KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO FAKULTETAS

ORESTAS KLIUNKA

»S TARTUOLIO” VEIKLOS EFEKTYVUMO DIDINIMAS

MAGISTRO DARBAS

Darbo vadové lektoré daktaré Vitalija Venckuviené

KAUNAS 2015



KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO FAKULTETAS

»S TARTUOLIO* VEIKLOS EFEKTY VUMO DIDINIMAS

Imoniy valdymas

MAGISTRO DARBAS
Studentas ......ceceereeneene Vadové
Orestas Kliunka, VMGTVL-4 Lekt. Dr. Vitalija Venckuviené
2015 M. oo 2015 M. o
Recenzentas

Doc. Dr. A.Taraskevi¢ius

2015 m. o,

KAUNAS 2015



ktu

1922

KAUNO TECHNOLOGIIOS UNIVERSITETAS

Ekonomikos ir verslo fakultetas

Orestas Kliunka

Imoniy valdymas, kodas 621N22001

Baigiamojo magistro darbo ,,Startuolio* veiklos efektyvumo didinimas*

AKADEMINIO SAZININGUMO DEKLARACIJA

2015 m. d.

Kaunas

Patvirtinu, kad mano Oresto Kliunkos baigiamasis magistro darbas tema ,Startuolio” veiklos
efektyvumo didinimas* yra paraSytas visiSkai savarankiskai, o visi pateikti duomenys ar tyrimy rezultatai yra
teisingi ir gauti saZiningai. Siame darbe nei viena dalis néra plagijuota nuo jokiy spausdintiniy ar internetiniy
Saltiniy, visos kity Saltiniy tiesioginés ir netiesioginés citatos nurodytos literatiiros nuorodose. [statymy
nenumatyty piniginiy sumy uz §j darbg niekam nesu mokéjes.

AS suprantu, kad iSaiskéjus nesaziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.




Kliunka, O. (2015). Improvement of Startup's Operational Efficiency. Master’s Final Thesis in Enterprise Management.
Study Programme 621N22001. Supervisor lect. dr. V. Venckuviené. Kaunas: School of Economics and Business, Kaunas

University of Technology.

SUMMARY

When the business is developed the success is always expected and the purpose is to maximize
profits, but business startups are facing many difficulties that prevent the effective development of
activity, so improvement of startup’s operational efficiency is of particular interest. All organizations
in order to achieve profit uses some resources, but competitive fight forces to improve themselves, to
optimize their activities and to use work objects, tools and subjects as rationally as possible, thus
ensuring that the company would work as efficiently as possible. The most important task for the
organization that is seeking the profit and thus the efficiency is to ensure the quality of products or
services, to monitor activity, to make right decisions and to improve the quality of its processes. Here
is highlighted the practical problem to ensure the efficiency of startups. Therefore it is necessary to
analyze the methods of efficiency improvement, the areas where the activity could be improved, to
identify measures for efficiency improvement that are appropriate for startups.

The object of this study is the improvement of startup’s operational efficiency. The aim of the
study is to increase the operational efficiency of startup by applying 7 S model. Tasks of this study are:

1. To disclose the issues of startups efficiency improvement with emphasis on establishing phase
problems.

2. To disclose the significance of efficiency improvement for the company's effectiveness.

3. To analyze the methods of the company’s operational efficiency evaluation and their
peculiarities in assessing the company’s activity.

4. To create the methodology of startups efficiency improvement research.

5. To examine the assumptions of the company “X” efficiency applying 7 S model.

The research revealed that for the assessment of companies operational efficiency different
models are used: the balanced scorecard, dynamic multidimensional performance, prism, Congruence,
Burke-Litwin, Mckinsey 7 S, that explore problems of organizational processes resulted from the
internal and external environmental factors of companies and that allow to identify the weak areas of
the company’s activity and to make suggestions for the improvement of them. Analysis of internal
factors of the company’s activity can reveal the actual situation of the company and 7 S model is an

appropriate tool for finding more effective business management.



The research revealed the most serious problems that companies face with while create and
develop their effective business. Problems arise in different areas of activity and they need to be
solved, however, a study revealed that the most difficult task is to ensure the professionalism of the
staff, to make the staff working in high-quality, fast, properly serviced customers are to be satisfied
with their work. When startup only becomes operational it is difficult immediately to purchase all
equipment which is needed to successfully carry out the activity, because this requires a large
investment. Also some certain allocations are required for the activity and that means additional costs.

Some guidelines which must be implemented by the company “X” were created in order to solve
identified problems:

% To improve the existing hardware and software infrastructure;
¢ To expand business in the development of new services;

« To improve the qualification of workers;

* To control the quality of all processes (train a staff member);

% To improve the existing documentation;

¢ To improve customer service (to employ for customer service responsible employee).

The implementation of provided proposals would ensure the growth of profit, the quality of
service and management, time saving, customer satisfaction and continuous increase of operational
efficiency.

The thesis consists of 91 pages that include 8 tables and 37 paintings.

Keywords: operational efficiency, startup, improvement, assessment of activity.
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IVADAS

Temos aktualumas. Siuolaikiniame pasaulyje veikia gausybeé jvairiy verslo organizacijy, vienos
ju vysto veikla itin gerai, kitos nes¢kmingai. Pasak jvairiy tyrimy net apie 90 procenty naujai steigiamy
jmoniy nesulaukia investuotojy ir zlunga per pirmuosius trejus veiklos metus, o vidutiniSkai 75
procentai naujai kuriamy produkty ir paslaugy patiria nesékmes (Zwilling nurodoma Gompers ir
Lerner studija (2013), Harvardo universiteto zurnalo ,,Harward Bussines Review* atliktas tyrimas
(2015). Kuriant versla tikimasi sékmeés ir norima kuo didesnio pelno, taciau verslo ,,startuoliai‘
susiduria su daug sunkumy, trukdanc¢iy veiksmingai vystyti veikla, todel geras verslininkas privalo
pasizyméti tokiomis savybémis kaip iniciatyvumas, pasitikéjimas savimi, kritinis magstymas ir
vertinimas, rizikavimas, inovatyvumas, siekis biiti nepriklausomam, atkaklumas, lyderysté ir gebéti ne
tik kurybiskai mastyti, priimti sprendimus, bet ir vertinti esamg padétj, numatyti galimus pokycius,
paskirstyti savo ir kartu veikian¢iy asmeny isteklius (Jakubavidius ir kt. 2014: 15). Siame darbe
terminai ,,startuolis* ir ,,pradedancioji jmoné** vartojami kaip sinonimai.

Visos organizacijos, sieckdamos pelno, naudoja tam tikrus iSteklius, taciau konkurenciné¢ kova
vercia tobuléti ir optimizuoti savo veiklg ir darbo objekty, priemoniy ir subjekty iSteklius naudoti kuo
racionaliau, taip pasiekiant, kad imon¢ dirbty kuo efektyviau. Svarbiausia organizacijai, siekianciai
pelno ir tuo paciu efektyvumo, uztikrinti produkty ar paslaugy kokybe, taip pat kontroliuoti veikla,
priimti teisingus sprendimus, gerinti vykdomy procesy kokybe. Daznai Siems procesams vykdyti gali
nereikéti dideliy investicijy, taciau jie yra pakankamai sudétingi ir siekiant gerinti esamg situacija
reikalauja ryZztingy jmoniy vadovy sprendimy.

Maksimalus pelnas yra tai, ko siekia verslininkai, taciau svarbu suderinti trumpalaikius siekius ir
ilgalaikius tikslus uztikrinant jmonés gyvavima, todél gery veiklos rezultaty siekiant dabar ir ateityje,
stengiantis efektyviai organizuoti veiklg ir ieskoti jos gerinimo btidy nuolatinis tobuléjimas ir veiklos
efektyvumo didinimas biitinas visoms jmonéms. Cia i§ry$kéja praktiné problema — kaip uztikrinti
pradedanciyjy imoniy veiklos efektyvuma. Todél butina analizuoti veiklos efektyvumo gerinimo
metodus, sritis, kuriose veikla gali biiti tobulinama, nustatyti, kokios veiklos efektyvumo didinimo
priemonés yra tinkamos pradedanciosioms jmonéms. Parenkant konkrecius veiklos gerinimo biidus
svarbu ne tik mazinti i§laidas, bet ir skatinti plétrai reikalingas investicijas.

Taigi kiekvienai organizacijai didinant veiklos efektyvumga svarbu sumazinti iSlaidas, gerinti
produktyvumg, supaprastinti vykdomus procesus, ieSkoti biidy uZztikrinti nuolatinj technologinés
jrangos atnaujinima, kurti personalo valdymo, kontrolés sistemas, gerinti viding organizacijos
komunikacijg ir kitais biidais siekti maZesniy kasty, geros kokybés ir sékmingos plétros. Siame darbe

sprendziamos problemos, su kuriomis susiduria ,startuoliai®, taigi jy sprendimo biidai aktualiis
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Siuolaikiniams verslininkams. Besikei¢iancios rinkos salygos, siekis dirbti pelningai ir ilgai iSsilaikyti
verslo pasaulyje vercia imones ieSkoti naujy budy, kaip tobulinti savo veikla.

Tyrimo objektas — , startuolio® veiklos efektyvumo didinimas.

Tyrimo tikslas — padidinti pradedanciosios jmonés veiklos efektyvuma pritaikant 7 S model;.

Tikslui pasiekti keliami uzdaviniai:

1. Atskleisti ,,startuolio” efektyvumo didinimo problematika, akcentuojant steigimo etape
kylancias problemas.

2. Atskleisti efektyvumo didinimo reikSm¢ jmonés rezultatyvumui.

3. [Sanalizuoti jmonés veiklos efektyvumo vertinimo metodus ir jy ypatumus vertinant
jmones veikla.

4. Sudaryti pradedanciosios jmonés efektyvumo didinimo tyrimo metodologija.

5. Istirti UAB ,,X* efektyvumo didinimo prielaidas pritaikant 7 S model;.

Tyrimo metodai: darbe naudojama mokslinés literatiiros sisteminé ir lyginamoji analizé,
loginis-analitinis, apklausos bei statistinés analizés metodai.

Tyrimg sudaro 4 skyriai. Pirmajame skyriuje atskleidziama pradedanciosios jmonés veiklos
efektyvumo didinimo problematika. Antrasis skyrius skirtas jmoniy veiklos efektyvumo vertinimo
modeliy ir jy ypatumy analizei. Tre¢iame skyriuje nurodoma pradedanciosios jmonés veiklos
efektyvumo didinimo tyrimo metodologija. Ketvirtajame skyriuje pateikiami tyrimo rezultatai. Darbas

pabaigoje pateikiamos pagrindinés tyrimo iSvados.
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1. ,STARTUOLIO” VEIKLOS EFEKTYVUMO DIDINIMO PROBLEMOS
ANALIZE

1.1. ,,Startuolio* steigimo problematika

Naujo verslo kiirimo pradzia nebiina lengva, atsiranda daug veiksniy, dél kuriy biina priimami
vienokie ar kitokie sprendimai, be to nei vienas nesame apsaugoti nuo klaidy, kurios véliau gali
pakenkti uzsibréztiems tikslams siekti. Sukurtas verslo planas ne visada biina idealus ir i§ karto
s¢kmingas. Viena i§ pagrindiniy verslo varomyjy jégy yra Zmogaus kompetencija, t.y. turimi jgtidziai
bei geb¢jimai. Ne visi sugeba tinkamai iSnaudoti savo potenciala, bet pradéjus versla, galima tobulinti
ir vystyti savo kompetencija. Greiciau jas panaudoje, pridésime verslui galios ir tuo paciu uztikrinsime
jo sékmingg pradzig.

Remiantis analizuota literatlira galima nurodyti tokius pradedanciajam verslininkui reikalingus

lgiidzius, kurie pateikti 1 lentel¢je.

1 lentelé. Pradedanciajam verslininkui reikalingi jgiidziai (sudaryta pagal Melnikas ir kt.

(2014), Jakubaitis ir kt.

(2014), McKendrick J. (2013) ir kt.)

Igiidziai Kylancios problemos Efektyviis sprendimai
Rinkodaros | Potencialiis klientai | Norint parduoti produktus ir paslaugas, reikia pritraukti
nesugebés surasti jmones. klientus, todél reikia turéti rinkodaros jgiidziy.
Pardavimo | Neparduosi-neegzistuosi, Puikiis pardavimo jgidziai leis vykti nuolatiniam
galimas veiklos bankrotas. pinigy judéjimui versle bei sukurti nuosavg pardavimo
skyriaus komanda.

Bendravimo | Nesusikalbéjimas ir Nuolatinis bendravimas su klientais, darbuotojais ir
neklausymas daro zalg tieké&jais reikalingas, kad Zzmonés Zinoty apie jmong, jos
veiklai. veiklos sritis ir naujienas.

Derybiniai | Nesugebé¢jimas derétis su Teigiamas santykis tarp tiekéjo ir kliento gali atnesti
tiekéjais. pelno.
Tinklo Veiklos pradzioje reikia Laiku sukurtas asmeninis ir verslo tinklas gali atnesti
kiirimo nepraleisti progos uzmegzti | sékme versle.
santykiy su kitomis
jmonémis.

Vadovavimo | Nesugeb¢jimas planuoti, Vadovavimo jgiidziai yra labai svarbiis verslo sékmei,
kontroliuoti ir nuolat nes nuolatos reikalaujama tinkamai valdyti veikla,
mokytis. priimti sprendimus, tobuléti.

Finansiniai | Minimalios buhalterinés Vykdant veikla mainais gaunami pinigai, todé¢l reikia
apskaitos nesuvokimas. Zinoti jmonés pajamas, pelng, iSlaidas, mokescius ir kt.

Laiko Per daug veiklos ir didelis Reikia atsirinkti tik svarbiausius dalykus, kuriuose
valdymo sprendimy poreikis atima bitina dalyvauti.
daug laiko.
Lyderystés | Nemokéjimas lyderiauti, Mokéjimas lyderiauti padeda sukurti pridéting verte, o
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neaiskls jmonés tikslai ir tai rodant darbuotojams, jie taip pat jg kuria. Biitina
strategija. sujungti skirtingus Zmones su skirtingomis mintimis ir
jgtidziais ] vieningg verslo komanda.

I$nagrinéjus esama literatiira pagal J. Zvinklj, E. Vabala, A. Geguzj, I. Rumbutj, M. Zwilling, S.

Nazzari, H. Foroughi ir kt. ir iSanalizavus pradedanciyjy jmoniy steigimo problematikg, galima iSskirti

tokias pagrindines verslo vystymo kliitis, kurios pateiktos 1 paveiksle.

~

Verslo Naujy
plétojimo technologijy
kliﬁtys vengimas

Per mazas
1éSy skyrimas

1 pav . Verslo plétojimo Kliatys (sudaryta pagal Zvinklys, Vabalas (2006), GeguZis (2003),
Zwilling (2013), Nazzari, Foroughi (2007) ir kt.)

Pinigai. Reikia sutikti su visuomenéje vyraujancia nuomone, jog s¢kmingo verslo pradziai reikia
turéti pakankamai pinigy ir tinkamai investuoti turimas léSas. Nuolatinis rinkos steb¢jimas ir teisingas
investavimas gali padidinti pinigy cirkuliacijg versle ir padéti iSspresti pinigy stygiaus klausima, kuris
ypatingai aktualus pradinéje jmonés steigimosi stadijoje.

Organizacijos veikdamos pereina skirtingas vystymosi stadijas nuo egzistavimo iki sekmes,
brandos ir zlugimo (Nazzari, Foroughi, 2007: 2). Imonés gyvavimo ciklams paaiSkinti naudojami
skirtingi modeliai, vienas 1§ tokiy modeliy yra Adizes organizacijos vystymosi modelis, kuris nurodo,
kad organizacijos vystymasis vyksta per tam tikras fazes, kuriy metu orientuojamasi j keturias veiklas:
rezultatus, versliSkuma, formaliy procediiry ir taisykliy laikymasi ir atskiry individy integravima j
bendrg organizacija. Organizacijos nuosmukis prasideda dél per didelio koncentravimosi j stabiluma,
valdyma ir taisykliy bei procediiry laikymasi (Nazzari, Foroughi, 2007: 2). Adizes modelis sitlo 10

organizacijos vystymosi stadijy, kurios pavaizduotos 2 paveiksle.
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2 pav. Organizacijos vystymosi modelis pagal Adizes (Nazzari, Foroughi, 2007)

Pirmoji ciklo stadija pasireiskia, kai organizacija dar néra gimusi, o svarbiausias uzdavinys yra
uztikrinti steigéjo entuziazma ir jsipareigojima savo svajonéms. Antroji kudikystés stadija apima
steig€jo pasiryzimg sukurti verslg ir peréjimg nuo idéjy prie veiksmy. Organizacija tampa ,,go-go*
organizacija, kuri greitai auga, kuria s¢kmingus produktus ar paslaugas ir uzsitikrina pastovius pinigy
srautus. Kompanija klesti, taciau pasitikéjimas savo jégomis perauga j arogancija. Paauglystés faz¢je
organizacija turi pradéti veikti be savo steigéjo ir pereiti prie decentralizacijos ir profesionalaus
valdymo, o pagrindiniu tikslu tampa pelningumas. Pagrindinéje savo gyvavimo stadijoje organizacija
pasiekia balansg tarp kontrolés ir lankstumo ir tuo paciu metu apima augimg ir senéjimg. Kai
kompanija praranda savo gyvybingumg ir lankstuma, nors vis dar yra stipri, ji atsiduria stabilumo
stadijoje ir pradeda senti. Aristokratijos stadijoje tampa akivaizdus lankstumo maz¢jimas, o
svarbiausia tampa darbas pagal nustatytg sistema, status quo iSlaikymas ir ramybé¢. Kai aristokratija yra
nepajégi pakeisti blogéjancios padéties, o dirbtiné pagalba nustoja veikusi, baigiasi susizavéjimas
esama vadovybe ir organizacija pereina ] ankstyvosios biurokratijos faze, kurioje zmonés labiau
kreipia démesj ne | tai, kaip iSspresti problemas, o kas jas sukélé, o individualus i§gyvenimas atima
visg energija, reikalingg klienty poreikiy nustatymui. Biurokratijos stadijoje kompanija jau turéty biiti
mirusi, bet ji palaikoma dél dirbtinés paramos, bet rasti pakankamai iStekliy savo iSlaikymui
nebesugebama. Mirties faz¢ apima situacija, kai niekas nebéra jsipareigoj¢s organizacijos iSlaikyti.

