja biti empatiskiems, bendrauti, pasitikéti darbuotojais. Labai
svarbu suprasti, kad darbe darbuotojai jaustysi saugis, svarbiis. Vadovams itin
svarbu kurti pozityvia darbo aplinka, skatinanCig darbuotojus biiti paciais
geriausiais. Tik tuomet, kada darbuotojai apie save galvoja pozityviai bei
jauciasi puikiai, jie stengiasi dirbti kokybiskai bei produktyviai.
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Apzvelgiant motyvavimo galimybes galima pastebéti, jog pinigai
yra svarbi, taciau ne vienintelé motyvavimo priemoné. Verta prisiminti, jog
vadovo vaidmuo ekonominés krizés laikotarpiu turés didele itaka ateityje,
kuomet padétis stabilizuosis. Darbuotojai visada prisimins kaip vadovas su jais
elgési. Neapdairiai istarta frazé, jog ,,dabar kiekvienas turi bti laimingas vien
todél, kad turi darba", daro didziul¢ Zala darbuotojy lojalumui ir motyvacijai.
Tik pasitikeéjima bei ramybe skleidziantis vadovas padés iSlaikyti stabiluma bei
darbo nasuma, o taip kartu motyvuos darbuotojus kokybiskesniam darbui.

ISvados

1.  Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ motyvacijos sampratos bei jos
reik§més aspektais galima manyti, kad ji vaidina ypa¢ svarby vaidmeni
organizacijoje ir yra vienas i§ esminiy procesy, siekiant efektyvios
organizacijos veiklos Be to motyvacija yra biitina numatytiems organizacijos
darbuotojy darbams bei vadovo sprendimams igyvendinti. Todél, galima teigti,
kad motyvacija yra motyvy visuma, kuri sukelia aktyvig individo biisena,
skatindama veikti kryptingai, tenkinant savo poreikius.

2. Taip pat iSrySkéjo, jog darbuotojy motyvacija jtakoja organizacijos
konkurencinguma. Kaip esminis dalykas lemiantys organizacijos
konkurencinguma yra zmogiskieji iStekliai (darbuotoju Zinios, gabumai,
sugebéjimas prisitaikyti prie naujy technologiju, nuolatinis mokymasis ir t. t.).
Taigi, organizacija, siekdama biiti konkurencinga rinkoje, privalo nuolat
atnaujinti  bei taikyti naujus motyvacijos modelius kompleksiskai,
atsizvelgdama | kiekvieno darbuotojo poreikius.
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THE INFLUENCE OF EMLPOYEE MOTIVATION TO
COMPETITIVE

ABILITY THEORETICAL ASPECTS

K. Ciuplys
This article aims to show how motivation encourages companies to
become competitive. Researchers say that motivation helps people to reach
their inner needs and goals. Also, scientists say that human capital has the
greatest impact on the enterprise market and in order to remain competitive,
business leaders should pay more attention to the needs of employees and the
proper motivation.
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KONCEPTUALUS INDIVIDO IGALINIMO
SEKMINGAI KARJERAI MODELIS

A. Dagiené, D. Lipinskiené

Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: individo sékminga karjera, jgalinimas.
Ivadas

Karjera daugeliui zmoniy yra pirminis veiksnys, apibudinantis
gyvenimo kokybe (Petkeviéititée, 2006). Sékminga karjera patenkina beveik
visus zmogaus poreikius - socialinius, saugumo, saviaktualizacijos, todél
svarbu apibrézti veiksnius, jgalinancius individa sékmingai karjerai.

Sékmingos karjeros samprata bei sékme¢ lemiancius veiksnius
nagrinéjo nemazai autoriy: Thornidike, 1934; Hall, 1989; Heslin, 2005;
Greenhaus, 1990; London, 1983; Kucinskiené, 2003; Petkeviciuté, 2006 ir kt.

Straipsnio objektas — individo jgalinimas sékmingai karjerai.

Straipsnio tikslas — teoriSkai pagristi individo igalinimo sékmingai
karjerai modelj.

Straipsnio metodai — mokslinés literatiiros analizé

1. Sékmingos karjeros samprata

Siandien asmeniné karjera yra individualiai suvokiama seka
nuostaty ir elgseny, susijusiy su darbine patirtimi ir veikla per visag asmenybés
gyvenimo laikotarpi (Hall, 1989), ir ji gali bti sékminga.

Nemazai mokslininky nagrinéjo karjeros sékmeés konstrukta,
sickdami istirti karjeros sekmg jtakojancius veiksnius. Analizuojant moksling
literatlira pastebimas karjeros sékmés dvilypumas: vieni mokslininkai sieja
karjeros sékmg su objektyviais veiksniais — pajamomis, profesiniu statusu
(Thornidike, 1934); tuo tarpu kiti sieja karjeros sékme¢ su pasitenkinimu
karjera, darbu (Hall, 2002; Heslin, 2005). Vadinasi, s¢kminga karjera priklauso
nuo individo poziiirio | karjeros sékme, todél Siame straipsnyje bus remiamasi
J. Greenhaus (2000) nuostata, jog sékminga karjera — tai karjeros progresas
nustatyty tiksly link.

2. Konceptulus individo jgalinimo sékmingai karjerai veiksniai

Karjeros sekmé yra biidas individams kiekybiskai ir kokybiskai
pagerinti gyvenima, todél svarbu apibrézti, kokie veiksniai jgalina individa
sékmingai karjerai.

Reikia pazyméti, jog kiekvienos veiklos pradzia, vyksmas, sékmé ar
nesékmé priklauso nuo motyvy (Se¢iliené, 1997, p. 41), veiksniy, sukelianéiy,
nukreipin€iy ir palaikan¢iy Zzmogaus elgesi tam tikra isipareigojimo kryptimi
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(Stoner ir kt., 2005, p. 434), savo paties labui (Hidi, Harackiewicz, 2000).
Todél vidiné karjeros siekimo motyvacija yra varomoji jéga, igalinanti
individa sékmingai karjerai. Viding motyvacija, pasak London (1983), sudaro
karjeros tapatumas, karjeros izvalga ir karjeros atsparumas. Atsparumas
stimuliuoja individa iveikti kliGitis, iZvalga atspindi tvirta supratima apie save ir
darbo aplinka, tapatumas nukreipia individo energija ir elgesi specifiniy
karjeros tiksly link.

Be to, siekiant sékmingos karjeros reikia ja valdyti, taigi svarbi
tampa karjeros valdymo kompetencija. Mokslinés literatiiros analizé leidzia
i8skirti tokia karjeros valdymo kompetencijos struktiira: sprendimy priémimo
atsakomybés; saves ir darbo pasaulio pazinimo; tiksly kiirimo; savivaldos;
komunikacing; komandinio darbo; lankstumo, prisitaikymo kompetencijos;
refleksijos gebéjimai ir nuolatinio mokymosi, tobuléjimo nuostata.

Taciau netgi motyvuotam, valdan¢iam karjera individui ne visuomet
sekasi. Stengiantis nustatyti, kodél vieni individai yra sékmingesni uz kitus,
iSsiaiskinta, jog labai svarbus sékmés veiksnys karjeroje yra emocinis
intelektas (Bar-On, Parker, 2007; Goleman, 1998). Emocinio intelekto
gebéjimy struktiira sudaro asmeniniai gebéjimai (savivoka, savireguliacija,
motyvacija) bei socialiniai geb¢jimai (empatija, socialiniai jgiidziai) (Goleman,
1998; Mayer, Salovey, 1997). Savivoka - tai barometras, matuojantis, ar veikla
yra prasminga; savireguliacija — emocijy tvarkymas, suteikiantis individui
galimybe veiksmingai, lanks¢iai ir efektyviai dalyvauti karjeros sékmés
sickimo procese; empatija svarbi bendraujant su aplinkiniais ir siekiant
pasitenkinimo karjera; socialiniy igidziy iSvystymas prilygsta sékmei
gyvenime ir karjeroje: kuo individams geriau sekasi saveikauti su Kkitais
zmonémis, tuo veiksmingiau valdoma karjera — sprendziamos problemos,
Salinamos kliiitys, valdomi poky¢iai.

Vadinasi, galima daryti prielaida, jog vidiné karjeros siekimo
motyvacija, karjeros valdymo kompetencija ir emocinis intelektas jgalina
individa sékmingai karjerai. Tai matyti apibendrintame individo jgalinimo
sékmingai karjerai modelyje (Zr. 1 pav.). Modelyje remiamasi hipoteze (H1),
jog karjeros sékmé yra duali: ja jtakoja tiek objektyvis, tiek subjektyviis
karjeros veiksniai, kylantys i$ vidiniy individo motyvy. Karjeros sékmé — tai
individo karjeros progreso suvokimas, judéjimas nustatyty tiksly link (H2).
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Vidiné motyvacija
Tapatumas || €-----------------oooo- -
[Zvalga

Atsparumas

Karjeros valdymo
kompetencija

Sprendimy priemimo
Atsakomybés
Saves pazinimo
Darbo aplinkos pazinimo
Tiksly kirimo
Savivaldos
Komunikaciné
Komandinio darbo v
Lankstumo, prisitaikymo Subjektyvi A
Refleksijos gebéjimai karjeros
Nuolatinio mokymosi, sékmé
tobuléjimo nuostata

Objektyvi
karjeros
sekmeé

KARJEROS

HI PROGRESAS

Emocinis intelektas
Savivoka
Savireguliacija
Empatija
Socialiniai gebéjimai

1 pav. Individo jgalinimo sékmingai karjerai modelis (sudarytas autorés)

Visy pirma individas turi noréti siekti sékmingos karjeros, biiti
motyvuotas. Vidiniai motyvai turés jtaka sprendimy priémimui, tiksly
nustatymui ir kitiems su karjeros valdymu susijusiems veiksniams — karjeros
valdymo kompetencijai (H3).

Karjeros valdymo kompetencijos struktiira sudaro vienuolika
dedamyjy, kuriy sékminga vystyma lems emocinio intelekto struktiiros
elementai (H4). Karjeros valdymo kompetencija ir emocini intelekta sieja
abipusé priklausomybé: be savivokos neimanoma priimti tinkamy sprendimy
ir nusistatyti prasmingy tiksly, savireguliacija svarbi prisiimant atsakomybg¢ uz
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savo karjera, empatija ir socialiniai jgidziai reikSmingi komunikuojant ir
bendradarbiaujant su kolegomis, isliekant lanks¢iam pokyciy valdyme.

Todél individa sékmingai karjerai jgalina vidiné karjeros siekimo
motyvacija, karjeros valdymo kompetencija ir emocinis intelektas (HS).

ISvados

1. Sékminga karjera gali biti siejama tiek su objektyviais, tiek su subjetyviais
veiksniais ir apibréziama kaip progresas numatyty tiksly link.

2. Mokslinés literatiiros analizé leidzia iSskirti tokias konceptualaus individo
igalinimo sékmingai karjerai modelio dedamasias: viding karjeros siekimo
motyvacija, karjeros valdymo kompetencijg ir emocinj intelekta.
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CONCEPTUL MODEL OF EMPOWERMENT OF
INDIVIDUAL FOR SUCCESSFUL CAREER

A. Dagiené, D. Lipinskiené
The purpose of this article is to identify factors that enable to reach
career success. Career success is defined as a career progress from the
individual point. He construct of career success consist from intrinsic career
motivation, career management competence and emotional intelligence.
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VADOVO KAIP MENTORIAUS VEIKLA
DARBUOTOJU SOCIALIZACIJOS PROCESE

V. Daugyvilaité
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: darbuotojai, mentorius, socializacijos procesas, mentoriaus vaidmenys.
Ivadas

Siekiant darbuotoju lojalumo ir pasitenkinimo darbu, kiekvienos
organizacijos uzdavinys tampa — darbuotoju socializacija, nes ji susijusi su
darbuotoju motyvacija, isipareigojimu organizacijai, bendradarbiavimu
komandoje, kompetencijos ir pasitikéjimo savimi jausmais, patiriamu stresu ir
pasitenkinimu darbu.

Siekiant sistemingo socializacijos proceso tiek Lietuvoje, tiek
uzsienyje vis dazniau darbuotojams imta skirti mentorius — labiau patyrusius
darbuotojus, kurie padeda, skatina ir palaiko naujame darbe.

Praktikai teigia, kad mentorysté yra vienas i$ veiksniy, skatinanciy
socializacija, ta¢iau mentorystés neefektyvuma jie aiSkina tuo, kad anksciau
mazai démesio buvo skiriama darbuotojo socializacijai, todél Siandien mazai
susiformavusios mentorystés tradicijos, o mentoriai neturi pakankamai ziniy ir
igadziy.

Siame straipsnyje isry$kinti mentorystés sampratos teoriniai
aspektai, remiantis autoriy patirtimi i$skirti pagrindiniai mentoriy vaidmenys,
kurie Siandieninéje Lietuvisko kapitalo organizacijoje yra itin svarbts, siekiant
darbuotojy lojalumo ir socializacijos.

Straipsnio tikslas — aptarti mentoriaus veikla darbuotojy
socializacijos procese.

Uzdaviniai:

1. Aptarti darbuotojy socializacijos proceso teorinius aspektus.

2. I8skirti pagrindinius mentoriaus vaidmenis organizacijoje.

1. Socializacijos proceso samprata ir etapai

Socializacijos svarba pasaulyje susidométa praeito Simtmecio
aStuntajame deSimtmetyje, kai buvo atkreiptas démesys, kad asmens
tapatinimasis su organizacija susijgs su ekonomine ir finansine nauda (didesnis
darbo efektyvumas, mazesné darbuotojy kaita, didesnis atlygis uz darba).

Paprastai socialiné¢ darbuotojy adaptacija yra sunkesné ir ilgesné nei
techning, todél bitina skirti tam daugiau démesio ir padéti darbuotojui,
sudarant salygas jo adaptavimuisi. 1. Zukauskait¢ ir D. BagdZitiniené (2008)
teigia, kad socializacija susijusi su psichologiniais padariniais — didesniu
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pasitenkinimu darbu, {sipareigojimu organizacijai, profesinés kompetencijos,
socialinés integracijos jausmais, kas yra naudinga organizacijai.

Socializacijos proceso metu, darbuotojas pereina nuo buavimo
organizacijos iSoréje | blivima organizacijos viduje, todél autoriai iSskiria
etapus, kurie, anot B. Bazienés (2007), ivardijami skirtingai. UZsienio autoriai
(Robbins, 2006; Ballard, 2006 ir kt.) iSskiria tris socializacijos etapus:
iSankstiné socializacija, susidirimas ir pasikeitimas (zr. 1 pav.), kiti autoriai
(Jonusaite, 2006; Baziené, 2007 ir kt.) socializacijos procese papildomai
i§skiria du etapus: elgesio rezultaty ir emociniy rezultaty vertinimas.

PASEKMES
SOCIALIZACIIOS PROCESAS

Produktyvumas
ISankstiné
socializacija
Realus Susidiirimas Pasikeitimas N Pasisekimas
ivertinimas: P Adaptacija P Integracija >
e darbo;
*  organizacijos Darbuotojy kaita

1 pav. Socializacijos proceso struktiiros modelis (Baziené, 2007, 13 p.)

Socializacijos proceso etapai:

ISankstiné socializacija. Tai iSankstinis susipazinimas su
organizacija, prasidedantis iki isidarbinimo pradzios. Siame etape biisimas
darbuotojas ir organizacijos informacijos suteikimo S$altinis (Seimos narys,
draugas, buve organizacijos darbuotojai) keifiasi informacija apie imong
(Piliptinaité, 2008). Bisimieji darbuotojai formuluoja savo lukesCius apie
naujaji darba, perduoda informacija apie save taciau daznas iSankstinés
socializacijos rezultatas — tikrovés neatitinkantys lukesciai ir nuostatos. Jei
iSankstiné socializacija s€kminga, ji palengvina ir pagreitina darbuotojo tolesni
socializacijos procesa (Zegunyté, 1997).

Susidiirimo etapas. Pradéjgs dirbti organizacijoje, naujas
darbuotojas stebi ir pats imasi veikti. Jis bando i$siaiskinti savo vaidmeni, jam
keliamus reikalavimus, sprendzia vidinius konfliktus, kuria naujus santykius su
kolektyvu ir susipazjsta su darbo normomis bei taisyklémis (Piliptinaité, 2008).
Mokslinés literattiros analizé (Piliptinaité, 2008; Jonusaité, 2006 ir kt.) parodé,
kad buvusios nuostatos, vertybés bei liikes¢iai pradeda keistis, kai tik naujasis
darbuotojas susipaZista su organizacijos realybe, todél vadovo vaidmuo ir
pagalba yra labai svarbs.

Pasikeitimo etapas. Siame etape darbuotojas igyja reikiama
kompetencija, iSmoksta spresti svarbias uzduotis, isisamonina savo vaidment,
prisitaiko prie darbo grupés vertybiy ir normy bei organizacijos kultliros,
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uzmezga santykius su bendradarbiais. Taip pat, anot A. Ballard (2006), naujas
darbuotojas priderina savo vertybes prie organizacinés kultliros propaguojamy
vertybiy ir nuostaty, taip identifikuodamasis su organizacija. Kaip teigia B.
Baziené¢ (2007), sékmingas adaptavimasis baigiasi naujojo darbuotojo
identifikavimosi (susitapatinimo) su organizacijos vertybémis, o priklausomai
nuo to, kaip vyko socializacijos procesas, organizacijoje jau¢iamos pasekmés —
produktyvumas, pasisekimas arba darbuotojy kaita.

2. Vadovo kaip mentoriaus veiklos organizacijoje teorinis konstruktas

Savoka mentorius, tarptautiniy zodziy Zodynas aiskina -
.mentorius“ [pagal ,,Odis¢jos* personazo Mentoro (gr. Mentor) varda] visy
pirma yra kaip mokytojas, vadovas, auklétojas, o taip pat ir jkyrus, nuolatinis
pataréjas. Tadiau mentorius gali reik§ti protingg ir patikimg mokytoja ar
konsultanta, kuris yra sektinas pavyzdys mokiniui (Long, 2002). S. Appelbaum
(1994) papildo, kad ,,mentorius yra labiau patyres veteranas, kuris formuoja
arba instruktuoja naujoka kurdamas abipusius santykius, siekiant asmeninés
naudos naujokui ir organizacijos sékmés* (Appelbaum, 1994, 3 p.).

Mentoriaus veikla organizacijoje suprantama skirtingai. Kadangi
teoretikai sutaria, kad geras mentorius turi pasiZyméti tokiomis savybémis kaip
geri bendravimo jgiidziai, mokymas, pagarbos ir tarpusavio pasitikéjimo
ktrimas, skirtingy autoriy iSskiriami skirtingi vaidmenys, apibiidinantys
mentoriy. Pagrindinius ir svarbiausius keturis mentoriaus vaidmenis i$skyré
tokie autoriai kaip O. Monkeviciené ir kt. (2004) ir D. Clutterbuck (2005) (zr.
2 pav.).

Nurodymas

| INSTRUKTORIUS TARPININKAS

< >
Mokymas ” Parama
Itaka

2 pav. Mentoriaus vaidmenys organizacijoje (Clutterbuck, 2005, 27 p.)

Vadovas — mentorius imongje turi pasizyméti tokiais vaidmenimis
kaip instruktorius, tarpininkas, konsultantas ir vedlys. Taciau daugelis kity
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autoriy papildo, kad imonés vadovas turéty prisiimti ir tokius vaidmenis kaip
motyvatorius, skatintojas, mokytojas, pataréjas, ekspertas ir kt.

Atliekant {vairius vaidmenis, mentoriui tenka jgyti daugelj
gebé¢jimy, susijusiy su atitinkamais vaidmenimis. Kiekvienas vaidmuo
reikalauja atskiry geb¢jimy, mokéjimy jvaldymo. Vienu metu vadovui -
mentoriui tenka jsisavinti keleta vaidmeny, todél jis turi pasizyméti lankstumu
bei gebéjimu tarpusavyje apjungti vaidmenis. Mokymo metu mentorius turi
pataisyti darbuotojo daromas klaidas, skatinti kiirybiSkai panaudoti jgytas
zinias ir ieSkoti nestandartiniy sprendimy. Mentorysté turi buti sukoncentruota
1 gebéjimy ir patirties jgijimo skatinima, o ne ribojima, o mentoriaus veikla tuo
efektyvesné, kuo lengviau jis perSoka nuo vieno vaidmens prie kito.

ISvados

1. Darbuotojuy socializacija organizacijoje yra susijusi su psichologiniu
darbuotojo prisitaikymu prie aplinkos, todél vyksta ilgiau ir yra sunkesné nei
techniné adaptacija.

2. Socializacijos procesas vyksta trimis etapais: iSankstiné socializacija —
kai darbuotojas prie§ pradédamas dirbti domisi tam tikra organizacija;
susidirimo etapas — kai darbuotojas pradeda dirbti ir pats susiduria su
i8Sukiais; pasikeitimo etapas (integracija) — kai darbuotojas iSmoksta spresti
svarbias uzduotis, isisamonina savo vaidmenj, prisitaiko prie darbo grupés
vertybiy ir normy bei organizacijos kultiiros.

3. Socializacijai jtaka darantis vadovas — mentorius, organizacijoje turi
atlikti tam tikrus vaidmenis, siekiant greitesnés darbuotojuy socializacijos.
Pagrindiniai vaidmenys yra keturi: instruktorius, konsultantas, tarpininkas ir
vedlys. Vadovas negali imtis vieno vaidmens, mentorius turi sugebéti visus
vaidmenis {sisavinti ir panaudoti tinkamu metu.
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MANAGER'S AS MENTOR ACTIVITY IN EMPLOYEES'
SOCIALIZATION PROCESS

V. Daugvilaité

Socialization of employees has become increasingly important.
Organizational socialization is the process by which a person secures relevant
job skills, acquires a functional level of organizational understanding, attains
supportive social interactions with co-workers and generally accepts the
established ways of a particular organization.

Mentoring have much to offer in terms of increasing organisational
effectiveness and competitiveness. Mentoring have become more common
development tools in the past decade, across a wide spectrum of employment
sectors. Most models of the mentoring process take a very one - dimensional
view of the process. It require a planned approach to implementation and on-
going support.

Effective mentors play a number of different roles: motivator, goal-
setter, observer and friend role.
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The Motivator role is about encouraging the learner, helping them to
envisage what they could achieve and how it would feel.

The Goal-setter role is about helping the learner break the large task
into smaller chunks, with a clear achievement at the end of each. It is also
about stretching the learner’s picture of what could be achieved.

The Observer role is about giving accurate, helpful feedback about
the learner’s performance. It requires objectivity, but not aloofness.

The Friend role is partly about developing the level of trust, at
which the learner will be able to discuss openly the internal blockages to his or
her performance improvement.

All four roles are essential, for developing effective coaching
relationships.



PREKES ZENKLO VERTE: TEORINIAI
ASPEKTAI

J. Diliené
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai zodziai: prekés Zenklas, Zenklo verté

Ivadas

Pasaulin¢je ekonomikoje globalizacijos ir augancios konkurencijos
salygomis rinkoje pateikiama daugybé panasiy prekiy. Kai pasitila milziska
miisy pasamonéje vyksta nuolatiniai svarstymai ir abejonés. Visada ieSkome
argumenty “uz” ir “prie§”. Kiekvienas gamintojas suinteresuotas uzkariauti ir
isitvirtinti rinkoje. Si tiksla pasiekti gali padéti sekmingai sukurtas prekinis
zenklas, kuris ne tik padeda vartotojams identifikuoti tam tikras prekes i$
konkuruojanéiy, bet patenkinti jy poreikius, suteikiant produktui kokybe, bei
stiprinti klienty lojaluma. Svarbiausias prekés zenklo elementas yra jo verté,
kuri lemia vartotojy jausmus bei veiksmus atitinkamoje situacijoje

Darbo tikslas — pateikti prekés zenklo vertés teornius aspektus.

Darbo uzdaviniai:

1. Pristatyti prekés zenklo samprata.

2. Pateikti prekés zenklo vertés kiirimo aspektus.

1. Prekés Zenklo samprata

T. Blackett (2009) teigia, kad terminas ,,prekés Zenklas* yra kiles i§
senovés skandinavy, kuris reiSkia ,,deginti“. (Clifton, 2009). Niekas tiksliai
nezino kas suktiré pirmaji Zenkla. Uzdarosios akcinés bendrovés ,,Brainera“
internetiniame puslapyje teigiama, kad Kinijoje jau 5000 m. pr. m. e. Ziesdavo
molinius indus, ant kuriy ispausdavo valdanciojo imperatoriaus ir gamintojo
vardus, prekés pagaminimo vieta. D. A. Aaker (1991) teigimu yra liudijimy,
kad pirmieji Zenklai buvo pastebéti Antikoje ant plyty, i§ kuriy buvo galima
atskirti jos gamintoja. Kaip néra vieningos nuomonés apie prekés zenklo
istorija, lygiai taip skirtingai pateikiama ir pati prekés zenklo savoka.

LR Prekiy Zenkly istatyme teigiama, kad ,,prekiy Zzenklas — bet koks
zymuo, kurio paskirtis — atskirti vieno asmens prekes arba paslaugas nuo kito
asmens prekiy arba paslaugy ir kurj galima pavaizduoti grafiskai* (LR Prekiy
zenklo jstatymas 2000 m. spalio 10 d. Nr. VIII-1981).

I. Ellwood (2002) savo sampratavimuose apie prekés zenklus teigia,
kad tai vienas i§ labiausiai vertinamo organizacijos turto, jo egzistencija svarbi
tuo, jog numato pagrinding komunikacija su vartotojais. Per Zenklus vartotojai
gauna informacija ne tik apie konkrecia preke, bet ir apie pacia imong.
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R. Urbanskiené ir R. Vaitkiené (2006) | prekés Zenklo apibrézimo
samprata jtraukia tokias papildomas dimensijas kaip dizaina, iSskirtinj
spalvinguma bei tam tikra elementy iSdéstyma ar kita prekés identifikavimo
informacija.

W. Olins (2006) nagringjant prekinius zenklus izvelgia tai, kad
»prekés zenklai yra reikSmingiausias komercijos indélis i populiariaja kultiira*
(Olins, 2006, 15 p.)

Autoriai P. Kotler ir K. L. Keller (2007) teigia, kad prekés Zzenklas
yra tam tikras pazadas, suteikiantis vartotojui nurodytas prekés arba paslaugos
savybes.

M. G. Parameswaran (2008) nurodo, kad Amerikos rinkodaros
asociacijos teigimu prekés zenklas tai vardas, terminas, simbolis ar dizainas, ar
ju visy derinys, kuriuo sickiama identifikuoti vieno pardavéjo ar pardavéjy
grupés prekes ar paslaugas bei i$skirti jas i§ konkurenty.

Konceptualiai iSanalizavus moksling literatiira galima konstatuoti,
kad dauguma autoriy i prekés Zenklo samprata pirmiausia itraukia vaizdinius
aspektus, kurie daro didziausig itaka prekés zenklo atpazinimui. Apibendrinant
ju nuomones galima teigti, kad prekés zenklas yra konkrecios organizacijos
specialiai sukurtas simbolis, kuriuo siekiama iSsiskirti i§ konkurenty,
uztikrinant produkto ar paslaugos kokybe, kuria vartotojas jaucia, supranta ir
individualiai jvertina jo vertg.

2. Prekeés Zenklo vertés nustatymas

Konkurencinéje kovoje prekés zZenklas yra didziausias ir
vertingiausias ginklas. Stiprus prekés zenklas sukuria pridéting verte, kuri
formuoja konkurencini pranasuma, dabarties ir ateities pelnus. Todél daugumai
marketingo specialisty kyla klausimas kaip sukurti stipry prekinj Zenkla. Deja,
visiems vienody taisykliy néra ir negali biiti. Yra pateikiama nemazai
rekomendacijy ir patarimy, kurie gali buti naudingi kuriant ir stiprinant prekés
zenklus. Visy pirma, tai prekés zenklas turi biiti susijes su biisima nauda
vartotojui ir perteikti tik teigiamas emocijas. M. Uldukyté (2008) teigia, kad
prekés Zenklo galia ir stiprybé slypi tikrai ne rySkioje ar rékiancioje reklamoje.
Vertés galia ir stiprybé susiformuoja per ilga laika, nuolat vartotojams
primenant apie save. Pastaruoju metu darosi vis sunkiau sukurti tai, kas biity
visiS§kai nauja ir iSskirtina i§ konkurenty. Prekiy Zenkly specialistas M.
Lindstromas sukiiré teorija ,,BrandSense®, kurios esmé — rinkodara, paremta
jutimais. Autoriaus teigimu kuriant prekés Zenklus kompanijos turi panaudoti
visas Zmogaus jusles, t.y. rega, klausa, uoslg, skonj ir lytéjima. Autoriaus
teigimu, kuo daugiau jusliy bus itraukta, tuo didesnis bus efektyvumas.
Panaudojus vieng jusl¢ nebus jokio efekto, pridéjus kita — 20 %, dar vieng —
60%, o keturios juslés suteiks 100% efekta. Jis taip pat sitilo maziau zadéti, o
daugiau duoti (pvz., garantijos terming pratgsti meénesiui, | laisSka atsakyti
grei¢iau nei nurodyta).Visa tai padés ne tik iSlaikyti klientus, bet sustiprins ju
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pasitikéjimg kompanija, kuri stengiasi dél klienty ne tik pasizadédama, bet ir
realiai vykdydama savo pazadus.

Pasak P. Kotler ir K. L. Keller (2007) tiriant prekés Zenklo verte
vartotojo pozilriu analizuojama kaip prekés zenklo Zinomumas ijtakoja
vartotojo elgesi. Pats didziausias prekés Zenklo pripazinimas yra tuomet, kai
vartotojai yra lojaliis ir neiesko kity pakaitaly.

Rinkodaros komunikacijy konsultant¢ V. Railaité teigé, kad
Lietuvoje prekés Zenklas taip pat jgauna vis didesng¢ reikSme. Nepriklausomas
tarptautinis prekiy zenkly arbitras ,,Superbrands® 2008 metais Lietuvoje
iSrinko vertingiausius prekés Zenklus. ,,Superbrands“ titulas suteikiamas
trejiems metams tokiems prekés zenklams, kurie iSsiskiria savo jtaka verslui,
vertybémis, sékmés istorijomis ir originalumu. Sis reitingavimas jrodo, kad
Lietuva, biidama maza rinka, gali buti idomi stipriais vietos prekiy Zenklais,
kuriy kiirimo praktika jau dabar sékmingai perkeliama { kitas rinkas. Siuose
rinkimuose net tris ,,Superbrands® titulus pelné ,Maxima LT*“ grupei
priklausantys prekés Zenklai: ,, Akropolis®, ,,Eurovaistiné* ir ,Maxima®. Tarp
vertingiausiy pateko vienas seniausiy lietuvisky prekés zenkly ,,Alita“,
sukurtas 1963 m. iSskirtinio démesio susilauké telekomunikacijy imoniy
prekés zenklai: ,Bité”, ,Labas“, ,Omnitel. Vertingiausias pripazinti ir
humoro laidos ,,Dviracio Sou* bei skulptiiry parko po atviru dangumi ,,Europos
parkas‘ prekés zenklai. Pasaulyje vertingiausias pripazinti ,,Google* (114,260
mird. JAV dol.), ,IBM* (86,383), ,,Apple” (83,153), ,,Microsoft” (76,344),
,Coca-cola“ (67,983). Nustatant prekés Zenklo vertg atsizvelgiama | Siuos
pagrindinius rodiklius: vartotoju lojaluma, platy prekés vardo paplitima,
kokybés lygi. Savaime suprantama, kad solidi prekés Zenklo verté suteikia
daug konkurenciniy pranaSumy paciai imonei bei formuoja teigiama pozitir|
tarp vartotojuy.

ISvados

1. I8analizavus jvairiy autoriy pateiktus prekiy zenkly apibrézimus, galima
teigti, prekés Zenklas yra konkrecios organizacijos specialiai sukurtas simbolis,
kuriuo siekiama iSsiskirti i§ konkurenty, uZztikrinant produkto ar paslaugos
kokybe, kuria vartotojas jaucia, supranta ir individualiai pasveria jo verte.

2. Prekés zenklo verté viena i$ svarbiausiy veiksniy, padedanciy imonéms
konkurencinéje kovoje. Prekés zenklo verte nusako tokie rodikliai kaip
vartotojuy lojalumas, prekés zenklo atpazinimas, kokybés suvokimas ir kitos
vertybés.
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BRAND CONCEPT OF THEORETICAL ASPECT

J. Diliené

Its becoming more difficult to chose one of products as there are
becoming more of them in the market and they are very simmilar. Often we try
to decide which product to chose. Most of the time we are looking for positive
and negative qualities. Brand becomes one of the most important things in
choosing products. It also describes unique qualities and forms positive
opinion and loyalty. In this article brand concept interpretations and
construction there will discussed.
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UAB ,,VGC* [VAIZDZIO VERTINIMAS

G. Garskiené
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai Zodziai: imonés jvaizdis, imonés jvaizdzio dedamosios, imonés jvaizdZio vertinimas
Ivadas

Temos aktualumas ir problema. Siuolaikinémis rinkos salygomis,
kai yra didelé pasirinkimo galimybé¢, o pagrindiné problema — ne pagaminti
prekes ar suteikti paslaugas, o jas parduoti, iSrySkéja ivaizdzio svarba. Geras
ivaizdis tampa bitina salyga imonei, norin¢iai pasiekti stabilig ir ilgalaike
verslo sékme, padeda pritraukti naujus klientus ir partnerius, skatina
pardavimus, didina jmonés galimybes pasinaudoti iSorés finansavimo
Saltiniais, butinais kokybiskais iStekliais ir taip skatina jos dinamiska plétra.
Todél vienas svarbiausiy imonés tiksly yra sukurti ir palaikyti teigiama imonés
ivaizdi.

Ivaizdzio ktirimo klausimai aktualtis jmonéms ir ju vadovams lygiai
tiek pat, kaip ir apgalvotas verslo planas, naujos technologijos, dalykiniy rysiy
uzmezgimas ir kt. Tac¢iau vien tik susikurti gerg ivaizdi ir tikétis, kad imoné jau
uZsitarnavo palankia visuomenés nuomone visiems laikams, — naivu. Sukurtg
ivaizdi reikia valdyti: neprarasti, iSlaikyti, atnaujinti. To pasekoje imonés
ivaizdzio vertinimas tampa aktualia tema.

Tyrimo objektas — jmonés jvaizdis.

Straipsnio tikslas — atlikti UAB ,,VGC* jvaizdzio vertinima
vartotoju poziliriu.

Iskeltam tikslui pasiekti sprendziami tokie uzdaviniai: iSanalizuoti
imonés ivaizdzio sampraty; aptarti imonés ivaizdzio vertinimo Kriterijus;
empiriskai ivertinti imonés ivaizdj.

Darbo metodai - mokslinés literatiiros analizé ir anketiné apklausa.

1. Imonés jvaizdZio sampratos ir vertinimo teoriné analizé

Imonés jvaizdzio sgvoka pirmiausia buvo pradéta vartoti grafinio
dizaino srityje, taciau analizuojant Sia samprata pagal metodologines iStakas
galima konstatuoti, kad ji yra kilusi i§ funkcinés ir socialinés psichologijos
Zodis ,,jvaizdis“ yra kiles i3 lotyny kalbos ZodZio ,,imago“, susijusio su kitu
lotynisku ZzodZiu ,,imitari“ (imituoti) (Druteikiené, Marcinskas, 2010).

Mokslinéje literatiiroje galime sutikti jvairiy jvaizdzio sampratos
apibrézimy. V. Sudzius (2002) ijvaizdi apibrézia kaip vaizdy ikiinyta,
{sivaizduojama dalyka. Siam teiginiui pritaria ir S. Krasauskaité (2004).
Autoré¢ teigia, kad jvaizdis — tai yra bendras ir vientisas jvairiy visuomeneés
grupiy suvokimas ir supratimas apie imong¢ ir jos veikla. Pastariesiems
teiginiams prieStarauja A. Pikcitinas (2002) teigdamas, jog ivaizdis — tai
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imonés paveikslas, kuri adresatas susiformavo remdamasis daugeliu ji
pasiekusiy pranesimy, kuriuos jis suvoké ir dekodavo individualiai. Tuo tarpu
G. Driteikiené (2006) pateikia net keleta imonés jvaizdzio apibrézimy: 1.
lvaizdis yra strateginé priemoné, uztikrinanti ilgalaikiy imonés tiksly
igyvendinima; 2. jvaizdis — ypatingas psichikos sukurtas vaizdinys, stipriai ir
tikslingai veikiantis individo ar Zzmoniy grupés emocijas, elgesi ir santykius.

R. Ulinskaités (2005) teigimu, vartotojai labiau reaguoja ne i
realybe, bet { ivaizdi, kuris stipriai veikia Zmogaus pasaulézitira, o jmonéms
garantuoja pripazinima. Todé¢l visiSkai suprantama, kad {vaizdzio, kaip puikios
investicijos { imonés ateitj, kiirimas pasaulinéje praktikoje laikomas vienu i§
svarbiausiy strateginio valdymo ir marketingo tiksly. G. Driteikiené (2006)
akcentuoja, jog imoné, turinti gera jvaizdi, be abejo turés ir didesni
konkurencini pranaSuma to neturinéiy imonés atzvilgiu.

Paslaugy imoniy vartotoju sprendimui pirkti ar naudotis paslauga
gali turéti jtakos daug veiksniy. L. Bagdonienés ir R. Hopienés (2004)
nuomone, vienas i§ septyniy paslaugy marketingo komplekso elementy,
turintis itakos imonés jvaizdzio formavimui ir teikiantis pasitikéjima ja bei jos
teikiamy paslaugy kokybe, yra paslaugy teikimo fiziné aplinka, arba fizinis
akivaizdumas. Siy autoriy isitikinimu, fiziniai paslaugy aplinkos elementai yra
paslaugy pagrindas, kuri apima visi imonés fiziniai elementai, leidZiantys
vartotojams numatyti paslaugy kokybe.

Pasak N. Langvinienés ir B. Vengrienés (2008) vertinant jmonés
ivaizdj, biitina atsizvelgti { Siuos vertinimo kriterijus: fizing aplinka (interjeras
ir cksterjeras); socialinius veiksnius (personalas, klientai); komunikacijos
priemones (reklama, rekomendacijos); kainos veiksnius (dydis, nuolaidos);
asortimento veiksnius (gérimai, patiekalai, porciju dydis); imonés vieta
(susisiekimas, automobiliy stovéjimo aikstele).

2. Empirinio tyrimo metodika ir rezultatai

Teigiamas imongés jvaizdis tampa aktualus konkurencinéje kovoje,
siekiant didinti pardavimus, pritraukiant ir iSlaikant darbuotojus, iveikiant
krizg¢ bei rengiant viesas iniciatyvas. Sukurti ir valdyti teigiama imonés jvaizdi
pavyksta ne visiems tikio subjektams ir ne i§ karto.

UAB ,,VGC* jvaizdzio tyrimas padéjo nustatyti, kaip vartotojai
vertina suformuota paslaugy imonés ivaizdi. UAB ,,VGC“ — tai bendrové
valdanti picerijy ,,Kakadu® tinkla. 1995 metais Panevézyje duris atvéré pirmoji
picerija ,,Kakadu* Klaipédos g. 28. PanevézieCiams ir miesto sveCiams
,,Kakadu“ tapo Skaniausiomis Gyvenimo Akimirkomis.

Tyrimo tikslas - istirti vartotojy pozitiri i ,,Kakadu® picerijos ivaizdi.
Tyriamoji visuma — Panevézio miesto gyventojai bent karta apsilanke
picerijoje ,,Kakadu®“. Tyrimo imtis atrinkta pasitelkiant netikimybinés atrankos
metodg — parankia atranka. Apklausta 119 respondenty. Tyrimo instrumentas —
anketiné apklausa. Anketos klausimai suformuoti taip, kad geriausiai
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atspindéty ivaizdzio dedamasias (zr. 1 lentelg). Tyrimo rezultatai parodé, jog
didzioji dalis néra patenkinti patiekaly asortimentu: patiekaly porcijy dydziais,
ju kaina, pateikimu. Taipogi atskleista, jog vartotojai néra visiskai patenkinti
aptarnaujancio personalo darbu: pasigendama informacijos apie picerijoje
esamas naujienas, organizuojamas akcijas. Tyrimo metu nustatyta, jog
dauguma vartotojy néra patenkinti picerijos interjeru, stokojama automobiliy
parkavimo viety Salia picerijos.

1 lentele
Tyrimo rezultatai
L VISlé.kal Tenkina Netenkina Vmgk.al
Kriterijai tenkina (proc.) (proc.) netenkina
(proc.) proc. proc. (proc.)
Asortimentas 4 32 51 13
Kaina 3 27 30 40
Interjeras 15 16 25 44
Personalas 11 39 13 37
Eksterjeras 15 34 21 30
Komunikacija 3 16 29 52
[rr}or}est vieta susisiekimo 1 44 11 18
atzvilgiu
A-LlEOlTl.OblllL[ stovéjimo 1 12 1 55
aikstelé
ISvados

1. Imonés jvaizdis — tai, kaip ji save pateikia rinkoje ir koki {sptidi sudaro
visuomenéje. Geras ir stabilus imonés ivaizdis kuria nemaza dali pridétinés
vertés: vartotoju lojaluma, konkurencini pranasuma ir ekonomini stabiluma.

2. Pagrindiniai imonés ivaizdzio vertinimo Kkriterijjai yra: fiziné aplinka,
socialiniai veiksniai, kaina, asortimentas, komunikacija ir imonés vieta.

3. Vartotojy poziiirio i ,,Kakadu“ picerijos ivaizdi tyrimas leidzia daryti
prielaida, kad imonés vadovybé nepakankamai planingai ir sékmingai
formuoja jvaizdj. Tai patvirtina tyrimo rezultatai, kurie rodo, jog vartotojai
nepakankamai palankiai vertina picerijos jvaizdj.
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JSC ,,VGC* IMAGE EVALUATION

G. Garskiené

Enterprises quite often face the necessity to reconsider the basics of
competition and to seek for advantage over their competitors. In this context
company’s image is very important as it distinguishes company in its relation
with different impact groups since in nowadays world economic value and
wellbeing source are no longer a mere material goods production — it is also
creation and management of intangible fortune. Image is an excellent
company’s investment for the future. Though in order to achieve this, the
already created image should be managed, preserved, sustained and
modernized and this can be done only by its consistent evaluation. Considering
that G. Driiteikiené (2006) highlights the fact that company with a good image
will have, with no doubt, a bigger competitive advantage regarding companies
without that image, so we can say that pizzeria Kakadu image is quite
weakened above its clients, therefore the company has a low competitive
advantage regarding other pizzerias and, consequently, reduced customer flow
and profits.
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SAVIVALDAUS MOKYMOSI REIKSME
KONKURENCINEJE DARBO RINKOJE

L. Jonelé
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: savivaldus mokymasis, konkurenciné darbo rinka.
Ivadas

Siandien moksliniais tyringjimais jrodyta, kad besikei¢iangios
visuomenés socialiniai ir struktiiriniai pokyciai formuoja nauja mokymosi
samprata bei tiksla, o jo realizavimas sudaro salygas kiekvienam visuomenés
nariui savivaldziai mokytis, kurti individualy Zzinojima, skirta sékmingos
asmeninés veiklos projektavimui ir realizavimui. Siekiant konkuruoti darbo
rinkoje, valdyti pokycius bei keistis kartu su aplinka, individy asmeninio
tobuléjimo planai turéty biti orientuoti | savivaldy mokymasi.

Darbo tikslas — atskleisti savivaldaus mokymosi reik§me
konkurencinéje darbo rinkoje.

Darbo metodai — mokslinés literatiiros analizé.

1. Visuomenés raidos désningumai, salygojantys darbo rinkos dalyviy
kokybe

Visuomenés raidos tendencijas tikslinga susieti su asmens tobulybés
siekiu, kur Zinios visada buvo svarbiausias veiksnys sqlygojantis visuomenés
ekonominius, socialinius, politinius procesus. [takodama ekonominj ir socialini
vystimasi, individo, organizacijos realizavimasi, konkurencinguma,
globalizacija i$ryskina naujos postmodernistinés visuomenés charakteristikas —
informaciné, ziniy ir besimokanti visuomené.

Informaciné visuomené yra siejama su naujy informaciniy
technologiju plétra, o informacinés visuomenés idéja akcentuoja informacinés
revoliucijos neiSvengiamybe, kuri igalina spresti ekonomines problemas ir
patobulinti socialines sistemas (Masuda, 1980). B.Simonaitiené (2004) teigia,
kad informacinés visuomenés santykio su informacija suvokimas iskelia idéja,
jog informaciné visuomené yra atvira, iSsilavinusi ir besimokanti, nes tik
besimokanti visuomené tampa atsvara informacinei visuomenei. Taigi,
informaciné visuomené yra suvokiama kaip naujas technologijas naudojanti,
profesines Zinias vystanti, atvira, i§silavinusi visuomenés atmaina.

Informacijai tampant vis lengviau priecinamai galima teigti, jog
Siuolaikinés visuomenés atstovams svarbesné tampa ne pati informacija, o jos
apdorojimo procesai, kuriy déka gaunamos zinios bei vyksta jy sklaida.. Kitaip
tariant, Siuolaiking visuomene¢ galima vadinti ziniy visuomene. P. F. Drucker
(1993) tvirtinimu, Ziniy visuomené — tai zinias kurianti ir eksploatuojanti,
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besimokanéiy individy ir organizacijy visuomené. Kaip teigia P. Juceviciené
(1997), ziniy visuomené yra tokia, kurioje nuolat tobuléjant technologijoms ir
mokslui kinta intelektinis kapitalas, o viso to rezultatas — didéjantis, nuolatinis
individy poreikis Zinioms, mokymosi tapsmas svarbiu individo veiklos
veiksniu ir priemone. Todél galima teigti, kad pagrindiniai Ziniy visuomene
apibudinantys rodikliai — iSsilavine, gebantys kaupti Zinias, jomis naudotis,
keistis individai ir organizacijos.

Zinioms tampant visuomenés egzistavimo pagrindu, §iuolaiking
visuomene pagristai galima suvokti kaip besimokancia, kuri formuoja nauja
pozitiri | mokymasi kaip i nuolatini, visa gyvenima trunkantj procesa. Tik toks
gyvenimo buidas individams uztikrina Ziniy, gebé&jimy, kompetenciju
tobulinimo galimybes, o visuomenei — konkurencinguma ir gerove. L. Jovaisa
(2007) teigia, kad besimokanti visuomené — tokia, kuri sudaro mokymuisi
biitinas salygas ir visiems jos nariams propaguoja mokymosi vertybes. A.
Augustinaitis (2004) nurodo, kad besimokanti visuomené yra viena i$
specifiniy Ziniy visuomenés atmainy, turinti savo ypatumy ir strateginiy
pranasumy, kurie pabrézia vertybinius ir socialinés sanglaudos aspektus,
darbinio gyvenimo kokybés didinima.

Apibendrinant galima teigti, jog Siandien informacija ir Zinios yra
Siuolaikinés valstybés ekonomikos, visuomenés ir progreso variklis, todél
svarbu, kad kiekvienas visuomenés narys mokymasi suvokty kaip asmeninés
gerovés ir tobuléjimo pagrinda.

2. Savivaldaus mokymosi koncepcinés prielaidos

Siuolaikinés besimokanios visuomenés kontekste, itin aktualus
tampa savivaldus mokymasis, kuris skatina individa savarankiskai planuoti ir
realizuoti savo mokymasi kaip sékmingo gyvenimo kelio savivaldos veiksnj
(Juceviciené, 2010).

Vienu i§ savivaldaus mokymosi tyréjy pradininku laikomas C. O.
Houle (1961) atkreipé¢ démesj | fakta, kad daugeliui besimokanciyjy biidinga
vidiné motyvacija, kuri gali biiti skatinama, palaikant besimokanciyjy
autonomiskuma. M. Knowles (1975), publikaves studija ,,Savivalda pagristas
mokymasis®“, pateiké svarbias iSvadas, turéjusias itakos, nagrinéjant
savivaldaus mokymosi bruozus:

e savivaldus mokymasis remiasi poziliriu, jog Zmoni§kosios
butybés bregsdamos turi poreiki buti savarankiskomis;

e besimokanciyjy patirtis yra turtingas mokymosi Saltinis;

e individai iSmoksta to, kas yra reikalinga atliekant gyvenimiskas
uzduotis;

e suaugg orientuojasi | mokymaqsi, susijusj su uzduociy, problemy
sprendimu;
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e savarankiski besimokantieji yra motyvuoti jvairiy vidiniy stimuly,
tokiy kaip smalsumas, troskimas pasiekti, savigarbos poreikis ar
pasitenkinimas atliktu darbu (Kvedaraité, 2009).

Be to, M. Knowles (1975) pateiké savivaldaus mokymosi (angl. Self
— directed Learning) klasikine tapusig samprata: savivaldus mokymasis — tai
toks mokymosi procesas, kai besimokantieji savo iniciatyva arba kity individy
pagalba nusistato mokymosi poreikius, formuluoja mokymosi tikslus,
identifikuoja mokymuisi reikalingus isteklius, pasirenka ir naudoja mokymosi
strategijas bei vertina savo mokymosi rezultatus. Tuo tarpu P. Candy (1991)
savivaldy mokymasi apibtidina kaip fenomengq, kuris siejasi su: asmenybiniu
pozymiu (asmeniné autonomija); pasiruo$imu ir gebéjimu vadovauti saviugdai
(savo mokymosi vadyba); organizavimo instrukcijos modeliu formalioje
aplinkoje (besimokanciojo kontrol¢); galimybe mokytis natiiralioje socialingje
aplinkoje.

R. Hiemstra (1994) savivaldy mokymasi sieja su savivaldziai
besimokanciojo individo bruozais: gebéjimu prisiimti vis daugiau atsakomybés
uz {vairius sprendimus, susijusius su mokymosi pastangomis;, mokymasi
naudoti jvairiose situacijose ir pasizyméti tiek Ziniomis, tiek ir mokymosi
igudziais.

Mokslinés literatiiros analizé rodo, kad savivaldaus mokymosi
koncepcija tampa vis labiau akcentuojama ir analizuojama paradigma, kuri
igalina suprasti besimokanciuosius kaip atsakingus savo mokymosi
vadybininkus, gebanéius valdyti ir vertinti savo mokymosi procesus.

ISvados

1. Informacija ir zinios $iuolaikingje visuomenéje igyja ypatinga reikSme ir
tampa svarbiu pagrindu individo raiskai bei nuolatiniam mokymuisi.

2. Savivaldaus mokymosi fundamentaluma atskleidzia tai, kad toks
besimokantysis samoningai planuoja ir realizuoja savaji mokymasi visg
gyvenima, o vidinis jo mokymosi potencialas salygoja individo laisvuma,
kurybiskuma, gebéjima prisitaikyti prie naujoviy ir tapti konkurencingu darbo
rinkos dalyviu. Vadinasi, galima teigti, kad savivaldus mokymasis tampa itin
reik§minga koncepcija konkurencingje darbo rinkoje.
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THE MEANING OF SELF-DIRECTED LEARNING IN
COMPETITIVE JOB MARKET

L. Jonelé

Information and knowledge in modern society is becoming
extensively important when referring to individuals self-expression and
continuous education. In order to be competitive in the job market and to keep
up with the ever changing environment, individual should concentrate its
personal development plans on self-direct learning.
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ZINIU SKLAIDOS PROCESO ANALIZE
[VAIRIAIS PJUVIAIS

A. Juskaite

Kauno technologijos universitetas, Socialiniy moksly fakultetas

Raktiniai ZodZiai: Ziniy sklaida, ziniy sklaidos procesas, Ziniy sklaidos svarba, ziniy sklaidos
elementai.

Ivadas

Pastaruoju metu organizacijos vis labiau yra linkusios vertinti Zinias
ir jas naudoti konkurenciniam prana§umui jgyti. Siam tikslui pasiekti imonése
turi vykti efektyvi ziniy sklaida, t.y. vienas i§ Ziniy valdymo organizacijoje
elementy. Ziniy sklaida yra sudétingas procesas, todél norint labiau { ji
isigilinti, reikia iSanalizuoti jvairiais aspektais. Tai padés labiau suprasti Ziniy
dalijimosi prasme ir jos svarba organizacijai bei darbuotojams. Sio straipsnio
objektas — ziniy sklaidos procesas. Tikslas — atlikti ziniy sklaidos proceso
analizg ivairiais pjuviais.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti ziniy skaidos samprata;

2. Atskleisti ziniy sklaidos svarba organizacijai ir darbuotojams;

3. Atlikus literatiiros analize i$siaiskinti efektyvios ziniy sklaidos
organizacijoje elementus.

Tyrimo metodas — mokslinés literatiiros analizé.

1. Ziniy sklaidos samprata

Analizuojant ziniy sklaida, tikslinga nustatyti jos savoka. Anot Ipe
(2003), tai procesas, kai asmens turimos zinios konvertuojamos | suprantamg
forma, absorbuojamos ir naudojamos kity asmeny. Kitaip tariant, siuntéjas dali
savo ziniy perleidzia priéméjui ir tada Zinios tampa bendra nuosavybe. Ziniy
pasikeitimas gali vykti tarp darbuotojy, komandingje grupéje, skyriuje ir visoje
organizacijoje (King, 2006). Ziniy sklaida yra organidka, atlickama formaliu
arba neformaliu blidu. Formalus btidas apima susitikimus, seminarus,
dokumentas, duomeny bazes, neformalus — kasdienes diskusijas tarp asmeny
(Barkauskas, Barkauskiené, 2011). Pasak Koskinen ir Pihlanto (2008), Ziniy
pasikeitimas tarp Saliy vyksta netiesiogiai ir gauta informacija prie§ tapdama
ziniomis, turi blti gavéjo interpretuojama. Todél Ziniy dalijimasis laikomas
netiesioginiu ziniy perdavimu tarp asmeny pasaulézitiry ir kad jos biitu
isisavintos, gautos Zinios turi bliti samoningai suvokiamos. Tai reiskia, kad
sklandziai ziniy sklaidai reikia, kad asmenys besidalijantys zZiniomis pasijausty
vienas kito situacijoje, t.y. tapty kiekvienos ju situacijos nariu. Tokiu biidu
suformuojamas tinklas, susidedantis i§ kiekvieno nario isigilintos situacijos ir
suvokimo (Koskinen, Pihlanto, 2008). Ziniy suvokimas priklauso nuo
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kiekvieno asmeninés patirties. Laikui bégant suvokimas gali keistis kartu su
asmenine patirtimi (Schwartz, 2006). Kiekvieno asmens subjektyvus
suvokimas daro jtaka visam Ziniy sklaidos procesui, todé¢l Ziniy dalijimasis yra
sudétingas ir sukeliantis problemy (Koskinen, Pihlanto, 2008). Pavyzdziui,
sklaidos procesas organizacijoje turi vykti centralizuotai, prieSingu atveju,
atsiranda plati ertmé tik vienos rasies ziniy sklaidai ir nebiitinai organizacijai
reik§mingiausiy (Girdauskiené, Savaneviciené, 2010).

2. 2iniq sklaidos svarba organizacijai ir jos darbuotojy veiklai

Viena i§ imonés sékme¢ lemianc¢iy komponenty laikoma Ziniy
sklaida, kuri negali vykti be zmogaus dalyvavimo. Pasak Probst, Raub,
Romhardt (2006), anks¢iau darbuotojas buvo vertinamas pagal sugebéjima
panaudoti savo zinias sprendZiant problemas, dabar vertinamas jo inaSas i
komandos darba. Tikslas pasiekiamas sékmingiau, kai uzduotis sprendZiama
grupéje, kurioje vyksta efektyvi ziniy sklaida. Taciau ne visos organizacijos
vienodai vertina ziniy sklaida. Vienos laikosi nuomonés, kad dalytis Ziniomis
yra pavojinga (jei darbuotojas perduos asmenines Zinias kitiems, sukels pavoju
savo padéciai organizacijoje), kitos tai vertina teigiamai ir i{Zvelgia Ziniy
sklaidos nauda ir reikalinguma realizuojant galimybes (Schwartz, 2006).
Drucker (2000) konstatuoja, kad dabar esame jau nebe kapitalistiniame, bet
ziniy amziuje ir kad zinios sukurty vertg, turi egzistuoti ju sklaida
organizacijoje. Siuo procesu organizacija pagerina savo naSuma ir darby
kokybe, patobulina procesus (Ismail, Yusof, 2009), efektyviau priima
problemy sprendimus ir tam tikrus nutarimus (Koskinen, Pihlanto, 2008)
skatina inovatyviy idéjy kiirima ir véliau jy realizavima (Ipe M., 2003), greitai
reaguoja i besikei¢iania verslo aplinka (Almahamid, McAdmas, Kalaldeh,
2010).

Ziniy sklaida darbuotojams tiek pat svarbi ir suteikianti nauda kaip
ir organizacijai. Nauda priklauso nuo kiekvieno asmens inesamo indélio i
ziniy sklaidos procesa, nes tik nuo to praturtéja kity asmeny ziniy bagazas
(Koskinen, Pihlanto, 2008), kuris véliau pagerina asmeninius veiklos
rezultatus (Ismail, Yusof, 2009). Kai kurie mano, jog dalytis Ziniomis néra
verta, nes darbuotojai nesuvokia jos teikiamos naudos sau ir organizacijai.
Taciau dél ziniy dalijimosi grupés nariy veiksmai tampa labiau suderinti,
padidéja tikimybé i§vengti klaidy (Peariasamy, Mansor 2008). Kaip anks¢iau
buvo minéta, darbuotojai dél konkurencijos ir savo padéties organizacijoje
néra linke dalytis zZiniomis. Toks manymas yra klaidingas. Anot Ling (2011),
ziniy dalijimasis padeda islaikyti darbo vieta, kadangi darbas atlickamas
efektyviau deél asmeniniy galimybiy tobuléti. Sékmingiau atlikus darba
sulaukiamas asmeninis pripazinimas ir didesnés karjeros galimybés.
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3. Efektyvios Ziniy skaidos organizacijoje charakteristikos

Organizacijai ziniy sklaida yra reikalinga, todél naudinga
i$siaiskinti efektyvios ziniy sklaidos charakteristika. Atliekant literatiiros
analizg, iSskiriami Sie pagrindiniai elementai (zr. pav. 1):

Pasitikéjimas. Pasitik¢jimas tarp darbuotojy yra labai svarbus
organizacinéje kultiiroje, nes sukuria veiksmingesni Ziniy dalijimasi ir
organizacini mokymasi (Chauvel, Rolland, Despres 2000, Timonen, Ylitalo
2007). Tarpasmeninis pasitikéjimas vyksta, kai individas ar grupé tiki kity
pazadais ir veiksmais (Al-Alawi, Al-Marzooqi, Mohhamed 2007). Tik laikui
bégant per bendravimo prizmeg iSauga pasitikéjimas tarpusavyje (Koskinen,
Pihlanto 2008).

Atvirumas. Tai jausmy, nuomonés ir paziliry atskleidimas kitiems.
Atvirumas susijes su pazinimu, nes tik pazinus kita asmenj atsiranda
pasitikéjimo veiksnys potencialiam mokymuisi ir prieinamumui (Koskinen,
Pihlanto 2008).

Informacinés sistemos. Tai Zzmoniy, duomeny ir procesy rengimas,
kuriems saveikaujant su kasdiene veikla efektyviau sprendziamos problemos
organizacijoje (Al-Alawi, Al-Marzooqi, Mohhamed 2007). Informacinés
technologijos sudaro galimybe skleisti zinias taupant laika ir sanaudas
(Atkocitiniené, 2008, Koskinen, Pihlanto 2008), suteikia sauguma, leidZia
stebéti viding ir iSorines aplinkas, palengvina tarpusavio komunikacijg ir Ziniy
sklaidg (Kim, Lee 2004).

Darbuotojy bendravimas. Padeda dalytis patirtimi tarpusavyje ir
suzinoti kas vyksta organizacijoje, efektyviau informuojami apie ateities
planus. (Koskinen, Pihlanto 2008). Tam pasiekti padeda bendravimas, kurj
sustiprina darbovietése esancios informacinés sistemos (Al-Alawi, Al-
Marzooqi, Mohhamed 2007). Svarbu, kad vykty bendravimas tiek formaliai,
tiek neformaliai (Kim, Lee 2004).

Tikslas. Tai strateginis keitimasis siekiais ir bendradarbiavimas
tarpusavyje. Siekiant bendro tikslo darbuotojus skatina dalytis Zziniomis
(Chauvel, Rolland, Despres 2000).

Organizacijos struktura. Struktiira atskleidzia organizacijos
kontrolés pobiidi, kuris lemia Ziniy sklaida (Chauvel, Rolland, Despres 2000,
Al-Alawi, Al-Marzooqi, Mohhamed 2007). Tradicinés organizacijy struktiiros
daznai biina sudétingos efektyviam ziniy dalijimuisi (Al-Alawi, Al-Marzooqi,
Mohhamed 2007), geriausiai ziniy dalijimosi galimybés atsiskleidzia
formalios struktiiros organizacijoje (Kim, Lee 2004).

Motyvacija. Ziniy sklaida efektyvesné, jei darbuotojai turi stipria
motyvacija dalytis Zziniomis, uz tai yra atlyginama. Kitaip tariant nuo
motyvacijos priklauso darbuotojy noras dalytis Ziniomis, jei i§ to yra gaunama
nauda (Timonen, Ylitalo 2007).
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Kultiira. Organizacinés kultliros atvirumas, lankstumas ir
vyraujantis joje pasitikéjimas yra pagrindinis stimulas ziniy sklaidai (Kim,
Lee 2004, Timonen, Ylitalo 2007, Chauvel, Rolland, Despres 2000).

Atlygis. Atlygio sistema darbuotojams yra stipri paskata dalytis
Ziniomis, taciau nereikia galvoti, kad darbuotojas lengvai dalinasi Ziniomis
Atlygiai turi bati pagristai dalinami, kitaip darbuotojai nebus motyvuojami
(Al-Alawi, Al-Marzooqi, Mohhamed 2007, Kim, Lee 2004). Atlygio sistema
gali padéti nustatyti Ziniy prieinamuma ir isitvirtinima organizacijoje (Kim,
Lee 2004).

Efektyvi ziniy

A/' Struktira v\A

Tikslas [ | Pasitikéjimas
4 \ _ ‘(V
Motyvacij Kultura Bendravimas
77 Atlygis Atvirumas---- " | ,
palengvina

|
I

1 pav. Efektyvios ziniy sklaidos elementai (sukurta autoriaus).

Efektyvi ziniy sklaida priklauso nuo organizacijos struktiiros,
sickiamy tiksly, kultiiros ir pasitikéjimo. Visi Sie elementai yra priklausomi
vieni nuo kity. Darbuotojai siekia tikslo, kai yra motyvacija ir uz tai gaunamas
atlygis. Tarp atlygio ir motyvacijos yra rySys, kadangi motyvacija atsiranda
tuomet, kai yra atlyginama ir atvirksciai. Pasitikéjimui biitinas atvirumas ir
bendravimas. Atviros aplinkos suktirimui reikalingas bendravimas, kurj
palengvina informacinés sistemos.

ISvados
1. Ziniy sklaida, tai procesas, kuriame dalyvaujantys asmenys keiciasi
Ziniomis netiesioginiu biidu. Ziniy sklaida yra organiska, atlickama formaliai
arba neformaliai, turi vykti centralizuotai.
2. Ziniy sklaida organizacijai reikalinga ir naudinga dél lengviau pasiekiamy
tiksly, inovatyviy idéjy skatinimo ir jy panaudojimo sékmingai veiklai.
Darbuotojams ziniy dalijimasis sudaro galimybes daugiau suZzinoti ir iSmokti
i$ savo kolegu bei panaudoti Zinias tolimesniam karjeros kiirimui.
3. Efektyvios ziniy sklaidos organizacijoje pagrindiniai elementai yra
struktiira, tikslas, pasitikéjimas, kultira. Autoriy dazniausiai minimi
palaikantys elementai: motyvacija, atlygis, atvirumas, bendravimas.
Informacinés sistemos palengvina bendravima imongje ir uz jos riby.

67



Literatiira

Al-Alawi A. 1., Al-Marzooqi N. Y., Mohhamed Y. F. Organizational culture
and knowledge sharing: critical success factors. Bahrain: university of
Bahrain, 2007. 25 p. [ziGréta 2012-03-09]. Prieiga per Interneta:
<http://www.emeraldinsight.com/journals.htm?articleid=1599327&sho
w=pdf>.

Almahamid S., McAdmas A., Kalaldeh T. The relationships among
organizational knowledge sharing practices, employees’ learning
commitments, employees’ adaptability, and employees’ job
satisfaction:an empirical investigation of the listed manufacturing
companies in jordan. Jordan: Middle East university for graduate
studies, 2010. 330 p. [zitréta 2012-03-24]. Prieiga per Interneta:
<http://www.ijikm.org/Volume5/IJIKMv5p327-
356Almahamid459.pdf>.

Atko¢itiniené Z. O. Ziniy valdymas verslo organizacijoje. Vilnius: Vilniaus
universitetas, 2008. 15 p. [ziGréta 2012-03-16]. Prieciga per Interneta:
<http://www.leidykla.vu.lt/fileadmin/Informacijos_mokslai/44/9-

21.pdf>.
Barkauskas V., Barkauskiené K. Ziniy ekonomikos svarba intelektinio kapitalo

formavimui. Kaunas: Kauno technologijos universitetas, 2011. 480 p.

[zitiréta 2012-03-01]. Prieiga per Interneta
<http://internet.ktu.lt/It/mokslas/zurnalai/ekovad/16/1822-6515-2011-
0478.pdf>.

Chauvel D., Rolland N., Despres C. Knowledge transfer and organizational
learning in strategic alliances. 2000. 6-7 p. [ziGiréta 2012-03-20]. Prieiga
per Interneta:
<http://skema.academia.edu/CharlesDespres/Papers/297270/Knowledge

Transfer and Organizational_Learning_in_Strategic Alliances>.

Drucker P. F. Knowledge work. Executive excellence. Encyclopedia of
knowledge management Germany: university of Frankfurt, 2000. 11 p.

Girdauskiené¢ L., Sanavi¢iené¢ A. Organizacijos dydzio ir Ziniy valdymo
procesu tarpusavio rySys. Kaunas: Kauno technologijos universitetas,
2010, 494 ©p. [zioréta 2012-03-05]. Prieiga per Interneta:
<http://baitas.lzuu.lt/~mazylis/julram/11/29.pdf>.

Ipe M. Knowledge sharing in organizations: A conceptual framework. Review
human resource development. Minnesota: Academy of Human
Resource Development, 2003. 341-342 p. [zitiréta 2012-03-13]. Priciga
per Interneta: <http://hrd.sagepub.com/content/2/4/337>.

Ismail M. B., Yousof Z. M. The relationship between knowledge sharing,
employee performance and service delivery in public sector
organizations: a theoretical framework. Malaysia: faculty of
information science and technology, 2009. 40 p. [zidréta 2012-03-05].
Prieiga per Interneta:

68



<http://apps.intan.my/psimr/vol3no1/5%20The%20Relationship%20Be
tween%20Knowledge%20Sharing.pdf>.

Kim S., Lee H. Organizational factors affecting knowledge sharing capabilities
in e-govermment: an empirical study. USA: Cyracusi university, 2004.
2-3  p. [zidréta 2012-03-16]. Prieiga per Interneta: <
http://www.iwayan.info/Research/eGovernment/eBook _eGov_KnowM
ngmt/281 HM4FBPBNCEU21YS8E.pdf>.

King W. R. Knowledge sharing. Encyclopedia of knowledge management.
USA: University of Pittsburgh, 2006. 498 p.

Koskinen K. U., Pihlanto P. Knowledge management in project-based
companies. An organic perspective. United States, 2008. 80-155 p.

Ling C. T. N. Culture and trust in fostering knowledge sharing. Malaysia:
Multimedia university, Melaka, 2011. 329 p. [ziGréta 2012-03-13].
Prieiga per Interneta: <http://www.ejkm.com/volume9/issue4>.

Peariasamy T., Mansor N. N. A. On the-job knowledge sharing: how to train
empoyees to share job knowledge. Singapure: National university of
Singapore, 2008. 91 p.

Probst G. J., Raub S., Romhardt K. Ziniy vadyba: s¢kmés komponentai.
Vilnius, 2006. 172 p.

Schwartz D. G. Encyclopedia of knowledge management. Israel, 2006. 493-
501 p.

Tinomem H., Ylitalo J. Exploration of knowledge sharing challenges in value
networks: a case study in Finnish Grocery Industry. Finland: Helsinki
University of technology, 2007. 511 p. [zitréta 2012-03-20]. Priciga per
Interneta:
<http://www.wepapers.com/Papers/29407/Exploration_of Knowledge

Sharing_Challenges_in_Value Networks a_Case_Study in_the Finnis
h_Grocery_Industry>.

KNOWLEDGE SHARING ANALYSIS IN VARIOUS
ASPECTS
A.  Juskaité
Recently organizations tend to assess the knowledge as competitive
advantage. They need to focus on knowledge sharing as well, to gain a value
for business. Knowledge sharing is process when people indirectly transfer
their knowledge between and among others. It effects on organizations better
problem solving, decision making, productivity and innovations. Knowledge
management gives benefits for employees: they can learn from their colleagues
and use gained knowledge in further career development. There is the main
knowledge sharing elements which making this process to be effective. By
made literature analysis the main elements are trust, culture, intent and form.
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KORPORACINE KOMUNIKACIJA IR JOS
VAIDMUO ORGANIZACIJAI

K. Kubiliené
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: korporaciné komunikacija, rySiai su suinteresuotomis Salimis, jvaizdis.
Ivadas

Vartotojai tampa labiau iSsilaving ir geriau suvokia savo interesus —
vis dazniau renkasi produkta ar paslauga, atsizvelgdami i organizacijos
reputacija ir ivaizdi. Mokslinés diskusijos demonstruoja nauja vadybos sritj —
korporacing komunikacija, kuri apima visas komunikacijos sritis - ne tik
organizacijos, bet ir marketingo komunikacija, rySius su suinteresuotomis
Salimis, socialing atsakomybe, ivaizdi bei reputacija. Norint jtakoti
suinteresuotyjy Saliy apsisprendimg pasirenkant viena ar Kita organizacija,
reikia suprasti, kas yra korporaciné komunikacija, kokios jos funkcijos ir
vaidmuo organizacijos valdyme.

Darbo objektas — korporaciné komunikacija.

Darbo tikslas — atskleidus korporacinés komunikacijos samprata,
iryskinti jos vaidmenij organizacijai.

Darbo metodas — mokslinés literatiiros analize.

1. Korporacinés komunikacijos samprata

Korporaciné komunikacija jvairiy mokslininky apibiidinama
panas$iai, taCiau skamba skirtingai. Dar L. Murray (1976) korporacing
komunikacijg apiblidino kaip naujausia rinkodaros veikla. Korporaciné
komunikacija yra gyvybiskai svarbi ir sudeétinga rinkodaros disciplina, kurios
misija yra nenutritkstamai ir efektyviai parduoti kompanijq (Gudoniené, 2006).
Sis apibrézimas tiko, kai rysiai su visuomene buvo suprantami kaip rinkodaros
elementas, o augant ir didéjant rySiy svarbai iSryskéjo integruoto pozilirio i
komunikacija poreikis. Van Rielis (1995) nurodo, kad korporaciné
komunikacija  jrémina  visy  komunikacijos  specialisty  (rinkodaros,
organizacinés ir vadybinés komunikacijos) integruotq visuminj organizacijos
pranesimq, tuo biidu padédama nustatyti organizacijos jvaizdj ir pagerinti
korporatyvine veiklq (Gudoniené, 2006). R. Varey (1997) praplecia
korporacinés komunikacijos samprata: korporaciné komunikacija susideda is
pagrindiniy verslo procesy, tokiy kaip rySiai su visuomene, darbuotojy
komunikacija, personalo vadyba, rinkodara ir kokybés valdymas (Dolphin,
2000). Argenti (1996) nuomone, korporaciné komunikacija susideda i$§
reklamos, rySiy su Ziniasklaida, finansinés komunikacijos, darbuotojy
komunikacijos ir kriziy komunikacijos (Van Riel, 1997). Mokslininkas Van
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Riel (1997) sutinka su Argenti (1996), kad pagrindinis korporacinés
komunikacijos bruozas yra integruoti ivairias komunikacijas. Van Riel (1997)
teigimu, korporaciné komunikacija apima valdymo, organizacing ir rinkodaros
komunikacijas. Korporaciné komunikacija yra vadybos priemoné, kuria visos
sqmoningai naudojamos organizacijos vidinés ir iSorinés komunikacijos
formos yra suderinamos, kad sukurty palankias sqlygas organizacijos
santykiams su grupémis, nuo kuriy priklauso organizacijos veikla. J.M.T.
Balmer (1998) korporacing komunikacija apibrézia kaip tarpusavyje susijusias
valdymo, organizacines ir marketingo komunikacijas, akcentuoja ju
integravimg | organizacijos valdymo procesus. Harlow (1993) teigia, kad
korporaciné komunikacija yra strateginis valdymo procesas, kurio metu
organizacijoje vyksta komunikacija su jvairiomis auditorijomis ir kurios metu
ieSkoma abipusés naudos taip gerinant konkurencini pranasumq (Dophin,
2000). Goodman (2006) §i terming apibiidina kaip korporatyvine komunikacijq
- tai rySiai su visuomene, kriziy ir ekstremaliy situacijy komunikacija, imoniy
pilietisSkumas, reputacijos valdymas, santykiai su visuomene, rySiai su
Ziniasklaida, santykiai su investuotojais, darbuotojy santykiai, valdzios
santykiai, rinkodaros komunikacija, valdymo komunikacija, jmoniy prekiy
Zenkly ir jvaizdZio kiirimas bei reklama.