Kapitalas svarbus kiekvienos jmonés veikloje, taciau jo svarba dar didesné pradedanciajai
imonei, kadangi reikia sutvarkyti veiklos patalpas, pasamdyti personala, isigyti darbo inventoriy ir pan.
Mokslinéje literaturoje (Zwilling, 2013) yra akcentuojamas ,,mirties slénio (angl. Valley of death)
terminas pradedanciojo verslo ankstyvojoje stadijoje pateikiant J kreivés modelj, kuris vaizduoja

neigiamus finansinius srautus jmonés steigimo etape (3 pav.).
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,Mirties slénio* terminas atspindi sunkumus, su kuriais susikuria jaunos jmonés iki tol, kol jy
produktai ar paslaugos pradeda nesti pastovias pajamas. Imonei esant kreivés ,,mirties slénio* taske
papildomas finansavimas paprastai yra ribotas, taip padarant jmon¢ pazeidziama dél pinigy srauty
trikumo. Norint jveikti ,,mirties slénio* sunkumus, galima rinktis veiklos sritj, kuri nereikalauja
milzinisky investicijy, sukaupti 1éSy prie§ pradedant versla, nemesti turimo darbo, kol naujas verslas
nepradés nesti realios naudos, stengtis pritraukti artimyjy kapitala, pasiimti paskola kuo geresnémis
salygomis, prisidéti prie pradedanciyjy jmoniy inkubatoriy (Zwilling, 2013). Imonés atsidiirimas
finansinio kapitalo duob¢je parodo jmonés steigéjo nusiteikima, jsipareigojimus ir sugebéjima spresti
kylancias problemas ir atskiria tikrus verslininkus nuo asmeny, kurie tik bando tokiais buti.

Laikas. Laikas yra pinigai. Tai iSteklius, kurj reikia mokéti valdyti ir kuris svarbus verslo kiirimo
procese (Melnikas ir kt., 2014: 198). Kiekvienas verslininkas Zino, jog norint jgauti verslo pagreitj ir
siekiant, kad veikla vystytysi spar¢iau, reikia aukoti laisvus vakarus, savaitgalius, Sventes ir pan., tai
ypac¢ aktualu jmonés veiklos pradzioje, kol dar vieta rinkoje néra iSkovota. Taigi sugebant tinkamai
paskirstyti laikg jveikiama didelé klititis startuojant.

Privalumai. Verslo pradzioje reikalingi jgiidziai, tac¢iau svarbi ir rizika. Kaip teigia Jakubavicius
ir kt. (2014), verslininkui biuidingos jvairios savybés, svarbu tokie asmeniniai privalumai, kaip
sugeb¢jimas vadovauti, motyvuoti, iSkalba, ne maziau reikalingi, taiau neteisingai strateguojant Siy
privalumy suteiktos naudos galima netekti per dieng. Pradedant versla reikia daug i sékme orientuoty
charakterio bruozy, pavyzdziui, atkaklaus tikslo siekimo, atsidavimo ir nebijojimo prisiimti
jsipareigojimus. Pradedantieji verslininkai turi biiti pasirenge aukotis, skirti reikalingo laiko ir nebijoti
uzsiimdami kokia nors veikla ir siekdami savo tiksly padaro didesniy ar mazesniy klaidy. Geras
verslininkas turi sugebéti padares klaidg prisiimti uz ja atsakomybg, iSanalizuoti susidariusig situacija,
likti lankstus, klaidg stengtis atitaisyti ir nebekartoti to ateityje. Pradedanciam verslininkui tenka visa
atsakomyb¢ ir rizika, taCiau tuo paciu jam atitenka ir visas uzdirbtas pelnas, taigi sugebéjimas

iSnaudoti savo privalumus turi neabejotinos jtakos verslo sékmei.
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Seimos parama. Be $eimos ir artimyjy paramos pradedandiojo versle kelioné gali biti labai
sudétinga. Dyer ir Handler (1994) tvirtina, kad Seima gali buti daug svarbesnis uz kitus verslo sékmés
veiksnys (Jakubavicius ir kt., 2014: 19). Norint sulaukti Seimos palaikymo ir paramos reikia skirti
laiko paaiSkinimams apie verslo koncepcijg, tam reikalingus iSteklius, galimus sunkumus ir
planuojamus siekius. Jeigu kitiems asmenims bus tinkamai iSaiSkinta naujo verslo svarba, tikétina, kad
jie supras, kad verslo idéja rimtai apgalvota, todél artimieji taps nuolankesni pradedanciam
verslininkui ir galbtt net padés plétoti versla.

Naujy technologiju vengimas. Pradedanciajam ir smulkaus verslo savininkui naujos
technologijos gali suteikti naujy galimybiy, kurios padeda darbg padaryti efektyvesniu ir netgi
sutaupyti pinigy. Kaip nurodo Jakubavicius ir kt. (2014), dél technologinés pazangos jmones taiko
pazangesnes technologijas, tobuléja gamybos ir prekybos organizavimo metodai, mazéja gamybos ir
prekybos sanaudos, jmonés gamina ir parduoda konkurencinga produkcija Zinoma, naujosios
technologijos gali biiti bauginancios, reikia laiko jas suprasti ir iSmokti jomis naudotis, taciau nenoras
prisitaikyti prie technologijy pazangos ir tuo paciu prie bet kokiy kity inovacijy, gali pakenkti
vystomam verslui tiek trumpalaikiu, tiek ilguoju laikotarpiu.

Rinkodaros bijojimas. Rinkodara gali biiti jvairiy formy, kadangi informacija gali biti
perduodama jvairiai, t.y. tiek i§ liipy ] liipas, tiek kaip tradiciné reklama arba internetiné rinkodara.
Pasak Melniko ir kt. (2014), rinkodara yra inovacijy proceso dalis ir turi biiti vykdoma siekiant
padidinti produkcijos ar paslaugy patrauklumg ir jsisavinti naujas rinkas. Klaidinga manyti, kad
nereikia jokios rinkodaros, kad klientai ateis patys, o verslas eisis savaime, taigi pradedant verslg
svarbu pasirinkti rinkodaros strategija.

Per didelis iSlaidavimas. Pradedant versla kai kurie verslininkai mano, kad reikia daug ileisti ir
isigyti geriausig i§ geriausiy, t.y. viskas, pradedant nuo rinkodaros konsultacijy, techninés bei
programings jrangos ir visa kita, ko galbiit reikia turi atitikti aukS¢iausius standartus. Kaip nurodo
Pavlina (2012), efektyvuma didinti reikia investuojant pinigus ir renkantis funkcionaly ir produktyvy
verslui reikalinga inventoriy. Taigi verta paieskoti maziau brangiy, bet perspektyviy pasirinkimo
galimybiy, kuriomis tinkamai pasinaudojus galima gauti ne prastesnj variantg. Tode¢l verslo biudzeto
sukiirimas ir laikymasis (neatmetant biitiny patobulinimy) - tai puiki id¢ja, padedanti pazaboti
bereikalingg iSlaidavima.

Per mazZas 1éSy skyrimas. Kalbant apie 1¢S5y skyrimg reikia pazymeéti, kad verslininkai
»startuoliai® kartais néra ne tik linke¢ iSlaidauti, taciau tuo paciu taupo netgi per daug. Nors galima
pradéti versla ir toliau jj auginti su ribotomis 1éSomis, taciau jeigu Siuo klausimu nueinama per toli ir |
verslg neinvestuojama jokio kapitalo, tai gali smarkiai apriboti sékmés potencialg.

Rinkos neapibréztumas. Viena svarbiausiy problemy, su kuria susiduria jauni tkio subjektai

yra nuspéti, kaip tikis plétosis rytoj, kur investuoti ir ar apskritai investuoti, kuri tikio Saka smuks, o
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kuri plésis. Rinkos dalyvis negali turéti visos informacijos, nezino visy esamy konkurenty, visy
aplinkybiy, todél negali tiksliai numatyti savo veiksmy ir sprendimy padariniy bei jy tikimybés, taigi
susidaro tam tikras neapibréZztumas, abejonés dél sugebéjimo numatyti veiksmy rezultatus ateityje.

Rinkos neapibréztumas atsiranda dél to, kad keiciasi vartotojy poreikiai, per ilgai uztrunka
projekty jgyvendinimas (pavyzdziui, sukuriamas produktas, taCiau vartotojams jo nebereikia), pries
pradedant tam tikro produkto gamyba néra tiksliai iStiriama paklausa, konkurentai pasitlo geresniy
produkty ir taip geriau patenkina produkty poreikj.

Neéra realiy priemoniy neapibréztumui iSmatuoti, tod¢l su juo susidirus tenka remtis nuojauta ar
kitais psichologiniais motyvais, o neapibréZtumg mazinti padeda zinios, asmeniné patirtis, klaidos ir
bandymai bei mokymasis i$ aplinkiniy klaidy (Geguzis, 2003: 73). Taigi neapibréztumo iSvengti
nejmanoma, taciau verslumas nei§vengiamai susijes su rizika, o sekmés atveju laukia atlygis — pelnas.

Produkto specifika. Vartotojy poreikiai nuolat keiCiasi ir tam jtakos turi tokios jvairios
priezastys kaip mada, reklama, gyvenimo salygos, konkurenty teikiama pasiiila, techniné pazanga. D¢l
sparcios technologijy plétros, globalizacijos, augancios konkurencijos esami produktai sensta, todél
s¢kmingai veikiancios jmongs turi strategija nuolat kurti ir pateikti rinkai naujy produkty (Melnikas ir
kt., 2014: 231). Produkty kiirimas jmon¢je turi biiti organizuojamas kaip nenutriikstantis procesas,
reikalaujantis tam tikry tyrimy, technologijy panaudojimo, taciau gali biti, kad kuriant produktg atsiras
naujos technologijos, leidzian¢ios konkurentams analogiS$ka naujove pagaminti pigiau, greiiau ir netgi
ankscCiau iSleisti | rinka, o taip ilgas ir techniSkai sudétingas procesas, pareikalaves daug laiko ir
piniginiy kasty, neatnes lauktos sékmés. Pasak I. Rumbucio (2015), svarbu jvertinti vartotojy elgsenos
pokycius, o Siuo atveju svarbus ir produkty sukiirimo laikotarpis, kadangi jei jmonéje vyrauja ilgi ir
neefektyvis procesai, tikétina, kad vartotojy pozitirio vertinimo metu iskeltos hipotezés, produktui
patenkant | rinka jau bus pasikeitusios. Negalima paneigti ir tinkamo jvedimo ] rinkg atsizvelgiant j
konkretaus produkto specifika svarbos. Tod¢l bitina Zinoti, kas yra produkto vartotojas, kodél jis
vartoja §] produkty, ar yra produkto pateikimo rinkai kanalas, taigi siekiant, kad produktas biity
paklausus, biitinas tinkamas jmoniy procesy valdymas ir Zinios.

Apibendrinant galima teigti, kad didziausios problemos, su kuriomis susiduria pradedanciosios
jmonés, yra pinigai, laikas ir jgiidziai. Siy kliti¢iy jveikimas tampa sudétingu procesu pradedanéiajam
1€y jmones veiklos pradziai, gali skirti visg savo laikg situacijos analizei bei turi pakankamai jgudziy

jvairiose srityse, galima teigti, kad sunkioji darbo dalis yra atlikta ir dabar jam triiksta truputj sekmés.
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1.2. Efektyvumo koncepcija

Ekonomikos moksle efektyvumo sgvoka yra naudojama placiai. Jg taip pat naudoja politikai,
vadybininkai, matematikai, inZinieriai ir kt. Siuolaikiniams tikio subjektams efektyvumo siekimas yra
svarbus, nes nuo to priklauso, ar jie sugebes biiti konkurencingi ir plétoti pasirinktas veiklos Sakas.

Terminas ,,efektyvumas® (angl. efficiency) kildinamas i§ lotyniSko termino effcientia ir reiske
»sugebéjimo kazka atitikti laipsnj*. Tarptautiniy zodziy zodynas pateikia tokj efektyvumo sgvokos
apibidinimg: efektyvumas — rezultaty ir sgnaudy (léSy, resursy, energijos) palyginimo laipsnis
(Vaitkeviciute, 2007). Taigi Sis apibrézimas rodo, kad efektyvumag galima jvertinti palyginant gauta
rezultatg su sgnaudomis, sunaudotomis siekiant to rezultato.

Siandieninéje mokslin¢je literatiiroje efektyvumo interpretacijos yra taikomos organizacijy
veiklai vertinti, o pati efektyvumo koncepcija suprantama ir aiSkinama jvairiai. 2 lentel¢je yra

pateikiama efektyvumo apibrézimy jvairove.

2 lentelé. Efektyvumo apibréZimai

Autorius Efektyvumo apibrézimas

Adizes (1999) Veiklos vykdymas uztikrinant minimalius praradimus.

Bagdonas, Jucevic¢ien¢ Tai rezultaty pasiekimo laipsnis. Sinonimas — rezultatyvumas.

(2000).

Newbold (2005) Efektyvumg apibtuidina kaip buseng, kur bet kokios produkcijos
gamybos kastai yra minimalis, o gaunama nauda — maksimali.

Navickas, Sujeta (2006) Ekonominis efektyvumas yra tokia situacija, kada visapusiskai
tenkinami visuomenes poreikiai, esant ribotiems istekliams.

Daft (2009) Tai norint pasiekti organizacijos tiksly sunaudotas istekliy kiekis.

Staras, Siopé (2010) Tai sgnaudy, iStekliy ir kokybisko rezultato santykis.

Buklyte, Ruzevicius (2010)  Tai kompleksiné priemoné, vertinanti jmonés veiklos kokybe ir jos
vidin] potencialg atsizvelgiant | veiklos rezultatus, klientus,
zmogiskuosius iSteklius ir visuomeng.

Manzoor (2011) Efektyvumas — sugebé¢jimas gerai iSnaudoti savo pinigus.

Mackevicius, Daujotaité¢ Tai sukurty produkty ir sunaudoty kompleksiniy istekliy santykis.

(2011)

ISanalizavus 2 lentel¢je pateiktus Lietuvos ir uzsienio autoriy apibrézimus galima teigti, jog Si
sgvoka yra siejama su kokybiskai pasiektu veiklos rezultatu, faktiSkai sunaudoty istekliy kiekio
santykiu su planuotu sunaudoti iStekliy kiekiu. Taigi galima teigti, kad efektyvumo samprata
daZniausiai analizuojama per sgnaudy kiekj norimam rezultatui pasiekti.

Kalbant apie efektyvumg reikia nurodyti, kad pagal Adizes metodologija yra skiriami
efektyvumas (angl. efficiency) ir veiksmingumas (angl. effectiveness), kur veiksmingumas
apibréziamas kaip kazkieno norimy rezultaty pasiekimas. Negailint naudojamy iStekliy norimi

rezultatai gali buiti pasiekiami labai greitai ir patikimai, bet tada turimi iStekliai bus iSeikvoti ir
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nepasitarnaus tolesnei veiklai, taigi reikia tausoti turimus iSteklius ir dirbti efektyviai. Siekiant
uzsibrézty tiksly, norint kokybisko sprendimo turi buti iSlaikoma pusiausvyra tarp veiksmingumo bei
efektyvumo ir konflikta tarp dviejy darbuotojy galima iSspesti abu juos atleidziant, taciau Sis
sprendimas ziiirint i§ ilgalaikés pozicijos nebus efektyvus, nes bus prarasti organizacijos darbuotojai
(La Chapelle, 2008). Tik trumpalaikis efektyvumas néra pateisinamas, todé¢l bitina suderinti
efektyvuma tiek siekiant trumpalaikiy tiksly, tiek zitrint i§ ilgalaikiy pozicijy.

Analizuojant moksling literatiirg pastebéta, kad Wonnacott (1997) ir LukoSevi¢ius, Martinkus ir

Piktys (2005) skiria tris efektyvumo tipus, kurie pateikti 4 paveiksle.

Technologinis (techninis) efektyvumas
Dinaminis efektyvumas
Alokacinis (pasiskirstymo) efektyvumas

4 pav. Efektyvumo tipai (sudaryta pagal Wonnacott (1997), LukoSevicius ir kt. (2005)

Lukosevicius ir kt. (2005) nurodo, kad technologinis efektyvumas pasiekiamas, jeigu pagal ta
pacig gamybos technologija su tuo paciu kiekiu pagaminamas produktas mazesnémis sgnaudomis.
Wonnacott (1997) nuomone, technologinis efektyvumas yra tada, kai su turimais istekliais pasiekiama
maksimali gamybos apimtis dirbant vienodu tempu. Dinaminis efektyvumas, anot Jakucio ir kt.
(2012)— tai geriausias paskirstyty iStekliy panaudojimas produkty gamybai, kuris gali biti iSreikStas
minimaliomis sgnaudomis produkcijos vienetui. Pasak LukoSeviciaus ir kt. (2005), alokacinis arba
pasiskirstymo efektyvumas — tai tinkamiausio prekiy derinio gaminimas maziausiais kasStais arba
optimaliai paskirs¢ius ekonominius isteklius. PWonnacott (1997) pasiskirstymo efektyvuma aiskina,
kaip tinkamiausio prekiy rinkinio gamyba, panaudojant pigiausiy sagnaudy derinj, kuris pasiekiamas
tobulos konkurencijos rinkos salygomis. Wonnacott (1997) kelia tris salygas alokacinio efektyvumo
pasiekimui (5 paveikslas) ir teigia, kad jgyvendinus jas visas vienas Zmogus tapty turtingas kito

asmens sgskaita.

Geriausias prekiy
paskirstymas
vartotojams

Optimali
produkcijos
apimtis

5 pav. Alokacinio efektyvumo salygos (sudaryta pagal Wonnacott, 1997)

Mackevicius (2007), Girdzijauskas ir Jefimovas (2006) imonés veiklos efektyvuma lemiancius

veiksnius skirsto j dvi grupes, kurios pateiktos 6 paveiksle.

19


http://www.wikidot.com/user:info/neil-lachapelle

Vidaus aplinkos: personalas, struktiira,

veiklos procesas, paskirstymas, kultiira,
vadovavimas

6 pav. Imoniuy veiklos efektyvuma lemiantys veiksniai (sudaryta pagal Mackevicius (2007),

Girdzijauskas, Jefimovas (2006)

Milner (2003) viding organizacijos aplinkg suskirsto j valdymo objekta (personala, technines ir
technologines sistemas), valdymo subjekta (socialines organizacines sistemas, organizacijos valdymo
ir kitas struktiiras) ir kapitalg (finansavimo Saltinius, iSteklius, tikslus ir uzdavinius). ISoriniai veiksniai
yra uz jmonés riby ir tiesiogiai daro poveikj jmonés veiklos rezultatams. Didziausig jtakg jmonés
veiklos efektyvumui turi ekonominiai veiksniai, t.y. Salies ekonominé biikl¢, numatomi ekonominiai
poky¢iai, paklausos ir pasiiilos svyravimas, konkurencijos pobidis ir kt. (Martinkus, Zickiené ir
Zilinskas, 2002: 59).