2. Korporacinés komunikacijos vaidmuo organizacijai

Mokslininkai Carrillo, Danowski, Castillo, Jimenez (2011)
akcentuoja, kad korporacinés komunikacijos sudedamosios dalys gali buti
matomos kaip prekes Zenklo kiirimas, kuris itakoja organizacijos identiteta bei
organizacijos jvaizdis ir socialiné atsakomybé, kurie nulemia organizacijos
reputacija, bei formuoja suinteresuotyjy Saliy nuomong¢ apie organizacija.
Greyser Balmer ir Urde (2006) pazymi, kad organizacijos identitetas, prekés
zenklas, rysiai su visuomene ir organizacijos reputacija turéty biiti integruoti
po marketingo komunikacijos ,,skéciu“ (Carrillo ir kt., 2011). Richard R.
Dolphin (2000) nuomone, korporaciné komunikacija per pastaraji deSimtmeti
pripaZzinta kaip vienas i svarbiausiy strategijos jrankiy ir atlieka svarbiausias
funkcijas organizacijos versle. Mokslininkas akcentuoja, kad korporaciné
komunikacija tampa svarbiausia vadybos priemone — ji vaidina svarbiausig
vaidmen] strateginiame organizacijos planavime, gerinant organizacijos
reputacija, stiprinant prekés Zenkla ir taip siekiant konkurencinio pranasumo.
Delphy (2000) daro i$vada, kad korporaciné komunikacija vaidina pagrindini
vaidmenj plétojant organizacijos jvaizdi. Alberg (1999), Balmer ir Gray
(1999), Bernstein (1984), Ind (1996), korporacing komunikacija apibtidina
kaip kanalus, kurie organizacija padaro zinoma vidaus ir iSorés
suinteresuotoms Salims, ir tinklus, kuriais isigijama organizacijos reputacija (J.
M.T. Balmer, 1998). Pagal Goodman (2006), korporacin¢ komunikacija yra
labiau menas nei mokslas, ji patvirtina komunikacijos kaip strateginio valdymo
Sfunkcijq, sutelkiant démesi | Siuos uzdavinius: poreikj kurti pasitikéjimg su
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visais vidaus ir iSorés publikomis, poreiki sukurti atsakinga visuoting
korporacing kultlira, gerinti reputacija, siekti didesnio skaidrumo ir
informacijos atskleidimo rysiuose su ziniasklaida, iSvengti krizés korporacinés
komunikacijos priemonémis. Gudonien¢ (2006) cituodama Beteke van Ruler
(2000) teigia, kad korporaciné komunikacija organizacijoje suvokiama kaip
papildomas atributas, vadybos instrumentas ir kaip strateginis instrumentas.
Papildomo atributo vaidmeni komunikacija atlieka tada, kai organizacijos
naudojasi rysiais su visuomene, reklama, informavimu, kad pranesti iSoriniam
pasauliui apie pagaminta produkta, ar priimtus sprendimus. Komunikacija kaip
vadybos instrumentas yra integruojama | sprendimy priémimo procesa,
rinkodaroje akcentas perkeliamas nuo produkto pardavimo link klienty
poreikiy tenkinimo, o rySiy su visuomene srityje — nuo palankaus poziiirio link
glaudziy santykiy. Komunikacijos, kaip strateginio instrumento, suvokimas
tam tikra prasme reiskia ir vadybos teoriniy bei praktiniy pagrindy pertvarka —
iSkilus poreikiui, organizacija yra pasiryZusi keisti ne tik savo prisistatyma
visuomenei, bet ir pati veiklos pobiidi. Vadinasi, komunikacijos politika jau
néra iSplaukianti i§ organizacijos strategijos ir politikos, bet formuojama jas
derinant.

ISvados

1. Atlikta korporacinés komunikacijos sampraty analizé leidzia teigti, kad
korporaciné komunikacija — tai kriziy komunikacija ir prevencija, santykiai su
visuomene ir ziniasklaida, darbuotoju komunikacija, rinkodaros komunikacija,
valdymo komunikacija, imoniy prekiy Zenkly ir {vaizdzio kiirimas bei reklama.
2. Korporaciné komunikacija organizacijoje integruoja valdymo, organizacing
ir rinkodaros komunikacijas, tuo biidu gerindama organizacijos jvaizdj ir
reputacija. [vaizdis ir reputacija stiprina organizacijos identiteta, kuris
dazniausiai lemia vartotojy pasirinkima ir sukuria ekonoming verte.

Literatira

Balmer. J. M.T. Corporate identity corporate branding and corporate
marketing seeing through the fog // European journal of marketing.
1998, no 35, p. 248.

Carrillo V. Semantis Networks for Corporate Communication Concepts and
Crisis: Diferences Based on Corporate Reputation/ V. Carrillo, J.A.
Danowski, A. Castillo, J.L.T. Jimenez//Observatorio. 2011, no5, p. 127-
145.

Dolphin R. R. Is corporate communication a stratetegic function? //
Management Decision. 2000, no 38, p. 99.

72



Gudoniené¢ V. Korporatyviné komunikacija — komunikacijos ar valdymo
integravimas? //Informacijos mokslai. 2006, nr.39, p. 82.

Van Riel Cees B.M. Corporate identity: the concept, its measurement and
managament/ C. B.M. van Riel, J.M.T. Balmer//European journal of
Marketing. 1995, no 31, p. 340.

Van Riel C. B.M. Researchin corporate communication // Managament
Communication Quarterly. 1997, no 2, p. 288.

CORPORATE COMMUNICATION AND ITS ROLE
IN ORGANISATION

K. Kubiliené

In this article the concept of corporate communication and its role in
the organization. The analysis of the scientific descriptions, revealed that
corporate communication integrates organizational, management and
marketing communications, thereby improving the organization's reputation
and image.
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EDUKACINIU PASLAUGU VERSLO YPATUMAI

I. Lipnickiené, B. Stanikiiniené

Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: edukacija, edukacinés paslaugos, verslas.
Ivadas

Globalizacija, Ziniy visuomené, ekonomikos ir socialiniy procesy
raidos tendencijos remiasi svarbiausiu ekonomikos istekliumi — zmogiskuoju
kapitalu. Atvira, iSsilavinusi, nuolatos besimokanti, Ziniomis savo veikla
grindzianti visuomen¢, kurioje Zmogaus igytos zinios ir kompetencijos tampa
objektu, galin¢iu uztikrinti stabilumg tiek visuomeniniame, tiek socialiniame
gyvenime. Spartlis technologiniai, ekonominiai, socialiniai, inovacijy ir
politiniai poky¢iai, lydimi naujy profesijy atsiradimo ir seny iSnykimo,
salygoja nauja poziliri i mokymasi, kompetenciju bei igidziy ugdyma.
Edukacinés paslaugos, kurios teikia informavimo, konsultavimo, jvairias
mokymo bei ugdymo paslaugas yra svarbus ekonominis variklis. Tyrimo
tikslas — teoriskai iSanalizuoti edukaciniy paslaugy verslo ypatumus. Darbo
uzdaviniai: i$nagrinéti edukacijos ir paslaugy sampratas, i$skiriant edukaciniy
paslaugy vadybos ir ugdymo aspektus, iSskiriant rinkos dalyvius. Tyrimo
metodai — mokslinés literattiros, dokumenty analizé.

1. Edukacijos samprata

Siandien edukaciniy paslaugy verslas apima viso gyvenimo trukmés
procesa, kuris tampa vienu i§ svarbiausiy ilgalaikio ekonomikos augimo
stimuly ir yra glaudziai susij¢ su Zziniomis, pagrindiniu S$iuolaikinés
visuomenés vertés kiirimo veiksniu. Edukacija apima placig sriti, kurioje
ugdymo procesas orientuojamas i ziniy ir kompetencijy plétra, kiirybisSkumo
ugdyma, gebéjimy iSrySkinima, poreikiy ir interesy tenkinima, suteikia
galimybe igyti daugiau Ziniy, tobulinti kompetencijas, kurios galiausiai tampa
nuostatomis, vertybémis ir elgesio normomis, praktiskai pritaikomomis
asmeniniame gyvenime ir/ar profesinéje veikloje. Savoka edukacija, kilusi 1§
lotynisko zodzio educatio, reiskia auklé¢jamasis, lavinamasis, SvieCiamasis
(Leonavicius, 1993). Edukacija — bendrinis pavadinimas apimantis visas
ugdymo funkcijas: aukléjima, lavinima, Svietima, kaip ir veikdinima,
globojima, apriipinima, mokyma, prusinima, formavima. Edukacijg L. Jovaisa
(1996) priskiria ugdymo funkcijoms, I. Leliigiené¢ (2003) - edukacinéms
funkcijoms, tuo tarpu Svietimo ir Mokslo Ministerijos dokumente teigiama,
kad ugdymo tiksly formulavimas priklauso nuo to, kokia edukacine paradigma
vadovaujasi mokytojas/specialistas. Ugdymas turi atspindéti zmogaus,
gebancio gyventi Ziniy visuomengje, esminiy kokybiu plétojima. Specialistui,
sickian¢iam jgyvendinti Siuolaikinius ugdymo tikslus, svarbu sukurti ir teikti
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patrauklias darbo rinkos ir Siuolaikinés visuomenés atitinkancias edukacines ir
mokymosi paslaugas, kurios nebuvo akcentuojamos tradicingje mokymo
paradigmoje.

2. Edukaciniy paslaugy vadyba

Kiekvienai organizacijai svarbu mokéti profesionaliai iSkelti savo
veiklos tikslus ir efektyviai ju siekti, koordinuojant savo darbuotojy veiksmus,
ieSkoti finansiniy ir Zmogiskyjy resursy, efektyviai teikti paslaugas, rengti
ataskaitas, komunikuoti su réméjais, derétis su tiekéjais, bendradarbiauti
organizacijos viduje, palaikyti santykius su vartotojais. Vadyba — tai
organizacijos nariy pastangy planavimo, organizavimo, vadovavimo,
lyderiavimo, administravimo ir kontrolés procesas bei visu kity istekliy
panaudojimas, siekiant organizacijos uzsibrézty tiksly (Stoner ir kt. 1995,
Petric, Quin, 1997, Cole, 1996).

Marketingas yra valdymo procesas, kuris apibrézia paslaugy misija
bei nusako efektyvy vartotojuy identifikavima, jvertinima bei ju patenkinima,
kuriy pagrindiniai marketingo komplekso elementai yra paslauga, kaina,
personalas ir vartotojai, rySiai (Bagdoniené, Hopeniené, 2005). Galima teigti,
kad edukaciniy paslaugy verslo sektoriuje yra svarbi strategija, kuri itin
akcentuoja paslaugy kokybe, orientuota { vartotoja, integruojant marketingg i
visus veiklos aspektus, kuri tenkina vartotojy ir visuomenés poreikius. Be to,
svarbu parinkti marketingo kompleksa, kuris geriausiai atitikty edukaciniy
paslaugy vidinj pajéguma bei iSoring marketingo aplinka.

Kalbant apie edukaciniy paslaugy kokybe, akcentuojami Sie
visuminés $vietimo (taip pat edukaciniy paslaugu) kokybei biuidingi bruozai:
pradiniy  sqlygy kokybé - mokomosios, edukacinés aplinkos, vadovéliy,
literattiros, ugdymo/mokymo priemoniy, techninés jrangos, personalo kokyb¢;
ugdymo proceso kokybé - mokymo, ugdymo, laisvalaikio, neformalaus
ugdymo veiklos, ugdytojuy ir ugdomuyjy tarpusavio santykiai, organizacijos
klimatas, bendradarbiavimas; rezultaty kokybé - pasiekimai, ispidziai,
dalyvavimas konkursuose, varzybose, konferencijose, egzaminy ir mokymosi
rezultatai, kvalifikacijos kélimas; pasiekimy kokybé - augantis visuomenés
kulttiros lygis, sékmingas konkuravimas darbo rinkoje; pridétiné verte - kiek
svarbus buvo edukaciniy paslaugy indélis (Zelvys, 2003).

3. Edukaciniy paslaugy verslo formos ir rinkos dalyviai

Edukacinés paslaugos iSsiskiria i§ kity verslo sektoriy rinkos
dalyviy gausa. Nevyriausybinés organizacijos (NVO) — tai pelno nesiekiancios
organizacijos, atstovaujanCios visuomeng¢ arba savo grupés nariy interesus,
turinéiy teise dalyvauti edukaciniy paslaugy teikime. Viesosios jstaigos (VS]) —
tai pelno nesiekiantis ribotos civilinés atsakomybés viesasis juridinis asmuo,
kurio tikslas — tenkinti vieSuosius interesus, vykdant Svietimo, mokymo ir
moksling, kultirine, sveikatos priezitiros, aplinkos apsaugos, sporto plétojimo,
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socialinés ar teisinés pagalbos teikimo, taip pat kitokia visuomenei naudinga
veikla. Individualiq imone (I]) steigia vienas fizinis veiksnus asmuo. Privatusis
juridinis asmuo (UAB) - yra toks juridinis asmuo, kurio tikslas — tenkinti
privacius interesus. Tai gali biiti imone, asociacija, pagal kilme¢ skirstoma {
nacionalines ir tarptautines, pagal veiklos forma priskiriama komercinei
veiklai. Individuali veikla - pladiausiai apibiidinama Kkorepetitoriaus (/ot.
laisvasis mokytojas) — asmuo, teikias papildomas pamokas. Apie asmenis,
kurie jsigij¢ individualia veikla ar verslo liudijima teikia edukacines paslaugas,
Statistikos departamentas duomenu neteikia. Bendroji edukaciniy paslaugu
rinkos dalyviy statistika, i$skirstyta | vaiky ir jaunimo, bei suaugusiyjy,
neformalaus ugdymo veiklos sritis, pateikiama 1 lentelgje.

1lentelé
Neformaliojo ugdymo statistika (Statistikos departamentas, 2012)

Organizacijos skaiius vnt.
Veiklos pobudis Nuosavybés forma

2008 | 2009 2010 2011

Vaiky ir jaunimo papildomas Privati nuosavybé 60. 38 93 58
ugdymas

Vaiky ir jaunimo papildomas Vie$oji nuosavybé 182. 181 171 164
ugdymas

Neformalus suaugusiyjy Privati nuosavybé 557 042 997 733
Svietimas

Neformalus suaugusiyju Viesoji nuosavybé 142 155 148 126
Svietimas

ISsamesné edukaciniy paslaugy rinkos dalyviy statistika,
detalizuojant veiklas, organizacijy skaiCiy, pardavimo pajamas, dirbanciyju
skai¢iy, pateikiama 2 lenteléje. Pateikti duomenys leidzia daryti iS§vada, kad
edukacinés paslaugos kaip ekonomikos augimo stimulas paslaugy rinkoje yra
svarbios tiek konkurencingumo didinimui (2010 metais edukaciniy paslaugy
veikla vykdé 6130 organizacijy, kurioje dirbo 536 000 darbuotoju, ir suteiké
paslaugy uz daugiau nei 3 milijardus lity), tick socialinés atskirties mazinimui
ir jveikimui, taip pat organizaciniam atsinaujinimui, bendruomeniy
regeneracijai, politiniy sprendimy priémimui, kuriy pagrindinis tikslas yra
ugdyti Zmones neatsizvelgiant i jy amziy.

Siuolaikinis ugdymas jau nebeorientuojamas i mokomuosius
dalykus bei sieki perteikti kuo daugiau ziniy. Akcentuojamas kompetencijomis
gristas ugdymas, aktyvus besimokanciojo jtraukimas { ugdymo(si) procesa.
Neformalus ugdymas yra kryptinga veikla, kurioje neformalaus ugdymo
metody pagalba jgyjamos kompetencijos, reikalingos socializacijai ir
gebéjimui savarankiskai kurti savo gyvenima.
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2 lentelé
Edukaciniy paslaugy statistika pagal veiklas (Statistikos departamentas,

2012
2009 2010
£ |z : | =
Veiklos pobudis S.| £¢ 2 ; 24 2
=528 | E2 | % | E=| &+
P55 = = ) =
% || 45 & E o} S & E
Kompiuterinio 386 3,8 420,8 4 430,6
programavimo konsultaciné 418
veikla
Apskaita, buhalterija, auditas | 890 4,6 286,9 1035 5,0 3149
Konsultaciné valdymo veikla | 1153 5.4 5773 1212 5.9 649,8
Konsultaciné verslo veikla 1039 4,8 500,5 1088 53 564,4
Kelioniy, ekskursijy 367 2,7 624,2 354 2,5 624.4
organizavimas i
Sportinis, rekreacinis, 342 32 80,9 403 4,0 184
kultiirinés paslaugos
Mening, pramoging ir poilsio 390 8,0 104,8 424 8,0 9.2
organizavimo veikla i
Kirybiné, meniné ir 1122 19,5 835,9 1196 18,9
pramoginé organizavimo 827,0
veikla

S. Horsley, L. Horsley (1989) isskyré Siuos edukacinius modelius:
mokomieji renginiai; steb¢jimas/vertinimas; dalyvavimas tobulinimosi
procesuose (projekty grupés); studiju grupés (angl. study groups, study
circles); problemy formulavimas/ugdomosios veiklos tyrimas; savivaldaus
mokymosi (angl. self-directed learning); veikla, vadovaujama pataréjo
(mentoriaus ar koucerio) (angl. mentoring and coaching). (Juozaitis, 2008).
Populiariausia neformalaus ugdymo kryptis yra jdomaus ir prasmingo
laisvalaikio praleidimas: rekreacinis, Svietéjiskas ir kiirybinis. Neformalaus
ugdymo organizacijos vykdo edukacines funkcijas: aukléjamoji veikla,
prusinimas, lavinimas, $vie¢iamoji veikla ir pan., kurios realizuoja ir padeda
pasiekti organizacijy ar asmeny uzsibréztus profesinio ir asmeninio tobuléjimo
tikslus.

ISvados

1. Edukacinés paslaugos orientuotos { {vairaus amziaus Zmoniy poreikius:
profesinj rengima ir tobuléjima, savirai§ka, rekreacija, asmenybés tobuléjima ir
net zalingy ipro¢iy prevencija. Edukaciniy programy kiirimas orientuojamas i
nauja mokymosi paradigma, akcentuojant palankios edukacinés aplinkos
besimokanciajam sukiirima.
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2. Edukaciniy paslaugy verslo organizacijai taikytina paslaugy marketingo {
vartotoja orientuota strategija, akcentuojant jy edukaciniy poreikiy tenkinima ir
orientuojantis i visuminei $vietimo kokybei biidingus parametrus.

3. Siy specifiniy paslaugy verslo organizacijy atlieckamy edukaciniy

funkcijy ivairové apsprendzia paslaugy turinio, formy bei veiklos metody

vairove.
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THE CHARACTERISTICS OF EDUCATIONAL SERVICES
BUSINESS

I. Lipnickiené, B. Stanikiiniené

The educational services are oriented to meeting the needs of
different age groups’ persons: professional development and training, self-
actualization, recreation, personal development and prevention of harmful
habits. The development of educational programs is based on the learning
paradigm that emphasizes the construction of favorable educational
environment. The diversity of organizations engaged in the educational
services business is determined by the variety of educational functions,
educational content, forms and teaching/training methods. The business
organization that profits from educational services maintains the client-
oriented marketing strategy which emphasizes the satisfaction of clients’
needs, but at the same time follows the general parameters of education
quality.
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IMONIU SOCIALINE ATSAKOMYBE IR JOS
ITAKA VARTOTOJU ELGSENAI

J. Maciulytée
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: jmoniy socialiné atsakomybeé (ISA), vartotojy elgsena.
Ivadas

Pastaruoju metu ryskiausia Siuolaikinio verslo evoliucijos tendencija
yra  verslo  tobulumo  siekimas, kada  strateginiame  valdyme
susikoncentruojama ne tik i finansinius veiklos rezultatus, bet ir socialiai
atsakingos organizacijos formavima. [monés vis intensyviau deklaruoja, jog
savo verslo strateginiuose planuose numato galimas neigiamas pasekmes
gamtinei ir socialinei aplinkai, harmonizuoja darbo santykius, atsizvelgia i
suinteresuoty Saliy interesus, uztikrina skaidry valdyma bei etiSkus santykius
su partneriais. Taciau pasigendama mokslinés literatliros apie imoniy
deklaruojamos socialinés atsakomybés projekcijas vartotoju elgsenoje,
leidziancios spresti ar vartotojai yra suinteresuoti organizacijy socialine veikla,
ar tai vienas i§ veiksniy skatinanéiy vartotojus naudotis imonés paslaugomis ar
pirkti jos produktus. Taigi §io straipsnio tikslas — atskleisti imoniy socialinés
atsakomybes itaka vartotojy elgsenai.

1. Imoniy socialinés atsakomybés samprata

Lietuvoje pastebima tendencija, kad yra pradedama skatinti imoniy
socialinés atsakomybés (ISA) idéjas. Pati [SA savoka daugelio autoriy yra
apibréziama jvairiai. Kaip teigia S. Zirgutiené (2005) organizaciné socialiné
atsakomybé rodo, kaip derinamos organizacijos vertybés, elgesys ir veikla su
ivairiy itakos grupiy — investuotojy, darbuotoju, tiekéjuy, vartotoju,
bendruomeniy, visuomenés ir kity likeséiais. Taip pat socialiné atsakomybé
apibudina organizacijos isipareigojima biiti atsakinga Sioms grupéms. Anot D.
Bernatonytes, R. Vilkés, E. Keizerienés (2009) imoniy socialiné¢ atsakomybé
yra skambi savoka, kuria pasitelk¢ verslininkai savanoriskai itraukia
socialinius ir aplinkosauginius klausimus | savo imoniy veikla ir | santykius su
suinteresuotomis Salimis (bendrovés darbuotojais, akcininkais, investuotojais,
klientais, tiekejais ir verslo partneriais, bankais, bei kitomis grupémis, kurias
tiesiogiai veikia jmonés veikla). A. Dahlsrud (2006) pateikia vieng
konkreciausiy ir papras¢iausiy apibrézimy: imoniy socialiné atsakomybé — tai
veikla, kai kompanijos savarankiskai bei savanoriskai | savo veikla integruoja
visy suinteresuotyjy asmeny socialiniy bei aplinkosauginiy reikaly sprendima.

Apibendrinant [SA apibudinimus galima teigti, kad imoniy socialiné
atsakomybé yra savanoriSkas imoniy elgesys itraukiant i savo veiklg
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aplinkosauginius ir socialinius klausimus santykiuose su visomis
suinteresuotosiomis Salimis. Kitaip sakant, tai dinamiskas procesas, kuriame
imoné nuolatos tobuléja, stengiasi prisitaikyti prie nuolat kintanc¢iy salygu,
didéjanciy poreikiy ir prisidéti prie suinteresuotyjy Saliy geroves.

2. Imoniy socialiné atsakomybé ir vartotojy elgsena

Viena i§ svarbiausiy imonés suinteresuotyjy Saliy grupiy yra
vartotojai. Nuo pastaryjy elgsenos priklauso imoniy sékminga veikla. A.
Samoskiené (2011) iSnagrinéjusi daugelio autoriy studijas vartotoju elgsena
apibrézia kaip veiksmus, kurie atliekami jsigyjant, vartojant ar paSalinant
gaminj, paslauga, idéja, siekiant patenkinti savo poreikius bei norus. Todél
imonéms labai svarbu stengtis kuo labiau paveikti vartotoju elgsena ir
pakreipti vartotoja imonei palankia linkme. Atitinkamai yra susiformavusi
nuomoné, kad imonés [SA iniciatyvomis naudojasi butent kaip vartotoju
pritraukimo metodu, o ne kaip gerovés teikimo visuomenei ir jmong supanciai
aplinkai priemone. Taciau lieka neaiSku ar vartotojai suvokia [SA iniciatyvy
prasmg ir ar tai veikia juy elgsena.

D. I. Arli, H. K. Lasmono (2009) nuomone vartotojas yra
suprantantis ir suinteresuotas [SA iniciatyvomis ir domisi [SA kaip vienu i§
kriteriju nulemian¢iy pirkimo ar naudojimosi paslauga veiksniy. Autoriy
teigimu kai kurie vartotojai yra pasiruoS¢ mokéti daugiau uZz socialiai
atsakingy imoniy produkcija. I8sivys¢iusiose Salyse dauguma vartotojuy néra
linke laikyti, kad [SA yra vienas pagrindiniy produkto bruozy, toks kaip kaina
ar kokybé, taciau ISA ugdo pozityvy pozitri ir lojaluma kompanijai bei jos
prekés Zenklui. Tarp Saliy yra daugybé nacionaliniy ir kultlriniy skirtumu,
nepaisant to visur yra teigiamas vartotojy nusiteikimas [SA atzvilgiu.

Su tuo sutinka ir L. M. McDonald, C. H. Lai (2011), kurie
iSnagrin¢jo daugelj studiju apie [SA iniciatyvy poveiki vartotojy pozilriui |
organizacija, ir laikosi tvirtos nuomonés, kad egzistuoja rySys tarp ISA ir
vartotojy elgsenos. IStyrus imoniy socialinés atsakomybés programy poveiki
vartotojy pozilriui nustatyta, kad organizacijos démesio rodymas visuomenés
gerovei ir aplinkos apsaugai tikrai veikia vartotojy poziliri { jos kuriama
produkta per pacios organizacijos vertinima. Tie vartotojai, kurie yra jautriis
ISA informacijai turi Zymiai palankesni pozitiri { imong¢ ir didesnes jos
produkcijos pirkimo intencijas, nei tie, kuriy [SA informacija nedomina. Taip
pat pastebéta, kad vartotojams yra svarbesni humanitariniai poreikiai nei
aplinkos apsauga.

Taciau T. Green, J. Peloza (2011) pateikia kitokia nuomong. Juy
atliktas tyrimas atskleidé, kad vartotojams nedaro ispiidzio vien tai, kad imoné
yra socialiai atsakinga. Vartotojai mato ir vertina kiekvieng iniciatyva atskirai,
kuri teikia papildoma nauda juy pirkiniui. Todél autoriai sitilo vartotoju
suvokiama [SA teikiama nauda sugrupuoti { tris kategorijas: emocing verte,
socialing verte ir funkcing verte. Emociné verté gaunama, kai isigyjamas
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pirkinys su papildoma nauda, pavyzdziui gamtosaugine. Socialiné verté
susijusi su socialine individo gerove. Funkciné nauda yra apciuopiama ir
tiesiogiai susijusi su produkto ar paslaugos savybémis. Tai [SA aspektai susij¢
su konkre¢ia nauda, kuria vartotojas gauna i§ produkto ar paslaugos. Sie
naudos Saltiniai yra prognozuojantys vartotojy elgsena. PaaiSkinantys elgsena
apimancia produkto vartosena, prekés Zenklo itaka ir susidoméjima specifiniais
produkto bruozais.

Apibendrinant galima teigti, kad imoniy socialiné atsakomybé¢ yra
visiems Zinomas, taciau neapibréztas vaizdinys. DaZniausiai vartotojai ivertina
imoniy socialinés atsakomybés veiksmus tik tada, kai jie susij¢ su ju paciu
interesy tenkinimu. Tai, kaip vartotojai suvokia imoniy teikiamy filantropiniy
veiksmy nauda, priklauso nuo $alies ir jos kulttros. Kitaip sakant, organizacijy
socialinis pasirodymas priklauso ne nuo paciy socialiniy veiksmy, o nuo to
kaip jie yra jvertinami.

ISvados

1. Socialiné imoniy atsakomybé tai koncepcija, kuri apima tokia imoniy
elgsena, kai i1 ju wveikla savanoriSkai yra itraukiami socialiniai ir
aplinkosauginiai klausimai bei santykiuose su visais suinteresuotais
visuomenés, verslo ir valdzios atstovais vadovaujamasi pagarbos zmogui,
visuomenei bei gamtai vertybiniais principais. Sékmingai funkcionuojancios
organizacijos sprendimai turi duoti nauda ne tik paciai organizacijai, bet ir
visuomenei bei visai jmong supanciai aplinkai.

2. Vartotojo elgsena traktuojama kaip Zmoniy, siekianéiy patenkinti savo
poreikius ir norus, veiksmai perkant ar naudojant prekes bei paslaugas. [moniy
socialinés atsakomybés iniciatyvos teigiamai veikia vartotoju pasirinkima
sprendziant kokio prekés zenklo produkcijg pirkti ar kieno paslaugomis
naudotis. [SA programos suformuoja palankesnj vartotojy poziiirj { imong,
todél organizacijuy pastangos taikant socialinés atsakomybés priemones turi
tiesiogini poveiki vartotoju vertinimui, o tuo paciu ir finansinei imoneés
gerovei.
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CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY AND ITS
INFLUENCE TO CONSUMER BEHAVIOUR

J. Maciulyté
Socially responsible business is getting more and more popular as
business course towards creating more successful companies’ business
development and reputation in Lithuania. Organisations intensively declare
that in their business strategical plans they anticipate the possible negative
outcomes to natural and social environment, regard the interests of the parties
concerned and public expectations. It is worth to notice that such companies’
initiatives make direct benefit to their work. Many scientific studies have
shown that the connection between corporate social responsibility and
consumer behaviour actually exists. The regard towards social welfare and
environment control showed by organisation does affect consumers’ attitude
towards the product made by this particular organisation and forms more

favourable opinion about the company itself.
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ORGANIZACIJOS REPUTACIJOS IR
IVAIZDZI10 SAVEIKOS TEORINIAI ASPEKTAI

L. Matijosiuté
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodzZiai: organizacijos reputacija, organizacijos jvaizdis.
Ivadas

Verslo pasaulis Siandien visiskai skiriasi nuo to, kuris buvo pries
desimtj ar daugiau mety. Didéjant konkurencinei itampai gamybos, prekybos ir
paslaugy sektoriuje, organizacijos nuolatos iesko naujy vertés pateikimo
varianty, bandant isitvirtinti rinkoje. Dauguma organizacijy, siekdamos
padidinti savo apyvartas paprastai orientuojasi | trumpojo laikotarpio tikslus,
kuriems jgyvendinti didele reikSme turi formuojamas jvaizdis. Taciau ilgainiui
pastebima, jog norint atsilaikyti konkurencinéje kovoje, buitina kurti ilgalaikes
strategijas, puoseléti organizacijos reputacija.

Savokos ,reputacija“ ir ,jvaizdis“ $iandien placiai naudojamos
kalbant apie organizacija, aktyviai veikiancig verslo pasaulyje. Nepaliaujamas
komunikacinés galios didéjimas, verslo procesy tobuléjimas ir nuolatiné verslo
aplinkos kaita salygojo biitinybg¢ moksliskai istirti organizacijos reputacijos ir
ivaizdzio koncepcijy santykius.

Todél $io straipsnio tikslas — atskleisti organizacijos reputacijos ir
ivaizdzio saveika teoriniu aspektu.

1. Organizacijos reputacijos samprata

Organizacijos reputacijos samprata vis daZzniau tampa aktualiu
mokslininky ir verslo atstovy diskusiju objektu. I$ vienos pusés, visa tai parodo
susidoméjima reputacija kaip organizacijos nematerialiojo turto elementu, i§
kitos pusés, diskusijos patvirtina reputacijos kaip savotisko konstrukto
tobulinimo biitinuma.

Zodis ,reputacija® kildinamas i§ prancizisko ZodZio (pranc.
Réputation) ir lotynisko zodzio (lot. Reputatio), kuris reiskia apgalvojima,
apmastyma. Lietuvos tarptautiniame zodziy Zodyne pateikiama bendroji
reputacijos savoka — vieSoji nuomoné apie kieno nors ypatybes (prieiga per
interneta: http://www.tzz It [ZiGiréta 2012—-03-04]).

Organizacijos reputacija kaip objektas mokslinéje literatiiroje imtas
nagrinéti gana neseniai — XX a. viduryje. Taiau ankstyvyjy tyrimuy metu
didesnis mokslininky démesys buvo skiriamas ne paciai organizacijos
reputacijai, o jvaizdziui, kadangi pastarieji buvo ne tik vertinami kaip
sinonimai, ta¢iau ir tapatinami (Davies ir kt., 2001).
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Mokslinéje literatiiroje gausu organizacijos reputacijos apibrézimy,
taciau vieningo, bendro termino nepateikiama. Remiantis M. L. Barnett ir J. M.
Jermier (2006) darbu, pateikiami pagrindiniai reputacijos apibrézimai.
Organizacijos reputacija, tai:

e nematerialus, neap¢iuopiamas turtas;

e praeities veiksmy istorijos atspindys;

e suvokimas apie organizacijos vystymasi laiko tékmeje;

e per tam tikra laika nusistovéjusi nuomoné apie organizacija;

e pirkéjo suvokimas to, kaip zinoma, gera/bloga, patikima,
verta pasitikéjimo ir gerbiama yra organizacija;

e Dbendro organizacijos patrauklumo apibiidinimas (Barnett,
Jermier, 2006).

Organizacijos reputacija kaip reiskinys suvokiama
nevienareik$miskai, tac¢iau moksliné literatiira atskleidzia dominuojantj pozitiri
— organizacijos reputacijos suvokimas glaudziai siejamas su organizacijos
praeities veiksmais bei nusistovéjusia interesy grupiy nuomone, skatinancia
organizacija pasitikéti, arba ne.

2. Organizacijos jvaizdZio samprata

Vieni autoriai labiau link¢ organizacijos ivaizdj konkretizuoti, kiti —
palieka vietos individualumui, subjektyvumui. Akivaizdu, jog pastaruoju metu
itin akcentuojama organizacijos jvaizdZio svarba, bei daugelis autoriy
vienareik§miskai teigia, esa tai vienas i§ svarbiausiy veiksniy, lemianéiy
visuomenés poziliri | konkrecig organizacija.

Zodis ,,ivaizdis (angl. Image) — reiskia paveiksla, vaizda, atspindj,
vaizdini, parodyma, panaSuma, pavidalg. Taciau, analizuojant Sia savoka i$
moksliniy pozicijy, laikomasi pozitrio, kad ivaizdzio samprata kilusi i$ lotyny
savokos (lot. Imago), sujungian¢io dvi semantines reikSmes — lot. k. Imitari
(imituoti) ir lot. k. Aemulor (kaZko siekti) (Driteikiené, 2003).

Verslo kontekste organizacijos jvaizdis imtas studijuoti gana
neseniai. Laikotarpis, kai padidéjo mokslininky susidoméjimas ivaizdzio
konceptu, laikomi 1950-1970 metai. Manoma, jog pirmasis nubrézgs barjering
linija tarp organizacijos jvaizdZio ir Zmogaus asmenybés buvo W. Newman,
1953 metais. Taciau daugelis uZsienio autoriy organizacijos jvaizdZio savoka
siecja su K. E. Boulding 1956 m. isleista knyga ,,The Image*, kurioje bandyta
apibrézti rys$j tarp organizacijos jvaizdzio ir elgesio, bei to, kuo tiki Zmogus
matydamas save supantj pasaulj (Abratt, 1989).

IvaizdZio samprata apima platy spektra organizacijos {vaizdzio
terminy. Remiantis J. Saikovi¢ (2010) pateiktais apibréZimais, organizacijos
vaizdis, tai:

e vidiné salyga, kuri yra pagrindas organizacijos
komunikacinei veiklai;
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e holistinis ryskus isptdis, palaikomas asmens arba tam tikros
grupés, pasireiSkiantis per komunikacija su organizacija, formuojancia
specifin] vaizda apie save;

e tycia organizacijos manipuliuojamas asociacijy rinkinys, kurj
naudoja tikslinés auditorijos;

e koncentravimasis | vartotojus, kurie sudaro tam tikra
nuomong apie organizacija;

e santykis tarp kiiréjo pastangy graziai pristatyti preke ir
masinio vartotojo polinkio pasiduoti arba nepasiduoti Sioms pastangoms
(Saikovig¢, 2010).

Verslo srityje ,,ivaizdis“ jau nuo seno paplitusi ir daznai naudojama
savoka, kuri tiesiogiai susijusi su organizacijos gebéjimu komunikuoti bei
vizualiai reprezentuoti save, paveikdama interesy grupiy poziirj ir elgesi.

3. Organizacijos reputacijos ir jvaizdZzio saveika

Iki 9-o0jo deSimtmecio pabaigos daugelis mokslininky net
nebandydami diferencijuoti, reputacijos ir ivaizdzio savokas vartojo kartu.
Ilgainiui organizacijos reputacijos ir {vaizdzio naudojimas pakaitomis sukeélé
§iy savoky vartojimo problematika.

Pirmasis poziiiris | organizacijos reputacijos ir jvaizdzio koncepta,
buvo pastaryjy tapatinimas, t.y. neatskirimumas. M. Gotsi ir A. M. Wilson
(2001) pagrindine organizacijos ivaizdzio ir reputacijos savokuy sutapatinimo
priezastimi laiké tai, jog 1960-1970 metais organizacijos jvaizdzio studijos
buvo itin madingos, tuo tarpu organizacijos reputacijos tyrimams triko
démesio. Kita vertus akcentuojama ir tai, jog nemaza dalis mokslininky {
organizacijos ivaizdi ir reputacija Zvelgé ne i§ organizacijos, o i§ rySiy su
visuomene pozicijos, kuri ir salygojo reputacijos ir jvaizdzio neatskiriamuma
(Gotsi, Wilson, 2001).