Mokslingje literatiiroje nurodoma, kad svarbesni yra vidiniai veiksniai, jy iSskirstymas yra
svarbus modeliuojant jmonés finansus, kadangi tokiems veiksniams jmon¢ gali daryti tam tikra poveikj
laiku ir vietoje (Slekiené, Klimavi¢iené, 1999: 136). Taigi vidiniai veiksniai kyla jmonés viduje, jie yra
jmones veiklos rezultatai ir juos galima laikyti subjektyviais veiksniais, nes jmoné gali juos
kontroliuoti tinkama linkme. Tuo tarpu iSoriniai veiksniai, esantys uz jmonés riby, yra objektyviai
nulemti, yra bendri visoms jmonéms, kurios negali jy paveikti.

Apibendrinant galima teigti, kad mokslin¢je literatiiroje efektyvumas traktuojamas kaip
organizacijos sickiamy pageidautiny veiklos rezultaty ir iStekliy, sunaudoty Siems rezultatams pasiekti,
santykis. Skiriami pagrindiniai efektyvumo tipai (technologinis, dinaminis ir alokacinis), kuriuos sieja
vienas tikslas — geriausiy rezultaty pasiekimas maziausiomis sgnaudomis. Veiksniai, lemiantys veiklos
efektyvuma, yra skirstomi j vidinius (subjektyvius, pacios jmonés kontroliuojamus) ir iSorinius
(objektyvius, nes imoné jy paveikti paprastai negali). Siekiant imonés veiklos efektyvumo iSoriniai
veiksniai, esantys yra bendri visoms jmonéms, yra maziau aktualiis nei vidiniai veiksniai, atspindintys

konkrecios jmonés veiklg ir galimybes.
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1.3. Efektyvumo didinimo reik§mé jmonés rezultatyvumui

Imonés rezultatyvumas yra teisingas iStekliy panaudojimas sukuriant norimg rezultatg. Kitaip
sakant, tai naudojamy pagrindiniy iStekliy, indéliy, kasty bei kity resursy santykis norimiems
rezultatams maksimizuoti, todél daug démesio turi buti skiriama verslo procesy efektyvumui ir
veiksmingumui (Plakoutsi, Papadogianni, Glykas, 2013: 129). Tik pazvelgus i viding jmonés padét]
galima daryti sprendimus dé¢l tolimesnés ateities formavimo. Nagrin¢jant finansing biukle ir rezultatus,
svarbu nustatyti, ar jmon¢ veikia efektyviai, t.y. ar gerai iSnaudojamas turtas ir iStekliai.

Kiekvienas jmonés procesas yra sudétingas, todel norint pasiekti priimting rezultata, dirbti

efektyviai turi visi proceso veiksniai, kurie parodyti 7 paveiksle.

Kapitalas
(gamybos

priemonés) \I“)jrbas

Verslumas,

iniciatyvumas -

7 pav. Efektyvaus darbo proceso veiksniai (sudaryta pagal Bagdanavicius, 2002)

Ekonomingje literatiiroje zmogaus darbas paprastai suvokiamas kaip Zzmogaus ziniy, jgidziy,
sveikatos, patirties atsargos, kurios naudojamos gamybos ar paslaugy sferoje, siekiant gauti didesnj
uzdarb; (Bagdanavicius, 2002: 61). Taigi darbas suprantamas kaip Zmogaus fizinis ar protinis
sugebéjimas atlikti nustatytas funkcijas, o Zmogus yra neatsiejamas efektyvaus proceso veiksnys, todél
teisingai iSnaudotas zmogiSkasis kapitalas, turi didelés jtakos siekiant efektyviy rezultaty.

Bagdanavicius (2002) kaip gamybos veiksnius i§ vienos pusés iSskiria iSteklius, o i§ kitos —
kapitalg. IStekliai suprantami kaip sgnaudos prekéms pagaminti ar paslaugoms teikti, o kapitalas —
kaip priemonés gamybai organizuoti, t.y. daiktai naudojami gamybos procese (pastatai, jrengimai,
medziagos).

Verslumas, iniciatyvumas, pagal BagdanaviCiy (2002) suprantamas kaip koordinuojantis
veiksnys organizuojant efektyvy darbo procesa. Sios savybés svarbios apjungiant kitus veiksnius,
priimant sprendimus, kontroliuojant ir reguliuojant gamyba, garantuojant jos efektyvuma bei
prisiimant rizikg. Verslininkai stengiasi racionaliai panaudoti iSteklius, t.y. sumazinti gamybos
sgnaudas, iSlaikant gaminiy ar paslaugy kokybe ir taip uzsitikrinant produkcijos realizavima, taciau
neuztenka tik geriau panaudoti jau turimus iSteklius, reikia stebéti pokycius rinkoje, stebéti kaip kinta

kainos ir nustatyti, ar galima naudoti tam tikras alternatyvas: pigesnius, bet kokybiskus pakaitalus ar
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tobulinti paslaugos kokybe nedidinant kainos ir pan. Kiekvienas teisingas iStekliy panaudojimas
maziausiomis sgnaudomis tampa efektyviu rezultatu.

Norvaisienés (2006) nuomone, investicijos reikalingos veiklos efektyvumui didinti. Investicijas
galima jvardyti jmonés vidaus aplinkos efektyvumo veiksniu, kuris sglygoja tiek darbo nasuma, tiek
i8laidy lygj bei pelninguma. Darbo nasumui jtakos turi zmogiskieji iStekliai, technologijy jdiegimas ir
tobulinimas. Augant darbo nasumui sgnaudos mazéja, didéja kainos konkurencingumas ir didinamas
darbo uzmokestis.

Imonés veiklos efektyvumas priklauso ne tik nuo verslo rusSies, bet ir nuo paprasto sugebéjimo
tinkamai valdyti jmone, prisitaikyti prie konkurencingos aplinkos. PaprasCiausia s€kmé taip pat turi
itakos. Imonés sugebéjimas palaipsniui didinti veiklos efektyvumg tiek paslaugy, tiek gamybos
procesuose sudaro salygas gauti veiklos rezultata — pelng bei nuolatinj pinigy srauta, reikalingg
efektyvaus darbo proceso tgstinumui palaikyti. Augantis pelnas gali biiti toliau investuojamas j procesy
tobulinimg, kuriant pridéting vert¢ ir didinant pinigy apyvartumg ir taip vél didinant jmonés
rezultatyvumg. Todél galima teigti, kad efektyvumo didinimas turi biiti nenutrikstantis procesas
siekiant veiklos rezultatyvumo, taigi norint pasiekti efektyvios organizacijos veiklos, §i veikla turi buti
periodiskai vertinama, o tam yra sukurti teoriniai organizacijy veiklos efektyvumo vertinimo metodai,

kuriy esminiai aspektai ir reikSmé bus aptariami kitame skyriuje.
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2. IMONIU VEIKLOS EFEKTYVUMO VERTINIMO TEORINIAI
SPRENDIMAI

Sioje darbo dalyje bus teoriskai apZvelgiamos veiklos vertinimo ir didinimo sampratos ir
reikSmés, nagrinéjami veiklos vertinimo metodai, esminiai jy aspektai taip pat privalumai, trilkumai
bei reikSmé organizacijos veiklos vertinimo procese ir taikymo galimybés siekiant pagerinti

organizacijos veiklos efektyvuma.

2.1. Imoniy veiklos efektyvumo vertinimo metodai ir ju reikSmé

Did¢janti rinkos konkurencija lemia jmoniy veiklos efektyvuma Siuolaikinés ekonomikos
aplinkoje, privesdama ieSkoti biidy kaip savo veikla padaryti efektyvia (Sofijanova, Zabijakin-
Chatleska, 2013: 637). Vijeikio ir Makstuc¢io (2009) nuomone, konkurencija — tai efektyvumu
pasizymincios jmonés bruozas, kuris svarbus verslo aplinkoje.

Galima pastebéti, kad skiriami skirtingi veiklos efektyvumo vertinimo metodai. Kloviené (2012)
teigia, kad besikeiCianti ir sudétingéjanti verslo aplinka privercia jmones atsizvelgti j konkurencines
salygas bei vidinius potencialus, t.y. pabréziama veiklos efektyvumo didinimo svarba. Sios autorés
nuomone, prisitaikymas ir reakcija gali padéti didinti efektyvuma, o tai uZztikrinti gali tik greitai
priimami sprendimai, pagrjsti tinkama informacija.

Imonés veiklos efektyvumo vertinimo ir didinimo problematika vadybos mokslo nagrin¢jama jau
seniai ir tai daroma iki Siol. Slizytés (2009) nuomone, imonés veiklos efektyvumo vertinimas
nagrin¢jamas kaip atskiras vadybos mokslo tyrimy objektas. Gimzauskiené (2007) mano, kad veiklos
efektyvumo matavimas, vertinimas ir valdymas, kaip moksliniy tyrimy objektas, analizuojamas
vadybos mokslo srityse kaip visuotiné kokybés vadyba, strateginis valdymas ir pan. Choong (2013)
teigia, kad pasaulyje yra stipriai ieSkoma biidy, kurie galéty padidinti jmonés efektyvumg. Todél
galima sakyti, kad visos galingos ir pelningos jmonés, bando plétoti ir diegti veiksmingas veiklos
efektyvumo vertinimo ir didinimo sistemas, kuriy pagalba galima konkuruoti besikei¢iancioje rinkoje.

Zukauskaités (2010) nuomone, veiklos efektyvumo didinimas susideda i§ valdymo, jmonés
darbo planavimo ir kontrolés, i§ visy organizacijos iStekliy panaudojimo tikslams siekti. Autor¢ veiklos

valdymo metodus skirsto j grupes, kurios pavaizduotos 8 paveiksle.

23



Strategijos - sprendimy pri€mimo metodai ir metodologijos.

Vertés - vertés didinimo metodai ir metodologijos .

Lyderystés - vadybos metodai ir metodologijos.

Organizacijos - kultiiros metodai ir metodologijos.

Komunikavimo - vadybos metodai ir metodologijos.

8 pav. Veiklos valdymo metody grupés (sudaryta pagal Zukauskaité, 2010)

Tokj veiklos efektyvumo didinimg sudaro ir atskiry veiklos procesy valdymas ir vertinimas.
Imonegs veikla analizuojama i$ jvairiy pusiy: strategijos, procesy, finansy, komunikacijos ir kita.

Zukauskaité (2010) teigia, jog bendra veiklos efektyvumo valdyma apima §ie keturi principai:
faktinis valdymas, nepertraukiamas tobulinimasis, klienty poreikiy tenkinimas, zmogiskasis valdymas.
Autor¢ pastebi, kad reikalinga pamatuoti procesus bei sugebéti valdyti jmone, ji yra i8skyrusi keturias

valdymo metody riisis, kurios pavaizduotos 9 paveiksle.

Analitiniai metodai
Valdymo metodai
Idéjy generavimo metodai

Duomeny rinkimo, analizés ir vaizdavimo metodai

9 pav. Veiklos valdymo metody riiSys (sudaryta pagal Zukauskaité, 2010)

Christauskas ir Kazlauskiene (2009) iSskiria tris veiklos efektyvumo vertinimo modelius, kurie

pateikti 10 paveiksle.

BSC - subalansuotyjy rodikliy sistema

DMP - dinaminis daugiadimensinis veiklos modelis

Veiklos prizmés modelis

10 pav. Veiklos efektyvumo vertinimo modeliai (sudaryta pagal Christauskas, Kazlauskiené,
2009)
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Christauskas ir Kazlauskiené (2009) Siuos veiklos efektyvumo vertinimo modelius traktuoja kaip
jmonéms teikiama pasiiila, Sie modeliai tarsi konkuruoja, kuris tinkamiausias didinant procesy
efektyvuma. ISanalizave Siuos modelius autoriai teigia, kad suderinto veiklos vertinimo ir dinaminis
daugiadimensinis modeliai savo esme yra pana$iis, nes sudaryti tuo paciu — funkciniu — principu,
taciau Sio principo atsisakyta veiklos prizmés modelyje, kuris pagrjstai laikomas visiSkai naujos kartos
modeliu.

Yra keletas sistemy ir modeliy, kurie yra priimtini, norint pritaikyti efektyvios strategijos
jgyvendinimg. Kaip teigia Donselaar (2012), yra jvairiy sistemy, kurios analizuoja strategijas ir
efektyvius organizaciniy poky¢iy jgyvendinimus. Autorius iSskiria tris modelius, kurie pateikti 11

paveiksle.

Congruence modelis (atitikmens modelis)
Mckinsey 7 S modelis

11 pav. Efektyvios veiklos igyvendinimo modeliai (sudaryta pagal Donselaar, 2012)

Pasak Donselaar (2012) Congruence modelis analizuoja sudétingas organizacijos procesy
problemas, taip pat padeda organizacijoms valdyti pokycius sgveikaujancius jy veikloje, t.y. nustato
problemy simptomus, identifikuoja problemines sritis ir parengia veiksmy plang. Autorius nurodo, kad
Burke-Litwin modelis yra atskiros sistemos modelis, atkreipiantis démes] ] organizacijos procesy
veikimo elementus ir probleminius rysius, kurie lemia atlikimo lygj ir poky&ius procese. Sis modelis
taip pat iSskiria dviejy tipy kaita: pertvarkos kaita, kuri atsiranda kaip atsakas i iSoring¢ aplinka, ir
sandorio kaita, kuri atsiranda kaip atsakas j pavienio proceso tobulinima.

Galiausiai autorius pabrézia, kad 7 S modelis yra laikomas efektyvia priemone, padedancia
suprasti ir jvertinti vidaus aplinkg organizacijoje. Taip pat mano Rompho ir Boonitt (2012), kurie
teigia, kad veiklos efektyvumo vertinimo sistema yra ypatingai svarbi imonés vidaus valdyme, o 7 S
modelis gali buti naudojamas identifikuoti organizacijos stiprigsias puses arba nurodyti priezastis,
kodél organizacija neveikia efektyviai. Pabréziama, kad kiekvienas i§ septyniy veiksniy rodo, jog
didelés pazangos vienoje srityje nebus be kitos, todé¢l darytina iSvada, kad, jei norima efektyviai didinti
vieno i$ veiksniy veikima, suderintai dirbti turi visi septyni veiksniai, o ne vienas ar du.

Autriai Baroto, Arvand ir Ahmad (2014), tirdami du jmonés efektyvumo didinimo metodus,
nustaté, kad BSC analizé nevisiskai teisingai nustato vidiniy ir iSoriniy aplinkos veiksniy tarpusavio
santykio efektyvy vertinimg, tuo tarpu 7 S modelis efektyviau pritaikomas vidiniams veiksniams

(tokiems kaip sistema, darbuotojai, stilius, igiidziai, struktiira ir bendrosios vertybés), kurie yra
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svarbesni nei iSorés veiksniai (ekonominés jégos, socialiné, kultiring, politiné, valstybiniy institucijy
aplinka, technologijos, konkurencinés jégos). Tyrimy rezultatai autoriams parodé, kad visapusiskai
pritaikius 7 S modelj, galima iSspresti strategijos jgyvendinimo problemas ir kurti efektyviag jmonés
veikla.

Gimzauskien¢ (2007) teigia, kad veiklos vertinimo procesas yra nuolatinis periodiskai
tobulinamas organizacijos veiksmas, kuriam reikalinga kontrol¢ ir pritaikymas, o jmonés veiklos
efektyvumas turi biiti matuojamas ir pagal gautus vidaus aplinkos rezultatus.

Apibendrinant galima teigti, kad veiklos valdymas ir efektyvumas nagrin¢jamas daugelio autoriy
skirtingais aspektais, pabréziant strategijos, finansy, komunikavimo, sprendimy priémimo procesus ir
pan. Veiklos valdymas traktuojamas kaip nepertraukiamas procesas, kuris turi savo gyvavimo cikla.
Veiklos efektyvumui vertinti naudojami jvairtis modeliai: subalansuotyjy rodikliy sistemos, dinaminis
daugiadimensinis, veiklos prizmés, Congruence, Burke-Litwin, Mckinsey 7 S, nagrinéjantys
organizacijos procesy problemas, atsirandancias tiek dé¢l vidiniy, tiek de¢l iSoriniy jmonés aplinkos
veiksniy. Vis délto 7 S modelis dazniausiai laikomas tinkama priemone jmonés veiklos procesams
vertinti, kadangi leidzia efektyviai nustatyti vidiniy (paprastai laikomy svarbesniais nei iSoriniy)
jmongs aplinkos veiksniy jtaka, ja suprasti, identifikuoti stiprigsias ir silpngsias veiklos sritis ir pateikti
nurodymus, kaip jas tobulinti. Veiklos vertinimas yra visuma, tad norint padidinti jmonés veiklos
efektyvuma reikia susikurti tokig sistema, kuri gebéty iSmatuoti jmonés veiklos ir jos procesy

veiksminguma.

2.2. Imoniy veiklos efektyvumo vertinimo modeliy apzvalga

Toliau nagrin¢jami jvairlis organizacijy veiklos efektyvumo vertinimo modeliai, tokie kaip:
subalansuotyjy rodikliy sistemos (BSC), dinaminis daugiadimensinis (DMP), veiklos prizmés,

Congruence, Burke-Litwin, Mckinsey 7 S modeliai.

BSC — subalansuotyju rodikliy sistemos modelis

1992 m. Harvardo universiteto mokslininkai R. S. Kaplan ir D. P. Norton pasiiilé instrumenta,
skirtg strateginiam jmonés valdymui. Balanced Scorecard (BSC) modelis yra strateginio planavimo ir
valdymo sistema, kuri pla¢iai naudojama verslo, pramonés, vyriausybés ir ne pelno organizacijy
visame pasaulyje, pagerina verslo veiklos vizijg ir strategija organizacijoje, stiprina vidaus ir iSorés
ry$ius ir stebi organizacijos veiklos rezultatus derindama juos su strateginiais tikslais.

Gudelytés (2010) manymu, Sis modelis pagrjstas jsitikinimu, kad organizacijos veiklos
efektyvumo vertinimo metodikos pagrindimas tik finansiniais rodikliais neuztikrina jmonés

ekonomings vertés augimo.
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Kaplan ir Norton (2001) nurodo, kad subalansuoty rodikliy sistema apima du rodiklius, kurie

pateikti 12 paveiksle.

Finansiniai rodikliai, kurie jvertina veiklos rezultatus pinigais.

* klienty pasitenkinima;
* vidaus procesus;
* inovacijas ir mokymasi.

12 pav. Subalansuoty rodikliy sistemg apimantys rodikliai (sudaryta pagal Kaplan, Norton,
2001)

Finansinés veiklos rodikliai apibrézia ilgalaikius tikslus ir parodo, kaip jmonés veikla ir parinkta
strategija prisideda prie jos pridétinés ekonominés vertés padidinimo. Modelis, autoriy nuomone,
nefinansiniai rodikliai daugiausiai lemia jmongs ateities finansinius rezultatus. Sudnicko (2005) ir
Schobel ir Scholey (2012) teigimu, subalansuoty rodikliy sistema, iSlaikydama finansinés veiklos
prasme, leidzia zvelgti j organizacijos veiklg 1§ keturiy skirtingy perspektyvy, pavaizduoty 3 lenteléje,

kurios duoda atsakymus j keturis esminius organizacijai klausimus.

3 lentelé. Organizacijos perspektyvu analizé (sudaryta pagal Sudnickas (2005) Schobel,

Scholey (2012)
Perspektyva Klausimas
Finansai Kaip turime atrodyti savo akcininkams, kad mus lydéty finansiné s€kme?
Klientai Kaip turime atrodyti savo klientams, kad pasiektume savo vizija?
Vidiniai verslo  Kurie verslo procesai turi sektis geriausiai, kad patenkintume savo akcininkus ir
procesai klientus?
Tobul¢jimas ir Kaip stiprinti savo geb¢jimus ir kompetencijag, kad atitiktume nuolat
mokymasis besikeiciancius iSorés reikalavimus?

Danaei ir Hosseini (2013) teigimu, strateginis organizacinés veiklos vertinimas, kurio metu
siekiama nustatyti veiklos silpngsias ir stiprigsias puses, yra pagrindinis plétojimo instrumentas
tobulinant veiklos efektyvumg. Subalansuoty rodikliy sistema buvo sukurta tam, kad jvertinty veiklos

efektyvuma padalindama strategija i keturias perspektyvas, kurios pateiktos 13 paveiksle.
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Finansiné
perspektyva

Klientq VlZl_] air

pasitenkinimas strategija

Tobuléjimas
ir mokymasis

13 pav. Subalansuoty rodikliy sistemos modelio schema (sudaryta pagal Danaei, Hosseini,

2013)

Svaravi¢iaus (2013) teigimu, BSC sistemos diegimas — tai strateginis valdymas,
transformuojantis strategija j kasdienius veiksmus ir kontroliuojantis strategijos jgyvendinima. Sios
strategijos rezultatas yra matuojamas efektyvumo rodikliais, §i metodika pasirodé efektyvi, todél
atsirado tam tikri uzdaviniai, kuriuos reikia iSkelti Siuo btidu vertinant veikla:

+¢ transformuoti strategija j skaicius;

+¢ strateginius tikslus susieti su kasdieniais darbuotojy veiksmais;

+ igyvendinti strategija kontroliuojant kasdienius veiksmus ir vertinant jy efektyvuma;

+¢ uztikrinti ilgalaikj jmonés i§likimg ir augima;

+¢ sustabdyti problemy atsiradimg ir sudaryti galimybe nuolat gerinti procesus;

+ uztikrinti greitg reagavimg j rinkos pokycius;

% mazinti procesy kastus ir nuostolius.

Galima teigti, jog SvaraviCiaus (2013) suformuoti uzdaviniai jgyvendinami pertvarkant
vertinimo sistemg taip, kad verslo sprendimai biity priimami ne i§ karto, bet vadovaujantis objektyvia
ir teisinga informacija.

Puckuté ir Gumbakyté (2010) teigia, kad BSC sistemos paskirtis yra strategijos formalizavimas,
jgyvendinimas ir perteikimas kiekvienam jmonés darbuotojui iki maZiausios grandies. Siy autoriy
nuomone, svarbiausia, jog organizacijoje biity grjztamasis rysys, kuris yra strateginio pobudzio, todél
svarbu stebéti, kaip ivykdomi strateginiai planai, ar jie lyginami su esama padétimi. Pasak
Zukauskaités (2010), subalansuoty rodikliy sistema yra unikali, leidZianti integruoti ikinés veiklos
finansinius ir nefinansinius rodiklius veiklos efektyvumui uztikrinti.

Kudrevic¢ius (2013) nurodo, kad subalansuoty rodikliy sistemos nauda pasireiSkia galimybe

panaikinti atotriik] tarp strateginiy tiksly ir kasdieninés veiklos, galimybe jvertinti ir tinkamai reaguoti j
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suinteresuotyjy grupiy poreikius bei liikesCius, galimybe jvertinti konkretaus projekto vykdymo
tikslinguma, strategijg ir atlikti reikiamas korekcijas, taip pat vidiniy procesy optimizavimu.

Subalansuoty rodikliy sistema padeda kasdieniniuose procesuose kontroliuoti eiga, neatitrukti
nuo poreikiy ir vykdyti tam tikrus pakeitimus pateikdama vadovui iSsamy jvertinimg apie jmonés
tobuléjimg siekiant strateginiy tiksly.

Gudelyté (2010) pastebéjo tam tikrus subalansuoty rodikliy sistemos trukumus, dél kuriy
subalansuoty rodikliy sistema neuZztikrina efektyvios sekmés strategijos kontrolés:

1. Subalansuoty rodikliy sistema pati savaime nenurodo, kokios strategijos dalys turi buti
kontroliuojamos vadovybeés.

2. Subalansuoty rodikliy sistema jvertina tik atrinkty strategijy, kurios turi jtakos specifiniams
strateginiams tikslams vykdyti, veikla.

3. Néra numatyty ilgalaikés organizacijos s€kmés prerogatyvy. Neéra atsizvelgiama j duomeny
stebéjimo atsilikimg ir galimg atgalinj poveik;j vidiniuose organizacijos veiklos procesuose.

4. Subalansuoty rodikliy sistemoje nepakankamai vertinamos strateginés priemonés, kuriy
poveikis sistemos dalyje tolygiai mazgja, ir potenciali tokiy veiksniy jtaka gali buti visiskai
ignoruojama.

5. ISryskéja eksperto — vertintojo subjektyvumas.

Nurodyti trukumai atskleidzia sistemos problemas vertinant organizacijos veiklg ir analizuojant
vykdomus procesus, o viena svarbiausiy problemy yra subjektyvumas, kadangi veiklos ar jos dalies
vertinimas priklauso nuo eksperto nuomonés. ISvengti vertintojo subjektyvaus pozitirio j jo vertinamag
objekta yra itin sudétinga ir tai savo ruoztu sudaro galimybes daryti jtakg vertinimo rezultatams.

Gudelytés (2010) nuomone, subalansuoty rodikliy sistemos problema ta, kad ji nevertina
dabarties, o tiesiog remiasi praeito laikotarpio strategijos nulemta veikla. Smith (1998) pazyméjo kad
nors BSC sistema pateikia konstruktyvius keliy priemoniy taikymo buidus, taCiau iSsiskiria atskiry
priemoniy ribotumu, nes néra aiSkumo dél ilgalaikiy priemoniy taikymo, atskyrimas tarp priemoniy ir
tiksly néra gerai apibréztas, todél modeliui dar reikalingas papildomas empirinis patvirtinimas. Tuo
tarpu Atkinson, Waterhouse ir Wells (1997) teigia, kad BSC modelis nei§samus, nes jis nesugeba:

1. Tinkamai iSryskinti strategijos, kad darbuotojai ir tiekéjai padéty bendrovei pasiekti savo
tikslus.

2. Nustatyti organizacijos vaidmens apibréziant aplinka, per kurig bendrove veikia.

3. Nustatyti veiklos priemoniy, jvertinti suinteresuoty Saliy susitarimy.

Apibendrinant reikia nurodyti, kad subalansuoty rodikliy sistema yra koncepcija, orientuota ne
tik ] organizacijos finansinius rodiklius, bet ir ] nefinansiniy rodikliy vertinimg. Be tradicine tapusios
finansinés perspektyvos, sistemoje jvedamos dar trys skirtingi veiklos matavimo démenys: klienty

pasitenkinimo, vidaus procesy ir tobul¢jimo bei mokymosi. BSC diegimas reiskia strateginj valdyma,
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kuris leidzia jmonés tikslus suderinti su darbuotojy veiksmais, taip sudarant galimybes nuolat gerinti
procesus ir uztikrinti ilgalaikj jmonés augimg. Visgi pagrindinis subalansuoty rodikliy sistemos
principas pasireiskia galimybe valdyti tai, ka galima iSmatuoti ir ¢ia iSskiriama daug su tuo susijusiy
BSC trikumy, kadangi organizacijos, jy veikla, procesai, strategijos néra statiSkos ir nuolat kinta, todél
sistema turi biiti tobulinama i§samiau vertinant, kokie veiksniai lemia jmonés sékme, kaip tarpusavyje
saveikauja jvairios strategijos priemonés, prieSingu atveju jmonés procesy veiksmingumui naudos

nebus, o kokybés praradimai nebus kompensuojami.

DMP — dinaminis daugiadimensinis veiklos modelis

Pasak Christausko ir Kazlauskienés (2009), didziulis suderinto veiklos vertinimo modelio
populiarumas ir platus taikymas lémé daugybe jo pakeitimy, kurie priklausé nuo organizacijos, kuriai
jis buvo taikomas, situacijos ir nuo asmens, kuris tai daré¢. Buvo iSskirtos kelios veiklos vertinimo
dimensijos, kurios priklausé nuo jmonés gamybiniy procesy prigimties ir iSoriné€s aplinkos aktualijy.
Sios dimensijos jvairiy tyrimy eigoje buvo papildomos kitomis arba §iek tiek kei¢iama jy prasmé ir
pavadinimas.

Viena tokiy subalansuoty rodikliy modelio modifikacijy yra A. C. Maltz, A. J. Shenhar ir R. R.
Reilly pasitilytas dinaminis daugiadimensinis jmonés veiklos vertinimo modelis (toliau — DMP).
Maltz, Shenhar ir Reilly (2003) teigé, kad sukiiré nauja veiklos modeli, DMP sistema, kurios veikimas
buvo patikrintas empiriSkai moderniy organizacijy veikloje. Autoriai taip pat pazyméjo, kad ankstesniy
modeliy trikumams nustatyti, siiilo kaip pamatus DMP modeliui naudoti subalansuoty rodikliy ir
Success Dimensions (s¢ékmés dimensijos) modelius. Autoriai, norédami nustatyti veiklos priemones,
nagrin¢jo turima literatiira, o veiklos rezultatus vertino per jvairius empirinius tyrimus, pavyzdziui,
jmoniy verslumo, strategijos, procesy ir produkty plétros, rinkodaros ir ekonomikos ar finansy. Galima

teigti, kad DMP modelis zvelgia per penkis pagrindinius matmenis, kurie pateikti 14 paveiksle.

Finansai

\

Procesas

14 pav. DMP modelio schema (sudaryta pagal Maltz ir kt., 2003)
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Strateginiu poziliriu ypaC svarbus yra pasirengimo atei¢iai dimensijos jvedimas. Jei
ankstesniuose modeliuose kaip jmones ateities seékmes veiksniai buvo vertinamos investicijos |
informacines sistemas, Zzmogiskuosius iSteklius ir darbuotojy veiksminguma strategijai jgyvendinti, tai
sintezuoja ankstesnius empirinius tyrimus apie penkis skirtingus veiklos sékmés matmenis ir sukuria
sistema, kuri leidzia vertinti jvairialype s¢kmés dinamika remiantis jvairiais laikotarpiais ir atstovauti
daug suinteresuotyjy Saliy.

Maltz ir kt. (2003) teigia, kad tyrimo metu nustaté galimas pradines priemones visose penkiuose
didziausiuose s¢kmés matmenyse (finansy, rinkos, proceso, zmoniy ir ateities), kurie gali buti
nagrin¢jami ir taikomi skirtingy organizacijy tipy. Autoriai nesako, kad vienas priemoniy rinkinys yra
universalus visoms bendrovéms, o tai rodo, kad kiekviena jmoné turéty naudoti skirtingus
komponentus ir jvairias sistemas. PanaSy dimensijy skirstymg galima rasti ir kitose moksliniuose
tyrimuose (jmoniy verslumas, procesai, produkto kiirimas, rinkodara ir ekonomika bei finansai), visgi
pagrindiniai penki sitilomi matmenys iSlieka tie patys kaip nurodo Maltz ir kt. (2003), todél Sios
dimensijos yra daugkartinio naudojimo priemonés.
dinaminis daugiadimensinis modelis, iSsiskiriantis penkiais matmenimis: finansais, rinka, procesais,
Zmonémis ir ateitimi. Sios dimensijos sudaré salygas perzitiréti jmonés veiklos procesus jvairiais
aspektais, jvedant galimybe remiantis atlieckamais tyrimais jvertinti jmonés ateities perspektyvas.
Sitloma sistema nurodo priemones, kurios gali padéti jvertinti organizacinés veiklos efektyvuma, o
tinkamas priemoniy rinkinys priklauso nuo jmonés dydzio, taikomy technologijy, strategijos, ypac

rinkos ir aplinkos, kurioje jmon¢ veikia.

Veiklos prizmés modelis

Christauskas ir Kazlauskiené (2009) teigia, kad veiklos prizmés modelis laikomas antrosios
kartos jmonés veiklos kompleksinio vertinimo modeliu, kuriuo siiiloma gerinti efektyvumo vertinimo
sistemas, sukurtas remiantis suderintu veiklos vertinimo modeliu. Jis apima visas jmonés veiklos
kritines vietas, nuo kuriy priklauso kitos s€ékmingos veiklos matavimo priemoneés.

Neely, Adams ir Kennerley (2002) iSskiria penkias perspektyvas, kurios 15 paveiksle

vaizduojamos kaip penkios prizmés sienos, besijungiancios ir sgveikaujancios viena su kita.
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Strategijos b Suinteresuotuju pusin
" pasitenkinimas

o, Procesai

Suinteresuotuju pusiu indélis

15 pav. Veiklos prizmés modelio schema (sudaryta pagal Neely ir kt., 2002)

Sudnickas (2008) teigia, kad veiklos prizmés modelyje yra sujungti 5 skirtingi perspektyvos
rodikliai, nurodyti ir Neely ir kt. (2002). Sie rodikliai pateikti 4 lenteléje.

4 lentelé. Veiklos prizmés modelio perspektyvy rodikliai (sudaryta pagal Sudnickas, 2008)

Perspektyvos rodiklis | Perspektyvos rodiklio apibiidinimas

Suinteresuotyjy pusiy | Nustatomi labiausiai imonés veikla suinteresuoti asmenys, jy poreikiai bei

pasitenkinimas lukesciai.

Strategijos Nustatoma strategija, kuri reikalinga tam, kad biity uztikrintas svarbiausiy
suinteresuoty asmeny poreikiy ir lukesc¢iy patenkinimas.

Procesai Nustatomi veiklos elementai, léme¢ neefektyvy konkrecios uzduoties
atlikima.

Geb¢jimai Nustatomi gebéjimai, kuriy reikia numatyty veiksmy jvykdymui.

Suinteresuotyjy  pusiy | Nustatoma, kokio indélio yra tikimasi i$ suinteresuotyjy pusiy, jei norima

indélis uztikrinti reikiamus gebéjimus.

Penktasis 4 lentel¢je pateiktas rodiklis, t.y. suinteresuoty pusiy indélis, yra esminis modelio
aspektas. Zukauskaités (2010) nuomone, toks padéties matymas praple¢ia jmonés poziiri j realia
situacija, nes veiklos prizmés modelis | suinteresuoty asmeny grupe¢ itraukia jmonés darbuotojus,
tiekéjus, tarpininkus ir bendruomenes. Christauskas ir Kazlauskiené (2009) taip pat pazymi, jog
veiklos prizmés modelis iSsiskiria 1§ kity veiklos efektyvumo vertinimo modeliy ir yra vienetinis tuo,
jog isskiria interesy grupiy indélj j organizacijos sékme. Siy autoriy nuomone, organizacija kuria
gerove ir didina turta, palaiko bei vysto rySius su jvairiomis interesy grupémis, siekia jy indélio i
organizacijos veiklg ir tai nurodoma, kaip didziausias Sio veiklos vertinimo modelio privalumas. Taigi
suinteresuoty pusiy indélio aspekto iSskyrimas parodo, kad ne tik jmoné kuria verte tam tikriems
asmenims, bet ir tai, kad jmanoma sukurti tokius suinteresuoty asmeny ir organizacijos santykius, kad
ir Sie asmenys biity naudingi jmonei.

Taciau Najmi, Etebari ir Emami (2012) pastebi, jog veiklos prizmés modelis neanalizuoja

18samios ir iSskirtinés sistemos, kuri tinkamai ir efektyviai palaikyty veiklos vertinimo veiksminguma.
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Veiklos prizmés modelis yra priemon¢ teikianti informacijg strategijos jgyvendinimui ir jos kiirimui,
taciau $is modelis nejvertina pagrindiniy jmonés s¢kmés veiksniy. Christauskas ir Kazlauskiene (2009)
taip pat teigia, kad modelyje néra busimos ateities vertinimo, kuris dalinai atsispindi dinaminio
daugiadimensinio jmonés veiklos vertinimo modelio ateities dimensijoje.

Bititci ir Turner (2000), savo tyrimus skyre veiklos vertinimo sistemy dinamikai analizuoti,
pasteb¢jo, kad suderinto veiklos vertinimo ir dinaminis daugiadimensinis modeliai savo esme yra
panasiis, nes sudaryti tuo paciu — funkciniu — principu, taciau Sio principo atsisakyta veiklos prizmés
modelyje, kuris pagrjstai laikomas naujos kartos modeliu.

Taigi jmoné, norédama efektyviai vertinti savo veiklg ir siekdama uztikrinti, kad veiklos
vertinimo sistema bty nuolat suderinama su kintanciais organizacijos strateginiais tikslais, neretai tuo
pat metu taiko jvairias vadybos tobulinimo koncepcijas ir modelius. Kiekvieno tokio modelio
realizavimui reikalingas susipaZinimas su atitinkama informacija, kuri gali biiti gaunama tik stebint
jmong¢je vykstancius procesus, tad su kiekviena nauja iniciatyva iSkyla nauji rodikliai, vertinimai ir
matavimy poreikiai.

Apibendrinant galima teigti, jog veiklos prizmés modelis, numatydamas penkias vertinimo sritis
(interesy grupiy pasitenkinimg ir indelj, strategija, procesus, sugeb&jimus) apima kritines jmonés
veiklos sritis, nuo kuriy priklauso sékmingo jmonés veiklos tyrimo galimybés. Sis modelis, apimdamas
ir suinteresuotas puses, iSskiria suinteresuotyjy indéli kaip esminj modelio aspekta, nes taip tampa
imanoma sukurti tokius santykius tarp organizacijos ir suinteresuoty asmeny, kad ne tik organizacija
kurty verte jiems, bet ir Sie asmenys biity naudingi organizacijai. Visgi $is modelis nevertina ateities,

taip nesudarydamas galimybés nustatyti visy pagrindiniy jmonés sékmés veiksniy.

Congruence modelis
Congruence modelis apzvelgia, kaip organizacijos komponentai bendrauja tarpusavyje, tarp

kuriy komponenty egzistuoja santykiné harmonija ir ar jie tinka vienas su kitu. Keturi pagrindiniai

Congruence modelio komponentai yra pavaizduoti 16 paveiksle.