Antrasis poziliris, paneigdamas reputacijos ir jvaizdzio vartojima
kaip sinonimus, akcentavo esminius organizacijos reputacijos ir jvaizdzio
koncepcijy skirtumus (Saikovi¢, 2010): reputacijos formavimui reikalinga
patirtis, ivaizdziui — nebdtina; reputacija turi biiti nusipelnyta, jvaizdis —
dazniau sukuriamas; reputacija stabilesné, sunkiau pakei¢iama, jvaizdis —
dazniau ir greiciau keiCiamas.

Treéiasis poziiiris nagrinéjo organizacijos reputacijos ir ivaizdZio
tarpusavio rysj ir priklausomybe, t.y. $iy koncepciju dinamiskus santykius ir
reputacijos bei ivaizdzio itakg vienas kito atzvilgiu.

Italy mokslininkas N. Marziliano (1998) organizacijos jvaizdzio ir
reputacijos vieta bendroje organizacijos aplinkoje iliustravo schemoje (1 pav.),
kuri pagrindzia jvaizdzio ir reputacijos tarpusavio rysi.
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Islaikymas

Aplinka
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Atvérimas

@ Akreditacija

1 pav. Organizacijos reputacijos ir jvaizdzio saveika (Driteikiené, 2004, 57 p.)

Organizacija i§ bendros aplinkos sukonstruoja savo ,apibrézta” (1)
aplinka. Visa organizacijos veikla pagrista ankstesne patirtimi. Stengdamasi
sustiprinti savo itaka, organizacija kuria identiteta (2). Véliau organizacija
kuria pageidaujama jvaizdj (3), siekdama palankios visuomeninés nuomonés.
Toks organizacijos ivaizdis apima tuos elementus, kuriuos visuomenei pateikia
organizacijos nariai (vadovai ir darbuotojai), siekdami iSskirti savo
organizacijg i§ kity institucijy. Kartu organizacijos nariai pasitelke jvaizdi tiria,
kaip visuomené juos vertina. [vyksta atvérimo (4a) procesas, t.y. organizacija
demonstruoja tik tai, ka nori. Siekdama $io tikslo organizacija formuoja savo
profilj, pateikdama visuomenei tuos organizacinius elementus, kurie yra
laukiami. Visuomené priima jai pateikiamus organizacinius aspektus ir juos
ivertina. Kuriama organizacijos reputacija, o jos pagrindu susiformuoja tikrasis
organizacijos {vaizdis visuomenéje. N. Marziliano (1998) tai vadina
akreditacijos procesu (4b) — visuomené iSreiSkia pasitikéjimg arba
nepasitikéjima organizacija (Driiteikiené, 2004).

ISvados

1. Organizacijos reputacijos savoka apibiidinama pagrindiniais bruozais:
nematerialus turtas; bendrasis suinteresuotyjy suvokimas ir vertinimas;
praeities veiksmai; specifinis elementas, susijgs su ivaizdziu, iSreiskiantis
suinteresuotyjy pasitikéjima ir patikimuma.

2. Organizacijos {vaizdi galima traktuoti kaip {spiidi apie organizacija, kuris
formuojasi asmeninio zmogaus susidiirimo, komunikavimo su organizacija
metu, klausantis visuomenéje sklandanéiy gandy bei i§ jvairiy Ziniasklaidos
prane$imy ir organizacijos pateikiamos vizualios informacijos.

3. Organizacijos reputacijos ir ivaizdzio savoky diferencijavimo problema
dar néra galutinai iSsprgsta. Todél reputacijos ir jvaizdzio saveika
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atskleidziama trimis aspektais — Siy koncepciju tapatinimu, skirtumais ir
tarpusavio rysiu bei priklausomybe. Organizacijos reputacijos ir jvaizdzio
tapatinimas ir skirtumai siejami su ankstyvaja Siy koncepciju analize.
Reputacijos ir jvaizdzio tarpusavio rysys ir priklausomyb¢ iSryskejo tik nuo 9—
ojo deSimtmecio pabaigos, kai imta akcentuoti organizacijos reputacijos ir
ivaizdzio jtaka vienas kitam.

Literatiira

Reputacija. Tarptautinis Zodziy Zodynas [interaktyvus]. [ziGiréta 2012-03—-04].
Prieiga per Interneta: <http://www.tzz.It/r/reputacija>.

Abratt R. A New Approach to the Corporate Image Management Process //
Journal of Marketing Management. 1989, 5, No. 1, pp. 63-76.

Barnett Michael L. Corporate Reputation: The Definitional Landscape /
Michael L. Barnett, John M. Jermier, Barbara A. Lafferty / Corporate
Reputation Review. 2006, Vol. 9, No. 1, pp. 26-38.

Davies, R. Chun, R. V. da Silva, S. Roper // Corporate Reputation Review.
2001, Vol. 4, No. 2, pp. 113-127.

Driiteikiené G. Organizacijos ivaizdzio ekonominé funkcija // Ekonomika.
2003, nr. 62, p. 54-62.

Driiteikiené G. Organizacijos ivaizdis ir reputacija: savoky konceptualizavimo
problema // Informacijos mokslai. 2004, nr. 28, p. 53-60.

Gotsi M. Corporate reputation: seeking a definition / M. Gotsi, A. M. Wilson //
Corporate Communications: An International Journal. 2001, Vol. 6, No.
1, pp. 24-30.

Saikovi¢ J. Corporate reputation formation principles: public sector //
Informacijos mokslai. 2010, nr. 54, p. 98—114.

THE INTERACTION OF REPUTATION AND IMAGE IN
ORGANIZATION
L. Matijosiiité
The aim of this article ir to analyze the interaction of reputation and
image in organization. Increasing power of communication, changing

enviroment of business, resulted to understand the reputation and image of
organization for its successful management and business results.
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SOCIALINES REKLAMOS, KAIP PREVENCINES
PRIEMONES, EFEKTYVUMAS: TEORINIS
ASPEKAS

K. Matilitiniené, S. Chmeliauskaité

Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: reklama, socialiné reklama, socialinés reklamos ypatumai, socialinés reklamos
efektyvumas.

Ivadas

Siuolaikingje visuomenéje sprendziant socialines problemas, vis
dazniau naudojami reklamos instrumentai. Sioje srityje itin plagiai naudojama
socialiné reklama. Jai keliamos jau ne ekonominés uzduotys — Si reklama
naudojama siekiant harmoningesniy visuomeneés santykiy, populiarinant sveika
gyvenimo biida, palaikant neapsaugotus visuomeneés sluoksnius, kovojant su
skurdu, nusikalstamumu, aplinkos tarSa, populiarinant jvairias visuomenés
organizacijas, fondus, taip pat siekiant kity nemaziau svarbiy tiksly.

Darbo tikslas — atskleisti socialinés reklamos, kaip prevencinés,
priemonés efektyvuma.

Darbo uZdaviniai:

1. Pateikti socialinés reklamos samprata;

2. I8$nagrinéti socialinés reklamos ypatumus ir jos efektyvuma.

Metodai: mokslinés literatiros analizé.

3. Socialinés reklamos samprata

Socialinés reklamos samprata traktuojama jvairiai. Pasak. V.
Pruskaus (2003), socialiné reklama — tai provokuojanti, Sokiruojanti, emociskai
sukre¢ianti reklama. Tai informacija, kuria valdzios atstovai skleidzia tarp
gyventoju, sieckdami tam tikros elgsenos.

Socialinés Tabako kontrolés istatyme socialiné reklama
apibiidinama kaip socialinés gerovés, t.y. sveikos gyvensenos, sveikatos
stiprinimo, ligy ir Zalingy sveikatai iproCiy profilaktikos propagavimas bet
kokiomis reklamos formomis ir priemonémis.

Kaip teigia R. Toleikiené ir K. Karpinaité (2008), socialiné reklama
ne tik ragina zmones atkreipti démesi | egzistuojancia problema, bet daznai
nurodo, kaip kiekvienas individas galéty paveikti konkreCios socialinés
problemos baigtj.

Socialiné reklama dazniausiai naudojama tam tikrai kovai,
pavyzdziui: kovai prie rikyma, ZIV infekcija ir AIDS, alkoholj, narkotikus,
prekyba Zzmonémis, smurta ir pan. (Tamutiene, 2006).
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Apibendrinus galima teigti, kad socialiné reklama naudojama kaip
priemoné paveikti zmogy, siekiant tam tikry tiksly.
4. Socialinés reklamos ypatumai ir jos efektyvumas

Pasak J. Vveinhardt ir L. Tamutienés (2006), reklamos socialinio-
psichologinio poveikio vartotojui strukttiroje iSskiriamos trys kryptys:
kognityviné (pazintiné), emociné, elgsenos. Reklamos poveikis priklauso nuo
kognityvinio, emocinio ir elgsenos faktoriaus. Visy pirma vartotojas turi
apdoroti gaunama informacija, kuri suformuoja tam tikras emocijas, kurios
salygoja atitinkamus veiksmus.

Daugelis $alies autoriy (V. Pranulis, A. Pajuodis, S. Urbonavicius,
R. Virvilaite, B. Cereska, A. Zvirblis, M. Ceikauskiené) nurodo Sias
svarbiausias socialinés reklamos charakteristika: socialiné reklama pasizymi
teisingumu. Tai pasireiSkia visy Ziniy, pateikty reklaminiame skelbime,
tikrumu; socialiné reklama yra planinga. Visa reklaminé veikla yra
planuojama, vertinamas reklaminés veiklos efektyvumas; socialiné reklama
turi pasiekti ne kuri nors individa, o tam tikra visuomenés dali, i kuria ji yra
orientuota; reklamai biidingas vieSumas. Ji atvira visiems, kurie ja
suinteresuoti, kurie nori ir geba jg priimti ir suvokti.

Pasak. W. Leiss, S. Klines, S. Jhally (2005), socialing reklama
galima suskirstyti { Sias kategorijas:

o Politiné reklama;

o Socialiniy priemoniy reklama (Drug — Free America — Nuo
narkotiky i§laisvinta Amerika);

o Labdarystés reklama (Raudonasis kryzius);

o Vyriausybés reklama (Parky ir poilsiy departamentai);

o Nekomerciniy organizacijy speciali reklama (muziejus,
simfoniniai orkestrai);

o Asociacijy reklama (Lietuvos visuomenés sveikatos
asociacija).

Socialinés reklamos efektyvumas priklauso nuo jos pateikimo
(muzikos, garsy, vaido). Socialinés reklamos turinys priimamas emociskai, dél
to netinkamai parinkti jvaizdziai, forma neatlieka savo funkcijos ir gali sukelti
susierzinima, atmetimo — pries$inga nei buvo siekiama — reakcija.

Kaip teigia G. Mazeikis (2006), socialiné reklama nepasiZymi
komerciskumu. Ji yra specifiné ir nukreipta i Zmoniy emocijas, siekia paveikti
ju jausmus, priversti susimastyti dél vadinamyjy bendryjy klausimy, kas
daugeliui Zzmoniy néra budinga, atkreipia démesj | aktualius socialinius
klausimus. Minétas autorius pabrézia, kad socialiné¢ reklama — tiksliné
itikinéjimo priemoné, skatinanti keisti socialines nuostatas, elgesi, vertybes
konkreciu atveju. Vienas i§ geriausiai zinomy pavyzdziy ,,Parduos tave kaip
1éle*, kuri nukreipta prie§ prekyba Zmonémis.

Pasak J. Vveinhardt ir L. Tamutienés (2005), dazniau vartotojas
geriau priima ir tiki ne ta reklama, kuri akivaizdziai bando paveikti ji, primesti
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sprendima, o ta kuri i§ pirmo Zvilgsnio atrodo kaip ,,nekaltas” informacijos
teikimo budas. Taciau perzitiréjus pateiktas socialines reklamas, perSasi i§vada,
jog ju kiiréjai tarsi vienbalsiai sutaria, kad Sokiruojantys vaizdai yra geriausias
biidas paveikti visuomenes emocijas, kitaip tariant, paséti baimés, nesaugumo
jausma, atimti auditorijai zada tam, kad buty galima nors i§ dalies socialing
reklamg paversti prevencine priemone. Tokiu biidu zitbiit siekiama priversti
visuomene ne tik susimastyti, bet ir pakeisti savo elgesio modelj i reklamoje
siilloma. Todél socialinés reklamos poveikis kiekvienam bus skirtingas.

Apibendrinus galima pasakyti, jog socialing reklamg galima
suskirstyti | tam tikras kategorijas, kurios skirstomos pagal tikslines grupes.
Socialinés reklamos efektyvumas priklauso nuo to kaip ji yra pateikiama.
Tacdiau nepaisant to visi individai yra skirtingi, todél skirtingai reaguoja i
reklamos turinj.

ISvados

1. Atlikus mokslinés literatiiros analize, atsiskleidé tai, jog socialinés
reklamos apibrézimy randama gana daug. Taciau savokos turinys iSlicka tas
pats. Socialiné¢ reklama yra tiksliné itikinéjimo priemoné, skatinanti keisti
socialines nuostatas, elgesj, vertybes konkreciu atveju. Pagrindinis socialinés
reklamos tikslas — pakeisti visuomenés poziliri | tam tikra problema, o
ilgalaikéje perspektyvoje — sukurti naujas vertybes.

2. Aptarus mokslinéje literatiiroje socialinés reklamos efektyvuma, galima
daryti i8vada, kad socialinés reklamos efektyvumas priklauso nuo tam tikry
veiksniy, kurie gali sukelti teigiamas arba neigiamas emocijas, o tai salygoja
tam tikra elgsena. Kiekvienas socialinés reklamos vartotojas skirtingai
interpretuoja gaunama informacija.
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SOCIAL ADVERTISING, AS A PREVENTIVE MEASURE,
EFFICIENCY: THEORETICAL ASPECTS

K. Matilitinené, S. Chmeliauskaité

In today’s society solving social problems, the increasing use of
advertising tools. In this area, are widely used for social advertising. It is
caused by non-economic tasks — the advertising used to harmonious social
relations, promoting a healthy lifestyle, maintaining the unprotected
population, the fight against poverty, crime, environmental pollution,
promoting various social organizations, foundations, as well as to other equally

important goals.
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EMOCINIS [SIPAREIGOJIMAS IR J]
SKATINANTYS VEIKSNIAI

K. Mikalauskaité
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: emocinis jsipareigojimas.
Ivadas

Darbuotoju emocinio isipareigojimo reiSkinys verslo pasaulyje
igauna nepaprastai didel¢ reikSme, nes Sis isipareigojimas organizacijai turi
tiesioging itaka verslo efektyvumui.

Darbuotojuy emocinio isipareigojimo organizacijai reikSme nagrinéjo
daugelis autoriy, tokie kaip R. T. Mowday (1979), J. Mathieu ir D. Zajac
(1990), J. P. Meyer ir N.J. Allen (1991), J. Jaros ir kt. (1993),T. Northcraft ir
H. Neale (1996), L. Rhoades, R. Eisenberger ir S. Armeli (2001), L.
Herscovitch ir J. P. Meyer (2002), L. Pakalkaité (2006) ir kt. Siy mokslininky
teigimu, emocinis jsipareigojimas organizacijai susijes su ripinimusi savo
organizacija, noru déti visas pastangas jos sékmei ir gerovei, nedidele
darbuotoju kaita, pravaikstomis, nuo$irdziu isitraukimu i atliekamas uzduotis.
Emociskai isipareigoj¢ darbuotojai remia pokyc¢iy iniciatyva, lengviau prisiima
papildoma atsakomybe, giliai isitraukia | organizacija, prisiima jos siekius,
tikslus bei vertybes, yra pasiryZe déti daugiau pastangy negu i§ ju
reikalaujama, neiesko alternatyvy isidarbinti kitur.

Straipsnio objektas — emocinis jsipareigojimas organizacijai.

Straipsnio tikslas — atskleisti emocinj isipareigojimg organizacijai
skatinancius veiksnius.

Straipsnio metodai — mokslinés literatiiros analizé.

1. Emocinio jsipareigojimo organizacijai samprata

Emocinio {sipareigojimo organizacijai samprata gana paini ir
{vairiai apibiidinama. D¢l daugybés skirtingy mokslininky interpretacijy sunku
pateikti aisky isipareigojimo apibrézima.

R. T. Mowday ir kt. (1979) emocinj isipareigojima apibrézia kaip
emocinj prisiriSima, saves identifikavima su organizacija bei jos tiksly
pripazinima bei pastebi, kad emocinis isipareigojimas yra tada, kai darbuotojas
yra {isitikings, jog savo naryste padeda konkreCiai organizacijai (darbovietei)
igyvendinti jos tikslus.

J. P. Meyer ir N. J. Allen (1991) teigia, kad emocinis
isipareigojimas yra stiprus noras islaikyti savo narystg¢ organizacijoje ir gali
biiti vadinamas gailes¢iu arba nepatogumu paremtu jsipareigojimu arba ir
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afekcijos isipareigojimu. Jis atspindi, kas jausmiskai sieja Zzmogy su
darboviete.

J. Jaros ir kt. (1993) emocin] isipareigojima apibudina kaip laipsni,
kuriuo darbuotojas psichologiskai prisiriSa prie organizacijos, pavyzdziui, dél
iStikimybés, prieraiSumo, Silumos, malonumo ir kity jausmy savo darbo vietai.

T. Northcraft ir H. Neale (1996) emocini isipareigojima
organizacijai apibiidina kaip nuolatini procesa, kurio metu organizacijos
nariai riipinasi organizacija ir deda visas pastangas jos sékmei ir gerovei.

Apzvelgus  skirtingy mokslininky emocinio  jsipareigojimo
organizacijai apibiidinimus, galima teigti, kad emocinis isipareigojimas yra
darbuotojo asmeninis prisiri§imas prie organizacijos, jos tiksly priémimas kaip
savo, nuoS$irdus jsitraukimas | atlickamas uzduotis.

2. Emocinj jsipareigojima skatinantys veiksniai

[vairis mokslininkai (Dundam, Grube, Castaneda (1994);Whitener
(1993);Mottaz (1988); Rhoades, Eisenberger, Armeli (2001); Pakalkaité
(2006); Morin, Madore, Marizot (2009) ir kt.) i§skyré veiksnius, kurie skatina
emocini isipareigojima organizacijai. Atlikus emocini isipareigojima
skatinan¢iy veiksniy analize, galima iSskirti tris veiksniy lygmenis, kurie
didina jsipareigojima biitent Sia forma.

Organizacijos  lygmenj sudaro §ie emocini {sipareigojima
skatinantys veiksniai:

e Bendros vertybés,
Organizacijos kultira,
Patikimumas,
Darbuotojy emocijos,
Ateities alternatyvy patrauklumas,
Vaidmuo organizacijoje,
Dalyvavimas priimant sprendimus.
Vadovo ir jo elgsenos lygmenj sudaro:
Vadovo parama,
Pazady teséjimas,
Saziningas elgesys, mainai "as-tau, tu-man",
Tarpusavio santykiai,
Vadovo emocinio isipareigojimo asmeninis pavyzdys.
Darbo lygmenj sudaro:
Uzduoties autonomiskumas / identiSkumas,
Kontrolés griztamasis rysys,
Darbo turinys,
Darbo patirtis,
Priklausomybé nuo organizacijos,
Karjeros galimybés.
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ISvados

1. Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ galima teigti, kad emocinis
isipareigojimas organizacijai yra apibiidinamas kaip blisena, kai darbuotojas
turi stipry nora islaikyti savo naryst¢ organizacijoje, noriai dalyvauja jos
veikloje, priima jos tikslus, vertybes kaip savo, yra isitikings jog savo naryste
padeda konkreciai organizacijai igyvendinti jos tikslus.

2. Analizuojant moksling literatlira, pastebéta, kad emocini isipareigojima
organizacijai skatina veiksniai, kurie sudaro tris veiksniy lygmenis:
organizacijos, vadovo ir jo elgsenos, bei darbo.
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EMOTIONAL COMMITMENT AND IT PROMOTING
FACTORS

K. Mikalauskaité

The phenomenon of emotional commitment of employee‘s in the
business world becomes very significant, because this commitment for
organization has direct impact for business efficiency.

Emotional commitment to the organization promoting the factors,
that make up, the three levels of factors: organization, manager, and his
behavior and work.
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CHARIZMATINIO LYDERIO BRUOZAI IR JU
RAISKA:
TEORINIS ASPEKTAS

J. Miliaté
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: charizmatinis lyderis.
Ivadas

Siuolaikiné verslo organizacija veikia sékmingai, kai ja valdo
sumaniis ir itakingi lyderiai. Nors lyderiai motyvuoja savo pasekéjus, taciau tai
- ne vienintelis dalykas, ka jie sugeba daryti. Ivairtis mokslininkai i§skiria
skirtingus lyderystes stilius. K. Lewin (1939) skirsto lyderystés stilius pagal
tris kategorijas: autokratiné, demokratiné ir delegavimo lyderysté. M. Weber
(1968) Kklasifikuoja lyderius i: biurokratinius, tradicinius ir charizmatinius. J.
M. Burns (1978) apibrézé dar vieng klasifikacija: transakciniai ir
transformaciniai lyderiai, kur transformacin¢ lyderyst¢ yra panasi i
charizmatinj lyderystés stiliy, kurj pateiké M. Weber.

Nuo 1978 metais. buvo atlikta daug jvairiy moksliniy tyrimy
charizmatinio lyderiavimo aspektu, bei sukurta jvairiy lyderystés teoriju:
bruozy, elgsenos, pokyciy, sandoriu, igalinancios, ikvepiancios lyderystés.
Lyderystés bruozy teorijos $alininkai mano, kad lyderiai pasizymi tam tikrais
bruozais: aukstesniu intelektu, atsakomybés jausmu, komunikabilumu,
energingumu, atkaklumu, iniciatyvumu, ekstravertiSskumu, dominavimu,
pasitikéjimu savimi, charizmatiSkumu, gebé¢jimu paveikti kity zmoniy elgesi.
Bruozy teorijai artima charizmatinés lyderystés teorija; pagal ja lyderiu
vadinamas asmuo, kuriam budingas iSskirtinis Svelnumas, didvyriSkumas ar
unikalus konkretaus asmens charakterio, elgsenos pobudis, ,.dieviskosios
malonés dovana“. Charizmatiniu lyderiu gali biiti vadinamas asmuo, kuris savo
elgesiu, savybémis turi itakos svarbiausiems kity organizacijos nariy pozitriy
ir jsitikinimy poky¢iams. Charizmatine vadinama tokia lyderysté, kuriai
budingas magnetinis poveikis Zzmonéms. Pasak R. J. House (1977),
charizmatinis lyderis yra bet kuris asmuo, pasiekes grupés veikloje nepaprastai
auk$ty rezultaty ir turintis aiskia ateities vizija. Charizmatinés lyderystés
pagrindas — vizijos turéjimas.

Darbo objektas — charizmatinio lyderio bruozai ir jy raiska.

Darbo tikslas — atskleisti charizmatinio lyderio bruozus ir jy raiska.

Darbo uzdaviniai:

1. Apibrézti charizmatinio lyderio samprata.

2. I8ryskinti charizmatinio lyderio bruozus.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé.
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1. Chaharizmatinio lyderio samprata

Tiriant lyderiavima, iSskiriami trys pozilriai { $i reiskini:
bihevioristinis, lyderiavimas atsitiktinumy pozidiriu ir charizmatinis
lyderiavimas. Vis labiau domimasi asmenimis, kurie sugeba daryti didelg jtaka
savo organizacijoms. Jie vadinami charizmatiniais arba transformaciniais
lyderiais. Transformacinio lyderiavimo koncepcija néra nauja, taciau jai iki
Siol buvo skiriama nedaug démesio.

Charizma — i$ graiky kalbos kilgs Zodis, reiSkiantis gabuma, talenta.
Charizmatinis lyderiavimas - tai pasikeitimy lyderiavimo sudedamoji dalis
kartu su individualizuotu démesiu, intelektualiniu stimuliavimu ir ikvepianciu
lyderiavimu. J. A. F. Stoner charizmatinj lyderj apibrézia kaip lyderi, kuris
savo asmeniniu izvalgumu ir energija jkvepia pasekéjus ir turi didelg itaka
organizacijoms (Stoner, Freeman, Gilbert, 2001).

Mokslinéje teorijoje, analizuojant ivairiy autoriy darbus, galima
rasti ir daug kitokiy chrarizmatio lyderio koncepcijy. Anot M. Weber (1968),
charizma yra Dievo duota dovana, kurig reikia puoseléti ir saugoti. Akivaizdu,
kad jis vizija priskyré charizmai ir apibrézé charizmatinj lyderj, kaip ta, kuris
turi vizijy ir gebéjimy perteikti jas Zmonéms.

R. J. House charizmatinio lyderio teorija pirma kartg pateiké 1977
metais. Jis teigé, kad charizmatiné lyderysté, turi baiti tiriama, nurodant
iSmatuojama ar tikrinama konstrukta. Véliau, R. J. House, W. D. Spangler ir J.
Woycke (1991) patobulino R. J. House prading charizmatinés lyderystés
teorija ir pateiké iSsamesng teorijos konceptualizacija. Pasak J. A. Conger ir R.
N. Kanungo (1987), charizmatinis lyderiavimas - savybiy reiskinys, t. y., ar
lyderis yra laikomas charizmatiniu ar ne, tai yra savybiy rezultatas, kuri
pasekéjai jvertina atsizvelgdami { lyderio elgesi. Autoriai mano, kad
charizmatiné lyderystés, kaip ir bet kuri kita lyderiavimo forma, turéty biti
vertinama, kaip matomas elgesio procesas, kuris galéty biti modeliuojama
teorijoje. Vizija yra svarbiausias J. A. Conger ir R. N. Kanungo (1989)
charizmatinés lyderystés teorijos aspektas. Siy autoriy darbuose yra skiriama
daugiau démesio vizijai, kaip pagrindiniam charizmos ingredientui, nes pries
tai minéty mokslininky teorijoje buvo teigiama, kad charizmatinis lyderis - tik
kaip vieng i§ savybiy - turi turéti gebéjimus formuluoti vizija. B. Shamir ir kt.
(1993) teige, kad charizmatiniai lyderiai uzkrecia pasekéjus dométis jy sitiloma
misija. Pasak autoriy, visos vertybés ir socialinés tapatybés yra parengtos
hierarchiSkai, pavyzdziui, kad kuo pagrindiné vert¢ yra arCiau asmens
savivokos, tuo labiau ta verté turés jtakos asmens elgesio pasirinkimui
konkrecioje situacijoje. J. A. Conger ir R. N. Kanungo (1987), J. R. Meindl
(1990), B. Shamir ir kt. (1993) ivardijos charizmg daugiau kaip charakterio
reiskini. J. R. Meindl savo teorijoje aiSkinant charizmatini lyderi,
koncentarvosi i ji, kaip i pasekéju orientuoty reiskini. R. J.House (1977),
remiantis charizmatinio lyderio bruozais ir elgsena, orientavosi | poveikj, kurj
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charizmatinis lyderis daro savo pasekéjams. Taigi, nors J. A. Conger, R. N.
Kanungo (1987) ir J. R. Meindl (1990) charizmos koncepcijos yra geresnés
paaiskinant, kodeél kai kurie asmenys yra charizmatiskesni lyginant su kitais, ir
kodél kai kurie - ne, ta¢iau M. Weber (1968) ir R. J. House (1977) charizmos
samprata yra naudingesné, jei norime nustatyti charizmatinio lyderio asmens
charakteristikas, kurios i$skiria juos i§ kity. [Snagrinéjus ivairiy tyréjy pozidri i
charizmatinius lyderius ir lyderiavima, galima teigti, kad charizma yra ne tik
atribucinis komponentas, tai yra lyderio elgesiu ir pasekéjy suvokimu pagristas
reiskinys.

2. Charizmatinio lyderio savybés ir esminiai charakterio bruozai

Charizmatinis lyderis, M. Weber (1968) manymu, pasitiki savimi,
jis puikus oratorius. Jis paprastai iSkyla socialinés, ekonominés ar politinés
krizés periodais. Jo Salininkai visi§kai juo pasitiki. Socialiniai psichologai
apibrézia charizma kaip savyb¢ Zmogaus, kuris sugebéjo uzkariauti placios
visuomenés pripazinima. Kitaip tariant, tai individualiy konkretaus Zmogaus
charakterio bruozy visuma, jo poelgiai, mintys, iSoré.D. Jung ir J. J. Sosik
(2006), isskyré keleta savybiy, kurios gali biti tapatinamos su charizmatiniu
lyderiu.

Savikontrolé. Vienas i§ charizmatinio lyderiy savybiy, kai jie save
vertina patys

Savirealizacija. Savarankiska motyvacija yra svarbi charizmatinio
vadovavimo dalis.

Valdzios pasiekimo motyvas. Charizmatiniai lyderiai daznai
nesiekia {prastinés jégos.

Saves tobulinimas. Charizmatiniai lyderiai yra Zinomi dél ,,saves
tobulinimo” biido.

Atvirumas Kkaitai. Nors dauguma kity tipy lyderiy stengiasi
iSlaikyti statusg bijodami, kad ivykus pokyciams jie gali nebetekti savo galiy,
charizmatiniai lyderiai atviri poky¢iams.

Pasak E. Butkevicienés, E. Vaidelytés, G. Zvaliausko (2009),
charizma suprantama kaip lyderio bruozai, patraukiantys jo pavaldinius:
saziningumas, patikimumas, inteligencija, bendravimo gebé¢jimai. Vizija yra
susijusi su lyderio gebéjimais sukurti jtikinamas ateities gaires, kurios bty
priimtinos, aiskios ir siektinos lyderio pavaldiniams ir skatinty ju kiirybiskuma.

Charizmatiniai lyderiai perteikia kitiems vizija arba aukstesnio lygio
tiksla, reikalaujant] pasekéjy energijos ir jsipareigojimy, ir dazniausiai
netoleruojanti diskusiju. Jie kruopséiai kuria sékmés ir patrauklumo ivaizdi ir
stengiasi savo elgesiu pabrézti jy skatinamas ir remiamas vertybes.

ISvados

1. I8analizavus charizmatinio lyderio savokas, pateikiamas mokslinéje

literatiroje galima iSrySkinti S§ias charizmatinés lyderystés samprata

atskleidziancias dalis: poveikis pasekéjams; lyderio asmenybé ir elgesys;
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pasekéjy ir stebétojy lyderio charizmos atributai. Mokslinés literatiiros analizé
charizmatinj lyderi leidzia apibrézti kaip lyderi, su tik jam buidingais bruozais,
sugebant] daryti didziul¢ jtaka organizacijai ir jos nariams, kuris nebijo
rizikuoti, tiksly siekia netradiciniais biidais, yra atkaklus, pasitikintis savimi ir
démesingas pavaldiniams

2. Atlikus literatiiros analize, galima iSskirti Siuos charizmatinio lyderio
bruozus: savirealizacijos siekis; dominuojantis valdzios pasiekimo motyvas;
saves tobulinimo siekis; atvirumas kaitai; ripinimasis asmeninio jvaizdZzio
ktrimu; pasitikéjima keliantis elgesys; gebéjimas ikvépti; komunikabilumas;
netradicinis.
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CHARISMATIC LEADER’S FEATURES AND THEIR
EXPRESSION: THEORETICAL ASPECT
J. Miliuté
Modern business organizations are in rapidly changing environment,
so the success of an organization depends on leadership, because leaders play a
crucial role in the group and organization. Currently there is more and more

interest in people who are able to make a significant impact on organizations.
They are called charismatic leaders.
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INFORMACINES TECHNOLOGIJOS
LOGISTIKOJE:
TEORINIS PAGRINDIMAS

J. Miliaté
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: logistika, informacinés technologijos, vartotojas, verslas.

Ivadas

Aktualumas. Sparciai besivystancios informacinés technologijos ir
ju taikymas palengvina procesus vykdomus ivairiose verslo srityse. Ne i§imtis
ir logistikos jmonés, nuo jy efektyvios veiklos priklauso ne tik paciy imoniy
pelnas, taCiau ir garantuojamas efektyvus kity imoniy darbas, bei suteikiama
galimybé atsisakyti palaikanciy veikly perduodant jas logistikos jmonéms.
Tinkamy IT panaudojimas palengvina procesus, pagreitina ju vykdyma bei
uztikrina patrauklesni rezultatg ju naudotojams.

Lietuvoje  informacinés technologijos vystosi léCiau nei
i$sivysciusiose Salyse. Kompiuteriy ir interneto panaudojimas imonése jau
tampa savaime suprantamu procesu, taciau specializuoty informaciniy sistemy
naudojimas kolkas dar néra zZymus. Atsizvelgiant | spartéjant] IT vystymasi
svarbu jvertinti ju panaudojimo tempus ir tendencijas.

Darbo objektas — informaciniy technologijy panaudojimas
Lietuvos logistikos imonése.
Darbo tikslas — teoriSkai pagristi informaciniy technologijy

panaudojima Lietuvos logistikos jmonése.
Darbo metodai: mokslinés - metodinés literatiiros analizé.

1. Logistikos jmonés samprata

Logistika versle yra taikoma ne taip jau senai (verslo logistikos
pradzia siekia 1930 m. (Bazaras 2005) todél ir vieningo konkretaus logistikos
ir jos veikly apibrézimo kol kas néra.

R. Palsaitis savo knygoje “Logistikos vadybos pagrindai” (2007)
teigia jog logistika gali apimti pirkéjy aptarnavima, paklausos prognozavima,
paskirstymo rySius, atsargy kontrolg, produkcijos saugojima, uzsakymuy
tvarkyma, posandorinio aptarnavimo uztikrinima, gamybos ir sandéliy vietos
parinkima, krovima, prekiy perzidra, atlieky surinkima bei antrini
panaudojimag, transporto eksploatavima ir transportavimo organizavimg bei
kitas veiklos riisis. Reikia paminéti, kad Sios veiklos turéty biti pagrindinés
imonés veikloje, o ne organizuojamos kaip pagalbiniai procesai gamybai
palaikyti. R.Pal3aitis savo knygoje taip pat iSskiria logistines veiklas pagal
funkcijas i pagrindines: vartotojo aptarnavimo politika ir standartai, uzsakymuy
tvarkymas, atsargy valdymas, transportavimas, sandéliavimas ir pagalbines:
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informacijos apdorojimas ir tvarkymas, paklausos prognozavimas, gamybos ir
sandeliy viety parinkimas, medziagy tvarkymas, apsirtipinimas (jsigijimas),
atsargini detaliy tiekimas ir klienty posandorinio aptarnavimo uztikrinimas,
pakavimas, gamybos atlieky tvarkymas, grazinty produkty tvarkymas.

V.Paulauskas savo knygoje “Logistika” (2007) isskiria tokia
pagrindines logistikos funkcijas, kurias taip pat galima pavadinti veiklomis:
transportavimas, visy lygiy transporto dokumenty rengimas ir derinimas su
numatytomis institucijomis, formalumy atlikimas, laikantis Saliy teisinés
aplinkos reikalavimy, aptarnavimas proceso tarp gamybos ir vartojimo metu,
prekiy realizavimo valdymas, sandéliavimas, optimalus transporto ir sandéliy
valdymas, kroviniy apdorojimo valdymas, nestandartiniy atveju valdymas,
reagavimas | gamybos ir vartojimo reikmiy poky¢ius.

Tuo tarpu J.A.Urbonas savo knygoje “Tarptautiné logistika” (2005)
logistika skirsto i tokias pagrindines paslaugu grupes: medziagy ir kity istekliy
tarptautinio transportavimo paslaugos, medziagy ir kity istekliy tarptautinio
sandéliavimo paslaugos, medziagy ir kity paslaugy tarptautinio atsargy
formavimo paslaugos, medziagy ir kity iStekliy srauty tarptautinio judéjimo
informacijos paslaugos, tarptautinio apmokéjimo uZz pateiktus iSteklius
organizavimas, gatavos produkcijos sandéliavimas, gatavos produkcijos
atsargy formavimas, gatavos produkcijos tarptautinis paskirstymas, gatavos
produkcijos tarptautinis gabenimas vartotojams. Dar vienas autorius,
nagringjantis logistikos tema D.Bazaras savo knygoje ,,Ivadas i logistika“
(2005) pateikia tokias pagrindines logistikos medziagy valdymo funkcijas:
transportavimas, saugojimas, pakavimas, medziagy priezilira (kokybés
standarty  kontrolé), uzsakymuy priémimo procesas, prognozavimas,
produkcijos planavimas, pirkimai, klienty aptarnavimas, vietos parinkimas.

Apibendrinant visus analizuotus apibrézimus galima teigti, jog
logistikos imoné yra tokia imoné, kuri teikia kroviniy transportavimo,
pakavimo, sandéliavimo paslaugas, atskirai arba integruotai. Taip pat svarbu
paminéti, jog §i imonés veikla turi biiti pagrindiné, o ne pagalbiné skirta
gamybos proceso palaikymui.

2 Informacinés technologijos ir sistemos transporto logistikoje, ju
reik§Smé ir perspektyvos

Informacinés technologijos labai svarbios optimizuojant transporto
sistemy veikla. Efektyvus informaciniy technologijy naudojimas gali pagerinti
transporto sistemy veiklos kokybe, sauguma bei efektyvuma ir padidinti juy
pralaiduma, sutrumpinti kelionés trukme¢ be dideliy investiciju i nauja
infrastrukttira. Bet kuri informaciné sistema turi savo gyvavimo cikla, apimantj
ktirima, veikima, tobulinima bei naikinima.
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1 lentele.
Informacinés sistemos gyvavimo ciklai
(sudaryta autorés).

IS gyvavimo ciklo fazé | Veikimo pobudis

1. Sistemos kiirimo fazé | Apima IS tobulinima. Tai daugialypis procesas, kurio metu
vykdoma analizé, projektavimas ir realizavimas.

2. Informaciné sistemos | Antrojoje veikimo fazéje IS vykdo numatytas funkcijas.
veikimas Veikianti sistema butinai turi bati prizitirima bei palaikoma.

3. Tobulinimas Treciosios fazés metu IS tobulinama (gali biiti vykdoma
plétra). Si fazé prasideda analize. Pagal gautus analizés
rezultatus, vykdomas projektavimas, véliau — realizavimas.

4. Naikinimas Si fazé apima peréjima prie naujos sistemos, senosios
atsisakyma bei jrangos demontavima.

Logistikos valdymo sistemos efektyvumas labai priklauso nuo
informacinés valdymo sistemos (informacijos logistikos) veiksmingumo.
Daugeliui procesuy, iskaitant transporta, yra biidinga nuolatiné plétra ir naujos
informacijos atsiradimas, kuri padeda pagerinti ir itraukti naujy funkciju
naudojant modernia {ranga ir technologijas. Sistemos veiksmingumas
priklauso nuo valdymo technologiniy, organizaciniy ir kity procesy.
Svarbiausia yra uztikrinti nenutriikstama procesy vyksma tarp tasky, kaip, kad
prekiu srauta tarp tinkly, tarp ivairiy transporto agenty, taip ir informacijos
srautg tarp tinkly.

Logistika, ypa¢ transporto logistika, yra nejsivaizduojamas be
aktyvaus informacijos technologijuy naudojimo. Beveik neimanoma uZtikrinti
reikiamos paslaugy kokybés vartotojams ir transporto operacijy efektyvumo
nenaudojant informaciniy sistemy ir programinés jrangos analizés, planavimo,
informacijos saugojimo verslo sprendimy priémime.

Informaciné integracija biitina norint sukurti vieninga informacing
erdve, transportavimo ir logistikos grandinéje, kuri uztikrina reikiama greit]
dabartinémis salygomis, i§samia ir tikslig informacija transporto paslaugose.
Ypac svarbi informacijos kokybeé, gauta naudojant tikslig prekiy pristatymo
technologija ,Just-in-time* — tiksliai laiku“. Informacinés integracijos
sudétinguma | transporto logistika salygoja daugelis informacijos kanaly ir
tarpusavio bendradarbiavimo informaciniai srautai.

Formuoti ir palaikyti vidaus informacing infrastruktiira transporto ir
logistikos  bendrovése, gali tapti efektyviausios internetinio tinklo
technologijos. Atsizvelgiant | poreikius, Sios technologijos jgyvendinamos
naujose informacinio verslo sistemose, skirtose stambioms kompleksiskai
automatizuoto valdymo gamybos imonéms, organizuojancioms savo veikla,
atitinkancia savus principus ir klasikinius logistikos modelius.
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ISvados

1. Logistikos imoné yra tokia imoné, kuri teikia kroviniy transportavimo,
pakavimo, sandéliavimo bei kitas susijusias paslaugas, atskirai arba
integruotai. Sios veiklos logistikos imonéms yra pagrindinés, o ne pagalbinés
skirtos gamybos proceso palaikymui. Siuo metu logistikos jmoniy svarba
didéja dél verslo pasirinkimo orientuotis { viena ar kelias pagrindines veiklas, o
papildomas aptarnaujancias veiklas perduoti atitinkamas paslaugas
teikian¢ioms jmonémes.

2. Daugeliui procesy, iskaitant transporta, yra biidinga nuolatiné plétra ir
naujos informacijos atsiradimas, kuri padeda pagerinti ir jtraukti nauju
funkciju naudojant modernia jranga ir technologijas. Taip padidéja IT
panaudojimo poreikis, siekiant pagreitinti procesus ir informacijos apdorojima.
Logistikos veikloje daugiausia jvairiy siilomy programy yra taikomos sandéliy
valdymo supaprastinimui, transporto priemoniy ir kroviniy sekimui bei
marsruty planavimui.
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INFORMATION TECHNOLOGIES IN LOGISTICS:

THEORETICAL REASONING
J. Miliaté

Growth information technologies (IT) and their application makes to
perform various business processes more faster and easier. There are no
exceptions for logistics companies too. From effective logistics companies
work depends not only their profits but it also guarantees effective work of
other companies and gives an opportunity to refuse supportive activities
transfering them to logistics companies. Moreover, IT is very important for
optimizing the transport system work. Effective use of IT could improve the
quality, safety and efficiency of transport systems. In addition to this, effective
use of IT could increase their throughtput and reduce travel time without a
significant investment in a new infrastructure.
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DRAUDIKY POZIURIS | GEBEJIMUS KAIP
PROFESIJOS KOMPETENCIJU DEMEN]

V. Morkvénas
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: personalo kompetencijos, gebéjimai, zinios, vertybinés nuostatos, pozitiris.
Ivadas

Ekonomikos globalizacijos salygomis, siekiant kad jmonés plésty
Ziniy visuomenés kiirima, biitina tobulinti bendroviy personalo kompetencija.
Konkurencija, augantys klienty poreikiai verCia organizacijas vis didesni
démesi skirti personalo kompetencijai ugdyti. Tai ypac¢ aktualu paslaugy (tarp
ju — draudimo) rinkai, kur remiantis darbuotoju kompetencijomis bei
gebéjimais siekiama efektyviau aptarnauti vartotojus, stiprinti imonés jvaizdi
bei kurti ilgalaikius rysius su klientais.

Tyrimo tikslas — nustatyti draudiky pozitiri i konkrediy gebéjimy
sklaida draudiko profesinés kompetencijos kontekste. Sio tyrimo objektas —
Panevézio regiono draudiky poziliris i Sios profesijos gebéjimus. Tyrimo
uZdaviniai: 1. Remiantis teoriniais informacijos Saltiniais sukurti draudiky
kompetenciju modelj. 2. Atskleisti draudiky pozitrj | kompetencijy gebéjimus.
Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros Saltiniy analizé, anketiné apklausa bei
statistiné duomeny analizé.

1. Gebéjimy ir kompetencijy teoriniai aspektai

Geb¢jimai — tai iSoriné raiSka esminiy zmogaus galiy, sulydanciy
tiek prigimtus gabumus, tiek jau jgytas Zinias, patirtis ir susiformavusius
nusiteikimus juos jgyvendinti konkreciose situacijose (Europos Parlamento ir
Tarybos rekomendacija dél bendryju visa gyvenima trunkané¢io mokymosi
gebéjimy, 2005, p. 3). Todél gebéjimai tampa esminiu kompetencijos démeniu,
kurj galima stebéti ir iSmatuoti. Darbuotojo kompetencija apibréziama ,.kaip
gebéjimas atlikti tam tikra darba (uzduotj) realioje ar imituojamoje veiklos
situacijoje” (Lietuvos nacionalinés kvalifikacijy sarangos metmenys, 2007,
p-8). K. Piikelio) teigimu, gebéjimas ,,negali egzistuoti atskirai nuo asmens*
(2009, p. 20). Tad gebé¢jimai yra akivaizdziausia kompetencijos dalis, kurioje
susilieja zinojimo ir prasmés, teorijos ir praktikos démenys, kartu laiduodami
gebéjimy kokybe, o kompetencija — tai ziniy ir igiidziy derinimas bei
gebéjimas juos pritaikyti konkre¢ioms aplinkybéms, vadybos funkcijy
atlikimas. A. Lezgovko (2011) sitilo draudimo darbuotojams (konsultantams,
vyr. konsultantams, brokeriams ir kt.) taikyti Sias pagrindines kompetencijy
grupes: asmeninés kompetencijos (kurias individas formuoja pats — tai saves
vertinimas, darbingumas, motyvai, gebéjimas mokytis, kirybiskumas);
aktyvumo ir orientacijos aplinkoje kompetencijos (individualumas ir
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kolektyviskumas — gebéjimas dirbti (planuoti, organizuoti) kolektyve);
profesiné-metodiné kompetencija (geb¢jimas taip save fiziskai ir dvasiskai
organizuoti, kad tai bty kirybiskai realizuota); socialiné — komunikavimo
kompetencija (bendravimo kompetencija, sprendziant naujus uzdavinius).
Mokslininkai (Serpell & Ferrada, 2007 ir kt.) nurodo, kad specialistams
taikytinos kietos ir minkStos kompetencijos: pirmosios apjungia Zinias ir
gebéjimus (jos dazniausiai vadinamos pavir§inémis, nes jgyjamos ar
iSugdomos mokantis ir tobulinamos praktinéje veikloje ar taikant neformaliojo
mokymosi budus, ir tai yra profesinés kompetencijos); minkstosios
kompetencijos siejamos su kiirybiSkumu bei jautrumu ir apibtidina daugiau
asmeninio elgesio kokyb¢ (jos vadinamos giluminémis, nes jos sunkiau
pastebimos ir, norint jas igyti, reikia didesniy pastanguy, nes biitinos ne tik
zinios, bet ir saviugda, ir tai yra socialinio intelekto kompetencijos).

Mokslininky darbuose nepavyko aptikti draudiky gebéjimy (kaip
kompetencijos démens) tyrimy, kurie svarbiis personalo ugdymui, nes
kompetencijy ugdymo(si) optimizavimas labai priklauso nuo visy sudedamyjy
daliy sisteminio panaudojimo.

Apibendrinus vairiy autoriy tyrimy duomenis sudaryta draudiko
kompetencijy ir ir geb&jimy sistema, kurioje yra penkios sudétinés dalys,
jungiancios kietasias ir minkstasias kompetencijas bei 28 geb¢jimus (zr. 1
pav.).

SINES KOMPETENCLIOS
audimo veikloje;

1. DRAUDIKO PROF
1.1. Profesiniai gebéjim:
1.2, Nuolatinis tobu
alitinis mastymas;

1.4. Karybiskumas;

1.5. Draudimo verslo aplinkos pazinimas;

1.6. Gebjimas naudotis draudimo rinkos ypatumais;
1.7. Bendravimas bent vi
18 jimas naudotis
1.9. Draudimo kompanijos ivaizdZio formayimas.

uzsienio Kalba;

2. DRAUDIKO BENDROSIOS
KOMPETENCLIOS

3. DRAUDIKO LYDERYSTES
KOMPETENCLIOS

3.1. Saves pa igdymas;
3.2. Strateginé orientacija;
3.3. Darbuotojy ugdymas;

3.4. Bendradarbiavimo santykiy
Karimas.

mas i atsakingumas;
arbstumas ir kruopstumas;
izuotumas ir aktyvumas;

DRAUDIKO
KOMPETENCIJOS
IR GEBEJIMAI

4. DRAUDIKO SOCIALINIO
INTELEKTO KOMPETENCLIOS

5. KLIENTY PASITENKINIMAS

4.1. Komunikabilumas; DRAUDIKO PASLAUGA IR

42. Empatija;
43 Tolerancija;

4.4_Partner umas;
4.5. Korektiskumas;
46, Suderinamunas.

KOKYBE
5.1. Tam etiketo laikymasis;
5.2.Kliento aptarnavimo kultdra.

1 pav. Draudiko kompetencijy ir gebéjimy sistema (sudaré autorius)
2. Draudiky pozitris j profesinius gebéjimus

Siekiant jvertinti draudiky poziiri i 1 paveiksle jvardintas
kompetencijas bei gebé¢jimus, atliktas empirinis tyrimas pagal i§ anksto
parengta anketa (ivertintas respondenty poziliris | teiginius pagal ranga nuo 1
,.visi§kai nesutinku® iki 6 ,visiSkai sutinku®). Bitina tyrimo imtis - ,,Aviva
Lietuva®“, ,,ERGO Lietuva®, If P&C Insurance AS", ,,Lietuvos draudimas® ir

105



»PZU Lietuva” Panevézio filialy 151 draudikai. IS 240 elektoriniu pastu
i8siysty ankety atsaké 224 respondentai (apklausta 93,3 proc. visu draudiky).
Duomeny apdorojimui ir analizei atlikti buvo naudojami matematiniai—
statistiniai metodai ir duomeny analizés paketas SPSS 17.0 bei programinis
paketas Microsoft Excel.

Panevézio draudikai, vertindami Sios profesijos  kietyju
kompetencijy gebé¢jimus, aukSCiausia jverti skyré draudiko profesiniams
gebéjimams draudimo paslaugy veikloje, o maziausius jverCius skyré —
bendravimo bent viena uZsienio kalba ir kirybiSkumo gebéjimams.
Respondenty poziiirio | draudiko mink$tyjy kompetenciju - bendryju,
lyderystés, socialiniy kompetencijy ir klienty pasitenkinimo paslauga ir kokybe
— gebéjimus esmé tokia: auksCiausias jvertis - draudiko saziningumui ir
atsakingumui, 0 maziausi jver¢iai — tolerancijai bei paslaugumui (Zr. 2 pav.).

Profesiniai geb&jimai draudiko veikloje | ; ; ; ; { 100
Satiningumas ir atsakingumas 100
Sugebéjimas naudetis informacinémis technologijomis 99

Partneriskumas 99

1 | |
Draudimo kompanijos jvaizdzio formavimas ﬁ 5

Organizuotumas ir aktyvumas 92

| |

| |

., . . 1 | | |
Darb3tumas ir kruopstumas : ? : 92
Komunikabilumas ! : ? ' 92

| |

| |

| |

| |

Korektig 91

. |
Nuolatinis tobuléjimas ﬁ 88

litinis mastymas 88

Draudimo verslo aplinkos paZinimas l 38
Iniciatyvumas ir savarankiskumas 81

0 20 40 60 80 100 120
Procentai

2 pav. Gebéjimy, kuriuos draudikai laiko labai svarbiais, geriausiy vertinimy
skirstinys (proc.)

Beveik pusé respondenty prie kietyju kompetenciju gebéjimy
papildomai jrasé: gebéti parduoti draudimo paslaugas, nustatyti kliento
poreikius ir pristatyti draudimo firmos pasiiilyma.

ISvados

1. Geb¢jimai yra akivaizdziausia kompetencijos dalis, kurioje susilieja
Zinojimo ir prasmes, teorijos ir praktikos démenys, kartu laiduodami gebéjimy
kokybe. Straipsnyje pateikta draudiko kompetencijy ir gebéjimy sistema, kurig
sudaro penkios dalys, jungiancios kietasias ir minkstasias kompetencijas bei 28
gebéjimus.

2. Panevézio draudiky poziiirio | Sios profesijos kompetenciju gebéjimus
esmé: auksCiausias jvertis tarp kietyju kompetenciju - draudiko profesiniams
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gebéjimams draudimo paslaugy veikloje, o tarp minkstyjy kompetencijy -
draudiko saziningumui ir atsakingumui.
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INSURERS AS A TREATMENT FOR SKILLS TRAINING
COMPETENCIES DEMENE

V. Morkvénas, R. Kripaitis

The aim of this work is to identify an insurers approach to the
dissemination of the specific skills in the context of the insurers’ professional
competence. According to the information references the competency model of
insurers is developed. It consists of five parts, joining the hard and soft
competencies and 28 skills. In order to reveal the Panevezys insurers approach
to competency skills, an empirical study was carried out using a questionnaire.
Respondents' attitude to the profession competency skills are following: the
highest score among the hard skills - professional capacity of the insurers in
insurance activities, but the soft skills - the insurer honesty and accountability.
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SIUOLAIKINIO VARTOTOJO ELGSENOS
YPATUMAI

R. Naktinyté, J. Vainikonyté
Panevézio kolegija Verslo ir technologijy fakultetas

Raktiniai ZodZiai: vartotojas, vartotojo elgsena, vartotojo elgsenos ypatumai.
Ivadas

Siuolaikinio vartotojo pirkimo {pro¢iai, veikiami laisvéjancios
prekybos, augancios globalios konkurencijos, technologiniy, ekonominiy
veiksniy pokyc€iy, gyvenimo budo ir vertybiy kaitos, keiCiasi pakankamai
greitai. Tikslinga vartotoju elgseng analizuoti globaliai, iSskiriant bendrasias
jos kitimo tendencijas, salygotas jvairiy iSoriniy veiksniy poky¢iy. Straipsnio
tikslas — atskleisti Siuolaikinio vartotojo elgsenos ypatybes. Tyrimo metodai:
mokslinés literatiiros analizé ir apibendrinimas.

1. Pasaulinés vartotojy elgsenos tendencijos

Globalizacija i§ esmés pakeité pasauli, per pasaulinius prekiy
zenklus ir gyvenimo biida darydama itaka. Auga Salims tradiciskai nebudingy
prekiy vartojimas, keiéiasi vartotoju mastymas, pirkimo iprociai.

Akivaizdzia itaka elgsenai daro demografinés situacijos poky¢iai.
Didéjantis vartotojy skaicius daro jtaka iStekliy naudojimui, aplinkos tarSai,
migracijai, urbanizacijai. Demografinés situacijos transformacija pasireiskia ir
populiacijos senéjimu visuose iSsivyséiusiuose pasaulio regionuose. JT
prognozuoja, kad vyresniy negu 60 mety asmeny skaicius iki 2050 m. sudarys
apie 33 proc. visos pasaulio populiacijos. Atsizvelgdamos | Sia tendencija
imonés turi i§ naujo jvertinti tikslines rinkas, nes ,,auksini jaunima" pamazu
keiCia ,,sidabriné karta® — didziausia brangesniy prekiy ir paslaugy pirkéja.
Ryskiis demografiniai §eimos pokyciai (vedyby skaifiaus mazéjimas, vélesnés
santuokos, gyvenimas kartu neregistravus santuokos, vaiky gimdymas
vyresniame amziuje, vaiky skaiiaus mazéjimas, nesantuokiniy vaiky
gauséjimas) bei mazesnis visuomenés normy paisymas lemia vis didesng
vartotojy elgsenos jvairove. Peréjimas nuo molekulinés Seimos (namy tkis su
tévais ir vaikais) i atoming Seimg (vieno individo namy iikis) Sios
kategorijos vartotojus daro impulsyvesnius.

Didéja motery piniginiai {nasai { Seimos biudzeta. 2009 m. motery
pajamos sieké 18 trilijony JAV doleriy, prognozuojama, kad 2014 m. Sis
skaiGius padidés iki 28 trilijony JAV doleriy. Seima, kurioje Zmona dirba,
iSleidzia daugiau pinigy maistui kavinése ar valgyklose, vaiky prieziiiros ir kt.
paslaugoms. Pagal 2008 m. atlikto pasaulinio tyrimo rezultatus
(http://www.womenspeakworldwide.com) didziaja dali namy tkio islaidy
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valdo moterys. Ne maziau svarbus feministiniy idéju plitimas, didesnis lygiy
galimybiy principo jsigaléjimas, salygojantis ly¢iy vaidmens supratimo
pokyc¢ius. Identifikuoti Seimos pirkimo sprendimo priéméja tampa vis
sudétingiau, nes lytis nebevaidina svarbiausio vaidmens. 2010 m. ,,Boston
Cosulting Group* mokslininky atlikti tyrimai patvirtino: pirkimo sprendimus
Europos Sajungoje dazniausiai priima moterys. Jos daro jtaka planuojant namy
ikio iSlaidas (83 proc.), maisto prekiy pasirinkimg (90 proc.), priimant
sveikatos priezitiros (80 proc.) ir naujo automobilio isigijimo (62 proc.)
sprendimus. Moterys daugiau démesio skiria individualumui, todé¢l reikalauja
atitinkamy prekiy ar paslaugy. Vis reciau prekés pozicionuojamos kaip
,tinkamos visai Seimai". Auga vaiky, kaip vartotojy, vaidmuo, nes mazéjantj
gimstamuma kompensuoja vaiko gyvenimo kokybé. Akcentuojama vaiko
asmenybés raidos svarba, jo visapusiskas ugdymas, trumpesnis, bet kokybiskas
bendravimas su vaiku. Tévai iSleidZia kur kas daugiau pinigy vaiky reikméms.
Didziojoje Britanijoje vienas i§ 20 tévy vaiko gimtadieniui iSleidzia daugiau
nei 200 svary, vienas i§ 50 — daugiau nei 500 svary ir tokios iSlaidos
nelaikomos prabanga. Didéja vaiky itaka pirkimo sprendimams, paaugliams
daznai uzkraunama dalis kasdienio apsipirkimo. AnksCiau manyta, kad
paaugliui svarbi emociné prekiy zenklo verté, taciau tyrimai rodo, jog jie yra
pakankamai pragmatiski ir ekonomiSkai iSprus¢. Nepaisant tévy pastangy,
vaikai jaucia vis silpnesng namy ir tévu itaka. I$ dalies tai paaiSkinama
ikimokykliniy istaigy itaka, auklés paslaugy populiarumu, tévy uZimtumu. Dar
viena tendencija — tévai ,,visam gyvenimui". Vis daugiau brandaus amziaus
zmoniy teigia, kad juos materialiai teberemia tévai.

Dél dinamisko gyvenimo Siuolaikiniams vartotojams nuolat triksta
laiko, todél auga paklausa prekiy, padedanciy taupyti laika. Vis svarbesnis
tampa hedonistinis vartojimas. Kita vertus, pavargg nuo greito tempo,
vartotojai domisi ,,létu vartojimu®, suteikianciu dvasini pasitenkinima. Tokig
nuomong patvirtino 40 proc. respondenty Europoje ir dar daugiau JAV,
Japonijoje bei Brazilijoje. Vartotojams svarbu puoseléti individualuma, siekti
saviraiSkos (Kriks¢iukaityté, 2009). Tyrimy kompanijos Future Foundation's &
Vision Research duomenimis, 40 proc. DidZiosios Britanijos respondenty
teigia labiausiai trokstantys saviraiskos. Asmenys, neisreiSkiantys saves darbe,
Seimoje, saviraiskos siekia tapatindami save su prekiy Zenklais, daikty dizainu,
puoselé¢jamu  stiliumi. Konkurencijos iSlepinti vartotojai yra reiklesni.
Dazniausias atsakas | pasirinkimo pertekliy — rutininis pirkimas ar
,,pasitenkinimo strategija“, kai sprendimas priimamas apsvarscius vos kelias
alternatyvas. 70 proc. respondenty teigia, kad yra nusivyle visuomenés
gyvenimo bidu ir vertybémis, pertekliniu vartojimu. Euro RSCG Worldwide
tarptautinis tyrimas parodé, kad daugéja ,,zaliyju™ vartotojy, sutinkanciy
daugiau mokéti uz prekes, kuriy konotuojamos vertybés atitinka ju vertybes.

Pasauliné wurbanizacija, vedanti prie socialinés izoliacijos ir
individualizmo augimo, mazina jvairiy institucijy poveikj vartotojuy
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sprendimams. Tuo paciu auga artimyjy ir draugy autoriteto svarba. Asmeninius
informacijos Saltinius rinkodaros priemonémis paveikti sudétinga, todél
vartotojai tampa sunkiau suprantami (Bagdanaviciate, 2010). Dél migracijos
daugelyje pasaulio valstybiy auga tautiniu mazumy skaicius, o tai naujos
rinkos, nauji segmentai, specifiniai poreikiai ir niSos esamoms prekéms
adaptuoti. Didéjantis vartotoju mobilumas didina globaliu prekiy zenkly
populiaruma.

Dél informaciniy technologijy teikiamy galimybiy vartotojui lengva
tiesiogiai susisiekti su gamintoju, pateikti individualy uzsakyma. ,,Visa
Europe® Prekybos tyrimy centro atliktas tyrimas ,,Ateities parduotuvé 2012-
2015 metai” parodé, kad iki 2015 m. elektroninés prekybos pardavimas
sudarys apie 20 proc. visos apyvartos. Prognozuojama, kad iki 2015 m.
daugiau nei 71 proc. pirkéjy prie§ eidami apsipirkti, norés pirmiau prekes
surasti internete. Vartotojai yra maZziau pastoviis, daugiau informuoti. Jie zino
rinkodaros triukus ir automatiSkai netiki tuo, ka skelbia reklama ar
ziniasklaida. 60 proc. apklaustyjy Europoje pripazino, kad skeptiskai Zzitiri i
prekés zenkly pazadus, todél papildomos informacijos ieSko virtualioje
erdvéje, savo pasteb¢jimais dalinasi su kitais vartotojais.

Pazymétina, kad iSskirtos vartotojy elgsenos kaitos tendencijos
budingos ne visai $alies ar regiono populiacijai. Paprastai jos biidingos tik
mazdaug 70 proc. gyventoju.

2. Lietuvos vartotojy elgsenos tendencijos

Apklausy rezultatai rodo, kad Lietuvos vartotojai yra linke vis
palankiau vertinti $alies ekonoming situacija. Didéja namy tkio pajamos,
daugeja ,,zaliyjy”™ vartotojy. Prognozuojama, kad 2050 m. kas treCias (34,6
proc.) Lietuvos gyventojas bus pagyvengs zmogus, taciau specifiniy globaliy
rinkodaros strategijy, pritaikyty senstanciai visuomenei, taikyma riboja
mazesnés vartotoju pajamos, lyginant su iSsivysCiusiomis Salimis. Pirkimas
internetu tarp Lietuvos gyventoju iSaugo beveik dvigubai. Lietuvos moterys,
skirtingai nei kity Europos Saliy, Siek tiek didesng¢ reikSme teikia Seimai ir
vaikams. Ryskaus lyCiy vaidmeny pasiskirstymo priimant sprendimus
nepastebéta. Didesnés pinigy sumos, skiriamos laisvalaikiui, rodo tam tikrus
kokybinius vidutinio lietuvio vartojimo tendencijy poky¢ius. Brandesnio
amziaus gyventojai vis daZniau renkasi gyvenima dabar nei taupyma dél vaiky
ateities.

Teiktina, kad Lietuvos vartotojy elgsena sutampa su vyraujancia
pasaulyje. Egzistuojantys tam tikri skirtumai vienais atvejais yra nereikSmingi,
kitais — turi objektyviy paaiskinimy.

ISvados

1. Nepaisant kultiiriniy skirtumy, iSsivys€iusiy Saliy vartotojams biidingos
bendros vartotojy elgsenos kaitos tendencijos. Spartéja vartotojy globalizacija;
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didéja vaiky ir motery itaka pirkimo sprendimams; daugiau démesio skiriama
individualumui, saviraiskai, socialinei atsakomybei, mazéja {vairiy institucijy
poveikis vartotojy sprendimams,.

2. Lietuvos vartotojy elgsena daugeliu aspekty sutampa su vyraujancia
pasaulyje. Ryskéja kokybiniai vidutinio lietuvio vartojimo tendencijy pokyciai;
daugéja ,,zaliyju‘ vartotojy; iSaugo pirkimas internetu.
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BEHAVIOUR PECULIARITIES OF THE CONSUMER

R. Naktinyte, J. Vainikonyté

The modern consumer is influenced by the following factors such as
globalization processes, world urbanization, high competitions among
companies, new technology, changes in the demographic situation and finally,
due to the expansion situation hs also adjusted users’ shopping habits. Today’s
consumer must be rather special and pursue self-expression. Therefore,
consumers have become less predictable and it is more complicated to divide
them into segments. Nowadays, the trend is moving on hedonistic
consumerism, so, more and more ,,greeners” are appearing.
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TECHNOLOGINIU INOVACIJU PLETRA
LIETUVOJE

K. OstaSenkovaité, I. Grauzinyté

Vilniaus Gedimino Technikos universitetas Verslo vadybos fakultetas

Raktiniai ZodZiai: technologiné inovacija, verslo akceleratorius, ,,start up®.
Ivadas

Daugelyje i$sivysciusiy Vakary valstybiy inovacijos jau seniai tapo
svarbiausiu ekonomikos augimo varikliu, leidzian¢iu pasiekti auksta pridéting
verte ir uztikrinan¢iu ekonomikos plétra. Remiantis 2011 m. inovacijy
sajungos Svieslentés rodikliy vertinimu, Lietuva vis dar Zenkliai atsilieka nuo
Europos Sajungos Saliy vidurkio inovacijy srityje. Dél Sios priezasties Lietuva
atsizvelgdama | bendras Europos Sajungos iniciatyvas pristaté Lietuvos
inovaciju strategija, kuri atspindi strategijos ,,Europa 2020“ pavyzdinés
iniciatyvos ,,Inovaciju sajunga“ prioritetus. Pagrindini Lietuvos tiksla tapti
inovatyvia bei uZsienio investuotojams patrauklia valstybe, galima pasiekti
ugdant pilie¢iy verslumo igtidzius, skatinant technologiniy inovacijy plétra bei
bendradarbiavima tarp mokslo ir verslo. Siame straipsnyje aptariama
technologiniy inovacijy plétros teikiama nauda Lietuvai ir Lietuvoje
beisibégéjanciy verslo akceleratoriy daroma jtaka verslui. Pateikiami
pasitlymai kaip tobulinti ir taikyti technologiniy inovacijy plétojimo iranki
start'up® Salies rinkai.

1. Technologiniy inovacijy plétros svarba Lietuvai

Siekiant jvertinti technologiniy inovacijy plétros svarbg bei nauda
Lietuvai ir jos gyventojams, i§ pradZiy reikéty apibréZti inovacijos savoka. Sis
zodis yra kilgs i$ Vidurio Pranciizijos teritorijoje XV amZiaus metu vartoto
zodzio ,,inovacyon®, kuris pazodziui i$vertus reiskia ,,atnaujinimas® arba
,haujo pavidalo suteikimas esanciam daiktui®. Mokslinéje literatiiroje vieno
inovacijy savokos apibiidinimo néra, jvairiis autoriai pateikia i§samesnius ir
apibendrinancius arba kartais trumpus apibréZzimus. Anot Europos Sajungos
moksliniy tyrimy ir plétros programos EUREKA, inovacija traktuojama kaip
procesas, kuriame tyrimy eigoje gautos Zinios transformuojamos i naujus
produktus ar paslaugas. Remiantis Tarptautiniy zodziy Zodynu, inovacija [lot.
innovatio — atnaujinimas] yra naujas dalykas, naujové arba naujovés
atnaujinimas. Taigi daroma i§vada, kad inovacija tai nebiitinai naujai sukurtas
daiktas ar veikla, nes naujai pritaikytas ar patobulintas daiktas taip pat gali
tapti inovacija, jei tik bus priimtas rinkos.

Inovacijos, budingos technologiju ir technikos sri¢iai, iSreiSkia
{vairias naujy technologiniy ir techniniy priemoniy panaudojimo galimybes ir
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perspektyvas. Ypa¢ vertinamos tos inovacijos, kurios sietinos su i§ esmeés
naujy moksliniy idéjy formulavimu, atradimais, i§radimais bei ju panaudojimu
technologinéje praktikoje. Tokios inovacijos yra orientuotos i galimai spartesni
ir geresni naujy idéjy ir Ziniy panaudojima bei i naujy idéjy ir ziniy formavimo
bei generavimo skatinimg. Lietuvai biitent tokios inovacijos yra ypac svarbios,
nes jos lemia modernizacijos lygio kélimo galimybes praktiskai visuose
gamybos bei aptarnavimo sektoriuose, ivairiose politinés raidos srityse.
Lietuvai siekiant iki 2015 mety tapti Siaurés Baltijos regiono paslaugy centru,
o iki 2020 mety — Siaurés Europos inovacijy centru, vienas i$§ uzdaviniy, kuo
imanoma labiau pakelti Salies modernizacijos bei inovaciju lygi. Remiantis
2011 m. Inovacijy sajungos $vieslentés rodikliy (1 pav.) vertinimu, Lietuva vis
dar smarkiai atsilicka nuo Europos Sajungos $aliy vidurkio inovacijy srityje.
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1 pav. ES valstybiy nariy inovacijy diegimo rodikliai 2011 m.
(Inovacijy sajungos Svieslenté (angl. Innovation Union Scoreboard), [US
prieinamas tinklalapyje: http://www.proinno-europe.eu/, 2012 m., 8 p.)

I§ 1 paveikslo duomeny daroma i$vada, kad Lietuvos inovacijy
diegimo rodiklis daugiau nei 50% mazesnis nei Europos Sajungos Saliy
vidurkio rodiklis. Taigi Lietuvai technologiniy inovacijy plétra vienas i$
svarbiausiy veiksniy, galin€iy paspartinti Salies tkio plétra ir uztikrinti
ekonomikos augima. Salies imoniy inovatyvumo augimas uztikrinty Lietuvos
konkurencingumo tvaruma vidaus ir uZsienio rinkose. Taip pat paskatinty
vieSojo sektoriaus inovatyvuma bei inovatyvaus verslo plétra. Svarbu
paminéti, kad Lietuva néra turtinga zemés iSkasenomis ar kitais gamtiniais
iStekliais, todél siekiant konkuruoti rinky globalizacijos salygomis, reikéty
orientuotis | auksty ir vidutiniskai auksty technologiju (AVT) verslo plétojima,
kuris sukuria didZiausia pridéting vertg bei gali gerokai paspartinti ekonomikos
augima. Technologiniy inovacijy vystymas Salyje padéty spresti opia Salies
problema: mazéjantis skai¢ius technologinio i$silavinimo siekian¢iy studenty
bei mazéjanti mokslo bazé. Technologiniy inovacijy plétra Salyje pritraukty
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zinomy pasaulio imoniy investicijas, kas sukurty naujas darbo vietas Salyje ir
kelty BVP rodikli. Todél biity mazinamas emigranty skai¢ius, tuo paciu
iSlaikomi Salies intelektualiniai resursai. Kitas svarbus zingsnis —
bendradarbiavimas su Europos mokslo agentliromis, vienas i§ pavyzdZiy,
Europos kosmoso agentiira. Narysté joje suteiks galimybe Lietuvai dalyvauti
kuriant ir taikant auk$ciausias technologijas, kas uZztikrins geresne Lietuvos
aukstyjy technologiju pramonés plétra, didins Salies konkurencinguma, padés
imonéms atrasti naujy inovatyviy rinkos nisy.

2. ,Start‘up* - technologiniy inovacijy plétojimo jrankis

Siekiant Salyje plétoti technologines inovacijas svarbu sukurti tam
tinkama aplinka. Nors pasaulyje jau daugiau nei deSimtmetj aktyviai plétojama
verslo akceleratoriaus ~ programos, taciau iki S$iol Lietuvoje neturime
mechanizmo, kuris vieningai ir nuosekliai padéty Zmonéms realizuoti naujas
verslo id¢jas technologijy srityje, jas sekmingai iSauginti ne tik lokaliu, bet ir
globaliu mastu. Tiesa, reikia paminéti, kad Lietuvos verslo angely ikurtas
Vidurio ir Ryty Europos versly akceleratorius ,,StartupHighway* Lietuvoje
veikla pradéjo 2011m. liepos mén. Vis délto per toki trumpa laikg Salyje
nespéjo susiformuoti stipri verslo plétojimo kultiira. Svarbu prisiminti, kad
Lietuva ilgg laikg priklausé planinei ekonomikai, kurios pagrindiné verslo Saka
buvo zemés tkis, taigi nenuostabu, kad gyventojai stokoja verslumo igiidZiy.
Dél to ir toliau turi bati aktyviai ir nuosekliai dirbama siekiant Lietuvoje
sukurti verslo plétojimui palankia aplinka. VS[ ,,Versli Lietuva® generalinio
direktoriaus P. Lukausko nuomone: ,miisy valstybés natiiraliis panasumai —
labai paprasti Zmonés, geografiné padétis ir ganétinai paZangi interneto
infrastruktiira”, kuriy pagalba Lietuva galéty tapti regioniniu centru su
technologiniy inovacijy plétojimo baze.

Viena i§ priezasCiy stabdanciy verslo plétojima Lietuvoje yra
atotriikis tarp verslo ir mokslo. Siai problemai spresti sitilytina aktyvinti
start'up judéjima Salyje. Visame pasaulyje, taip pat Lietuvoje, sparciai
populiaréja nauja verslo risis - ,,start up® kiirimas. ,,Start'up* vadinami nauji,
dazniausiai technologinés pakraipos verslai, kuriy tikslas — greitas i$plitimas
visame pasaulyje su santykinai nedidelémis sanaudomis. DazZniausiai versla
plétoja maza Zzmoniy komanda su skirtingy kompetenciju specialistais, neretai
tarp komandos nariy néra nei vieno specialisto. Dél Sios priezasties ,,start'up”
plétojimo renginiy metu jiems i pagalba ateina patyrg pataréjai nukreipiantys
jaunuosius verslininkus verslo sékmés link. Akceleratoriy pranasumas yra tas,
kad ju pagalba ,start'up® ktréjams sukuriama tinkama aplinka intensyviai
kalbétis su kuo daugiau Zmoniy. Patartina orientuotis { mokslo srities atstovus
bei patyrusius verslininkus, neaplenkiant ir potencialiy vartotojy.