N\
\

16 pav. Congruence modelio schema (sudaryta pagal Nadler, Tushman, Hatvany, 1980)
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Galima nurodyti, jog organizacinés problemos iSkyla, kai suprastéja komunikacija tarp kai kuriy
nurodyty komponenty. Vieno komponento pokyciai gali turéti jtakos kitiems komponentams, nes
organizacijose neabejotinai egzistuoja sgsajos tarp $iy komponenty, tarp asmeny ir procesy.
Congruence modelis didziausig démesj skiria transformavimo procesui per j€jimus ir iS¢jimus. Jéjimai
apima iSorin¢ aplinka, pavyzdziui, konkurencijg ir valstybinj reguliavimg. Finansiniai, zmogiskieji ir
kiti iStekliai, organizaciné kultlira, ir strateginiai sprendimai biitini siekiant patenkinti bisimus i$sikius
ir galimybes. Sio modelio jgyvendinimas apima problemy-simptomy nustatyma, t.y. nustatomos
spragos tarp jéjimy ir i§€jimy, apraSant organizacijos komponenty tinkamuma, o nustacius problemines
sritis parengiamas veiksmy planas §ioms problemoms spresti.

Pasak Mercer Delta Consulting (2003), taikant modeli nustatomi kritiniai jéjimai organizacijoje,
pagrindiniai rezultatai ir transformavimo procesai, apibiidinantys organizacijos veikima, taip Sis
modelis didziausig démesj iskelia transformacijos procesams ir konkreciai atspindi probleminiy
sistemy tarpusavio priklausomybe. Skirtingos organizacijos dalys gali gerai deréti tarpusavyje ir veikti
efektyviai arba gali veikti disfunkciskai sukeldamos problemy, tod¢l biitina nustatyti sunkiai deranc¢ius
komponentus ir juos atitinkamai paveikti.

Pasal Nadler, Tushman ir Hatvany (1980) Congruense modelis yra griezta sistema, skirta
analizuoti sudétingas organizacines problemas. Vienas i$ §io modelio pliusy tai, kad jis numato, kaip
socialiné ir techniné sistema veikia organizacijoje. Pazvelgus j modelio iliustracijg 15 paveiksle,
matyti, jog horizontalioje aSyje esantys darbas ir formaliis procesai gali bti priskiriami prie techninés
struktiirinés dimensijos, o vertikalioje aSyje esantys zmonés ir neoficialiis procesai, analizuoja
organizacijos socialinj aspekta, tad nei viena asis negali biiti ignoruojama.

Kitas Nadler ir kt. (1980) nurodytas §io modelio privalumas tas, kad modelis neisskiria geriausio
aspekto ir nesako, kad geriausia yra jmonés struktiira arba vidiné kultiira. Dar svarbiau, kad modelis
nekopijuoja konkurento strategijos, strukttiros ar kultiiros, o, autoriy nuomone, sukuria tik konkreciai
organizacijai tinkamg strategija, kuri atspindi aplinkos realijas ir didina efektyvuma veikloje.

Congruence modelis padeda suprasti kitimo dinamika, nes leidzia prognozuoti pokyc¢iy poveikj
visoje organizacinéje sistemoje, o pagrindinis pokytis beveik visada yra kiles i§ iSorinés aplinkos.
Visgi labai svarbu taikant §j modelj organizacijoje pagal organizacijos situacijg pasirinkti teisingas
priemones, jas suklasifikuoti ir vertinti konkrecios jmonés situacijg, stebéti, kas keisis, o ne taikyti
modelj kaip vaizdinj Sablong.

Vis délto Sio modelio trikumas tas, jog jo taikymas galéty biti ilgas ir brangus procesas, kuris
tinka didelése organizacijose su filialais ir daugeliu darbuotojy, tuo tarpu mazesnése jmonése jis ne itin

tinkamas. Sio modelio taikymas nesudaro galimybés nustatyti tiesioginés problemos, nes ne visada gali
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buti idealiai suderintos personalo uzduotys, ypa¢ mazuose verslo subjektuose, taciau tai neturéty
apriboti efektyvumo, nes jmonés turi nuolat prisitaikyti prie pokyciy.

Taigi Congruence modelis, pateikdamas keturiy komponenty (neoficialiy procesy, kulttiros,
zmoniy ir darbo) sistema, neiSskiria kurio nors vieno komponento kaip svarbiausio, taip leisdamas
nustatyti problemines sritis ir Sias problemas efektyviai spresti. Komunikacija tarp minéty komponenty
turi buti gera, nes tik, kai Sie keturi komponentai dirba kartu, organizacija veikia efektyviai. Modelis
atspindi probleminiy sri¢iy tarpusavio priklausomybe, kadangi vieno komponento poky¢iai turi jtakos
kitiems komponentams. Visgi procesas taikant §j veiklos efektyvumo vertinimo modelj yra ganétinai

ilgas ir brangus, tod¢él modelis néra tinkamas mazesnéms jmonémes.

Burke-Litwin modelis

Dar vienas organizacinio vertinimo didinimo metodas 1992 metais mokslininky W. W. Burke ir
G. H. Litwin sukurtas modelis. Burke-Litwin modelis, dar kitaip Zinomas transakcinés ir
transformacinés lyderystés pagrindu, yra vienas i§ jrankiy, kuris gali padéti pagerinti imonés veiklos
efektyvuma. Sj modelj sudaro 12 daliy, kurios visos yra tarpusavyje susijusios. Modelis padeda
Jjmonéms praktiSkai nustatyti sritis, kurios tarpusavyje susijusios. Cawsey (2007) nuomone, vienas i§

VW -

Modelis vaizduojamas hierarchine schema, kuri pateikta 17 paveiksle.

ISorés aplinka

\

Transformacinis — —
lyderiavimas M1s1Ja'Ir Lyderysté Organizaciné
strategija kultora
I I I
| | |
Darbo struktiira Valdymo praktika Sistemos
Individualis ir ——| Darbo klimatas
Zmogiskieji
iStekliai Uzduotys ir Individualios
igadziai — | Motyvacija | vertybés ir
poreikiai

|
Individualus ir organizacinis efektyvumas

17 pav. Burke-Litwin modelio schema (sudaryta pagal Cawsey, 2007)
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Burke-Litwin modelis formuluoja ir nustato priezasties bei pasekmés santyk] tarp 12
organizaciniy aspekty, kurie yra raktas ] organizacijos veiklos gerinimo pokycius. Vertinant
pagrindinius veiksnius Burke-Litwin modelis siekia jtraukti j komandos veiklg tam tikrus pokycius
arba sukurti rySius tarp veiklos vidiniy ir iSoriniy veiksniy, kurie turi jtakos veiklos organizavimui.
Dominuojantis veiksnys, kuris skatina organizacinius pokyc¢ius, yra iSorin¢ aplinka, kuri leidzia
organizacijai pakeisti savo misija, kulttira, vadovavimo stiliy ir savo veiklos strategijas. Visi jtakos
turintys veiksniai, turi jtakos ir asmenims organizacijoje, kurioje savo ruoztu siekiama didinti bendra
efektyvuma.

WBurke ir Litwin (1992) nurodé matmenis, j kuriuos reikia atsizvelgti, klausimus, kuriuos reikia
organizacijai uzduoti sau paciai siekiant gerinti veiklos efektyvuma:

1. ISorés aplinka: turéty buti aiSkiai nustatyta, koks yra iSoriniy veiksniy tiesioginis ir
netiesioginis poveikis organizacijoje.

2. Misija ir strategija: vadovybés apibrézta vizija, misija ir organizacijos strategija turéty biiti
nagrin¢jama atsizvelgiant ir j darbuotojy nuomong.

3. Lyderysté: lyderystés organizavimo tyrimas turi biiti atliekamas identifikuojant aukstus
vaidmeny modelius organizacijoje.

4. Organizaciné kultiira: siekiant nustatyti jmonés organizacing kultlirg turi biti tiriama
informacija, taip pat numatytos taisyklés, reglamentai, paprociai, principai ir vertybés, darancios jtaka
organizacinei elgsenai.

5. Darbo struktiira: tyrimas neturéty apsiriboti hierarchine struktiira, o turéty biiti paremtas
funkcine struktiira sutelkiant démesj j atsakomybes, jgaliojimus, komunikacijos, sprendimy priémimo
ir kontrolés struktiiras, kurios egzistuoja tarp organizacijos nariy.

6. Sistemos: apimami visi organizacijos politikos ir procediiry tipai, kalbant tiek apie Zmoniy,
tiek apie organizacijos veikla.

7. Valdymo praktika: zitirima, kaip vadovavimas atitinka organizacijos strategija.

8. Darbo klimatas: tai kolektyviné studija apie tai, kaip darbuotojai galvoja, kg jie jaucia ir ko
tikisi. Darbuotojai dalinasi su komandos nariais patirtimis, taip pat svarbus yra vidinis darbo klimatas.

9. Uzduotys ir jgudziai: svarbus nustatymas, ar ir kaip gerai darbuotojai supranta konkreciam
darbui atlikti reikalingus jgtudzius bei zZinias.

10. Individualios vertybés ir poreikiai: siekiama iSnagrinéti darbuotojo nuomong apie darbg tam,
kad biity nustatyti kokybés veiksniai, kurie bus naudojami darbo efektyvumui ir darbo eigos gerinimui.

11. Motyvacija: nustatomas darbuotojy motyvacijos lygis, aiSkinamasi, kaip noriai darbuotojai

déty savo pastangas siekiant organizacijos tiksly. Taip pat svarbu nustatyti motyvacijos priezastis.
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12. Individualus ir organizacinis efektyvumas: $is matmuo atsizvelgia ] atskiry ir organizaciniy
lygiy darbo nasuma svarbiausiose srityse, pavyzdziui, produktyvumo, kokybés, efektyvumo, biudzeto,
klienty pasitenkinimo ir t.t.

Taigi atliekant organizacijos veiklos efektyvumo vertinimg pagal Burke-Litwin model;
pagrindiniai iSoriniai veiksniai, tokie kaip rinka, teisé, konkurencija, ekonomika turi buti aiskiai
identifikuojami, nes neabejotinai turi jtakos organizacijos veiklai. Misija ir strategija yra pagrindas,
kuriuo turi remtis visa veikla. Strategija placigja prasme nustato, kaip organizacija turi pasiekti savo
misijg, ir labai daznai yra sukurta atsizvelgiant j aplinkos pokyc¢ius bei turi didele jtakg darbe.
Lyderystés tyrimo atveju turéty biiti paklausta, ar komanda mano, kad vadovai ir kolegos tikrai
pasiryz¢ keistis, ar tai tik dar viena iniciatyva, kuri iSnyks po keliy ménesiy. Kalbant apie organizacing
kultira reikia suprasti, kad jos pokytis nejvyks per naktj, ji vystosi laikui bégant. Darbo struktiiros
atveju pagrindinis tikslas yra jvertinti strukttirinio poky¢io poveik] ir uztikrinti, kad komanda supranta,
kodél pokytis reikalingas, ir ka tai reiSkia darbuotojams. Darbo klimatas svarbus, nes greiti
pasikeitimai darbo aplinkoje turi buti valdomi jautriai, kadangi tikétina, jog jie, kaip ir bet kurie kiti
poky¢iai, gali sukelti emociniy ir politiniy nepasitenkinimy i§ darbuotojy. Motyvacija taip pat svarbi
siekiant veiksmingai keistis, kadangi tikrasis organizacijos noras yra iki galo iSlaikyti motyvacijg
atliekant jmonés efektyvumo gerinimo projekta.

Burke-Litwin modelis suteikia veiksmingg strategija valdyti organizacinius pokycius, taciau jo
veiksmingumas priklauso nuo to, kaip gerai kiekvienas i§ dvylikos nustatyty jo matmeny yra istirti ir
pateikti naudoti. Kitas labai svarbus aspektas yra tai, kad geras valdymas ir darbuotojy
bendradarbiavimas padeda pasiekti naujas strategijas ir tikslus. Svarbiausi modelio veiksniai yra
pateikti virSuje, o zemesnieji sluoksniai palaipsniui tampa maziau svarbiis. Modelis parodo, kad visi 1§
veiksniy yra integruoti, todel besikeisdamas vienas galiausiai paveiks ir kitus.

Apibendrinant galima nurodyti, jog Burke-Litwin modelis apima 12 aspekty, kurie turi biti
jvertinti norint didinti organizacijos efektyvuma. Visi aspektai tarpusavyje susije ir negali bti tiriami
atskirai, svarbesnieji matmenys vaizduojant modelj grafiSkai yra pateikiami virSuje, maziau svarbiis

pateikiami zemejancia tvarka, taciau atliekant tyrima démesys turi biiti skiriamas visiems 12 aspekty.

Mckinsey 7 S modelis

Vienas 1§ modeliy, apibidinan¢iy pagrindinius kintamuosius efektyvios strategijos
igyvendinimui yra McKinsey 7 S modelis. 7 S sistema buvo sukurta 1980 metais R. H. Waterman, T.
J. Peters ir J. R. Philips. Siuo metu modelis yra pla¢iai naudojamas vadybininkuy, konsultanty ir yra
laikomas vienu i§ kertiniy efektyvios organizacinés veiklos analizés budy.

Pasak Donselaar (2012), 7 S modelis gali biiti naudojamas jvairiy problemy situacijoms spresti ir

tuo paciu siekiant padéti organizacijoms:
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+¢ gerinti bendrovés veiklos rezultatus,

+ iSnagrinéti galima poveikj biisimiems pokyc¢iams bendrovés viduje,

+¢ suderinti padaliniy darbo pasidalijimg proceso metu,

+¢ nustatyti, kaip geriausia jgyvendinti sillomg strategija.

Donselaar (2012) ir Higgins (2005) nuomone, organizacijy vadovai turi suderinti Siuos
kryzminius funkcinius organizacinius veiksnius: struktiirg, strategija, sistema, stiliy, personala,
igiidzius ir bendragsias vertybes. Igyvendinant naujg strategija, siekiant strateginio veiklos plano, kad
jie buty sékmingi, reikia zvelgti per septyniy ,,S“ jgyvendinimo aspekta. Tai reiskia, kad darbuotojy
veiksmai ir veiksniai, darantys jtakg strategijos jgyvendinimui, turi biiti vertinami kaip lygis.

7 S modelis buvo nagrin¢jamas mokslininky, tafiau svarbiausias tyrinétojas iSlieka R.
Waterman. Sis modelis vadinamas organizacijos, kurioje jis dirbo, vardu. Pasitaiké bandymy
modifikuoti McKinsey 7 S modelj: Higgins (2005) pakeité modelj j 8 S modelj, visgi 7 S modelis lieka

geriau iStyrinétu ir placiau naudojamu modeliu. 7 S modelis schematiskai pavaizduotas 18 paveiksle.

Igtudziai

Personalas

18 pav. 7 S modelio schema (Waterman, Peters, Philips, 1980)

7 S analizuoja sistemas ir apima septynis kintamuosius: struktiirg, strategija, sistemas, personala,
stiliy, bendrasias vertybes ir igiidzius, todél placiai naudojamas daugelyje organizacijy. Norint suprasti
kiekvieng ,,S* veiksnj ir jy tarpusavio santykius, jie turi buti analizuojami interpretuojant kiekvieng

.S Si,.S* veiksniy interpretacija pateikta 5 lenteléje.
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5 lentelé. 7 S modelio elementai (sudaryta pagal Waterman ir kt., 1980)

»S° elementas Interpretacija

LKietiejic

Struktiira Skyriaus veikla.
Integracijos ir koordinavimo mechanizmai.
Neformalus organizavimas.

Strategija Tikslas verslo srityje ir organizacijos siekis sustiprinti savo konkurencinj
privaluma.

Sistema Formaliy procediry matavimas, atlygis ir iStekliy paskirstymas.
Neformalus kasdienis bendravimas sprendziant konfliktus ir pan.

«MinkStieji*

Personalas Organizacijos Zzmogiskieji iStekliai, jos demografiniai, Svietimo ir pozilirio
charakteristikos.

Stilius Tipiniai elgesio modeliai, pagrindiniy grupiy, pavyzdZiui, vadybininky ir

kity specialisty, ir organizacijos visuma.

Bendrosios vertybés Pagrindiniai jsitikinimai ir vertybés, jy jtaka organizacijos orientacijai ]
klientus, darbuotojus, akcininkus ir visuomeng.

Igiidziai Organizacijos pagrindinés kompetencijos ir pagrindinés galimybeés.

Dabartinis McKinsey 7 S modelis nustato vadinamuosius ,.kietus* ir ,,minkStus® elementus.
»Kietuosius®“ elementus yra lengviau nustatyti, nagrinéti jy valdyma, nes juos galima tiesiogiai
paveikti, tai: strateginiai planai, organizacinés strukttiros schemos ir pavaldumas, formaliis procesai ir
informacinés sistemos. ,,MinkStuosius® elementus gali biiti sunkiau apibidinti, jie yra maziau
konkretiis ir paveikti kiekvieno asmens ] organizacijg atsineSto kultiirinio supratimo, pritaikyto
vidiniams organizacijos tikslams, tacCiau Sie ,,minkstieji elementai yra tokie pat svarbiis, kaip ir
,kietieji“, jeigu organizacija ketina tapti s€¢kmingai veikiancia.

Donselaar (2012) 7 S modelj apibuidina tokiais pagrindiniais aspektais:

¢ Strategija, struktiira ir sistemos yra ,kietieji elementai, o jgiidziai, personalas, stilius ir
bendros vertybés yra ,,minkstieji* elementai.

¢ Tuo metu, kai organizacinis tyrimas sutelktas j virSutinius ,kietuosius“ elementus, yra
ignoruojami apatiniai neoficialis ,,minkstieji* elementai.

¢ Pirminis vaizdas biina sutelktas j visus septynis elementus, o véliau nustatomi du ar trys
organizacijai esminiai elementai.

¢ Svarbiausia yra tai, kad visi elementai yra tarpusavyje susij¢ ir pokyciai viename elemente
turés jtakos kitiems.

¢ Tiesiog bandant pakeisti vieng elementg savu, kitas elementas gali apriboti pokycius ir
bandyti i$laikyti status quo.

+ Bet kokia organizacijos kaita visa prasme geriausiai matosi, kai keiciasi vidinis organizacijos

vaizdas.
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Taigi 7 S modelis — tai sekmingu laikomas jmonés veiklos analizés metodas, kuris taikomas gana
placiai. Septyni nagrin¢jami elementai: struktiira, strategija, sistema, personalas, stilius, bendrosios
vertybés, jgiidziai leidzia efektyviai iSnagrinéti organizacijoje vykstanCius procesus ir sudaryti
galimybes juos tobulinti. Sie elementai skirstomi j ,.kietuosius“ (lengviau nustatomus, formalius) ir
,»minkstuosius* (sunkiau jvardijamus, subjektyvius, tiesiogiai susijusius su Zzmoniy elgesiu), visgi
teigiami pokyciai galimi tik suprantant, kad poveikis vienam elementui, turés jtakos ir kitiems,
pavyzdziui naujy sistemy diegimas turés jtakos iglidziams, taip pat gali turéti jtakos struktiirai, stiliui ir
personalui ir netgi strategijai.