Hotartup® deda pamatus platformai, kuri padés perspektyviems
jauniems zmonéms kurti ir vystyti technologinius verslus tarptautiniu
lygmeniu. Lietuvos rinka tokiam verslui yra nedidelé todél svarbu skatinti
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artima bendradarbiavima Baltijos regione, kad ,start'up® vystantys zmonés
gauty kuo daugiau galimybiy ir galéty konkuruoti pasaulingje rinkoje.
»Start'up® vienas i$ pagrindiniy tiksly yra skatinti smulkaus ir vidutinio verslo
(SVV) vystymasi $alyje. Statistiskai smulkiyjy, sau darbo vieta susikiirusiy
verslininky Lietuvoje yra maziau nei kitose Salyse, nors ir teigiama, kad ji
lengva sukurti bet kur, nebiitina daug 1€Sy ir iSvystytos infrastruktiiros, bei
labai tinka regionams. Remiantis tuo, kad SVV yra pagrindinis ir svarbiausias
ekonomikos ,,variklis®, kuriantis darbo vietas, naudojantis naujas inovatyvias
technologijas, skatinant ,start'up® iniciatyva siekiama skatinti Salies
ekonomikos vystymasi.

Siekiant efektyvesnio ,start'up” judéjimo valstybé turéty prisidéti
prie verslumo skatinimo programos realiais veiksmais. Vilniuje galéty atsirasti
daugiau patogiy erdviy laisvai kiirybai ir nebitinai vien universitety
studentams. Reikia uztikrinti, kad programa nebiity per daug biurokrating,
verslininkai su idéjy autoriais turéty daug galimybiy bendrauti. Siekiant
pasaulinio lygio idéjy, reikia realaus universitety orientavimosi i idéju
generavima. Siuo metu universitetai daugiausiai dirba su tomis temomis,
kurioms gali gauti ES finansavima, o jei finansavimas nutriksta, tai id¢jos
pamirStamos.

ISvados

1. Lietuvai siekiant tapti Siaurés Europos inovacijy centru, biitina priartéti
prie ES $aliy vidurkio inovacijy srityje, todél Saliai itin svarbi technologiniy
inovacijy plétra, kuri lemia modernizacijos lygio kélimo galimybes praktiSkai
visuose gamybos bei aptarnavimo sektoriuose.
2. Verslo akceleratoriaus programy skatinimas prisideda prie verslo
plétojimo kultiros kiirimo Salyje ir padeda Zmonéms kurti bei vystyti
technologinius verslus tarptautiniu lygmeniu.
3. Spresti verslo plétojima stabdancia problema — verslo ir mokslo atotriikj,
siilytina pasitelkiant ,start'up judéjima, kurio tikslas kurti greitai
iSplintan¢ius technologinés pakraipos verslus su santykinai nedidelémis
sanaudomis.
4.  Skatinti ,start'up judéjima siiiloma, kuriant erdves laisvai kirybai,
itraukiant ne tik universitety studentus, uztikrinant, kad programos netapty per
daug biurokratinés bei skatinant universitety orientavimasi { nauju idéju
generavima.
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TECHNOLOGICAL INNOVATION DEVELOPMENT IN
LITHUANIA

K. Ostasenkovaité, I. Grauzinyté

Development and encouragement of innovation are the most
important goals of the Lithuanian economy. It is a guarantee of the country's
innovation, competitiveness and growth of welfare. The paper deals the
importance of technological innovation development for Lithuanian people
and its ability to promote co-operation between science and business. It
evaluates Lithuania's strategic goal - by 2015 to become North Service Center
of the Baltic region, and by the year 2020 - the Nordic Innovation Centre. It
analyzes the further benefits for business and society of the technological
innovation tool" start'up formation.
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MOKYKLOS VADOVO VEIKLOS [GALINANT
PEDAGOGU UGDYMASI INOVACIJOMS
SALYGOS

N. Putriené
Kauno technologijos universitetas Socialiniy moksly fakultetas

Raktiniai ZodzZiai: pedagogy ugdymasis, ugdymasis inovacijoms, ugdymosi igalinimas
Ivadas

Inovacijos, ju kiirimas, diegimas, sklaida §iuo metu vis dazniau
akcentuojamos mokslingje ir populiariojoje literatiroje. Mokslininkai (Adair,
2009; Andriopoulos ir Dawson, 2009; Govindarajan ir Trimble, 2010;
Janitinaite, 2004, 2007; Sloane, 2007 ir kt.) analizuoja ir tiria jvairius
inovatyvumo, inovacinés veiklos, kiirybiskumo aspektus, ju pasireiSkima
veikloje, trukdzius inovacijoms reikstis ir t.t. Apie vadovavimo jtaka
inovatyvumui organizacijose raso Janitinaité (2007), Andriopoulos ir Dawson
(2009), Adair (2009), Govindarajan ir Trimble (2010) bei kt., taciau
darbuotoju ugdymas ir ugdymasis inovacijoms mazai analizuojamas ne tik
lietuviskoje mokslinéje literatiiroje, bet ir uzsienyje. Tad Sio straipsnio tikslas
yra iryskinti mokyklos vadovo veiklos igalinant pedagogu ugdymasi
inovacijoms salygas pasitelkiant mokslinés literattiros analizg.

1. Pedagogy ugdymosi inovacijoms salygos

Analizuojant moksling literatiira nepavyko rasti ugdymosi
inovacijoms apibrézimo, todél prie§ analizuojant Sios veiklos pasireiSkima
pedagogu darbe svarbu aptarti Sig sagvoka. Ugdymosi, saviugdos savoka daznai
analizuojama zmogiskuyjy istekliu vystymo (ZIV) paradigmos plotméje. Ypac
tai aktualu kalbant apie ugdymosi ir inovacijy, inovatyvumo santykj. Kaip
teigia Snitka (2002, pateikiama pagal Janitinaité, 2007), inovacijoms diegti yra
svarbiis keturi pagrindiniai elementai — zmogiskieji istekliai, lyderysté, kulttra
ir klimatas, struktiiros bei procesai. Inovacingje veikloje viskas yra susije,
taciau ,,inovacijos atsiranda tik per Zmones“ (Janitinaité, 2007, p. 12), taigi
nekeista, kad paskutiniu metu kyla didelis susidoméjimas ZIV veikla -
jauciama, kad darbuotojuy jgalinimas pastoviam savo igidziy ir Ziniy
atnaujinimui skatina kiirybiSkuma ir inovacijas. Dél $iy priezasc¢iy, pasiremiant
DeCenzo ir Robbins (2010), McGuire ir Jorgensen (2011), Vienazindienés
(2009) ir kt. pateiktais ZIV veiklos apibrézimais, bei suderinus juos su
Janitinaités (2004) bei Andriopoulos ir Dawson (2009) pateiktais inovaciju
apibudinimais, galima teigti, kad darbuotojy ugdymasis inovacijoms — tai
veikla, apimanti saves realizavima, saviugda, asmeninj augima, orientuota i
darbuotoju apsiriipinima reikiamais igiidZiais, Ziniomis, kompetencijomis tam,
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kad buty pasiekti geresni rezultatai kiirybiskai paverCiant idéjas naujais
naudingais ir naudojamais produktais, porcesais ar paslaugomis ir jvedant $ias
naujoves savo veikloje.

Apibrézus darbuotojy ugdymosi inovacijoms sgvoka, galima aptarti,
kokios salygos yra reikalingos, kad §i veikla galéty pasireiksti pedagogy darbe.
Akivaizdu, kad salygos, reikalingos pedagogy ugdymuisi inovacijoms, gali
biiti tiek vidinés — priklausancios nuo paciy pedagogu veiklos, tiek iSorinés,
kurias turéty sukurti mokyklos vadovas. Tad straipsnyje ir bus aptariamos §ios
dvi salygu grupés.

Hammerness ir kt. (2005; pateikiama pagal Meirink ir kt., 2010)
pedagogu ugdymesi i$skiria dvi dimensijas, i§ kuriy viena - inovatyvumo
dimensija, reikalaujanti, kad darbuotojai atmesty senus, iprastus veiklos biidus
ir keisty ankstesnes nuostatas. Esminé ugdymosi inovacijoms salyga turi biti
poreikis sukelti pokyc¢ius, rizikos tolerancija. Taigi, akivaizdu, kad ugdantis
inovacijoms turi vykti mastymo pokyciai, naujy nuostaty, poZiiiriy
formavimasis, kiirybiskumo augimas. Kokios salygos gali padéti vykti Siems
poky¢iams?

Apibendrinant Adair (2009), Govindarajan ir Trimble (2010),
Janitinaités (2007), Meirink ir kt. (2010) ir kt. aptartas salygas, galima sakyti,
kad pagrindinés pedagogy ugdymosi inovacijoms salygos turéty buti: 1)
teigiamos nuostatos mokymosi visa gyvenima atzvilgiu; 2) noras
bendradarbiauti,  pasitikéjimas  kolegomis, nekomformistiSkumas ir
nepriklausomybé; 3) klausinéjimas, kylantis aukstesnio lygio refleksijos bei
analizés pagrindu; 4) naujy galimybiy pasteb¢jimas; 5) dalinimasis idéjomis,
kolegy idéjuy pastebéjimas ir jy vystymas; 6) mokymasis i§ klaidy, rizikos
tolerancija; 7) stipriyju savo pusiy iSrySkinimas ir ugdymas. Bitent Siy
veiksniy raiska pedagogy veikloje turéty rodyti ju pasirengima ugdytis
inovacijoms.

2. Mokyklos vadovo veiklos specifika jgalinant pedagogy ugdymasi
inovacijoms

Aptarus salygas, reikalingas pedagogu ugdymuisi inovacijoms, gali
atrodyti, kad ¢ia nebitinas didesnis mokyklos vadovo pritarimas ir jtaka.
Taciau Siuo atveju reikéty nepamirsti, kad bitent mokyklos vadovas yra
atsakingas uz ZIV veikla mokykloje, tad ir darbuotojy ugdymasis inovacijoms,
salygu Siai veiklai sudarymas yra viena i§ mokyklos vadovo atsakomybiy.

I8skirtos pedagogu ugdymosi inovacijoms salygos rodo, kad toki
ugdymasi i§ esmés turi lemti paties pedagogo nusistatymas ugdytis. Vadinasi,
jokia aktyvi mokyklos vadovo agitacija tai daryti negalés stipriau paveikti Sio
proceso radimosi pedagogu veikloje. Mokyklos vadovas tegali sudaryti tam
tikras salygas, daryti itaka, kad patys pedagogai bty suinteresuoti keisti savo
pozilirius, nuostatas ir imtis rizikos. Taigi, Siuo atveju mokyklos vadovas
turéty imtis jgalinimo - vieno Zmogaus poveikio ar salygy sukiirimo, siekiant
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kitam zmogui padéti veikti, jgyti Ziniy, gebéjimy, pasiekti tam tikra tiksla
(Juceviciené ir kt., 2010). Galima teigti, kad pagrindiné mokyklos vadovo
pareiga pedagogu ugdyme inovacijoms yra ,sukurti aplinka, kur kiekvienas
jauciasi jgalintas* (Andriopoulos ir Dawson, 2009, p. 208). Kokia tai turéty
bati aplinka? Apibendrinant daugelio mokslininky iSskirtas veiklas (Adair,
2009; Andriopoulos ir Dawson, 2009; Janiiinaité, 2004, 2007 ir kt.) galima
teigti, kad mokyklos vadovo veikla jgalinant pedagogu ugdymasi inovacijoms
turéty buti nukreipta {: 1) mokymosi kultiiros kiirima mokykloje taip vystant
teigiamas pedagogy nuostatas mokymosi visg gyvenima atzvilgiu bei klaidy
kaip galimybés mokytis suvokima; 2) bendradarbiavimo, pasitikéjimo
atmosferos kiirimg organizacijoje - tokiu bidu mokyklos vadovas gali
paskatinti pedagogy nora bendradarbiauti, pasitikéjima kolegomis; 3)
kiirybiskumo gebéjimy ugdyma taip palengvinant naujy idéju radimasi ir
vystymasi pedagoguy tarpe; 4) intelektin] pedagoguy stimuliavima; 5) pagalba
pedagogams nusistatant ugdymosi kryptis, taip pleciant ju geb¢jimus pamatyti
ir atrasti naujas galimybes bei neatitikimus tarp esamos situacijos ir siekiamo
tikslo; 6) nora pazinti darbuotojy stiprigsias ir silpnasias puses ir ugdymo
kreipima { stipriyju pusiu iSrySkinima; 7) reikiamo autonomijos lygio tarp
darbuotojy uztikrinima.

Apibendrinant galima teigti, kad mokyklos vadovas turi sudaryti
salygas pedagogu ugdymuisi tam, kad Sie galéty lengviau priimti jy
laukian¢ius pokyc¢ius. Vadinasi, mokyklos vadovas turi jgalinti pedagogu
ugdymasi inovacijoms sukurdamas tinkamas salygas §iai veiklai vykti.

ISvados

1. Ugdydantis inovacijoms turi vykti pedagogu mastymo pokyciai.
Analizuojant moksling buvo iSrySkintos septynios pagrindinés salygos,
reikalingos tam, kad vykty $i veikla. Siu salygy raiskos stiprumas pedagogy
veikloje turéty rodyti ju pasirengima ugdytis inovacijoms.

2. Analizuojant pedagogu ugdymosi inovacijoms salygas, tampa akivaizdu,
kad cia svarbus paCiy pedagogu noras ugdytis. Vadinasi, orientuodamasis i
pedagogu ugdymasi inovacijoms mokyklos vadovas savo veikloje turéty
pasitelkti jgalinima. ISryskinus pagrindines mokyklos vadovo veiklas jgalinant
pedagogu ugdymasi inovacijoms tampa akivaizdu, kad Sios veiklos i§ esmés
yra nukreiptos i salygu pedagogy ugdymuisi inovacijoms uztikrinima.
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CONDITIONS OF ACTIVITIES OF SCHOOL PRINCIPLE
EMPOWERING SELFEDUCATION OF TEACHERS FOR
THE INNOVATIONS

N. Putriene

The article analyzes the conditions that must be met for the teachers
would be empowered to educate themselves for the innovations. It was found
out that the education for the innovations must be relevant to the teachers
themselves- no active school head "agitation" to do so will be effective. For
this reason, it can be said that the school principle striving to the teachers
would educate themselves for innovations should involve the empowerment of
this activity in their work, and organize it the way that the teachers would be
given the right conditions to develop for the innovations.
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PROJEKTU VALDYMO BRANDUMO LIETUVOS
ORGANIZACIJOSE SITUACIJOS ANALIZE

R. Railaité
Kauno technologijos universitetas Ekonomikos ir vadybos fakultetas

Raktiniai ZodZiai: projekty valdymo brandumas, projekty valdymo brandumo vertinimas
Ivadas

Pastaruoju metu efektyvus projekty valdymas jvairaus pobtdZzio
organizacijoje tampa vis aktualesniu valdymo elementu. Poreikis atsilaikyti
prie$ konkurentus bei sekmingai iSsilaikyti rinkoje skatina organizacijas taikyti
naujus metodus, todél pastaruoju metu tiek verslo, tiek vieSojo sektoriaus
organizacijos vykdydamos savo veikla pasitelkia projektus.

Svarbu atkreipti démesj i tai, kad tik sékmingai valdomi projektai
gali atnesti laukiamy rezultaty. Iki Siol Lietuvoje atlikti keli tyrimai, kuriuose
bandoma jvertinti turimas projekty vadovy kompetencijas ar organizaciju
projekty valdymo branda, ta¢iau $iy tyrimy skaifius yra pakankamai mazas.
Siekiant i$spresti projekty valdymo problemas biitina detali Sios srities analizé.
Tik ijvertinus esamg situacija galima ieSkoti buidy, padésianciy iSspresti
egzistuojancias problemas. Taigi, Sio straipsnio tikslas — atlikti Lietuvos
organizacijy esamos situacijos analiz¢ projekty valdymo brandumo aspektu.

1. Projekty valdymo brandos teoriniai aspektai

Siandien vis didesnis skaiGius organizacijy ne tik vykdo pavienius
projektus, taciau taip pat turi vieningas projekty valdymo metodologijas,
imonése analizuojami jgyvendinti projektai bei perimama geroji patirtis.
Vertinant organizacijos projekty valdymo branduma pagal pasirinkta modelj,
kuriy mokslingje literatliroje gausu, galima nustatyti esama organizacijos
situacija. Lyg S$iol projekty valdymo brandumo modelius nagrinéja tokie
uzsienio atstovai, kaip T. Cooke — Davies, H. Kerzner, S. A. Jassen, J. K.
Crawford ir kt. Lietuvos mokslininkai analizuojantis projekty valdymo
branduma yra E. Meiliené, R. Ciutiené, Chmieliauskas ir Simkonis bei kt.

Kalbant apie projekty vadybos branda, pirmiausia, svarbu apsibrézti
Sios savokos reik§me. Meilienés ir Ciiitienés (2010) teigimu, ,,Projekty
vadybos organizacinis brandumas apibiidinamas kaip nuolatinis gebé¢jimas
atrinkti ir sékmingai valdyti projektus, padedancius maksimaliai
susikoncentruoti strateginiams tikslams pasiekti“(p. 84). Galima teigti, kad
organizacijos, siekiancios strateginiy tiksly jgyvendinimo, turi sugebéti
tinkamai valdyti tam tikrus projektus, nes bitent Sie veiksmai organizacija
veda link projekty valdymo organizacinio brandumo.
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Kaip teigia Kerzner (2010), projekty valdymas pats savaime
negarantuoja sékmés, taciau padidina organizacijos sekmés galimybes. Todél
klaidinga manyti, kad organizacija jdiegusi projekty valdymo principus butinai
susilauks sémeés. Taip pat svarbu pastebéti, kad skirtingoms organizacijoms
skirtingai pavyksta atrinkti ir tinkamai igyvendinti projektus, susijusius su
organizacijos strateginiais tikslais. Kai kurios organizacijos vis dar nesuvokia
projektinés veiklos naudos ir pan. todél ypac svarbu, kad jos isisavinty
projektinés veiklos reikSminguma bei stengtysi nuolat tobulinti projekty
valdymo kompetencijas ir taip savo organizacijoje siekty didesnio projekty
valdymo brandumo.

Apibendrinant galima teigti, kad konkreCios organizacijos
gebéjimas sékmingai pasirinkti ir {vykdyti projektus, kad pasiekty tam tikra
nauda yra vienas svarbiausiy aspekty analizuojant projekty valdymo brandumo
lygi organizacijoje. Tik tikslingai projektus pasirenkanti ir detalias projekty
valdymo metodologijas turinti organizacija gali pasizyméti aukstesniu
brandumo lygiu.

2. Projekty valdymo brandos Lietuvos organizacijose esamos situacijos
analizé

Siandieniné projekty valdymo sritis panaudojant jvairius tyrimo
metodus tiriama tiek tarptautiniu, tiek nacionaliniu lygmeniu. Lietuvoje
didesni démesys projekty valdymui pradétas skirti ganétinai nesenai, todél
ypac svarbu iSanalizuoti Lietuvos situacija tarptautiniame kontekste.

Vertinant projekty valdymo branda Lietuvos organizacijose, svarbu
detaliau iSanalizuoti 2005 - 2007 metais vykdyto tarptautinio tyrimo ,,Project
Orientation International" rezultatus. Sis tyrimas atliktas ne tik Lietuvoje,
taciau taip pat tokiose Salyse, kaip Vokietija, Rumunija, Austrija Suomija,
Slovakija ir Piety Afrikos Respublika (toliau — PAR) Tyrime dalyvavo 182
skirtingo dydzio verslo imonés, kurios savo veikloje naudoja projektus.

Tyrimo rezultatai parodé, jog vertinant Sias 7 Salis, auksCiausias
projekty valdymo brandumo koeficientas yra Suomijoje. Sioje 3alyje
brandumo koeficientas sickia 3,17 (aukSCiausias galimas jvertinimas — 5).
Antrajg vieta pagal brandumo koeficienta uzémé PAR, surinkusi 3,08 balus, o
tredioje vietoje atsidiiré Vokietija, surinkusi 3,01 bala. Sio tyrimo metu surikti
duomenys parodé, kad lyginant esama situacija 7 pasaulio Salyse, Lietuva,
pagal projekty valdymo branduma Salies organizacijose, liko penktoje vietoje.
Brandumo koeficientas Lietuvoje sieké 2,35 ir 0,01 balu lenké Slovakija
(Project management group, 2008).

Analizuojant bendra situacija pastebéta, jog Lietuvoje naudojami
tinkami ir efektyvis projekty valdymo metodai. Taciau programy valdymo
koeficientas lyginant su kai kuriomis kitomis tyrimo metu analizuotomis
Salimis yra pakankamai Zemas. Kaip teigia Ranonyté (2008) atlikus tarptautini
tyrima buvo nustatyta, kad miisy Salies imonés lygiuojasi ties brandumo srities
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vidurkiu. Taip pat nustatyta, jog Lietuvos organizacijos susiduria su sunkumais
valdydamos programas, kuriomis siekiama jgyvendinti strateginius tikslus bei
projekty portfelius. Taigi, Lietuvoje turéty biiti tobulinami keliy, vienu mety
vykstan¢iy projekty valdymo jgiidziai.

Svarbu ne tik sékmingai valdyti keleta skirtingy projekty, taciau
svarbiausia sugebéti pasirinkti naudingiausius projektus. Tyrimas parodé, jog
Lietuvoje naudojami projekty valdymo metodai yra geri, taciau vis délto
valdant projektus triikta strateginio lygmens indelio, Salyje taip pat
susiduriama su nepatogumais valdant didesnes programas, sunkiau sekasi
susidoroti su kokybés valdymu. Tyrimo metu nustatyta, jog nepaisant to, kad
projekty valdymas pastaruoju metu tampa vis populiaresnis, tadiau vis dar
triksta detalesniy Sios srities tyrimy bei specializuoty $vietimo programy, tai
lemia tai, jog pastaryjy poreikis yra didesnis uz pasiiila (ISM, 2007).

Atsizvelgiant | tai, kad tarptautinis tyrimas atliktas 2005 - 2007
metais, svarbu iSanalizuoti ir kaip $i situacija pakito pra¢jus keleriems metams.
Vienas naujausiy nacionaliniy tyrimy yra 2010 metais Lietuvos projekty
vadybos asociacijos (toliau - LPVA) atliktas tyrimas ,,Projekty valdymo
kultiiros ir projekty vadovy karjeros situacijos tyrimas Lietuvos imonése*.
Atliekant tyrima respondenty buvo klausiama ar jie turi apibrézta projekty
valdymo tvarka. Susumavus rezultatus paaiSkéjo, jog 61 proc. respondenty
teigé turintys patvirtinta procediira, kuria, jei reikia, patikslina prie§ kiekviena
projekta (tuo tarpu 2007 metais LPVA atliktame tyrime i ta pati klausima taip
pat atsaké 50 proc. respondenty), 15 proc. respondenty teigé, jog ju
atstovaujamoje organizacijoje néra bendros procediiros (2007 metais — 13
proc.) 19 proc. respondenty projektus dazniausiai vykdo be aprasyty valdymo
procediiry, likusieji 5 proc. respondenty pasirinko atsakyma ,kita“.
Chmieliauskas ir Simkonis (2010) i§skiria, jog lyginant 2007 ir 2010 metais
atliktus tyrimus pastebimi pokyciai, rodantys bendros projekty valdymo
brandos padidéjima. Remiantis §io tyrimo rezultatais galima pastebéti, jog
didesné projekty valdybos branda, respondenty nuomone, siejasi su teigiamais
pokyciais organizacijoje.

Apibendrinat esamos situacijos apZzvalga, galima teigti, jog Lietuvos
situacija projekty valdymo brandumo organizacijose aspektu néra prasta,
taCiau projektinés organizacijos turéty daugiau démesio skirti efektyvesniam
programy valdymui, projekty kokybés uztikrinimui, vieningos projekty
valdymo metodologijos tobulinimui ir pan.

ISvados

1. Projekty valdymo brandumo teoriniy aspekty analizé parodé, kad
organizacija, siekianti aukstesnio projekty valdymo brandumo, turi sugebéti
atrinkti ir kokybiskai jgyvendinti projektus, kurie yra aktualiis organizacijos
plétrai. Siekdama Sio tikslo organizacija turi nuolat tobulinti projekty valdymo
kompetencijas bei procesus.
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2. Lietuvos organizacijos, jas vertinant projekty valdymo brandumo
aspektu, tarptautiniame kontekste lygiuojasi ties brandumo srities vidurkiu.
Salies organizacijos s¢kmingai pritaiko projektu valdymo metodus, tadiau
aukstesniy rezultaty biity galima pasiekti daugiau démesio skiriant dideliy
programy ir projekty portfeliy bei kokybés valdymui.
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ANALYSIS OF THE SITUATION OF PROJECT
MANAGEMENT MATURITY IN LITHUANIAN
ORGANIZATIONS

R. Railaité

The article represents the situation of project management maturity
in Lithuanian organizations. The first paragraph introduces theoretical aspects
of project management maturity. The second paragraph presents results of
some national and international surveys of project management maturity.
Survey results shows the real situation and the main problematic aspects of
project management in Lithuanian organizations.
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DARBUOTOJU KAITA IR JA SALYGOJANTYS
VEIKSNIAI

S. Ruksaité
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodzZiai: darbuotojy kaita, darbuotojy kaitos veiksniai.
Ivadas

Siomis, besikei¢ian¢iomis ekonomikos salygomis, vienas i§
pagrindiniy organizacijos resursy, kuris padeda sékmingai konkuruoti rinkoje,
yra darbuotojai. Darbuotojuy kaita yra jprastas ir nei§vengiamas procesas
kiekvienoje organizacijoje, taciau didelé darbuotojuy kaita atneSa ne menkus
nuostolius ir negatyviai salygoja ne tik organizacijos, bet ir ja paliekancio
darbuotojo darbo rezultatus. Norint valdyti ir sumazinti darbuotoju kaita reikia
zinoti ir identifikuoti veiksnius, kurie padeda, o kurie trukdo islaikyti
darbuotojus organizacijoje.

Darbo tikslas: iSanalizuoti darbuotoju kaita ir ja salygojancius
veiksnius.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé.
1. Darbuotojy kaitos samprata

Anot I. Zukauskaités (2008), vykstant poky&iams darbo rinkoje, vis
daugiau kvalifikuoty darbuotoju emigruoja, didéja konkurencija tarp imoniy,
perviliojant specialistus ir eilinius darbuotojus.

Darbuotojuy kaita atskiri autoriai apibrézia ivairiai, taciau galima
iSryskinti tam tikrus bendrus pozitrius | Sia samprata. R. Levanaité, L.
Raubickas (2010) personalo kaita apiblidina kaip darbo jégos perskirstymo
forma, kuomet darbuotojas pereina i§ vienos darbovietés | kita savo noru arba
darbdavio iniciatyva. Sis pozitris { personalo kaita atskleidzia, kad ji gali biti
savanoriska ir nesavanoridka. [vairiy autoriy (Zukauskaité, 2008; Levanaité,
Raubickas, 2010; Stankeviciené, Liucvaitiené, gimelyté, 2010) nuomone,
savanoriSka darbuotojy kaita yra tuomet, kai darbuotojas pats nusprendzia
keisti darboviete del blogo darbo organizavimo ir mokéjimo salygy, prastos
sveikatos biiklés, daznai patiriamo streso darbe, studijy, persikvalifikavimo,
gauto geresnio konkurenty pasiilymo ir kity priezas¢iy. Tuo tarpu
nesavanoriska darbuotojy kaita yra tuomet, kai darbuotojas atleidziamas dél
zemo darbo nasumo, drausmeés pazeidimy bei kity priezasciy.

Kitas poziiris | darbuotojy kaita remiantis B. R. Jewell (2002), A.
Stankevi¢iené, A. Liugvaitiené ir A. Simelyté (2010), ja apibiidina kaip rodiklj,
padedanti nustatyti darbuotoju, ateinanciy | organizacija ir iSeinanéiy i$ jos,
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santykj, kurj salygoja tiek kontroliuojami, tiek nekontroliuojami darbuotojy
judéjimo veiksniai. Anot R. Levanaités ir L. Raubicko (2010), kontroliuojama
darbuotoju kaita priklauso nuo veiksniy, kuriems itakos gali turéti darbdavys, o
nekontroliuojama kaita yra nulemta priezasc¢iy, kurios paprastai su darbdaviu
nesusijusios. Darbuotojy kaitos priezastys, kuriy darbdavys negali kontroliuoti,
yra: darbuotojas iSsikelia gyventi kitur, nusprendzia palikti darba dél
Seimyniniy priezasCiy arba darbuotojo sutuoktinis persikelia gyventi kitur,
darbuotojas studentas baigia universiteta ir pan. Si nekontroliuojama kaita
paprastai salygoja natiiraly darbuotojy, ateinanciy i organizacija ir paliekanciy
ja, judéjima. Tuo tarpu, jei personalo kaita atsiranda dél priezaséiy, kurias
nulemia darbdavys, bitina jas identifikuoti, kol §is procesas netapo
nevaldomas.

Panasy pozitri 1 darbuotojy kaita pateikia R. Levanaité, L.
Raubickas (2010), A. Stankevi¢ien¢, A. Liugvaitiené ir A. Simelyté (2010), ja
apibrézdami kaip darbuotojy judéjima geografiskai arba organizacijos viduje
bei iSoréje. Darbuotojy judéjimas organizacijos viduje apima darbuotojo
peréjimg 1§ vienos darbo grupés i kita, perkélima, pareigy paaukstinima,
pazeminimg ar atleidima. ISoriniam darbuotojy judéjimui priskiriamas
demografinis judéjimas, kuri lemia darbuotojuy amzius ir lytis, iS¢jimas i§ darbo
vietos, dél nattiraliy priezasciy, imonés bei darbo sutarties.

2. Darbuotojy kaitos veiksniai

Skirtingi autoriai nurodo jvairius darbuotoju kaitos veiksnius, ta¢iau
mokslinéje literattiroje (Jewell, 2002; Zemaityté, 2006; Zukauskaite, 2008:;
Levanaité, Raubickas, 2010; Stankevi¢iené, Liucvaitiené, éimelyté, 2010)
dazniausiai sutinkami ir jvardijami darbuotojy kaitos veiksniai, susij¢ su
nepakankamu atlygiu, netinkamomis karjeros perspektyvomis ir patiriamu
stresu. Visi Sie veiksniai stiprina darbuotojy pasiryzima palikti organizacija,
todél yra tikslinga juos iSanalizuoti ir sumazinti jy neigiama poveiki.

Atlygis yra bene vienas reikSmingiausiy veiksniy, salygojanciy
darbuotojuy apsisprendima dirbti vienoje ar kitoje organizacijoje, uZzimti
vienokias ar kitokias pareigas, taCiau nepakankamas atlygis neretai tampa
viena i§ esminiy darbuotojy kaitos priezasciy.

Mokslingje literatiroje  (Maraziené, 2008; Dijokaité, 2009;
Leventaité, Raubickas, 2010), pagal atlygio reik§Sm¢ darbuotojui, i§skiriamos
dvi atlygio raSys: vidinis ir iSorinis. Vidinis atlygis — tai asmeninis
pasitenkinimas, kuri zmogui suteikia darbo procesas bei jo rezultatas,
bendravimas su kolegomis, pripazinimas, padéka, démesys ar palankus
atsiliepimas. ISorinis atlygis — tai pasitenkinimas, kuri darbuotojui suteikia ne
pats darbas, o organizacija. Tai gali buti darbo uZmokestis, vienetinés
priemokos, priedai ir kitos iSmokos, galimybé daryti karjera, papildomai
suteikiamos atostogos, tarnybinis automobilis, kai kuriy i$laidy apmokeéjimas ir
pan. Pasak J. Zaptoriaus (2007), darbo apmokéjimo sistema kiekvienoje
organizacijoje vaidina skatinamaji vaidmenj, todél ji turi biti teisinga,
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neSaliS$ka, nuosekli ir ai$ki, o darbo uzmokestis turi biiti suteiktas laiku ir
uztikrinti griztamaji ry$i su atliktu darbu. Kai uz darbg atsiskaitoma neteisingai
arba nesaziningai, asmuo jaucia nuoskauda, kuri pasireiskia pastangy, skirty
darbui, sumazéjimu ir sustipréjusiomis mintimis apie tai, kad reikia keisti
darba.

Netinkamos karjeros perspektyvos. Kaip teigia V. R. Kulvinskieng¢,
A. Salgius (1994) ir 1. Zukauskaité (2008), darbuotojai yra linke teikti
pirmenybe darbams, kurie suteikia galimybe¢ panaudoti turimus igiidzius bei
gebéjimus, sitilo kirybing ir sprendimy laisve bei griztamaji rysi apie tai kaip
darbuotojams sekasi. Sprendimas jisidarbinti kurioje nors organizacijoje — tai
tikéjimas, kad taip bus geriausiai igyvendinti darbuotojo profesinés karjeros
planai ir patenkinti poreikiai. Netinkamos karjeros perspektyvos neretai tampa
priezastimi, salygojancia darbuotojy kaita organizacijoje. Tuo tarpu prevenciné
darbuotoju i§laikymo priemoné, anot A. StankeviCienés, A. Liudvaitienés, A.
Simelytés (2010) ir R. Adamonienés (2009) yra ilgalaikis investavimas {
darbuotojus: ivairis mokymai, kurie yra siejami su darbuotoju karjeros
galimybémis ir suteikia stimula dirbti toje pacioje organizacijoje.

Stresas darbe yra vienas i§ darbuotojy kaita salygojanciy veiksniuy,
kuris tiesiogiai susijes su blogu darbo organizavimu. Kai stresas trunka ilgai,
darbuotojams gresia iSsekimas, smarkiai sumazéja motyvacija ir darbingumas,
kas, pasak V. R. Kulvinskienés ir A. Badzienés (2008), salygoja darbuotoju
nenorg eiti 1 darba, nelaimingus atsitikimus, daro neigiamg poveiki darbo
rezultatams ir galiausiai didina darbuotojo pasiryzima palikti organizacija.

I. Aleksandravic¢iene (2005), I. Mikalajiniené (2006), E. E.
JancCauskas (2011) siiilo organizuoti darbuotojy mokymus, kurie gali padidinti
asmens atsparuma stresinéms situacijoms, ugdo darbuotojy kompetencija bei
darbo probleminése situacijose igiidzius. Taipogi, yra svarbus darbuotoju
itraukimas i sprendimus ir organizacijos valdyma, nes suteikus galimybe jiems
iSsakyti savo pozicija sprendimuose, turiniuose itakos juy darbui, galima
padidinti darbuotojy produktyvuma ir sumazinti stresa, kylanti dél neaiskaus
vaidmeny pasiskirstymo. Didesné darbuotojy atsakomybé ir savarankiskumas,
griztamasis ry$is apie ju darbo atlikima mazina stresa, nes tokiu budu
darbuotojai gali labiau kontroliuoti savo darba ir bliti maziau priklausomi nuo
kity. Tai tik keletas faktoriy, kurie jtakoja darbuotoju pasiryzima iseiti i$
darbo. Veiksniy, sustiprinan¢iy ketinimus palikti organizacija, yra daug.

ISvados

Darbuotojy kaita moksliniame kontekste yra apibréziama kaip darbo
jégos paskirstymo forma bei rodiklis, padedantis nustatyti ateinanciy ir
paliekanciy organizacija darbuotoju santyki, kuri dazniausiai salygoja tokie
veiksniai kaip nepakankamas atlygis, netinkamos karjeros perspektyvos,
patiriamas stresas. Kiekvienas darbuotojas atlygiui skiria ypatinga démesj ir
skirtingai ji vertina. Kai kuriems reikSmingesnis vidinis atlygis, kitiems —
iSorinis, todél suteikiant darbuotojui griztamajj rysj uz atlikta darba reikia | tai
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atsizvelgti, kadangi netinkamas atlygis daro neigiamga jtaka jo veiklos kokybei,
pozitiriui | darba, apsisprendimui likti organizacijoje. Atéjes | organizacija
darbuotojas tikisi, kad jam bus ne tik tinkamai atlyginta uz atliekama darba,
bet ir bus suteiktos galimybés panaudoti turimus jgiidzius bei gebé¢jimus,
tobuléti, realizuoti profesinés karjeros planus. Netinkamos karjeros
perspektyvos skatina darbuotojus keisti darboviete, ieskoti galimybiy realizuoti
save kitur. Taip pat daug reikSmés apsisprendimui likti organizacijoje turi ir
patiriamas stresas darbe, kuris salygoja darbuotojy nenora eiti i darba,
nelaimingus atsitikimus, daro neigiama poveikj darbo rezultatams.
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PERSONNEL CHANGES AND ITS INFLUENCE FACTORS

S. Ruksaité

In these, the changing economy situation, one of the main resources
for the organization, which helps to successfully compete in the market, is the
personnel. Personnel change is normal and inevitable process in each
organisation, however, high personnel change brings huge losses and negative
results in not only the organization, but for the personnel's who leave
organization work results. In order, to manage and reduce personnel change
need to know and identify the factors which help to keep personnel and which
disturb. This article seeks to analyse the factors of personnel change and the
factors which determine the personnel turnover.
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PERSONALO UGDYMO TEORINIAI ASPEKTAI

Z. Samulionyté, R. Brazdziiinaité

Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: personalo ugdymas, personalo ugdymo sistema, elementai.
Ivadas

Siandieniniame verslo pasaulyje krizés ir stabilumo ciklai sparciai
keicia vienas kita, ir vis dazniau pripazistama, kad salygos ateityje taps dar
sudétingesnés. Del Sios priezasties, imonéms bei organizacijoms, norint
s¢kmingai konkuruoti ir islikti, reikia ne tik technologijy, pinigy ar mazesniy
suvarzymuy, bet, svarbiausia, kvalifikuoto, motyvuoto, kiirybiSko ir lojalaus
personalo, kuris gebéty sparCiai reaguoti | vykstancius pokycCius, imtysi
iniciatyvos problemy sprendime, nuolat mokytysi ir tobuléty. Kiekvienos
organizacijos vienas i$ svarbiausiy tiksly yra i$siugdyti toki personalg ir tam
bitina efektyvi, tiek darbuotojo, tiek organizacijos poreikius tenkinanti
personalo ugdymo sistema.

Darbo tikslas — iSryskinti personalo ugdymo teorinius aspektus.

Darbo uzdaviniai:

1. pateikti personalo ugdymo samprata;

2. iSanalizuoti personalo ugdymo sistemos elementus.

Darbo metodai: mokslinés literatiiros analizé.

1. Personalo ugdymo samprata

Pasak A. StankeviCienés, A. Liu¢vaitienés ir D. Volungeviéienés
(2008), ugdymo savoka labai plati, jvairi, priestaringa, problematiska pazinimo
sritis, kuri daznai apibiidinama ir siauraja ir pla¢iaja prasmémis.

Stankeviciené ir kt. (2008) sitilo i$skirti du pozitrius, formuojancius
ugdymo analizes ir vertinimo principus:

- edukologijos atstovy poziiiris;

- vadybos atstovy pozitiris.

Apibendrinant edukology ugdymo sampratos apibiidinimus, galima
i8skirti $iuos principinius kriterijus:

e atskira konkreti ugdymo kryptis: individualus, socialinis,
kultarinis ir dvasinis ugdymas (siauraja prasme);

e visa apimantis ir nuolatinis ugdymo procesas: intencinio,
incidentalaus (atsitiktinio) ugdymo, saviugdos ir nuolatinio mokymosi visa
gyvenima sistema (placiaja prasme).

Atskleidziant personalo ugdymo Siuolaiking reikSme, t. y. vadybos
teoretiky supratima, siauraja prasme — ugdymas apibiidinamas, kaip personalo
poreikio, vertinimo, mokymo ir karjeros planavimas. Taip pat ugdymas daznai
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vadinamas mokymu ir apibréziamas kaip ,organizacijos poreikiy, kurie
atsiranda esant nepakankamai darbuotojy kompetencijai tam tikram darbui
atlikti, patenkinimas* (Swanson, Holton, 2000).

O placigja prasme personalo ugdymas gali buti apibréztas kaip
organizuota veikla, kurioje darbuotojas igyja patyrimo, Ziniy, geba iSreiksti
save ir kurti. Dessler (2001) teigia, kad personalo ugdymas — tai darbuotojy
paruoS$imas naujiems i$Sikiams, ateities darbams, naujo pozilrio i
organizacijos suteikiamy galimybiy iSnaudojima formavimas. Pasak N. Thom
ir A. Ritz (2004), personalo ugdymas — tai aukStos kvalifikacijos personalo,
kuris geriausiai atitinka organizacijos tiksly jgyvendinimo uztikrinimg atranka
ir iSlaikymas organizacijoje, nuolat matuojant ju kompetencijos ir darbo
atlikimo lygi ir suteikiant nuolating galimyb¢ mokytis.

Pasak J. McGoldrick ir J. Stewart (1969) personalo ugdymas taip
pat gali biiti apibréziamas kaip funkciné jmonés strategija, kuria sudaro keletas
daliy. Sios dalys apima: politika, planus, procediras ir praktikas.

2. Personalo ugdymo sistemos elementai

Diskusijos apie personalo ugdymo nustatyma, kiirima, turinio
apibrézti, Sio proceso vadybos dedamuyjuy planavimo etapy seka, kontrole ir
vertinima moksliniame kontekste netyla jau kelis deSimtmecius. Taciau tai
geriausiai pavyko pasirinkus vadinamajg sisteminio poziiirio koncepcija, kuri
grindziama principu, jog personalo ugdymas yra sistema, kurios paskirtis —
apibrézti funkcijas, siekiant konkreciy tiksly.

Remiantis §io sisteminio poziiirio koncepcija R. Branson ir G.
Rayner (1975) sukiiré universaly personalo ugdymo procediiry modeli
(Jancauskas, 2009, 70 p.) (Zr. 1 pav.).
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1 pav. Darbuotojy personalo ugdymo sistemos modelis (Jancauskas, 2009, 71
p. (remiantis Branson R., Rayner G. 1975))

Siame modelyje darbuotojy ugdymo procediira suskaidoma i
pagrindinius etapus, pavaizduojanéius personalo ugdymo realizavimo
organizacijoje eiga. Pasak R. Korsakienés ir kt. (2011), $i sistema padeda
tiksliau nustatyti darbuotojy mokymo poreikius, sudaryti mokymo planus,
efektyviai juos vykdyti ir ivertinti mokymy efektyvuma. Kryptingai
organizuojama ugdymo sistema padeda efektyviau veikti kitoms Zzmogiskujuy
iStekliy valdymo priemonéms, kartu didéja nauda organizacijai.

Skirtingi autoriai (Branson, Rayner, 1975; Dessler, 2001) pateikia
skirtingas personalo ugdymo sistemos dedamasias, taciau, Sakalo (1996)
teigimu, nepaisant kai kuriy skirtumy visos pateikto personalo ugdymo
schemos traktuoja personalo ugdyma siaurai — apsiriboja tik jmonéje
vykstanéiais procesais, be to painiojamas personalo ugdymo turinys ir turinio
realizavimo priemonés. Dél Sios priezasties, apibiidinant personalo ugdyma,
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mokslininkas rekomenduoja iSskirti personalo ugdymo turini — kryptis ir
personalo ugdymo priemones — instrumentarijy.

Personalo ugdymo salygos. [monés, siekdamos skatinti ir palaikyti
nuolatinj savo darbuotojuy mokyma(-si), turi jiems sudaryti maksimaliai
palankias salygas ir uztikrinti jy efektyvuma. Tokiomis savybémis labiausiai

Rremiantis moksline literatlira (Teresevi¢iené, 1998; Jucevitiené,
Lipinskiené, 2001; Zuzevi¢iité, 2006) iSskiriamos materialiosios,
psichologinés ir kvalifikacinés organizacijos salygas, kurios uZtikrina
darbuotoju savarankiskos veiklos kokybiska realizavima siekiant maksimaliy
mokymosi rezultaty. Taip pat prie §iy salygy priskirtinos ir organizacinés-
vadybinés salygos (Stanikiiniené, 2003), kuriomis remiantis organizacija savo
darbuotojams nuolat sudaro galimybes dalyvauti mokymosi veiklose.

Personalo ugdymo programeos turinys. Pasak Jancausko (2009),
personalo ugdymo turinys turi loging sasaja su ugdymo tikslais, orientuotais i
konkre¢ios profesijos darbuotoju konkreciy gebéjimy tobulinima arba |
sistemingg organizaciniy strateginiy tiksly siekima.

Apibendrinant skirtingy autoriy (Tereseviciené ir kt., 2006;
Robbins, 2007; Jancausko, 2009) mintis apie personalo ugdymo programy
turinj, galima iSskirti tris pagrindines ugdymo kryptis: profesing, asmening ir
socialing. Skirtingose organizacijose jos gali pasireiksti visos, taciau daugelyje
kompanijy, pagal juy poreikius, veiklos specifika ir darbuotojy kvalifikuotumo
lygi, vyrauja dominuojanti kryptis, o kitomis kryptimis ugdymo programos yra
papildomos ir ,,praturtinamos.

Personalo ugdymo metodai. Skirtingi mokslininkai (Sakalas,
1996; Thom ir Ritz, 2004; Robbins, 2007) personalo ugdymo formas sitilo
klasifikuoti | skirtingas grupes. Dazniausiai literatiiroje isskirtinos trys
pagrindinés mokymo(-si) formos: formalus, neformalus ir informalus
mokymas(-sis).

Mokslinés literattiros (JéCiuviené, 2002; Thom, Ritz, 2004;
Lauzackas ir kt. 2005; Juceviéiené, 2006) analizé atskleidé, jog verslo
organizacijose ugdymo veiklos daZniausiai yra realizuojamos populiariausia
neformalaus mokymo forma, taciau, siekiant uztikrinti nuolatini personalo
ugdymo proceso rezultatyvuma, imonéms tikslinga skleisti ir diegti naujausius
informalaus mokymosi biidus ir metodus, kurie igalina darbuotojus nuolat
mokytis ir tobuléti savarankiskai bei savivaldziai ne tik darbo aplinkoje, bet ir
uZ jos riby.

Personalo ugdymo rezultaty vertinimas. Personalo ugdymo
rezultaty vertinimas — tai ziniy, mokéjimy ir jgudziy, kuriuos apibrézia
atitinkamos mokymo programos, taip pat darbuotojuy asmenybés raidos lygio
nustatymas bei iSreiSkimas tam tikrais simboliais (Bulajeva, 2007). Skirtingi
autoriai (Dessler, 2001; Bulajeva, 2007; Burksaitiené, 2007) pateikia skirtingus
mokymosi rezultaty vertinimo tipus. ISskirtini: diagnostinis, formuojamasis,
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apibendrinamasis, norminis, kriterinis, kaupiamasis vertinimas taip pat
formalusis ir neformalusis. Siekiant gauti objektyvius, reprezentatyvius
personalo ugdymo programy vertinimo rezultatus, biitina organizacijoje
sukurti efektyvig vertinimo sistema, kuri susidéty i§ skirtingy formy ir tipy.
Tokiu biidu personalo mokymosi rezultatai biity ivertinti kompleksiskai ir
ivairiapusiskai.

ISvados
1.  Apibendrinant skirtingy autoriy mintis galima teigti, jog personalo
ugdymas yra nuolatinis, dinaminis, su organizacijos strateginiu valdymu
tolygus procesas, kuriuo siekiami rezultatai grindziami tiek organizacijos tiek
atskiro darbuotojo strateginiais tikslais.
2.  Pesonalo ugdymas, sisteminiu poziliriu, yra procesas, susidedantis i§
skirtingy etapy, kurie gali kisti, bati analizuojami ir tobulinami pavieniui.
Siame straipsnyje platiau analizuotinos ir nagrinétinos tokios sistemos
dedamosios dalys: bendrosios personalo ugdymo salygos, personalo ugdymo
programos turinys, ugdymo metodai ir gauty mokymo(-si) rezultaty
vertinimas.
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THEORETICAL ASPECTS OF PERSONNEL
DEVELOPMENT

Z. Samulionyté, R Brazdzitinaite

The aim of this article is to analyze theoretical aspects of personnel
development. Scientists claim that this topic is wide, complex and problematic
area. Personnel development usually is called as permanent, dynamic,
organizations and human resources strategic management based process,
which helps companies and staff to develop their potential and to reach better
goals. Personnel development is analyzed as a system and theoretical aspects
of different sub-systems are presented in this article.

134



STRESAS DARBE, JO PBIEiASTYS BEI
PASEKMES

E. Stundyté, M. Bauriené

Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: Stresas, stresoriai, streso pasekmeés.

Ivadas

Siuolaikinis Zmogus gyvena stresiniy situacijy ir ju kraviy
daugéjimo ir didéjimo laikais. Siame laikotarpyje visose gyvenimo srityse
stresas yra labai aktuali socialiné ir sveikatos problema. Spartus gyvenimo
tempas tobuléjant automatizacijai bei informacinéms technologijoms, spartéja
gamyba, konkurencijos tempai ir didéja informacijos srautai. Sis beprotiskas
gyvenimo tempas i§ zmoniy atima laiko racionaliems sprendimams priimti,
didéja dirbanciojo atsakomybé. Visa tai didina intelektualing ir emocing
itampa, atsiranda profesinis stresas. Todé¢l yra svarbu Zinoti kas yra stresas, kas
ji sukelia ir kaip jis gali atsiliepti Zmogaus sveikatai ir veiklai. Taigi, §io
straipsnio tikslas bus apzvelgti visus Siuos klausimus.

1. Streso darbe samprata

Didziulis gyvenimo tempas, besikei¢ianc¢ios darbo salygos ir
augantys kompetencijos reikalavimai neleidzia sédéti vietoje ir ver¢ia nuolat
suktis darby siikuryje. Nuolatinis bégimas, ivairios problemos ir konfliktinés
situacijos neigiamai veikia emocijas, vercia per stipriai, o kartais ir be pagrindo
jaudintis, nerimauti, jausti emocing jtampa ir stresa.

Nors stresas darbe sulaukia didelio mokslininky démesio, ta¢iau iki
Siol néra vieningo streso darbe savokos apibrézimo.

Medicininio ir psichologinio termino ,stresas“ autorius $ig savoka
apibrézia, kaip ,Zmogaus psichinés ir fiziologinés itampos biisena,
atsirandanciy dél iSoriniy ir vidiniy dirgikliy, arba stresoriy, poveikio (Selye
H., 1967). Jo nuomone, tai yra reakcija | asmeniui nepriimting arba sunkiai
ivykdoma reikalavima™ (Piktinas, Palujanskiené, 2005, p. 13)

Streso sgvoka tarptautiniy zodziy zodyne apibiidinama, kaip
Hitampos biisena — visuma apsauginiy fiziologiniy reakcijy, atsirandanciy
Zmogaus organizme kaip atsakas i nepalankiy veiksniy (stresoriy), pavyzdziui,
Sal¢io, traumy, poveiki“ (Mackevicien¢, 1999, p. 334).

Mokslingje literatiiroje  stresas yra  apibréziamas, kaip
emociné/psichologiné biisena, kurios priezastis — prieStaravimai tarp darbe
keliamy reikalavimy ir asmens sugebéjimo atlikti juos, darbo aplinkos
neatitikimas darbuotojo lukesCiy, neatitikimas tarp darbuotojo suvokiamos
padéties ir troksStamos padéties.
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Taigi, galima teigti, jog stresas tai disbalansas tarp Zmogaus vidiniy
isitikinimy ir esamos padéties.

2. Streso priezastys

Didé¢jantis gyvenimo tempas, vis dazniau priver¢ia Zmones patirti stresa.
Beveik visi pokyc¢iai Zzmogaus gyvenime yra stresoriai: besikeic¢iancios darbo
salygos, augantys kompetencijos reikalavimai, didéjantys mokesciai,
nesutarimai su virSininku ir pan. E. E. Jancauskas (2011) pastebi, kad
darbiniam stresui didelg itaka turi ir ,,atsineStiniai* { darbg stresoriai, tokie kaip
asmeninio gyvenimo — uz darbo, organizacijos riby vykstantys procesai ir
ivykiai, susij¢ su Zzmogaus gyvenimu. Taigi, stresa sukelian¢ios priezastys yra
vadinamos stresoriais. Sresoriy yra ivairiy, todél jie yra klasifikuojami. Toliau
aptariama, kaip streso priezastys klasifikuojamos pagal trukme, veikimo
pobiidi ir t.t.

Anot J. Pikiino (2005) ir A. Palujanskienés (2005) trumpalaikio
streso priezastims priskiriami tokie faktoriai, kaip: laiko stoka ir skubéjimas,
nemaloniis susitikimai ar nesutarimai su kolegomis, Seima ar pazistamais,
sunkumai darbe, didelis darbo kriivis, darbo atlikimas pavargus arba
biitinybé atlikti uzduotj. Sie reikalavimai ne visada kyla i§ iSorés, kartais tai
biina vidinis impulsas, kuomet Zzmonés patys sau kelia perdidelius
reikalavimus nejvertindami savo galimybiy. NeaiSkios situacijos taip pat
sukelia stresing biisena, kuomet nezinai kaip ir kas bus, kokios galimos
pasekmés ir pan.

Baigiantis ilgalaikiui stresui, kurio daroma Zala tgsiasi keleta dienu,
savaiiy ar ménesiy, jaucCiamas iSsekimas tick dvasiskai, tiek fiziskai.
Pavyzdziui varginantys profesiniai reikalavimai, kuomet ilga laika Zmogus
turi dirbti patirdamas spaudima. Taip pat, kuomet jis ima suvokti, kad nespes
atlikti to, ka mané galjs atlikti. Zinoma, létinj stresa sukelia ir sunkumai,
gin¢ai ar nesutarimai su bendradarbiais ar virSininkais, sunkumai
bendraujant su Kitais. Taliau streso atsiradima lemia ne tik darbiniai
stresoriai, bet ir ,,atsineStiniai“ stresoriai: artimyjy mirtis, naujo biisto paieska,
finansiniai riipeséiai ar skolos ir pan. ( Pik@inas, Palujanskiené, 2005).

Stresoriai darbe taip pat klasifikuojami | universalius ir
individualius. Universaliems veiksniams priskirtini veiksniai, susij¢ su darbo
uzduotimis, veiksniai, susij¢ su darbuotojo vaidmeniu, bendravimo veiksniai,
organizacijos struktiira ir mikroklimatas. | individualiy veiksniy grupe
patenka: sunkumai Seimoje, ekonominiai sunkumai bei asmenybe.

Universaliy veiksniy poveiki stresui darbe gali itakoti ir sumaZinti
organizacijos vadovas, o individualius veiksnius — gali identifikuoti ir i§spresti
tik pats darbuotojas.

Darbiniai stresoriai pagal poveiki subjektui dar skirstomos i
iSorinius ir vidinius.
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ISoriniams stresoriams priskirtini: Darbo jégos kaita, kuomet
darbuotojas néra uztikrintas, ar isliks savo darbo vietoje. Taip pat problemos
Seimoje, ilgai atlickamas darbas, sukeliantis protinj arba fizini nuovargj,
darbas, atliekamas izoliuotai nuo kity darbuotojy. Zinoma neigiamai veikia ir
bloga ekonominé¢ situacija tiek Seimoje, tiek ir valstybgje;

,Vidiniai stresoriai —tai vidinis muisy nusiteikimas. Siems
stresoriams galima priskirti: nesékmes (Zmogui primenamos ankstesnés jo
nes¢kmeés, patirtos atliekant uzduotis, ir siiiloma dar karta tas uzduotis atlikti),
nemalonius fizinius pojicius (Silumos, SalCio ar kuris nors kitas pojitis),
baimes (tikra ir tariama galimybé bati kritikuojamam, stresinés situacijos
padariniy nezinojimas..), tempo ar grei¢io jutima (reikalaujama, kad
darbuotojas darba baigty per trumpa laika, vienu metu jis turi apdoroti labai
daug informacijos). (J. Pikiinas, A. Palujanskiené, 2005)

Kaip matyti, Siuolaikiniame gyvenime, pokyciai Zmogu persekioja
kiekviename Zingsnyje, bet koks pokytis didesnis ar maZesnis veikia Zmogy ir
taip sukelia organizmo reakcija (stresa). Kiekvienoje situacijoje pasireiskia vis
kitoks stresorius, todél jie yra klasifikuojami ivairiais lygiais.

3. Streso pasekmés

H. Seljé nuomone, stresas yra zalingas, nes jis sekina organizma,
sukelia jvairias ligas. Taciau saikinga nerviné jtampa, pasak H. Seljé, griidina
organizmg, skatina gyvybine veikla, net gali skatinti produktyvu darba.
Manoma, kad didelé ir ilga emociné itampa zaloja visa organizma, ypa¢ nervy
sistemg. Dél emocinés jtampos vyksta pokyciai visame organizme, taip pat
darbingje veikloje. (Zr. 1 lent.).

1 lentelé
Streso sukeltos pasekmés (Matteson ir Ivanevich (1989) streso darbe
modelis, Krylova, 2007, p. 5)

Sveikatos Veiklos
skrandzio opa, neatvykimai i darba;
Sirdies ligos darbuotoju kaita;
nugaros/raumeny skausmai, | Zemesné darbo kokybé;
atminties sutrikimai, mazesnis sprendimy priémimo efektyvumas;
nemiga pazeidziami darbo laiko grafikai;
depresija daugéja klienty skundy;
virs§kinimo sutrikimai sudétinga bendrauti su klientais;
diabetas daugéja nelaimingy atsitikimy darbe;
JaucCiamas i§sekimas
migrena

Taigi, kaip matyti be psichologinio ir fizinio poveikio darbuotojy
sveikatai, stresas darbe smarkiai paveikia ir pacias organizacijas t.y. atsiranda
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dideli kastai, kuriuos lemia sumazéjes darbo efektyvumas, darbuotoju kaita,
pravaikstos ir padidéjusi nelaimingy atsitikimy tikimybé.

ISvados

1. Stresas tai emociné/psichologiné biisena, kuria sukelia netikétos situacijos,
poky¢iai ar individo likes¢iy neatitikimas tarp norimo rezultato. Kitaip tariant,
stresas - disbalansas tarp zmogaus vidiniy isitikinimy ir esamos padéties.

2. Didzioji dalis poky¢iy Zmogaus gyvenime yra stresoriai, tai gali biiti
besikei¢iancios darbo salygos, augantys kompetencijos reikalavimai,
didéjantys mokesciai, nesutarimai su vir§ininku, pakitusi ekonominé padétis ir
kt.

3. Stresas kenkia zmogaus sveikatai ir alina organizma. Jis neigiamai veikia
nervy sistema to pasekoje atsiranda problemos su skrandziu, susergama Sirdies
ligomis ir t.t. Taip pat atsiranda neigiami pokyciai darbinéje veikloje -
darbuotojas pradeda neatvykti | darba, organizacijoje prasideda darbuotojy
kaita, sumaz¢ja jmonés pelnas ir pan. Taciau saikinga nerviné jtampa griidina
organizmg ir palaiko gyvybing veikla. Manoma, kad saikinga nerviné itampa
skatina produktyvy darba.
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STRESS AT WORK, ITS CAUSES AND CONSEQUENCES

E. Stundyté, M. Bauriené

Modern person lives in stressful situations and their workloads and
multiplication times increase. In this period of stress it is a problem in all areas
of life is very important for social and health. The rapid pace of life and
advances in automation, information technology, faster production rates and
increasing competition in the information flow. The crazy pace of life of the
people takes time to make rational decisions, increasing employee
responsibility. All this increases the intellectual and emotional tension, stress,
professional result. It is important to know what stress is, what it causes and
how it may affect human health and activities. Thus, the purpose of this paper
is to review all these issues.
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POZICIONAVIMAS SIUOLAIKINEJE
RINKODAROJE

A. Satas

Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: pozicionavimas, rinkodara, strategija.
Ivadas

Siandieninés globalizacijos ir informacijos srauto pertekliuje
imonéms yra labai sudétinga vartotojams perteikti visa informacija apie ju
parduodamus produktus ar paslaugas, kadangi vartotojai priimama tik labai
maza informacijos dali ir tik ta, kuri dera su jau turimomis jy Ziniomis ar
patirtimi. Daugelis imoniy néra pacios didziausios ar kazkuo labai
i8siskirian¢ios konkrecioje rinkoje, todél daugelio vartotojuy yra paprasciausiai
nepastebimos. Ne paslaptis, kad daugelis tokiy imoniy bando konkuruoti
zemomis kainomis, neturédamos tam reikalingy istekliy. I§ ¢ia darytina iSvada,
kad buvimas ,,pilkoje maséje” ir rimtos pozicijos neturéjimas yra tiesiausias
kelias i bankrota

Tokios lemties jmonés galéty iSvengti naudodamos pozicionavimo
idéja, kuri yra pazvelgiama Siame straipsnyje.

Straipsnio tikslas — pozicionavimo, kaip pagrindinio rinkodaros
elemento apzvalga.

UZzdaviniai:

*Susipazinti su pozicionavimo sgvoka.

*Apzvelgti pozicionavimo strategijas.

1. Pozicionavimas placigja prasme

XXl-ajame amziuje bendravimas su vartotojais ar informacijos
perdavimas jiems tapo problematiS$ku, kadangi visuomené yra perkrauta
informacijos gausa. Jeigu praeitame amziuje pagrindiné problema buvo
reikalingos informacijos nebuvimas, tai dabar - reikalingos informacijos
suradimas. Bitent dél vis didéjanciy informacijos srauty atsirado naujas
informacijos perdavimo metodas — pozicionavimas.

Tai rinkodaros strategijos dalis, apimanti komunikavima su pirkéju
ir daZnai daranti jtaka paciam produktui. Reklama yra vélesnis veiksmas,
perteikiantis pozicionavimo idéja jvairiais aspektais ir formomis.

Klasikini rinkodaros plana sudaro keturios “P”: Product, Price,
Place, Promotion (produktas, kaina, vieta, reklama). Pozicionavimo idéja
apima visas keturias “P”, daro joms jtaka ir jas derina. Pagrindinis principas
yra manipuliuoti tuo, kas pirkéjo mintyse jau yra, o ne sukurti kg nors naujo,
originalaus ir grazaus kaip reklamos pranesimuose.
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Pozicionavimas - kurioje sekcijoje, | kokia “lentynélg”, turi biiti
padétas produkto Zenklas, kokia turi bati jo pozicija kity zenkly atzvilgiu
butent pirkéjo, o ne pardavéjo mintyse. “Informacijos dziunglése vienintelé
viltis nugaléti yra atsirinkti, siaurinti taikinius ir segmentuoti. Trumpiau tariant
— pozicionuoti.” (Ries A, Trout J, 2005).

Pagrindiné idéja gali buati iSplétota ir pateikiama {vairiomis
formomis ir sprendimais, tai yra rinkodaros taktikos sfera. ISpildymas -
reklamos uzduotis.

Taigi pozicionavimas gali buiti lygiai taip sékmingai pritaikytas
politikoje, versle ir kitose gyvenimo srityse. Visai nesvarbu ka norima
pristatyti: automobili, kompiuterj, politika ar savo asmening karjera.

Pozicionavimas — tai idéja, pakeitusi reklamos prigimtj. Idéja tokia
paprasta, kad Zmonéms sunku suvokti, kokia ji galinga. Visy pirma, didziausia
klaida yra manyti, kad pozicionavimas yra ,dar viena teorija“. Kad tai tik
mados dalykas, ir mada dabar pasikeité. Reikty pastebéti, kad tai ne mados
Sauksmas. Bendraja prasme pozicionavima galima biity nusakyti kaip proceso,
parodanéio kaip Zzmogaus smegenys priima informacija ir kaip ja véliau
naudoja, apraS§ymga. Tai taisyklés, kuriomis naudodamiesi, galima motyvuoti
pirkéja rinktis biitent jus, o ne konkurentus. Pozicionavimo tikslas yra parodyti
imonés galimybes, padidinti veiklos efektyvuma, vartotoju mastysenoje
itvirtinti vieta produktui.

2. Pozicionavimo strategijos

Siuolaikinéje rinkodaros teorijoje pozicionavimas laikomas ypaé
svarbiu  dalyku. Rinkodaros literatliroje  pozicionavimas vadinamas
,marketingo strategijos branduoliu®, ,modernaus marketingo Serdimi®,
»marketingo aukstaja mokykla“ (Kotler P. ir kt. 2003).

Deja, pozicionavimo strategijos néra aiSkiai klasifikuojamos,
kadangi tai néra kiirybinés veiklos sritis ir ja gana sunku pateikti tam tikra
struktiirizuota forma (Ries A, Trout J, 2005). Pozicionavimo strategija nustato
vieta, kurig produktas siekia uzimti rinkoje konkurenty ir vartotojy atzvilgiu.
Jos tikslas — iSsiskirti i§ konkurenty ir iSrysSkinti savo profili vartotoju
samongje. I8siskirti i§ konkurenty pasiseka, kai preké priartéja prie idealios
pozicijos ir i§ panaSiy prekiy iSsiskiria savitais bruozais. Toks iSsiskyrimas
ypac svarbus tokioms prekéms, kurios, vartotoju nuomone, yra vienodos arba
panasios ir todél gali biiti pakei¢iamos. Tokiais atvejais Siuos objektus gali
iSskirti tik {vaizdis. Jei vartotojui prekés ivaizdis yra priimtinas, jis tampa
nuolatiniu pirkéju.

Pozicionavimo strategijas galima suskirstyti i tiksliniy grupiy
(tiksliniy rinky) ir konkuravimo strategijas(Kotler P. ir kt. 2003).

A. Pajuodis (2002) remdamasis vokieciy profesoriaus K. Barth‘o
sitloma tiksliniy grupiy strategijuy skirstymo metodika; sitlo minétas
strategijas pirmiausia suskirstyti pagal tai, ar imoné siekia jvaldyti viena, ar
kelis rinkos segmentus (tikslines grupes). ISsprendus §i uzdavinj, kurio
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sprendimas priklauso nuo segmento dydzio ir pacios imonés dydzio, reikia
pasirinkti konkrecig strategija.

Dauguma rinkodaros specialisty palaiko ta nuomone, kad siiilant
preke tikslinei rinkai, reikia iSskirti tik vieng jos ypatybe. E.Raisas ir
Dz.Trautas (2005) tvirtina, kad kiekvienam produktui reikia iSrinkti vieng
rodiklji ir pateikti ji kaip “numeris pirmas” pasirinktam produktui. Vartotojai
linke isiminti tvirtinima’numeris pirmas”.

Taciau ne visi sutinka su tuo, kad geriausias variantas yra
pozicionavimas pagal viena ypatybg. Pozicionavimas pagal dvi ypatybes yra
efektyvus tais atvejais, kada { iSrinkto rodiklio lyderyste pretenduoja dvi ar
daugiau imoniy. Jo tikslas - rasti iSskirting ni$a tikslinio segmento viduje.
Egzistuoja ir sékmingo pozicionavimo pavyzdziy naudojant tris ypatybes.
Pozicionavimo sprendimai negali biiti daromi anksé¢iau, negu iSanlizuojamos
perspektyvos, ir ypa¢ - konkurenty strategijos. Taip apie pozicionaluma
negalima daryti sprendimy pries pasirenkant tiksling rinka, nes nuo numatyto
segmento vartotojy savybiy priklauso ir pozicionavimo galimybés. Antra
vertus, pozicionavimo strategija reikia numatyti anksciau, negu daromi
sprendimai dél konkreciy rinkodaros komplekso elementy. Nors kuriant prekiy
pozicijas tiesiogiai daugiausia naudojami tik rémimo veiksmai, netiesiogiai
nuo numatytos pozicijos priklauso ir visi kiti rinkodaros sprendimai.

Svarbu pastebéti, kad yra nelengva suklasifikuoti temas ar kriterijus,
pagal kuriuos galima biity pozicionuoti. Viena i$ Zinomiausiy pastangy $iuo
klausimu yra P.Kotlerio (2003) pateiktas septyniy pozicionavimo biidy, o kartu
ir atitinkamy pozicionavimo strategijy, iSskyrimas. Autoriaus nuomone,
pozicionuoti galima pagal:

* Prekés savybg (reiskia, kad prek¢ bandoma isskirti pagal kokia nors
jos savybe: dydi, spalva, greiti, sauguma, patikimuma ir t.t.);

* Prekés duodama nauda (dazniausiai vartotojui svarbios ne pacios
prekiy savybés, bet kokia nauda jos duoda);

* Vartojimo biida ar situacija (sureikSminama tam tikra prekés
vartojimo situacija, kurioje atsiskleidzia jos i$skirtinés savybés);

* Vartotoja (pabréZiama ne prekés savybé, bet jos vartotojas.
Pasitilymas gali biiti skirtas ,,verslininkams®, ,,zinovams®, , tikriems vyrams® ir
kt.);

» Konkurenta ($i strategija suteikia galimybe pozicionuoti produkta
dviem biidais. Pirmuoju siekiama jrodyti pranasuma prie§ tam tikra konkrety
konkurenta. Taip atsitinka ne daznai, nes §is biidas néra itin etiSkas, be to, gali
sukelti analogiS$ka konkurento atsaks. Tuomet pirkéjai gali nusigrezti nuo
abiejy. Antrasis biidas, kai produkta galima pozicionuoti atsiribojant nuo
konkurenty);

* Prekiy grupe (tai palyginimas ne su konkurentu, bet su visa panasiy
prekiy grupe. Jis saugesnis ir daznesnis. Paprastai konkreti preké tiesiog
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prieSprieSinama siekiant jrodyti jos pranaSuma pries visus konkurentus i$
karto);

* Kokybg ar kaing (pabrézia labai svarbias prekés savybes — kaing ir
kokybe, arba ju santykj. Taciau reikia pastebéti, kad $i strategija dél savo
daznumo pradeda prarasti originaluma, o kartu - ir veiksminguma).

ISvados

1. Susipazinta su pozicionavimo savoka kaip naujausiu informacijos apie
produkta perdavimo metodu ir rinkodaros strategijos branduoliu.
2. Pateiktos pozicionavimo koncepcijos skirstymo strategijos.
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DARBUOTOJU POZIURIY | KULTURINE
IVAIROVE IR JOS VALDYMA ANALIZE

K. Stiukaité
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai ZodZiai: kultiirin¢ {vairoveé, kultlrinés jvairovés valdymas.
Ivadas

Globalizacija, pasaulyje nuolat didéjanti atskiry Saliy tarpusavio
priklausomybé, migracija, demografiniai pokyc€iai sukuria naujas prielaidas
vietingje, tiek globalioje rinkoje. Nuolatinis bendradarbiavimas su skirtingy
kultiry atstovais jvairiose gyvenimo srityse, pastaraji deSimtmetj skatina
mokslininkus vis i§samiau tyrinéti kulttirinés jvairovés savoka, jos matmenis ir
vertinimo aspektus (Seyman, 2006; Homan ir kt., 2008; Waxin, 2008; Zapata,
2010 ir kt.).

Straipsnio tikslas — teoriskai pagristi ir empiriskai identifikuoti
kultiirinés ivairovés, jos valdymo svarbg ir valdymo galimybes.

Tyrimo objektas — kultiiriné jvairove.

1. Kultarinés jvairovés valdymas kaip organizacijos efektyvumo salyga

O. A. Seymen (2006) kultiring jvairove analizuoja kaip darbuotojy
skirtybes, iSskirtinumus, kurie tiesiogiai turi itakos darbo atlikimui,
pasitenkinimui, taip sukuriant sinerginj organizacijos veiklos procesy rezultata
bei nuolatini progresa. Kulturiskai diversifikuotos aplinkos iniciavimas,
integravimas ir valdymas jgalina darbuotojus atskleisti savo potenciala, kuris
salygoja kiirybiska bei produktyvia darbo aplinka (Van Ewijk, 2011). Anot J.
M. Kamps, A. S. Engelbrecht (2010), valdoma kultiiriné jvairové jgalina
organizacija orientuotis | nuolatinj vidiniy procesy gerinima, poky¢iy valdyma.
Identifikuojami ir integruojami vidiniy kultiiry atstovai ir ju i$skirtinumai
salygoja organizacijos komunikacijos ir procediiry struktiiros tobulinima,
teigiamo pozitrio i kultliring {vairove suktirima (Cox, 2001).

R. Hofmann (2008) teigimu, kultiirinés {vairovés valdymas tampa
pagrindiniu elementu, leidzianciu Siuolaikinés rinkos globalizacijos salygomis
pasiekti organizacijos, darbuotoju konkurencini pranaSuma, vystant
organizacijos rinkodaros strategija. Rinkodaros pastangy, nukreipty i imonés
rinkos segmentus perspektyva — tai organizacijos strategija, siekiant pazinti
savo klienty kultiirinius ypatumus, diegiama diversifikuotos iSorinés aplinkos
kultiiry atstovus atspindinti vidiné organizacijos kultiiriné jvairové. Sukurta ir
tinkamai valdoma organizacijos darbuotojy kultliriné jvairové jgalina
organizacija vystyti tarpkultiirinés kompetencijos jgiidzius, siekiant kuo
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maksimaliau tenkinti kultiiriSkai ivairialypiy klienty poreikius, palaikant kuo
artimesnius rysius su jais (Thomas, Ely, 1996; Kochan ir kt., 2003; Wrench,
2007).

Apibendrinant galima teigti, kad kulttrinés {vairovés valdymas
organizacijai teikia ivairialyp¢ nauda — didéja funkciniy uzduociy vykdymo
efektyvumas, tobuléja zmogiskyju istekliy valdymas bei auga organizacijos
veiklos rezultatai patenkinant rinkos poreikius.

Tyrimo metodika ir organizavimas

Tyrimo tikslas — identifikuoti darbuotoju poziiiri i kultiiring jvairove
ir jos valdyma. Tyrimo kriterijai: poziiiris | {vairove bei poziiris | kultlirinés
vairovés valdyma.

Teiginiais, atskleidzianéiais respondenty pozitri i kultiring ivairove
ir jos valdyma, siekiama nustatyti, darbuotoju atviruma kulttriskai ivairialypei
aplinkai, nora saveikauti diversifikuotoje aplinkoje bei atskleisti pozitr] {
kultiirinés ivairovés valdymo poveiki darbuotojy vidiniams veiklos procesams,
klienty aptarnavimui ir tiriamosios organizacijos rezultatyvumui.