Toliau Siame darbe bus jveiklinama 7 S sistema, aptariant kiekvieng ,,S“ elementg atskirai,
pateikiant skirtingy interpretacijy ir kiekvienos ,,S“ apibrézimus, skirtumus, panasumus, teikiant

konceptualy supratimg apie kiekvienos ,,S* jtakg strategijos igyvendinimui.

2.3. Imonés veiklos efektyvumo didinimas jveiklinant sistemas (7 S)

7 S modelis yra naudingas budas pazvelgti | daugelj tarpusavyje susijusiy sudétingy
organizacijos aspekty, tai biidas padéti suprasti savo organizacija, surasti maksimaly efektyvuma ir
pelninguma, todél modelis naudingas organizacijoms, ieSkancioms veiklos efektyvumo didinimo bidy.

Ne visos jmonés yra sékmingos ir pelningos, todél kaip sékmés galimybe svarbu matyti visus
septynis §io modelio veiksnius. Deja, daugelis pelningy bendroviy neatsizvelgia i darbuotojy nuomoneg,
atlyginimy sistema néra aiski, taigi 7-S modelis gali padéti pagerinti organizacijos viding biiseng. Kaip
buvo minéta, Sis modelis analizuoja septynis organizacijos vidaus aspektus, kurie turi biiti suderinti
tarpusavyje norint pasiekti efektyvy rezultatg.

Glowa (2001) teigia, kad Sie septyni elementai: strategija, struktira, sistemos, bendrosios
vertybés, stilius, personalas ir jgiidziai, gali biiti naudojami kaip:

+¢ Diagnostinis jrankis neveiksmingoje organizacijoje,

¢ Bendrovés veiklos rezultaty gerinimui,

+ Organizaciniy poky¢iy stebéjimui,

¢ Departamenty ir procesy lygiavimui per susijungimo ar jsigijimo veiksmus,

+¢ Geriausiai jgyvendinamos sitilomos strategijos jgyvendinimui.

Vadovai turi veikti su visais ,,S“ veiksniais tuo paciu metu, kadangi visi ,,S* yra tarpusavyje
susije, t.y. veiksmus reikia suderinti ir veikti vienodai. ,,Kietieji* elementai, sudaryti i§ strategijos,
struktiiros ir sistemos, yra numanomi, juos lengviau pakeisti, o rasti galima strateginiuose ataskaitose,
verslo planuose, organizacinése diagramose ir kituose dokumentuose.

Keturi ,,minkstieji* S, sudaryti 1§ jgudziy, personalo, stiliaus ir bendryjy vertybiy, yra gana

nenuspe¢jami elementai. Juos sunkiau tiesiogiai pakeisti ir paprastai ilgiau trunka tai daryti, taip pat jie
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yra sunkiau apibtdinami, nes galimybés, vertybés ir elementai, kuriantys vidine kultiirg, nuolat
plétojami ir keiciasi. ,,MinkStieji* S paprastai nustatomi per Zmoniy darbg organizacijoje ir efektyvios

jmones yra labiau linkusios vertinti ir mokéti atitinkamg mokestj uz $iy ,,minkStyjy* veiksniy tyrima.

Struktiira

Pagal Waterman ir kt. (1980) elementui ,,struktiira® priklauso paaiskinimas, kaip organizacija
organizuojama. Struktiira apibrézia koordinavima ir dalija jvairias uzduotis. Sis veiksnys identifikuoja
struktiirg, veikla, integruoja ir koordinuoja mechanizmus.

Higgins (2005) teigia, kad konstrukcija susideda i§ penkiy daliy: darbo vietos, institucijos,
kurianc¢ios darbo vietas, darbo viety grupavimo, vadovavimo kontrolés ir koordinavimo mechanizmo.
Wit ir Meyer (2010) apibrézia organizacing struktiirg kaip uzduo€iy grupavimg ir Zmoniy grupavima j
mazesnes grupes, t.y. dalijant organizacijg j keleta smulkesniy daliy (departamenty, skyriy).

Struktiiros poveikis organizacijai leidzia pamatyti, kaip strategijos jgyvendinimas atsispindi
organizacijos viduje, kaip koordinuojamos strateginés veiklos, nustatomas sprendimy priémimo
procesas (centralizuotai ar decentralizuotai). Sprendimy priémimas yra derinamas su institucijos
tikslais. Atkreipiamas démesys ] sistema, kurioje turi biiti derinami organizacijos nariy veiksmai, o
pagrindiné struktiiros funkcija yra sutelkti darbuotojy démes;j j tai, kg reikia padaryti apibréziant darbo
veiksma ir kaip darbuotojai turéty dirbti.

Analizuojant organizacijos struktiirg turéty biiti iSkeliami tokie klausimai:

1. Ar jmonés valdymo schema yra aiski?

2. Ar jmonés veikla aiskiai suskirstyta pagal padalinius?

Sistemos

Waterman ir kt. (1980) nurodo, kad veiksnys ,,sistemos* reiSkia visy procediiry, formaliy ir
neformaliy, padedanéiy organizacijai funkcionuoti kasdien, visuma. Sis veiksnys Zvelgia j formaly
procediry matavima, atlygj ir iStekliy paskirstyma, neformaly kasdieninj bendravima sprendziant
konfliktus bei visy $iy veiksmy valdyma ir kontroliavimg. Kiek tai susij¢ su strategijos igyvendinimu,
Sis veiksnys, yra susijes ir su informaciniy sistemy egzistavimu, kurios padeda kontroliuoti
mechanizmus jgyvendinant strategija, padeda nustatyti strategijos jgyvendinimo veiksminguma.
Kontrolés funkcija gali teikti griztamajj ry$i darbuotojams, siekiant padéti patikrinti klaidas ir imtis
taisomyjy veiksmy, kad nukrypimas nuo standarty bty sumazintas iki minimumo, o tikslai
organizacijoje biity kreipiami pageidaujama linkme. Taigi sistemos apima formalias ir neformalias
procediiras, jskaitant inovacijas, informaciniy sistemy valdymo ir kapitalo paskirstymo sistemas,
kurios atsispindi kasdienéje imonés veikloje.

Analizuojant organizacijos sistemas turéty biiti iSkeliami tokie klausimai:
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1. Ar jmoné turi tinkama jranga?
2. Ar jmonéje tinkamai kontroliuojamas darbo atlikimo laikas?
3. Ar yra asmenys, atsakingi uz teikiamy paslaugy kokybe?

4. Ar vidaus taisyklés ir tvarkos aiskiai numato vykdomus procesus?

Strategija

Waterman ir kt. (1980) veiksnj ,,strategija™ apibiuidina kaip veiksmy plang, kuris ruoSiamas
reaguojant arba tikintis pokyciy iSorés aplinkoje tarp klienty ir konkurenty. Veiksnys identifikuoja
strategija ne tik kaip atskirg dalj, bet orientuojasi ] tai, kaip sustiprinti savo konkurencinj pranaSuma.
Higgins (2005) nurodo, jog strategija reiSkia suformuluoti ir pasiekti organizacinius tikslus, o pokyciai
strateginiams tikslams sukelti yra vadinami pokyc¢iy strategija.

Kalbant apie strategija svarbiausia yra identifikuoti kiekvieng strategijos procesg (formulavimo,
vykdymo / jgyvendinimo, valdymo parengiant strateginj plang) ir numatyti, kaip Sis procesas vyks
veikla perorganizuojant.

Analizuojant organizacijos strategija turéty biiti iSkeliami tokie klausimai:

1. Ar jmon¢ turi vizijg ir ar jos reikSme gerai suprantama?

2. Ar jmoné turi veiklos tikslus, ar jie aiSkiai iSreikSti ir suprantami, ar nuolat siekiama jy
igyvendinimo?

3. Ar jmoneé turi strateginius veiklos planus, ar darbuotojai tinkamai su jais supazindinti?

Bendrosios vertybés

Kategorija ,,bendrosios vertybés® yra 7 S modelio centre. Pasak Bang (1988), kultira yra
koncepcija, kurios apibrézimas skiriasi priklausomai nuo studijy srities ir yra paprastai apibiidinama
kaip nematerialusis ir abstraktus elementas, kurj sunku tiksliai nustatyti. Kultira yra bendrinis
terminas, tai pazinimo sistemy ir elgsenos modelis, kuris egzistuoja visose organizacijose.

Waterman ir kt. (1980) aiSkina, kad organizaciniai jsitikinimai ir vertybés turi jtakos
organizacijos orientacijai i klientus, darbuotojus, akcininkus ir visuomene¢. Wit ir Meyer (2010)
apibrézia organizacing kultiirg, kaip pasauléziiiros ir elgesio normy dalijimgsi su tos pacios
organizacijos nariais. Higgins (2005) nurodo, kad bendrosios vertybés yra bendradarbiaujantys
organizacijos nariai, o vadovaujanciosios vertybés ir kultliros artefaktai yra labai svarbiis norint
s¢kmingai pirmauti organizaciniuose pokyc¢iuose. Organizacin¢ kultira yra laikoma svarbiausiu
organizaciniy veikly rezultatu. Heide, Gronhaug ir Johannessen (2002) nuomone, kompanijos kultiira
gali veikti kaip vienas organizacinis darinys, todé¢l turi didelg jtaka sékmingai jgyvendinant strategija.

Bendryjy vertybiy veiksnys padeda nustatyti svarbiausius motyvus isitraukiant | naujg strategija.
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Bendrosios vertybés atspindi pagrindinius principus ir sgvokas, organizacijoje vyraujancias
vertybes ir siekius, daZnai ir nerasytas, todél tai perzengia jprastiniy verslo ataskaity tikslus. Sios
vertybés — tai pagrindinés idéjos, aplink kurias veikia verslas, tai dalykai, kurie daro jtaka grupés norui
dirbti kartu siekiant bendro tikslo.

Analizuojant organizacijos bendrasias vertybes turéty biiti iSkeliami tokie klausimai:

1. Ar jmong¢je egzistuoja tam tikros vertybés, ar ji puoseléja Sias vertybes?

2. Ar jmong¢je egzistuoja tikéjimas, kad darbo atlikimas laiku ir kokybiskas darbas yra vertybés?

3. Ar jmong¢je egzistuoja tik€jimas, kad darbuotojas ir klientas yra vertybés?

Igudziai

Pagal Waterman ir kt. (1980) bendrovés esminiai pozymiai ir galimybés yra vadinamieji
,1gtidziai®, bitent jie yra organizacijos pagrindiné kompetencija ir skiriamosios galimybés. Higgins
(2005) jgudziy kategorijg apibrézia, kaip iStekliy: didelius iSteklius turinti organizacija veikia pagal
savo strategija ir ja jgyvendina. Autorius taip pat iSskiria tris svarbiausius iSteklius: zmones
(darbuotojus), technologijas ir pinigus. IStekliai gali apimti padaliniy finansavimg, pavyzdziui,
programing jranga arba tokios sistemos kaip Ziniy valdymo ir organizacinio mokymosi, o jgtidziai yra
susije su darbuotojy $vietimo, tolesnio mokymosi, tobuléjimo galimybémis. Sis veiksnys nurodo tai, ka
imoné daro geriausiai, taip pat zmoniy skiriamgsias kompetencijas organizacijos viduje.

Analizuojant organizacijos jgiidzius turéty biiti iSkeliami tokie klausimai:

1. Ar vadovas turi tinkamus asmeninius, komandos formavimo ir procesy valdymo jgudzius?

2. Ar darbuotojai turi tinkamus bendravimo ir techninius jgiidZius?

Personalas
Waterman ir kt. (1980) teigia, kad ,,personalo® veiksnys yra glaudziai susijes su ,,jgidziy“
kategorija, nes yra susijes su bendrovés darbuotojais. Autorius teigia, kad Zmonés — tai ,,iStekliy
baseinas“, todél turi buti puoselé¢jami ir saugomi. Higgins (2005) nurodo, kad personalas yra
darbuotojai, uzimantys tam tikra skaiciy pareigy, turintys individualias ir grupines kompetencijas.

Darbuotojai yra organizacijos strategijos jgyvendinimo dalis, kuri turi buti nuolatos
motyvuojama ir jaustis vertinama, tai organizacijos zmogiskieji iStekliai. Personalo veiksnys nurodo
darbuotojy lygi ir tai, kaip jie yra samdomi, apmokomi, socializuojami, integruojami ir galiausiai, kaip
yra valdoma jy karjera.

Analizuojant organizacijos personalg turéty biiti iSkeliami tokie klausimai:

1. Ar jmonéje egzistuoja tinkamas kvalifikuoty darbuotojy pritraukimo ir motyvacijos iSlaikymo

mechanizmas?

2. Ar jmonéje yra aukstas kvalifikuoty darbuotojy lygis?
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3. Ar jmong¢je yra aiSkiai nustatyti mokymosi ir tobuléjimo poreikiai, ar mokymo metodai
veiksmingi?
4. Ar jmonéje vyrauja pasitikéjimas tarp darbuotojy, ar klientai pasitiki jmone?

5. Ar klientai yra aptarnaujami tinkamai?

Stilius

Waterman ir kt. (1980) mano, kad kategorija ,,stilius* yra susijusi su imonés kultira ir jos
gebéjimu keistis. Higgins (2005) teigia, kad stilius — tai vadovavimo arba valdymo biuidas, kuris nustato
lyderj arba vadovo elgesj, kai jis bendrauja su pavaldiniais. Pasak Hitt, Ireland ir Hoskisson (2007),
strateginis vadovavimas apibréziamas kaip lyderio geb€jimas numatyti, jsivaizduoti ir iSlaikyti
lankstumg bei suteikti kitiems pasitikéjima.

Stiliaus veiksnys kalba apie lyderyste ar aukstesng vadovybe, kuri veda link strategijos ir procesy
jigyvendinimo. Si kategorija daugiau susijusi su vadovavimo charakteristika ir $is lyderio pozifris
atsispindi kaip bendras organizacijos veiklos poziiiris. Stilius identifikuojamas kaip tipiSkas elgesio
modelis, vadovavimo pozitris, veikiantis vadovybés ir bendrg organizacijos veiklos strategija, tai
buidas, kuriuo organizacija ir jos darbuotojai gali prisistatyti iSoriniam pasauliui, tiekéjams ir klientams

Analizuojant organizacijos stiliy turéty biiti iSkeliami tokie klausimai:

1. Ar jmoné¢je egzistuoja mokymosi ir tobuléjimo kulttira?

2. Ar jmonéje egzistuoja savitarpio pagalbos, tolerancijos ir konflikty valdymo kultiira?

3. Ar jmongés vadovas yra tikras lyderis?

Organizacijy veiklos vertinimo modeliy palyginimas pateiktas 6 lenteléje.
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6 lentelé. Organizaciju veiklos vertinimo modeliy palyginimas

Modelis BSC - DMP - Veiklos Congruence Burke-Litwin 7-S
subalansuotyj | dinaminis prizmés modelis modelis modelis
u rodikliy daugiadi- modelis
Vertinimo sistemos mensinis
kriterijai modelis modelis
Modelio R.S.Kaplanir | A. C. Maltz, | A. Neely, C. | D. A. Nadler, W. W. Burkeir G. H. | R. H.
autorius D. P. Norton AL Adams ir M. | M. L. Tushman, | Litwin Waterma
Shenhar ir | Kennerly Hatvany n, T.J.
R. R. Reilly Peters ir
J.R.
Philips
Privalumai Finansiné ir Finansiné Suinteresuot | Démesys Tarpusavio sri¢iy Kiekvien
nefinansiné analizeé y pusiy transforma- sgveikos nustatymas | o vidaus
analizé vertinimas vimo procesui aplinkos
(j¢jimas- veiksnio
i$¢jimas) analizé
Triukumai Néra vidaus Néra vidaus | Labiausiai Ilgas, brangus Privalomas démesys | Néra
aplinkos aplinkos analizuoja- procesas; visiems 12-ai aspekty | iSorinés
analizés analizés mas nesudaroma (kitaip modelis aplinkos
vienintelis galimybé neveiks); pagrindinis | analizés
suinteresuot | nustatyti veiksnys — iSorés
y pusiy tiesiogines aplinka
vertinimo problemas
rodiklis
Vertinamos 4 5 5 4 12 7
dimensijos
Finansai v v
Ateitis v
Rinka v
Zmogiskasis v v v v
kapitalas
Procesai / v v v v v v
sistemos
Strategija v v v
Igtdziai v v v
Vertybés v v
Stilius / kultiira v v v
Struktiira v v
Pasitenkinimas v v v
Darbas v v
ISoriné aplinka v

Aptarti organizacijy veiklos vertinimo modeliai leidzia jmonés veikla nagrinéti remiantis tiek
finansiniais, tiek nefinansiniais (strategijos, zmogiskojo kapitalo, procesy valdymo) aspektais. Imonés
veikla gali buti analizuojama nagrinéjant jmonés vidinés ir iSorinés aplinkos veiksniy jtakg arba
apsiribojant tik vidinés aplinkos analize. McKinsey 7 S modelis laikomas jmonés veiklos procesams
vertinti tinkama priemone, kadangi leidzia efektyviai nustatyti vidiniy (paprastai laikomy svarbesniais
nei iSoriniai) jmonés aplinkos veiksniy jtakg jmonés veiklai. Tolimesnei darbe atlieckamai analizei
pasirinktas 7 S modelis, kuris yra puikus jrankis jmoniy vadovams ieSkant efektyvesnio verslo
valdymo, nes nagrinéjant septynis vidinius veiklos elementus (struktiira, strategija, sistemas, personala,

stiliy, bendrasias vertybes ir jgiidzius) leidzia atskleisti realig imonés situacija,

45



3. ,,STARTUOLIO“ VEIKLOS EFEKTYVUMO DIDINIMO TYRIMO
METODOLOGIJA

Siame darbo skyriuje pateikiama tyrimo metodika atskleidZiant tyrimo problema, tyrimo metu
taikyty metody pagrindimg ir apraSant tyrimo eiga.

Metodikos pagrindimas. Permainingame verslo pasaulyje sunku rasti priemones didinancias
veiklos efektyvuma ir nustatancias jmonés stabiluma, taigi kiekvienai pelno siekianciai ar kitokio
pobudzio organizacijai yra svarbu jsivertinti savo veikla, mokéti jg analizuoti.