Tyrimo generaling visumg sudaré 1700 tarptautinés prekybos ir
paslaugy imonés darbuotojy. Taikomas tikimybinis tiriamyjy grupiy parinkimo
biidas — stratifikuota atranka. Tyrimo imtis ir yrimo metu apklausta — 168
Panevézio ir Vilniaus filialy klientus tiesiogiai aptarnaujantys darbuotojai.

Kiekybinio tyrimo dalyviy demografinés charekteritikos. Dauguma
tyrime dalyvavusiy respondenty (34 proc.) buvo nuo 50 iki 60 mety amziaus, 8
proc.— vir§ 60 m. amziaus ir tik 11 proc. darbuotojy jaunesni nei 30 mety. Visi
respondentai (100 proc.) buvo vyrai, kuriy 69 proc. lietuviy, 14,5 proc. lenkai
ir 10 proc. rusy, Respondentai nurodé, kad moka bent vieng uzsienio kalba: 64
proc. respondenty turi puikias angly kalbos zinias, 52 proc. darbuotojy gerai
kalba rusy bei vokiec¢iy kalbomis.

2. Poziiriy j kultiiring jvairove ir jos valdyma tyrimo rezultatai

Poziaris | kultaring jvairove. Tyrime nustatyta, kad respondentai
iSreiskia konstruktyvuma i kultlirinés jvairovés apraiskas, jos pasekmes bei
kultiiry, subkultiiry, konfesijy atstovy lygiavertiSkuma. Tac¢iau pastebétina, kad
klientus aptarnaujantys darbuotojai komunikacijos metu su kitos tautybés
atstovu, kalbédami uzsienio kalba, patiria nesklandumy. Tyrimo rezultatai
parodé, kad darbuotojams, turintiems aukstaji i$silavinima, uZsienio kalbos
mokeéjimas tampa sunkumus kultiiriniy situacijy metu lengvinanciu veiksniu.

Nustatyta, kad Panevézio filialo respondenty pazitiros i kultiring
vairovg yra maziau pozityvios. Tai atsiskleidZia analizuojant ju nuostatas |
kultiirinés ivairovés dimensijas tokias kaip maZas socialines grupes, lyti ir
amziy, kurios yra salygojamos Panevézio filialo darbuotojy homogeninés
kultirinés aplinkos bei konstruktyviy nuostaty i kity kultiry pazinimag ir
igtidziy uzmegzti socialinius ry$ius su kitos kultiirinés bendruomenés atstovais
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zemo iSsivystymo lygio. Darbuotojai nuo 50 iki 60 mety amziaus iSsako
salyginai diskriminacines pazitras | kitos seksualinés orientacijos Zmones ir
individus su negalia.

Poziuris j kultarinés jvairovés valdyma. Tyrimas parod¢, kad
respondentai akcentuoja, jog biitina valdyti kultiiring ivairove, siekiant kuo
aukstesniy veiklos rezultaty. Pastebétina, kad darbuotojai pripazista, kad
organizacijos kuriamas teigiamas vidinis klimatas, bendruomeniskumas
salygoja darbuotojy kultlirini amziaus, lyties, pazitiry lygiavertiSkumg bei
integracija bei konstruktyvaus poziiirio { kultiiring {vairove ugdymo kaip vieno
i$ strateginiy tiksly svarba.

ISvados

1. Neabejojama dél kultirinés jvairovés valdymo naudos. Kulttrinés
ivairovés valdymas teikia jvairialype nauda — didéja funkciniy uzduociy
vykdymo efektyvumas, tobulé¢ja Zzmogiskyjy iStekliy valdymas, auga
organizacijos veiklos rezultatai.

2. Tyrimas parodé, kad respondentai iSreidkia konstruktyvy poziliri i
kultiirinés {vairovés apraiSkas, kultiirinés {vairovés valdymo biitinuma ir jos
teikiamus privalumus. Panevézio filialo darbuotojy, dirbanciy homogeninéje
kultiirinéje organizacijos aplinkoje, rezultaty analizése atsispindimos ir
salyginai diskriminacinés pazitiros i vidinés organizacijos kultlirinés jvairovés
kriterijus — negalia, seksualing orientacija.
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ANGLYSIS OF EMPLOYEES’ APPROACH TO CULTURAL
DIVERSITY AND CULTURAL DIVERSITY’S
MANAGEMENT
K. Stiukaité

The article emphasizes theoreticalaspects of the cultural diversity
importance to the enterprise’s work efficiency.The employee’s approaches

towards cultural diversity and its management are assessedin the empirical
part.
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SUAUGUSIUJU SVIETEJU ISSUKIAT IR
GALIMYBES DIRBANT SU SKIRTINGU
KULTURU ASMENIMIS

I. Siaudvytyté, dr. I. Tandzegolskiené

Vytauto Didziojo universitetas Socialiniy moksly fakultetas

Raktiniai ZodZiai: suaugusiyjy Svietéjas, skirtingos kultiiros, tarpkulttiriné kompetencija.
Ivadas

Siuolaikinio pasaulio ryskiausias bruoZas yra nuolatiné kaita, kurios
tempai — nepamatuojami. Globalizacijos procesai, integracija | Europos
sajunga, intensyvéjanti migracija stiprina skirtingy kultiry saveika. Tokios
sparcios, visa apimancios kaitos pasékoje pasaulis tampa daugiakultiirinis.
Didéjanti tarptautiniy studijy ir akademiniy mainy programy pasitila nulemia
tai, jog suaugusiyju Svietéjams vis dazniau tenka bendrauti ir bendradarbiauti
multikultiirinése grupése. Si daznéjanti skirtingy kultiiry sandiira, suaugusiujy
tyrimo rezultatai atspindintys suaugusiyju $vietéjy patirtis dirbant su skirtingu
kultiry besimokanciaisiais. Straipsnio tikslas - atskleisti suaugusiyju
$vieté¢jams kylanéius i$Sukius ir galimybes dirbant su skirtingy kultiiry
besimokanciaisiais.

oMW —

1. Suaugusiyjy Svietéjy isSiukiai ir galimybés dirbant su skirtingy kultary
asmenimis tyrimo rezultatai

Tvw =

galimybes dirbant su skirtingy kultiiry asmenimis buvo atliktas kokybinis
tyrimas, pasitelkiant pusiau struktiiruota interviu. Sis metodas buvo pasirinktas
remiantis Valackienés A. (2004, 31 p.) teiginiu, kad kokybiniai tyrimai
naudingi, siekiant i§siaiskinti esama reiskinio arba poziiirio, elgsenos kokybe —
ne iSoriskai, o tarsi i§ vidaus, per zmogaus asmeninio santykio su tuo rei$kiniu
prizme. Tyrime dalyvavo vienuolika Vytauto DidZiojo universiteto déstytoju,
kurie moko studentus atvykusius studijuoti i§ kity Saliy pagal mainy
programas, arba visam studijy laikotarpiui.

Tyrimo metu buvo siekiama nustatyti raktinius ZodZius
apibudinancius skirtingos kultiiros elementus. Apklaustieji kaip pagrindini
pozymi nurodé kalba. Tai atitinka teorinius teiginius, kad kalba yra vienas i$
esminiy kultiros elementy. Kaip teigia Vander Zander J. (1990, 68 p.) kalba
yra pagrindiné kultiiros perdavimo priemoné¢ ir galbiit didingiausias Zmonijos
laimgjimas. Informantai savo atsakymuose taip pat iSskyré religija ir paprocius.
Kaip pastebi Adviloniené Z. (2005), mokslinéje literatiiroje aiskiai jvardijama
kulttiros ir religijos saveika, autoré teigia, jog besiformuojanti religija perima

147



konkrediam sociokultiriniam arealui biidingas kultiirinés raiSkos formas,
simbolius ir mentaliteta. Apklausty nurodytas skirtingos kultliros pozymis —
paprociai, mokslinéje literatiiroje (Anglickiene L., 2006; Cooper P.J.,
Calloway-Thomas C., ir Simonds C. J. 2007) taip pat analizuojamas kaip
vienas i$ elementy, per kurj pasireiskia misy kultiira. Apibendrinus teoring
medziaga bei informanty atsakymus, galima daryti prielaida, kad suaugusiyju
Svietéjams, dirbant su skirtingy kulttiry asmenimis kyla i§Sukis pazinti kitos
kultiiros kalba, religija, turéti ziniy apie skirtingus paprocius.

Suaugusiyjy Svietéjy nuomonés buvo klausiama apie bendravimo
gebéjimus kurie yra svarbiis dirbat su skirtingy kultiiry asmenimis. Mokslinés
literatiiros analizé (Byram M. 1997) leidzia teigti, kad vienas i$ svarbiausiy
gebéjimy yra uzsienio kalbos zinojimas. Gauti rezultatai pilnai atitinka $i
teiginj: visi informantai savo atsakymuose, kaip bendravimo gebéjima
kultaoriskai skirtingoje grupéje, paminéjo uzsienio kalbos zinojima. Kitas
autoriy (Byram M., 1997; Fantini A.E. 2000) darbuose ivardinamas ir
informanty iSskiriamas bendravimo gebéjimas yra mokéjimas iSvengti
konflikty, o jiems kilus gebéjimas juos spresti taip pat neverbalinés kalbos
zinojimas. Apibendrinant rezultatus galima pastebéti, jog skirtinga kultriné
aplinka kelia tokius i$Sukius kaip: pakankamas uzsienio bei neverbalinés
kalbos Zinojimas, konflikty sprendimo strategiju bei stiliy iSmanymas. Reikéty
pridurti, kad iSvardinti i$Stkiai suaugusiyjy Svietéjams taip pat tampa ir
galimybémis, nes dirbdami su skirtingy kultiiry atstovais jie gali gilinti ir
praktikoje ugdyti minétus bendravimo gebé¢jimus, o nuolatinis §iy gebéjimy
ugdymas tampa vienu i§ svarbiy uzdaviniy Siy dieny Svietéjui.

Tyrimo metu, paaiskéjo, kad kultliriniai skirtumai kelia klititis
mokymosi proceso metu. I§ informanty atsakymy galima iSskirti $ias
paminétas subkategorijas. skirtingas laiko suvokimas ir laiko planavimas. Tai
patvirtina ir teorinius teiginius, kad kultiros pasiZzymi skirtinga laiko
orientacija. Lewis (2002, 57 p.) pastebi, jog ne tik ryty ir vakary kultiirose
laikas suprantamas kitaip, bet ir Siose pasaulio dalyse pozidiriai { ji vienoje
Salyje visai nepanasiis nei kitoje. Dar vienas atsakiusiyjy minimas skirtumas,
kartais keliantis sunkumy yra mokymosi stilius. Tai atitinka teorines prielaidas,
kad kultira ijtakoja mokymosi stiliy. Remiantis Edmundson A. (2007)
nuomone asmuo iSmoksta kaip mokytis remdamasis savo kultiiros pagrindu.
Informantai kaip kylan¢ius sunkumus taip pat ivardino skirtingg Svietimo
politikq ir taisykles. Taigi, apibendrinat informanty i$skirtus kultariniy
skirtumy nulemtus sunkumus, galima izvelgti tokius pagrindinius suaugusiygjy
Svieté¢jams, dirbantiems su skirtingy kultiiry besimokanciais, kylancius
iSSukius: mokéti efektyviai dirbti su asmenimis skirtingai suvokianciais ir
planuojanciais laika, gebéti atpazinti skirtingus tiek individualius, tiek kultiiros
nulemtus mokymosi stilius ir mokéti taikyti skirtingus mokymosi metodus,
uztikrinanéius sékminga mokymasi vairiy mokymosi stiliy
besimokantiesiems. Taip pat suaugusiyjy Svietéjams tarpkultiirinéje grupéje
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kyla isSukis iSmanyti ne tik savo Salies Svietimo sistema, bet buti jgijus Ziniy ir
apie besimokanciojo Salies Svietimo politika ir taisykles.

Tyrimo metu informantams buvo pateiktas klausimas ar jie teikia
pirmenybg darbui su savo kultiiros asmenimis ar darbui su skirtingy kultiry
asmenimis. Atsakymuose suaugusiyjy Svietéjai pabrézé, kad neteikia
pirmenybés nei kultdriskai skirtingai, nei vienodai kultiros prasme
besimokanciyjy grupei. Kodél informantams néra reikSmingo skirtumo
iliustruoja pateiktas komentaras: ,,A priori néra, nei gery nei blogy studenty,
nei savy nei svetimy, viskas iSryskéja studijy proceso metu, gana daznai esant
uzsienio studenty auditorija biina aktyvesnés, daugiau klausia, diskutuoja ir
pan.“. Siame komentare isry§kéja $vietéjo poziiiris { pati studiju procesa, o ne
kultiirinius skirtumus, nors kita vertus galima pastebéti, kad informantas
tvardija skirtingos kultiiros besimokanciuosius, kaip aktyvesnius mokymosi
metu. Apibendrinant duomenis, galima teigti, kad informantai nesuteikia
pirmenybés tam tikros kultliros besimokantiesiems. ISskiriami skirtumai
mokymosi metu tarp studenty, kurie gali biiti traktuojami kaip galimybé
suaugusiyjy Svietéjams susipazinti su skirtinga mokymosi aplinka tarp
besimokanciyjy i§ skirtingy Saliy.

Tyrimo metu informantai buvo prasomi jvertinti savo tarpkultiiring
kompetencija. Suaugusiyju Svietéjai teigeé: ,,Nors dirbu su uzsienio studentais
jau daugiau nei 5 metus, tac¢iau dar jauéiu kad reikia tobulinti angly kalbos bei
kulttrines zinias, kad geriau supras€iau studentus®. Dauguma pasisakiusiyjy
kalbédami apie savo tarpkultiiring kompetencija ja vertino kaip gera, arba
tobulinting. Mokslinéje literattiroje, tarpkultiriné kompetencija yra
apibiidinama, kaip sékmingo, tarp skirtingy kultiiry atstovy, bendravimo ir
bendradarbiavimo, tiek darbo tiek socialingje aplinkoje, esmé. Remiantis
Petkevicitite N. ir Budaite R. (2005) $i kompetencija apima: intelektualinius
sugeb¢jimus ir juy valdyma, tarpasmeninius sugebéjimus, lankstumg ir
prisitaikyma, démesi aplinkai. Tyrimo dalyviai savo atsakymuose akcentavo,
kad dirbant su skirtingy kultiry besimokanciais yra ugdomos ju asmeninés
savybés tokios kaip: tolerancija, kiirybiskumas, savegs pazinimas, kritinis
mastymas, pilietiSkumas, bei empatija. Remdamasi Schuch (2003) idéjomis,
Virgailaité-Meckauskaité E. (2011) teigia, kad Sios asmeninés savybés yra
tarpkultiirinés kompetencijos komponentai. KritiSkai vertinant teorines
prielaidas ir gautus duomenis, galima pastebéti, kad suaugusiyju $vietéjams,
dirbantiems su skirtingy kulttiry besimokanciaisiais atsiranda galimybé nuolat
plétoti turima tarpkulttiring kompetencija, o tai yra geb¢jimy ir Ziniy
kompleksas, apimantis ir asmeniniy savybiy plétojima, kuris uztikrina
efektyvig komunikacija, tarpusavio bendravimg ir supratima tarpkultiiriniame
kontekste.

Apibendrinant viso tyrimo rezultatus biity galima teigti, kad
suaugusiyjy Svietéjams dirbant su skirtingy kultiry asmenimis kyla
tarpkultiiriniy skirtumy nulemti i$8ukiai, bet jie tuo pat metu tampa ir
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galimybémis. Suaugusiyjuy S$vietéjai sickdami efektyvaus bendravimo ir
bendradarbiavimo multikultiiringje besimokanciyjuy grupéje privalo biti igij¢
kultiiriniy Ziniy, nuolat plétoti uzsienio kalbos zinias, turi buti susipazng su
skirtinga Svietimo politika, kitose Salyje taikomais mokymosi metodais, tarp
skirtingy kultiry vyraujanciais mokymosi stiliais bei laiko planavimo
ypatumais. Suaugusiyjy Svietéjui taip pat svarbu gebéti pazinti save ir nuolat
plétoti asmenines savybes. Reikéty akcentuoti, kad biitent darbas su skirtingy
kultiry besimokanciaisiais suaugusiyjy Svietéjams suteikia galimybe {veikti

labiau tarpkultiiriskéjan¢iame pasaulyje.

ISvados

1. Atliktas kokybinis tyrimas, kurio pagrindas pusiau struktiiruotas interviu
leidzia formuoti tokias iSvadas, atskleidzianCias suaugusiyjy Svietéjams,
o Issikiai:

- pazinti kitos kultiiros kalba, religija, turéti Ziniy apie skirtingus paprocius;

- uzsienio kalby zinojimas, konflikty sprendimo strategiju iSmanymas,
neverbalinés kalbos supratimas;

- nuolatinis kompetencijuy, gebéjimy bei ziniy apie kitas kulttiras plétojimas;

- laiko planavimo ypatumuy tarp skirtingy kultiry Zinojimas;

-gebéjimas atpazinti skirtingus tiek individualius, tiek kultiiros nulemtus
mokymosi stilius ir mokéjimas taikyti skirtingus mokymosi metodus,
atsizvelgiant | kult@irinius skirtumus;

- iSmanyti ne tik savo Salies Svietimo sistema, bet buti igijus Ziniy ir apie
besimokanciojo Salies Svietimo politika ir taisykles.

o Galimybeés:

- plétoti savo bendravimo gebéjimus (kalbinius, konflikty sprendimo);

- plétoti bendruosius bei profesinius gebéjimus (naujy metody taikymas);

- asmeniniy savybiy ugdymas (empatijos, tolerancijos, atvirumo);

- tarpasmeninés kompetencijos ugdymas.
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THE CHALLENGES AND OPPORTUNITIES FOR ADULT
EDUCATORS IN WORKING WITH LEARNERS FROM
DIFFERENT CULTURES

I. Siaudvytyte

The paper is concentrated on challenges and opportunities for adult
educators in working with learners from different cultures. Because of growing
different cultures interaction. Adult educators have to work with milticultural
learners groups more often. The aim of this paper is to present results of study
what are the challenges and opportunities for adult educators while they are
teaching learners from different cultures. In order to achieve the aim were
interviewed 11 adult educators, who are working with foreign students.
Therefore, this paper presents the results of empirical research, which was
based on the methodology of qualitative analysis (structured interview).
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JAUNIMO UZIMTUMO PADETIS LIETUVOJE
EKONOMINIO NUOSMUKIO LAIKOTARPIU

E. Tautkus
Kauno technologijos universitetas Vadybos ir administravimo fakultetas

Raktiniai Zodziai: Jaunimas, ekonominis nuosmukis, uzimtumas
Ivadas

2008 mety pabaigoje kilusi ekonominé krizé stipriai sukrété viso
pasaulio ekonomika. NeiSimtis ir Lietuva. Sumazéje atlyginimai,
bankrutavusios imonés, padidéjusios skolos bankams, didéjantis Salies
biudzeto deficitas, iSauges nedarbo lygis. Visa tai daugiau ar maziau palieté
kiekviena miisy, o labiausiai darbo rinkazos pokyCiams jautrias grupes —
pensininkus, kuriems buvo ,apkarpytos pensijos ir kurie sunkiai geba
isidarbinti, bei jaunima, kurio jsidarbinimo galimybés dar labiau sumazéjo.
Darbo tikslas: iSanalizuoti jaunimo uzimtuma ekonominio nuosmukio
laikotarpiu (2008 — 2010 metais).

1. Jaunimo uZimtumo samprata

,UZimtumas — tai teiséta darbingo amziaus asmeny darbiné veikla,
paremta ekonominiais ir teisiniais Zmoniy, dalyvaujanciy vertés kiirimo
procese, santykiais, siekinant patenkinti asmeninius ir visuomeninius poreikius
bei teikianti pajamy, o kartu atspindi bendra Salies ekonoming bukle*
(Martinkus, Berzinskiené, 2005, 22p.).

Tikslinga paminéti statistikos departamento naudojama uzimty
gyventoju savoka — tai 15 mety ir vyresni asmenys, dirbantys bet koki darba,
gaunantys uz ji darbo uzmokesti pinigais ar natfira arba turintys pajamy ar
pelno(http://www.stat.gov.It). Kaip matyti, asmuo nuo 15 mety laikomas
darbingo amziaus, ta¢iau jam keliami jvairQis apribojimai, | kurivos Siame
straipsnyje nesigilinama.

Lietuvos Respublikos Jaunimo politikos pagrindy istatyme jaunas
zmogus apibiidinamas kaip ,,asmuo nuo 14 iki 29 mety“(http://www3.Irs.1t/).
Sis intervalas nurodomas asmenims veikianties jaunimo organizacijose, tuo
tarpu Lietuvos statistikos departamento ir Eurostato duomeny bazése,
nagrin¢jant darbo rinka, informacijoje pateikiama apie 15-24 mety amziaus
asmenis, kurie ir laikomi jaunimu. Siuo intervalu ir naudotasi Siame
straipsnyje.

Apibendrinant, jaunimo uzimtuma galima apibrézti kaip 15-24 mety
amziaus asmeny teiséta i(si)darbinima ir saziniga apmokéjima uz ju darba ar
suteiktas paslaugas.

2. Jaunimo uzimtumo 2008-2010 metais analizé
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Visy pirma, tikslinga atskirti nedarbo ir uzimtumo lygio savokas,
kadangi jos yra viena kitai prieSingos. Uzimtumo lygis — rodiklis, iSreiSkiamas
pasirinktos amziaus grupés(15-24 mety) uzimty gyventojy ir to paties amziaus
visy gyventojy santykiu. Tuo tarpu nedarbo lygis yra iSreiskiamas bedarbiy ir
darbo jégos santykiu. Nors Sie rodikliai vienas kitam prieSingi, taciau jei
puikiai reprezentatuoja situacija Salyje.

Jaunimo (15-24 m.) nedarbas vis dar tebéra rimta problema“ — taip
prasideda 2007-2013 m. ,,Zmogiskyju istekliy plétros veiksmu programa®.
Nors, kaip teigiama dokumente, 2001-2005 m. jaunimo nedarbo lygis
sumazéjo nuo 30,9 proc. iki 15,7 proc. (Eurostat duomenimis), taciau Siandien
§i problema vél aktuali, kuomet 2010 m. jaunimo nedarbo lygis sieké 35,1
procento.

Pagal Lietuvos darbo birzos 2008-2010 m. registruoty bedarbiy(15-
24m. amziaus) statistikg i lentelg(Zr. 1 lentelé) matyti, kad bedarbio jaunimo
skaicius 2008 metais iki lapkri¢io mén. buvo nepastovus ir nuolatos keitési.
Taciau nuo lapkri¢io mén. bedarbiy jaunimo gretose émé gauséti.

1 lentele
Bedarbiy struktiiros poky¢iai

Metai \ Ménuo 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
2008 7422 7513 | 7299 | 6727 | 5984 | 5792 | 7671 | 7976 | 7222 | 7864 | 9135 {11542
2009 16209(21493|24635|25794|25513]26407]32017|33175|32673]34687|36962{39051
2010 41589(43838|44292|46440|45230]46373]52274]50495| 47472]46252|44303({44679

Didziausias bedarbio jaunimo skai¢ius uzfiksuotas 2010 m. liepos
mén., kuomet Lietuvos darbo birzoje buvo 52274 registruoti bedarbiai iki 25
mety amziaus. Bedarbiy jaunimo tarpe dinamika galima pavaizduoti diagrama
(zr. 1 pav.), kurios duomenys paimti i§ bedarbiy strukttiros pokyciy lentelés.
Aiskiai matoma, kad auksciausias per trejus metus bedarbio jaunimo skaicius
uzfiksuotas 2010 metais, o tarpinis bedarbiy mazéjimas ir didéjimas labai
nezymus.

Analizuojant statistinius duomenis, pastebéta tendencija, kad
birzelio-liepos ménesiais, bedarbio jaunimo uzregistruojama didesnis skaicius,
nei ménesiais prie$ véliau. Galima daryti prielaida, kad toki padidéjima sukelia
absolventai. Kaip tik tokiu laiku — birzelio ménesi, paprastai aukstasias ir
profesinis mokyklas baigia absolventai. Teritorinés darbo birzos yra vienas i$
blidy isidarbinti, o jaunimas nevengia tuo pasinaudoti, ko pasekoje Siais
menesiais uzregistruojama daugiau bedarbiy.
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2 pav. Bedarbiy jaunimo tarpe dinamika 2008-2010 m.

Nedarbo lygiui augant, krenta uzimtumo lygis ir atvirksciai.
Jaunimo uzimtumo statistikoje(http://www.stat.gov.lt) matyti mazéjantis
uzimtumo lygis(zr. 2 lentele).

2 lentele
Jaunimo uzimtumas
Metai Uzimtumas ttkst. Uzimtumo lygis, proc.
2008 142,6 26,7
2009 112,9 21,5
2010 974 19,2

Uzimtumo lygis 2009 m. sudaré 21,5 proc., o per metus sumazéjo
5,2 procentinio punkto. Tuo tarpu uzimtumo lygis 2010 m. sudar¢ 19,2
procento, per metus krito permus meZziau nei metai 2009 m., smukimas sudaré
2,3 procentinio punkto. Jaunimo uZimtumas ekonominio nuosmukio metu

mazgjo, ko pasekoje didéjo nedarbo lygis ir bedarbiy jaunimo tarpe skaicius.
ISvados

1. Jaunimo uzimtumas — tai vienas Salies tiksly, parodantis efektyvy Salies
valdyma ir tinkamy sprendimy priémima, suteikiant galimybes jaunam
zmogui(15-24m. amziaus) isitvirtinti visuomenéje, gauti pajamas ir kurti
pridéting verte.

2. Ekonominés recesijos laikotarpiu 2008-2010 m. jaunimo padétis darbo
rinkoje buvo nezymiai Kkintanti. Bedarbio jaunimo gretos, neskaitant
trumpalaikiy poky¢iy, kuomet jsidarbinti pavykdavo keliems Simtams, visg
krizini laikotarpi didéjo iki pat 2010 m. rugpjiicio, kuomet bedarbiy skaicius
jaunimo tarpe émé mazeti.
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3. Analizuojant statistinius duomenis buvo pastebéta, kad ekonominio
nuosmukio metais, registruoty darbo birzoje bedarbiy jaunimo tarpe skaicius,
ypatingai padidédavo birzelio-liepos ménesiais. Toks Zenklus augimas sietinas
su absolventais, kurie birzelio ménesiais baigia aukstasias ir kitas mokymo
istaigas. Tokio elgesio paaiSkinimas paprastas — norédami greiciau susirasti
darba ir uzdirbti pajamas, absolventai stengiasi isidarbinti visais imanomais
biidais.
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YOUTH EMPLOYMENT SITUATION IN LITHUANIA:
ECONOMIC RECESSION PERIOD

E. Tautkus

Global economic recession had a negative effect on the entire world
economy. It affected Lithuania as well. Salaries become lower, many people
lost their job - everyone felt consequences of the crisis. Pensioners and youth
found lots of difficulties because of increasing unemployment. Furthermore
government reduced pensions for elderly. employment of young people During
economic recession is a very hard task for all governments.
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KURYBISKUMO PANAUDOJIMAS SPA
PASLAUGOSE KONKURENCIJOS SALYGOMIS

V. Turulyté, V. Puéinskaité

Kauno technologijos universitetas Socialiniy moksly fakultetas

Raktiniai ZodZiai: kurybiskumas, spa paslaugos, sveikatinimas, sveikatingumas, naujumas,
originalumas.

Ivadas

Kirybiskumas dazniausiai yra siejamas su menais, taciau $i savoka
vis dazniau tampa aktuali ir versle, nes norint ilikti rinkoje, reikia ieskoti
netradiciniy sprendimy budy. Kaip teigia D. Grakauskaité-Karkockiené
(2006), A. Rego, F. Sousa, M. P. E. Cunha, et. al. (2007), kiirybiskumas
skatina dométis naujovémis ir spresti susidariusias problemas originaliau,
novatoriskiau. O spa paslaugy sektorius Lietuvoje, kaip ir visame pasaulyje,
tampa vis paklausesnis. K. R. McNeil, E. J. Ragins (2005) Siy paslaugy
sektoriy apibiidina kaip sparciausiai auganti. Todél didéja konkurencija spa
paslaugy teikéjy tarpe ir svarbu veikti priimant originalius sprendimo btidus.

Darbo tikslas — atskleisti kirybiSkumo panaudojimo spa paslaugose
konkurencinémis salygomis raiskos specifika.

UZdaviniai:

1. Atskleisti kiirybiSkumo sampratg ir spa paslaugy specifika.
2. Ivertinti kurybiskumo panaudojimo galimybes Lietuvos spa
paslaugy imonése.

Metodai: mokslings literatiiros, antriniy duomeny analizé.

1. KarybiSkumo samprata ir spa paslaugy specifika

Kirybiskumas tampa vienas i§ svarbiausiy veiksniy, kurie skatina
imonése inovacijas bei pokycius. Kaip teigia V. Pruskus (2007), verslas tampa
savotiSku zaidimu, kuriame zmogus atsiskleidzia pats ir pasiekia norima
rezultata. KirybiSkumas pirmiausia reikalingas tam, kad imoné ,,galvoty”
kitaip negu konkurentai, nekopijuoty idéju, o sukurty originaly produkta ar
paslauga.

Iki Siol autoriai §] terming apibrézia skirtingai ir sutaria tik dél
vieno, kad tai yra daugialypé savoka. Puccio, Mance ir Murdock (2011)
kiirybiskuma apibudina kaip iniciatyvy pozilirj | naujas ir naudingas idéjas,
kiirybiska problemos sprendima, kuris tampa nauja galimybe, o ne
pralaiméjimu. O Grakauskaité — Karkockiené (2006) kiirybiskuma apibrézia
kaip asmenines savybes, susijusias su geb¢jimu atrasti, tai kas yra nauja,
originalu, netikéta. Vadinasi, atsisakius tradicinio mastymo modelio,
susiformavusiy visuomenéje elgesio normy ir bet kokios pusiausvyros, galima
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pasiekti kiirybiska galvosena. O viena i§ daugelio sri¢iy, kurioje pasireiskia
kurybiskumas — spa paslaugos.

Daugelyje literattiros Saltiniy nurodoma, kad Zodis spa (lot. sanitas
per aqua) verCiant i§ lotyny kalbos, reiSkia — sveikata per vandeni A.
Macerinskiené (2008), spa paslaugas apibiidina kaip specialisty tam irengtose
patalpose atlickamas procediiras, kurioms naudojamas vanduo, o paskirtis —
tiek fizinés, tiek psichinés gerinimas. Lietuvoje, remiantis J. Kazlauskienés
(2010) sialymu, spa paslaugos gali biiti skirstomos | gydomasias ir
sveikatingumo. Atitinkamai gydomasis spa priskiriamas sveikatinimo, o
sveikatingumo spa — sveikatingumo turizmo paslaugoms. Pagal A.
Macerinskieng (2008), gydomojo spa istaigoje naudojami tik iStirti ir
sertifikuoti natiiraliis gydomieji iStekliai, o paslaugas teikia specialistai.
Sveikatingumo paslaugoms galima priskirti atpalaiduojamuosius masazus,
piréiu kompleksus, baseinus. Pastebimos naujos tendencijos spa paslaugy
sferoje. Kaip teigia I. Tursiené (2012), UAB ,,Ispado* direktoré, ekonominé
krizé ir po jos pasikeitg¢ vartotojy liikes¢iai, buvo rimtas iSbandymas ir naujas
atskaitos tasSkas. Prognozuojama, kad ir toliau stiprés sveikos gyvensenos
tendencijos, ekologija. Sios vertybés tapo ypa¢ svarbios ir skatina sveikatos
turizmo sektoriaus augima. Spa paslaugas teikiancios imonés keiciasi vartotoju
labui, o tam jos turi ieskoti sekmingo konkuravimo rinkoje budy.

Apibendrinant, galima teigti, kad kiirybingumas yra gilus ir kitoks
mastymas, kurio metu randami inovatyviis ir originalis problemy sprendimo
biidai, kurie pritaikomi ir teikiant spa paslaugas, kuriy paskirtis — fizinés ir
psichinés sveikatos gerinimas.

2. Karybiskumo panaudojimas Lietuvos spa paslaugy sferoje

Tyrimo metodika:

Tikslas — jvertinti, kaip Lietuvos spa paslaugy imonés jveiklina
ktrybiskuma spa paslaugy teikimo procese.

Kriterijai, pagal kuriuos buvo lyginamas kiirybiskumo jveiklinimas
Spa paslaugas teikiancCiose jstaigose: originalumas ir naujumas.

Metodika: antriniy duomeny lyginamoji analizé.

Analizuojant spa paslaugy konkurencinguma, originalumas buvo
vertinamas pagal Lietuvos imonése teikiamas netradicines paslaugas, jdomius
sprendimo biidus, kurie paslaugas atnaujina. O naujumas - ar tokia paslauga
nauja Lietuvos rinkoje, ar ja stengiamasi suteikti klientui naujos vertés.
Nagrinéti buvo pasirinktos Nacionalinei spa asociacijai priklausan¢ios jmoneés.
IS 17 imoniy, tik 3 — ju internetiniuose puslapiuose buvo galima rasti spa
paslaugy, atitinkanciy i$sikeltus kriterijus. Originalias ir naujoviskas paslaugas
Lietuvoje teikia ,,SPA Vilnius Sana“ spa centras, ,,Sauléja spa“ ir ,,Grand spa
Lietuva® jmonés.

Originalumo kriteriju atitiko tik ,,SPA Vilnius Sana®“ ir ,,Sauléja
spa‘“. Prie ,,SPA Vilnius Sana“ originaliy, autoriniy paslaugy priskiriama
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aeorofito — muzikos terapija, trikomponentiné purvo vonia, pédy masazas
grikiais bei peiy juostos masazas. ,,Sauléja spa“ centre yra atlickami spa
nugaros masazas su cigarais, rytietiSkas masazas su bambukais, Balty etninis
masazas. Visos iSskirtos originalios paslaugos pasizyméjo idomiais,
netradiciniais sprendimais, kurie siilomas paslaugas padaro isskirtines.

Naujumo kriterijy atitiko ,,SPA Vilnius Sana“, ,,Grand spa Lietuva“
bei ,Sauléja spa“. Daugiausiai naujovisky paslaugy sitlo ,,Sauléja spa“
centras, kuriame sillloma pirmoji Lietuvoje naujo pobudzio blakstieny
procedira. Sitilomas veido odos valymas natliraliomis medziagomis, siekiant
pritraukti ir iSsaugoti klientus, kuriems svarbu natiiralumas. ,,Grand spa
Lietuva® sitlo naujovisSka, kituose centruose neteikiamg paslauga — tai
SiaurietiS$ka éjima. ,,SPA Vilnius Sana“ sitilo naujoviska, autoring paslaugg —
gintaro — aroma — muzikos terapija. Visos isskirtos naujumo kriterijui
paslaugos yra unikalios, kuriomis stengiamasi gaivinti Lietuvos spa rinka.

Apibendrinant, Lietuvos, spa paslaugas teikianCiose jmonése,
ktrybiskumo panaudojimas, siekiant iSlikti konkurencingu rinkoje, néra
pakankamai iSvystytas. Tik nedidel¢ dalis imoniy teikia originalias ir
naujoviskas spa paslaugas, todél Lietuvos spa paslaugy rinka reikéty atnaujinti
naujomis, kiirybiskais metodais sukurtomis, paslaugomis, pavyzdziui,
papildyti asortimenta, atsizvelgiant i ekologija.

ISvados

1. Kirybiskumo sgavoka yra apibréZiama naujove, originalumu ir problemos
i8sprendimu. Kiirybiskumo panaudojimas yra naudingas bet kokiai, ne tik spa
paslaugy imonei, nes ji tampa isskirtiné ir konkurencinga rinkoje. Spa
paslaugy paskirtis bei verté vartotojui — fizinés ir psichinés sveikatos
gerinimas. Kadangi spa paslaugos tampa vis populiaresnés, todel taikant
ktrybiskumo metodus, stengiamasi islikti konkurencingu.

2. Atlikus antriniy duomeny lyginamaja analizg, paaiskéjo, kad spa paslaugas
teikianc¢ios imonés Lietuvoje néra labai linkusios { kiirybiskuma, kadangi tik
trys Nacionaliniai spa asociacijai priklausan¢ios imonés, atitiko iSsikeltus
kriterijus. Tai parodo, kad kol kas kiirybiskumo potencialas Lietuvos spa
imonése néra pilnai iSnaudojamas.
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THE USE OF CREATIVITY IN SPA SERVICES FOR
COMPETITIVENESS

V.Turulyté, V. Pucinskaité

If anybody wants to remain to be a competitive one in the services
market nowadays, original and untraditional methods of thinking are
necessary. Creativity is defined as deep thinking, generation of new and
innovative ideas. That is why it is such an important thing for the spa market in
Lithuania, where it has only started developing. The spa service itself is
defined as procedure using water, performed by qualified specialists and their
purpose — to improve physical and mental health. When comparing places
providing spa services in Lithuania, according to the criteria of novelty and
originality, it has been revealed that the creativity potential is not being used to
it’s fullest.
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