Glowa (2001) teigia, kad 7 S metodas yra gerai zZinomas jrankis, teikiantis vadovams glaudzig
organizacijos apzvalgg, apimancig strategijg, rinkodarg, organizacines elgsenas ir konkurencingg
perspektyva. Pritaikius 7 S sistema galima nustatyti priezastinius rodiklius, sudaryti veiksmy plana,
kaip gerinti veiklos procesy efektyvumg. Bhatti (2011) savo analizés darbe McKinsey 7 S modelj
pritaiké struktiirai gerinti. Baroto, Arvand ir Ahmad (2014), tiriamojo darbo rezultatai parodé¢, kad
teoriskai pritaikius 7 S modelj buvo iSspresta tinkamos strategijos jgyvendinimo problema.

Glowa (2001) taip pat teigia, kad 7 S metodas yra naudingas jrankis analizuojant struktiirg ir
sistemingumg organizacijoje. Dar vienas i§ 7 S privalumy yra §io metodo pritaikymo galimybiy
jvairové ir jos derinimas su kitomis valdymo priemonémis. Sio modelio pagalba vadovai paprastai
analizuoja du kintamuosius: struktiirg ir strategija, taciau norint tobulinti veiklg daznai tenka keisti ir
kitus kintamuosius, kurie ijmong¢je veikia kartu. Suprasti, kaip organizacija tikrai veikia, yra galingas
jrankis, taciau sukurti i§samig analizés programa ir analizuoti organizacija neturint pakankamai ziniy
yra sudétingas procesas.

Sékmingas jmonés veiklos organizavimas ir vertinimas vis modern¢jancios ekonomikos
salygomis yra nejmanomas be iSsamios jmonés iSorés ir vidaus aplinkos veiksniy analizés
(Mackevicius, 2007), visgi imonés iSorinés aplinkos veiksniai sunkiau paveikiami ir turi jtakos visoms
rinkoje veikian¢ioms jmonéms. Tuo tarpu vidiniy veiksniy analize siekiama nustatyti ir jvertinti
jmones funkcionavimo vidines varomagsias jégas, numatyti silpnybes, kurios gali turéti jtakos jmonei
ateityje. Pasak Mackeviciaus ir Poskaités (2005), tiriant, ar jmon¢ veikia efektyviai, svarbu yra
nustatyti jos veiklos rezultatus, todél yra jvertinami tarpusavyje susij¢ vidiniai veiksniai. Vidiniy
veiksniy analizé rodo realias jmonés plétros galimybes, padeda jvertinti, ar jmoné gali kovoti su
klititimis. Atsizvelgiant | vidiniy veiksniy analiz¢ gali biiti jgyvendinamos apsauginés priemoneés,
mazinan¢ios esamy ar naujai atsirandanciy grésmiy poveikj. Objektyvi vidiniy veiksniy analizé svarbi
dviem aspektais — ji rodo realias jmonés galimybes ir rodo, ar jmon¢é turi priemoniy kovoti su
neefektyvumu. Ji yra svarbiausias strateginio planavimo etapas, nes leidzia nustatyti suformuluoty
tiksly jgyvendinimo galimybes. Tokiai analizei parodZzius, kad jmoné néra efektyviai veikianti, galima

keisti veiklos kryptj ir taip iSvengti neseékmés.
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Taigi kiekvienai jvairaus pobiidzio jmonei svarbu sugebéti jsivertinti savo veiklos efektyvuma ir
nustatyti jo gerinimo galimybes. Vidiniai veiklos veiksniai gali atskleisti realig situacijag jmon¢je, todel
jmonés vadovams 7 S modelis yra puikus jrankis ieSkant efektyvesnio verslo valdymo. Remiantis
nurodytais 7 S modelio privalumais iSkeliama hipotez¢, kad UAB ,,X* tikslinga didinti veiklos
efektyvuma naudojant 7 S modelj.

Tyrimo eiga. Mokslinis tyrimas naudojamas norint atsakyti j klausimus ir i§spresti problemas,
atskleisti faktus ir jy tarpusavio sgsajas. Sis tyrimas remiasi vertinant ,,McKinsey & Co* bendrovés
veiklg suformuluota 7 S teorija, kuri, kaip minéta, geriausiai atspindi viding jmoniy aplinka. Vidiniy
veiksniy analize siekiama vertinti jmonés veiklos rezultatus, iSskiriant pagrindinius sékminga veikla
lemiancius veiksnius, taip pat kitus veiksnius, turinius jtakos veiklos rezultatams. ISanalizuoti vidiniai
veiksniai palyginami, nustatomas jy tarpusavio suderinamumas siekiant ilgalaikiy tiksly.

McKinsey 7 S modelis buvo sukurtas kaip priemoné, padésianti jmonéje greitai surasti
problemas ir lengvai jas iSspresti. Septyni veiksniai: struktira, strategija, sistemos, jgtidziai, stilius,
personalas ir bendrosios vertybés gali padéti iSanalizuoti bendrg jmonés veikimo mechanizmg. Bendra
efektyvuma organizacijoje galima pasiekti naudojant pusiausvyrg tarp Siy septyniy veiksniy.

Tyrimo metodai parenkami atsizvelgiant j nagrinéjamos problemos specifikg ir tyrimo objekta.
Siekiant iSsiaiSkinti sunkumus, su kuriais susiduria pradedanciosios jmonés, ir jgyvendinti efektyvias
veiklos gerinimo priemones, kaip viena i§ apklausos ruSiy buvo pasirinktas interviu su panasia kaip
UAB ,,X* veikla uzsiimanciy jmoniy vadovais. Tiriamojo interviu bruozas yra tas, kad visa
informacija gaunama zodziu taip suteikiant platesnes galimybes nuodugniau pazinti tiriamajj objekta,
tuo tarpu anketinéje apklausoje tokios galimybés ribotos. Kita vertus, interviu yra mazesnés galimybés
aprépti daugiau tiriamyjy. Interviu buvo naudotas siekiant pokalbio su tiriamaisiais metu surinkti
iSsamesnés tyrimui reikalingos informacijos. Interviu pagrindg sudaré¢ 8 klausimai, sudaryti 7 S
modelio veiksniy pagrindu (1 priedas). Tauragéje yra 8 panasia kaip ir UAB ,,X* veikla uzsiimancios
jmongs, kurios veikia vidutiniskai apie 12 mety. Tyrimo metu ] klausimus sutiko atsakyti 5 jmoniy
direktoriai, kiti vadovai nurodé nenorintys ar neturintys laiko atsakinéti j klausimus.

Anketine apklausa pasirinkta kaip kiekybinis tyrimo metodas, sudarantis salygas surinkti daug
informacijos, kuri leidzia nustatyti désningumus tiriamoje srityje. Anketiné apklausa gali buti didesnés
apimties, o respondentas j klausimus gali atsakyti bet kuriuo jam patogiu metu.

Anketos klausimynas parengtas pagal 7 S modelio veiksniy gamg ir atsizvelgiant | 7 S modelio
specifika suskirstytas dviem kryptimis:

1. Duomeny rinkimui i§ jmonés klienty.
2. Duomeny rinkimui i§ jmonés darbuotojy.
Imonés darbuotojai gali gerai jvertinti jmonéje vystancius procesus, zino veiklos specifikg ir

geriau iSmano imonés viding aplinka, daug bendrauja tarpusavyje, su klientais ir su vadovu. Tuo tarpu
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klienty perspektyva svarbi siekiant objektyvumo vertinant paciy darbuotojy darbo kokybe, klienty
aptarnavimg ir jmonéje vykstancius procesus i$ Salies. Kaip teigia Russel ir Taylor III (2011), sudarant
organizacijos strateginj veiklos plana, formuojant organizacijos misija ir vizija vienas i§ veiksniy, |
kuriuos turi biti atsizvelgiama, yra klienty balsas. Todé¢l Siuo atveju neapsiribota tik darbuotojy
nuomones tyrimu, o pasirinkta apklausti ir jmonés klientus.

Anketa sudaryta naudojant Microsoft Word 2007 programa. Anketa sudaro 49 teiginiai
klientams (2 priedas) ir 72 teiginiai darbuotojams (3 priedas) Anketa sudaryta i teiginiy panaudojant
penkiy baly vertinimo skalg, kurioje 1 reiskia ,,visiSkai nesutinku®, 2 — ,,nesutinku®, 3 — ,,nesu tikras®,
4 — sutinku®, 5 - ,,visiskai sutinku®. Respondenty buvo prasoma kiekvieng teiginj jvertinti pasirinktu
balu.

Apklausa buvo vykdoma 2015 m. spalio 2-29 dienomis klienty ir darbuotojy praSant uzpildyti
popierin] anketos varianta, zodziu bendraujant su konkurentais Tyrimo imtis yra visi jmonés
darbuotojai, atsitiktinai parinkty 80 klienty ir panasia kaip UAB ,,X* veikla uzsiimanciy kity jmoniy
vadovai — ekspertai. Apklausa buvo vykdoma jmonés veiklos vietoje, klientams nebuvo papildomo
raginimo dé¢l uzpildytos anketos grazinimo, todel klienty ankety grizZtamumas buvo apie 96 proc., o
darbuotojy — 100 proc.

De¢l didelio pajégumo 7 S modelis suteikia visapusiska pozitrj j organizacijg. Kadangi yra daug
aplinkybiy, turinCiy jtakos didinant veiklos efektyvuma, kiekvienas i§ 7-iy modelio veiksniy buvo
i§skaidytas j smulkesnius aspektus, kuriems istirti buvo panaudota iki 9 klausimy. Nors 7 S modelis
buvo naudojamas sitilomos vertinimo sistemos pagrindu, bet klausimai anketoje buvo pateikti per kitus
su kiekvienu 1§ septyniy modelio veiksniy susijusius aspektus nenurodant konkretaus S veiksnio. Taip
buvo sukurta 19-a 7 S modelio pagrindiniy veiksniy aspekty, kurie pateikti 19 paveiksle. Kiekvieno
veiksnio ir susijusio aspekto svarba paaiSkinta kitame skyriuje. Kai kurie anketos klausimai
priklausomai nuo galimybés jvertinti kiekvieno aspekto svarbg buvo pateikti UAB ,,X* klientams, o
kai kurie darbuotojams. Atliekant analize buvo vertinami kiekvienos grupés atsakymai, taip pat

vertinimas buvo sumuojamas atitinkamai nustatant kiekvienos apklaustos grupés atsakymy svarba.
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19 pav. 7 S modelio veiksniy iSskirstymas pagal aspektus

Atlikus apklausg, jos duomenys buvo apdoroti kompiuterine programa Microsoft Excel 2007.

Surinkti duomenys analizuoti vidurkio metodu.

N— gocs - s Teiginio Vidurkio
Teiginio vidurkis = k = (x1+ x‘2+x3,+ xu) /n procenting verté _(k-1 )*25%

Veiksnio bendras — v =(k1+k2+k3+k,,)!n Veiksnio vidurkio =(V-1 )*25%

vidurkis procenting verte

N=- imtis

Analizuojami duomenys buvo susintetinti ir pateikti lentelés forma (4 ir 5 preidai). Neatsakyto
klausimo atveju, klausimas buvo laikomas negaliojan¢iu ir nebuvo naudojamas analizei. Tyrimo
rezultaty analizé pateikiama kitame skyriuje.

7 S modelio pagrindu parengus klausimyng, iSanalizavus UAB ,,X* darbuotojy, klienty ir
pasitelkty eksperty apklausos metu surinktus duomenis ir atlikus esamos situacijos analize, buvo
galima jvertinti Sios jmonés veiklos efektyvumga ir pateikti sitilymus, nurodant sritis, kurias reikia
koreguoti norint §j efektyvuma padidinti.

UAB ,,X* veiklos efektyvumo didinimo tyrimas apima:

1. UAB,X* esamos situacijos analiz¢. Metodai:
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2.

3.

a. UAB ,X* jmonés dokumenty analiz¢;
b. UAB ,X* imonés finansiniy rodikliy analize;
Tobulintiny sri¢iy UAB ,,X* veikloje identifikavimg. Metodai:
a. Klienty apklausa;
b. Darbuotojy apklausa;
c. Konkurenty interviu;

Pasiiilymy, kaip tobulinti UAB ,,X* veikla, pateikima ir jvertinima.

50



4. UAB ,,X* VEIKLOS EFEKTYVUMO DIDINIMAS TAIKANT 7 S MODEL]

4.1. UAB ,,X* veiklos ir pagrindiniy finansiniy rodikliy analizé

»X' yra uzdaroji akciné¢ bendroveé, uzsiimanti naudoty automobiliy ir jy detaliy importu bei
eksportu ir teikianti autoremonto paslaugas. Imon¢ jkurta 2012 m. gruodzio 28 d. Mintis jkurti jmong
kilo dabartiniam jos savininkui jvertinus rinkoje susidariusig situacija. Jmonés veikla specializuota ir
nukreipta tik | vieng Renault automobiliy marke.

Atsizvelgiant | tai, kad UAB ,, X yra neseniai jsikiirusi jmon¢, daug démesio skiriama Sios
jmones veiklos gerinimui. UAB ,,X* tikslai yra:

1) sékmingai vykdyti savo veikla ir gauti pelng;

2) tapti pagrindine naudoty Renault markés automobiliy detaliy prekybos jmone Lietuvos
rinkoje;

3) tenkinti klienty liikescius teikiant kokybiskas paslaugas;

4) pleésti savo veiklg ir sukurti daugiau darbo viety;

5) ieskoti partneriy uzsienio rinkose.

Imongs teikiamos paslaugos:

% Automobiliy remontas —kokybiskas Renault markés automobiliy kébuly ir vaziuoklés
remontas, Renault markés automobiliy elektros gedimo diagnozavimas, automobiliy stikly keitimas.

¢ Naudoty automobiliy detaliy prekyba — prekyba originaliomis naudotomis Renault markés
automobiliy detalémis, kurios kliento praSymu gali biiti uzsakomos ir sumontuojamos.

Bendrovéje ,,.X* nurodytoms paslaugoms teikti naudojami nauji ir naudoti jrengimai ir jrankiai.
Dalis $iy jrankiy ir jrengimy yra labai kokybiski ir naudojami daugelyje Europoje veikianc¢iy jmoniy.
Atsizvelgiant | veiklos specifika jmonei biitini lengvieji Renault markés automobiliai ir jy dalys, nes
turima jranga néra skirta dirbti su sunkvezimiais ar kita technika.

UAB ,,X* nereklamuoja vykdomos veiklos.

UAB ,,X“ pelningumo analiz¢ atlikta pagal dvejy mety laikotarpio (2013 ir 2014 mety)
duomenis. Vieni populiariausiy pelningumo rodikliy yra pardavimy, turto ir nuosavybés pelningumo
rodikliai, padedantys jmoniy savininkams jvertinti jmonés naudinguma.

Bendrasis pelningumas — vienas svarbiausiy jmonés veiklos rezultatus apibiidinanciy
pelningumo rodikliy, rodantis, kiek bendrojo pelno tenka vienam pardavimy piniginiam vienetui. UAB
X bendrojo pelningumo koeficiento rodikliai pateikti 7 lentel¢je. UAB ,,X* bendrojo pelningumo
koeficientas lyginant 2013 metus su 2014 metais nukrito 7 procentais. Sioje jmonéje nurodytas

bendrojo pelningumo lygis yra vidutinis, ta¢iau mazéjantis.
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Grynasis pelningumo koeficientas parodo, koks yra jmonés veiklos efektyvumas jmonés
savininky akimis, kadangi grynasis pelnas — tai pelnas, kurj savininkai gali naudoti savo nuozitra.
Duomenys rodikliui apskai¢iuoti yra pateikti 7 lenteléje. Grynojo pelningumo dydziui jtakos turi daug
skirtingy faktoriy ir vidiniy veiksniy, tad pasakyti kg nors konkrec¢iau apie jmong¢ be rimtesnés analizés

praktiSkai néra jmanoma.

7 lentelé. UAB ,,X“ Bendrojo ir grynojo pelningumo koeficiento analizé

Rodiklio Bendrasis | Pardavimy | Bendrojo Grynasis Grynasis pelningumo
pavadinimas | pelnas, Lt | pajamos, Lt | pelningumo pelnas, Lt koeficientas,  proc.
(a) (b) koeficientas, proc. | (¢) (c/b)*100%
(a/b)*100%
2013 metai 144 210 807 963 17,8 64 873 8
2014 metai 104 780 962 983 10,9 51 885 5,3

UAB ,,X* grynasis pelningumas per dvejus metus nors buvo geras ir vir§ijo 5 proc., tac¢iau 2014
m. jis buvo mazesnis nei 2013 m. 2,7 proc., o toks sumaz¢jimas gana rySkus, rodo jmonés

neefektyvuma ir tam tikry problemy egzistavima.

4.2. UAB ,,X“ veiklos efektyvumo analizé taikant 7 S modelj

Veiklos s¢kmé priklauso nuo organizacijos tiksly, racionaliai koordinuojamy ir vykdomy
uzduociy, dirbanc¢iy Zzmoniy, nuo to, ar jie skatinami dirbti, nuo organizacijos kultiiros, technologijos,
optimaliai parinktos struktiiros, t.y. nuo vidinés organizacijos aplinkos. Kiekviena jmoné savo veiklos
procese naudoja jvairius iSteklius (materialinius, finansinius, Zmogiskuosius) ir kuo efektyviau Sie
iStekliai naudojami, tuo greiciau yra uzdirbamos pajamos. Analizes tikslas yra ne tik apibiidinti jmonés
potencialo struktiirg ir dinamika, bet ir iSsiaiSkinti Sio potencialo ir atskiry jo daliy svarbg uZztikrinant
jmongs veiklos efektyvumg. Svarbu nustatyti stiprybes ir silpnybes bei suvokti, kaip jos leidzia jmonei
geriau aptarnauti savo klientus ir jgyti jy palaikyma. Analizuojant jmonés darbuotojy veiksmus, tiriant
ju darbo nasumg jvairiais laikotarpiais galima atskleisti rezervus veiklai tobulinti, i§vengti neplanuoto
sgnaudy padidéjimo ir pasiekti numatytus jmonés tikslus.

7 S modelj naudojant sitilomos analizés pagrindu, kaip minéta, buvo sukurta 19 aspekty is 7
pagrindiniy 7 S modelio matmeny, turin¢iy jtakos jmonés veiklos efektyvumo nustatymui. Kiekvienas
pagrindinis veiksnys ir su juo susij¢ aspektai yra paaiskinti Zemiau.

Strategija. Strategija yra sistemingas, iSsamus veiksmy planas, pagrindiniy tiksly
suformulavimas, veiksmy, istekliy, reikalingy Siy tiksly pasiekimui, nustatymas. Strategija turi buti

aiskiai susieta su organizacijos misija ir vizija.
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¢ Vizija ir misija. Svarbu aiski jmonés veiklos vizija, misija, veiksmy planas, kuriy
igyvendinimo reikia siekti viso jmonés gyvavimo ciklo metu.

+ Tikslai. Tai bendras siekis, atitinkantis jmonés misija. Tolimesné veiklos fazé turéty prasidéti
tiksly ir galimy budy, kaip juos pasiekti, jgyvendinimu.

+¢ Strateginiai planai. Planavimas padeda sékmingai vykdyti veikla, taip kryptingai einant savo
tiksly jgyvendinimo link. Reikalinga nusistatyti veiklos kryptj, sutelkti pastangas ir plétoti versla.

Struktiira. Organizacijos struktiira apibiidinama kaip vidaus charakteristikos organizacijoje,
valdymo schemos, specializuotos veiklos sritys, standartizavimas ir formalus jteisinimas.

¢ Valdymo schema. Nurodoma, kas yra atsakingas uz visus veiksmus jmonés veikloje, ar
valdymas aiskus, kaip kontroliuojami sprendimai ir ar konfliktai gali buti efektyviai iSspresti.

% Veiklos sritys. Nurodoma, ar darbuotojai dirba pagal specializuotas veiklos sritis ir ar aiskus
yra valdymas tarp veiklos sriciy.

¢ Priklausymas  susivienijimams.  Nurodomas jmonés  priklausymas  organizacijy
susivienijimams, sgjungoms, padedantiems efektyviai spresti veiklos srityje kylancias problemas.

Sistemos. Sistemos nurodo formalias ir neformalias organizacijos procediiras.

¢ Technologijos. Viena svarbiausiy sistemy lemianéiy sékme yra technologijos, kuriy nauda
Jmongje jvairiapus€, jos palengvina darbuotojams darbg ir didina jo naSuma.

% Procesai. Nurodoma, koks paslaugy paketas teikiamas jmongje, ar visos paslaugos
suteikiamos vienoje vietoje. Procesy atlikimo laikas turi biiti kontroliuojamas, jie negali uztrukti per
ilgai, svarbu, jog nesusidaryti prastovos ir buity uztikrinamas kokybiskas paslaugy teikimas.

¢ Dokumentacija. Dokumentais paaiSkinami bendri jmonés vidaus procesai, padedama
darbuotojams suvokti veiksmy seka. Dokumentacija gali padéti perduoti patirt], taip pat padéti naujam
darbuotojui susipaZzinti su naudojama technika, jimonéje vykdomais procesais.

Stilius. Stilius daugiausia remiasi organizacijos kultiira, bendravimu ir valdymo stiliumi.

+¢ Organizaciné kultura. Technologijos turéty biiti suderintos su organizacijos kultiira. Bendrové
turi paklausti saves, ar mokymasis yra skatinamas dalykas, ar svarbu siekti iSvengti galimy konflikty, o
to nepavykus i§vengti, kaip juos tinkamai i§spresti.

¢ Lyderysté. Auksciausiosios vadovybés jtaka veiklos formavimui itin reik§minga Parama gali
atsiskleisti skirtingais aspektais: per bendravimg, sprendimy priémimg ir paramag jgyjant patirtj.

% Bendravimas. Svarbi komunikacija tarp vadovo ir darbuotojy, tarp darbuotojy, tarp
darbuotojy ir klienty. Komunikacijos svarba dar reikSmingesné, kai reikalaujama bendradarbiavimo
tarp keliy komandy skirtingose vietose skirtingu laiku.

Personalas. Tai zmogiskieji iStekliai. Kvalifikuotas ir tobuléti linkes personalas yra reikSmingas

veiksnys jmonés efektyvumo didinimo procese.
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¢ Personalo kvalifikacija. Tai neatsiejamas efektyvios organizacijos mechanizmas. Jmonéje turi
buti siekiama idarbinti ir iSsaugoti kvalifikuotus darbuotojus, juos ugdyti ir iSlaikyti auksta jy
kvalifikacijos lygj, moral¢ ir motyvacija dirbti.

¢ Pasitikéjimas. Pasitikéjimas organizacijoje gali buti vidinis tarp komandos nariy ir tarp
komandos ir kitos suinteresuotos Salies (kliento, verslo partnerio). Paprastai lengviau sukurti vidinj
pasitikéjimg ir gana sunku sukurti jmone, kuria pasitiki klientai ir partneriai.

% Mokymas. Sékmingai veikian¢ioje organizacijoje mokymai biitini, nes padeda neatsilikti nuo
technologiniy naujoviy, teisés akty pakeitimy ir kity savo veiklos aktualijy.

¢ Aptarnavimas. Tai veiksnys, parodantis klienty norg sugrjzti: patenkintas klientas sugrj$ pats
ir vykdys tam tikrg reklamg girdamas jmong kitiems galimiems klientams.

Iguidziai. Jmoné¢je gali buti taikomos sudétingos technologijos, vykdomi specifiniai procesai,
reikalaujantys specialiy jgiidziy, darbuotojy kompetencijos Siekiant uztikrinti veiklos efektyvuma
svarbu pritraukti jvairiapusiy darbui reikalingy jgiidziy turin¢ius Zmones.

% Vadovo jgudziai. Vadovas privalo turéti vadybinius, asmeninius, bendravimo ir komandos
formavimo jgiidzius.

¢ Personalo jgudziai. Darbuotojy technologiniai jgiidziai butini vykdant kasdienes veiklas ir
gali padéti atsirandant naujiems procesams ar sprendziant sudétingas problemas.

Bendrosios vertybés. Sis veiksnys apibiidina jmonéje egzistuojanéias ir nusistovéjusias
vertybes. Svarbus bendras darbuotojy ir vadovy isitikinimas norint pasiekti naudos.

+¢ Bendri jsitikinimai. Jei darbuotojai turi bendrg supratimg apie tai, kodél tam tikri pakeitimai
yra jgyvendinami, jie nepriims to prieSiSkai, tai skatins pasitikéjimg ir bendradarbiavimg ir leis
uztikrinti naujoviy jgyvendinimo sékme siekiant kurti efektyvios veiklos mechanizmus. Vadovams

privalu Zinoti organizacijos nariy skirtingg suvokimg ir bendrus jsitikinimus.

4.3. Interviu su ijmoniy vadovais duomeny analizé

Analizuojant pradedancios jmonés veiklg ir siekiant jgyvendinti efektyvias veiklos gerinimo
priemones svarbu atlikti panasSia veikla uzsiimanc¢iy jmoniy analizg, jvertinti su kokiomis problemomis
pradédami veikti susidiiré konkurentai, kokius sunkumus jie patiria dabar, pasimokyti 1§ jy klaidy.
Aktualu, kokios strategijos buvo pasirinktos, kaip, prie§ formuluojant jas, buvo apmastyta jmonés
vizija, kokia misija nusistatyta, kokios pagrindinés vertybés iSsikeltos ir kokie personalo formavimo
veiksmai pasirinkti.

I klausimg, kokig valdymo struktiirg jgyvendino savo jmonéje siekdami veikti efektyviai,
vadovai nurod¢, kad pasirinko hierarchinj valdyma, kai direktorius tiesiogiai vadovauja darbininkams

arba jiems vadovauja direktorius ir klienty priéméjas. Vienas vadovas nurodé, kad jis yra tik jmonés
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direktorius, taCiau realiai vadovavima yra perleides savo pavaduotojui ir visa jmonés veikla riipinasi
jis. Poroje jmoniy yra paskirti darbuotojai, atsakingi uz procesy ir veiklos sriiy prieziiirg. Vienas
apklaustasis nurodé, kad jo darbuotojai yra atsakingi kiekvienas uz savo veiklos sritj, o jis tik duoda
problemy §iy jmoniy vadovams nesukelia.

Nurodydami, ar turi visg veiklai vykdyti reikalingg techning ir programing jranga, kai kurie
vadovai teige, kad pradedant veikla buvo tam tikry sunkumy su techninés jrangos jsigijimu, nes ji
brangi ir tai reikalavo dideliy investicijy, tac¢iau dabar jie turi viska, ko reikia atliekant darbus.
Programinés jrangos jsigijimas nesukélé didesniy problemy, nes norint sékmingai dirbti uzteko keleto
programy ir jy kainos, palyginus su technikos kaina, nebuvo didelés. Kiti apklaustieji nurode, kad nors
ir turi reikalingus keltuvus, diagnostikos jrengimus, kitus jrankius, vis délto jauciamas naujesniy ir
kokybiskesniy jrankiy trikumas. Visi apklaustieji neabejodami sutiko, kad norint sékmingai dirbti
bitinas turimos jrangos atnaujinimas ir jie nuolatos siekia jsigyti naujesnius jrengimus, ieSko naujoviy,
periodiskai atsinaujina, bet tai sukelia dideliy sunkumy, kadangi irengimai yra brangts ir pareikalauja
dideliy investicijy, kurios ne visada atsiperka (jrengimai sugenda, suliiZta ir nepateisina lukesciy).
Taigi net ir daugelj mety dirbanc¢iy jmoniy vadovai nurod¢, kad neturi visos pageidaujamos techninés
Jrangos, o ir turint, ji dévisi, genda ir yra biitinas nuolatinis technikos atnaujinimas, kuris dazniausiai
sukelia finansiniy iSbandymy jmonei.

Nurodydami, kokius veiklos tikslus sau kelia, verslininkai susiskirsté i dvi grupes. Vieni teige,
kad jiems svarbiausias tikslas yra esamo pelno iSlaikymas ir didinimas, kiti nurod¢, kad Siuo metu
1Sgyvena gana sunky laikotarpj ir svarbiausias tikslas yra iSsilaikyti rinkoje ir iSmokéti darbuotojams
algas. Kalbant apie ilgalaikius planus apklaustieji jvardijo norg pléstis ir darniai, atsakingai vystytis, ne
tik iSlaikyti esamg versla, bet ir pritraukti daugiau klienty, susirasti uZsienio partneriy. Svarbus yra
noras prisitaikyti prie kintancios rinkos situacijos, tapti savo srities profesionalais, ne tik iSgyventi
sudétingg laikotarpj, bet ir uzmegzti naujus verslo santykius, pléstis, taip pat blogé¢jant finansinei
situacijai i§laikyti kvalifikuotus darbuotojus ir neprarasti esamy klienty.

Atsakydami j klausima, kokie jgiidziai reikalingi jmonés vadovui ir personalui norint, kad jmoné
sekmingai veikty, apklaustieji jvardijo gana platy jvairiy savybiy spektrg. Pirmiausia iSskyre, kad
vadovui reikalingi diplomatiniai sugebéjimai, noras bendrauti, taip pat ypatingai svarbus sugebéjimas
atsirinkti profesionalius ir iStikimus darbuotojus, neabejotinai reikalingas sugebé¢jimas tinkamai
vadovauti savo darbuotojams, teisingai paskirstyti darbus ir procesus. Vadovui reikalingi tokie
asmeniniai jgiidziai kaip sugebé¢jimas paskatinti savo pavaldinius, greitai priimti sprendimus, skatinti
aplinkinius veikti. Prie pagrindiniy personalo jgiidZziy buvo minimi darbStumas, sgziningumas ir
atsakomybé. Darbuotojams taip pat reikalingas noras taikyti inovacijas ir sugebéti dirbti nepridarant

nuostoliy. Darbuotojai privalo kvalifikuotai atlikti darbus, turéti sugebéjimus tinkamai valdyti
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sudétingus jrengimus. Taigi jmonéms efektyviai veikti padeda jvairius asmeninius, bendravimo,
procesy valdymy jgudZzius turintis vadovas, kuris sugeba atsirinki darbs$cia, s3ziningg, veiklig ir
kvalifikuotg komanda.

Du 18 apklausty verslininkai sutiko, kad kvalifikuotas personalas leidzia efektyviai didinti veiklos
apimtis, kiti nurodé, kad kvalifikuoti darbuotojai yra biitini norint s€kmingai veikti ir patenkinti klienty
poreikius, taciau vien to neuztenka norint plésti savo veikla, nes dazniausiai tam reikalingos dideles
investicijos. ISskirdami personalo kvalifikacijos problemas, su kuriomis susidiré per visus savo
veiklos metus, verslininkai atkreipé démesj, kad tiek pradedant veikla, tiek dabar ieskant naujy
darbuotojy yra ypatingai sunku rasti kvalifikuotus darbininkus, sugebancius ir norincius dirbti ir
mokytis, o ne tik gauti atlygj. Vadovai, susidiire su nekvalifikuotu personalu naujai jdarbinant asmenj,
teigé, kad jie supranta, kad pradedant dirbti naujoje imoné¢je reikalingas tam tikras apmokymas,
paaiskinimas, taCiau problema yra ta, kad kartais darbo ieSkantis asmuo neturi visiSkai jokios
kvalifikacijos arba ji visiskai neatitinka veiklos specifikos. Tokiy darbuotojy apmokymui reikia skirti
ypatingai daug démesio, paaiSkinimy, daznai kol iSmoksta, kaip atlikti kai kuriuos procesus, jie pridaro
nemazy nuostoliy. Priémus reikiamos kvalifikacijos neturincius darbuotojus reikalingas dar vienas
Tauragés, kaip ir 1§ kity miesty, emigravo daug kvalifikuotos darbo jégos. Kita jvardinta problema yra
darbuotojy motyvacijos nebuvimas atlikti savo darbo kokybiskai ir greitai. Personalo mokymo
klausimas buvo dar viena su personalu susijusi problema, kurig i§skyré verslininkai, nurodydami, kad
kai kada patys darbuotojai nenori vykti j kvalifikacijos kélimo kursus. Visi apklaustieji sutiko, kad
nuolatinis personalo mokymas yra reikalingas, taCiau daug investicijy reikalaujantis dalykas.
Dazniausiai jvairtis kvalifikacijos kélimo kursai yra organizuojami didziuosiuose Salies miestuose,
tokiu atveju darbdavys turi ne tik sumokéti ne mazag mokymy kaing, bet ir siysti darbuotoja i kit
miestg, apmokéti jam kelionés iSlaidas, bent pusdieniui ar dienai jj atleisti nuo darbo. Kartais net ir
norédami siysti darbuotojus mokytis darbdaviai neranda, kas organizuoty reikalingus mokymus. Taigi
nors verslininkai supranta, kad aukstos kvalifikacijos darbuotojai, jy kvalifikacijos tobulinimas yra itin
reikSmingi dalykai ir turi biiti vykdomi nuolatos, vis délto tinkamos komandos suformavimas sukelia
daug problemy. Apmokyti darbuotojai dirba greiciau, efektyviau ir nedaro nuostoliy, lengviau supranta
procesus ir jiems nereikia nuolatos aiskinti darby eigos, todél darbdaviai daug laiko skiria darbuotojy
apmokymui.

Kalbédami apie klienty aptarnavimo kokybe, imoniy vadovai vienbalsiai nurodé, kad, jy
manymu, dabar darbuotojai tinkamai aptarnauja klientus, ta¢iau taip pat nurodé, kad tam, jog tai
pasiekty jie turéjo jdéti daug pastangy, nes pradedant veiklag buvo sudétinga suderinti remonto darbus,
automobiliy ardyma ir mandagy, kokybiska klienty aptarnavimg. Pradedant versla ypatingai triiko

darbuotojy iSmanymo apie parduodamas prekes, teikiamas paslaugas, de¢l to kartais atsirasdavo
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nesutarimy su klientais, kildavo nesusiSnekéjimas, buvo prarasti kai kurie klientai, o tuo paciu ir pinigy
srautas. Verslininkai nurodé, kad ir dabar yra nei§vengiami nesusipratimai, biina pyk¢iy, nes kai kurie
darbuotojai ne visada pateikia kokybiSkus paaiskinimus klientams, o ir klienty yra visokiy, vieni
mandagiai bendrauja, o kiti biina netgi agresyvis, bet dazniausiai problemos iSsispendzia savaime.
Vienas direktorius teigé manantis, kad klientai aptarnaujami tinkamai, nes jmon¢ dirba pelningai. Kai
kurias klienty aptarnavimo problemas apklaustieji iSsprendé priimdami vieng ar du asmenis, kurie
dirba tik su klientais. Taigi nors tam tikri nesutarimai ir klienty nusiskundimai yra neiS§vengiami,
svarbu uztikrinti kokybiska klienty aptarnavimg ir jei reikalinga priimti darbuotojus, kurie dirbty tik su
klientais ir uzsiimty jy poreikiy tenkinimu, nes ne visada automobiliy remonto specialistas sugeba
tinkamai bendrauti su daugybe skirtingy Zmoniy, todé¢l reikia suderinti darbuotojo poreikius dirbti
netrukdomai ir kliento norg gauti aiSkius problemy sprendimo variantus, tik tada bus jauciamas
griztamasis rysys.

Aptariant vadovavimo stiliaus klausimg dauguma apklustyjy teigé esantys demokratiski vadovai,
kurie stengiasi iSklausyti ir, jei jmanoma, atsizvelgti | personalo poreikius, taigi dél stiliaus didesniy
problemy nepatiriama. Vienas direktorius nurodé, kad stengiasi per daug nesikisti j meistry ir klienty
priéméjy darbg ir leidzia jiems spresti visus reikalus, kitas vadovas teigé visada iSlaikantis virSininko
statusg, nes, jo manymu, tai reikalinga, norint tinkamai vadovauti savo pavaldiniams. Pora apklaustyjy
nurodé, kad su darbuotojais negalima bendrauti kaip su sau lygiais, bet ir nereikia iSlaikyti tik
vir§ininko statuso, reikia suderinti Siuos veiksnius ir biti tikru lyderiu, kuris kelty pasitikejima ir
atsakomybés jausma, motyvuoty kokybiskai atlikti savo pareigas ir tobuléti. Atsakydami, ar mano, kad
kitoks vadovavimo stilius bty efektyvesnis jy veikloje verslininkai vienbalsiai teigé, kad kitokio
vadovavimo stiliaus neband¢, nezino, ar kas nors pasikeisty ir nemano, kad sugebéty biiti kitokias
vadovais. Vienas i§ verslininky, teigé susidomejes galimybe padidinti veiklos efektyvuma pritaikant
kitokj vadovavimo stiliy ir sake, kad galbiit tai iSmégins ateityje. IS apklaustyjy nuomonés matyti, kad
norint biiti geru vadovu reikia biti veiklos lyderiu ir priklausomai nuo vidinés jmonés situacijos
sugebéti derinti vadovavimo stilius. Lyderis turi ne iSlaikyti virS§ininko statusa, bet ir rodyti pavyzdj,
biiti mokytoju, gebéti paskatinti Zzmones mastyti, reikSti mintis, tobuléti. Lyderis turi noréti spresti
problemas, i8drjsti prisiimti atsakomybe ir skatinti tai daryti kitus. Tik suderinus visus Siuos dalykus
bus galima tapti geru vadovu.

Kalbantis apie efektyvumo didinimo priemones. Atkreiptas démesys, koks reik§Smingas yra
teisingas veiklos koordinavimas, padedantis sumazina islaidas, valdymo sistemy diegimas. Svarbu
prisitaikyti prie klienty pageidavimy, pasitlyti tai, ko jiems reikia, bet ne maziau reikalinga derinti
klienty ir savo poreikius. Buvo iSskirti sunkumai pateikti produkta, kuris tenkina klienty poreikius, nes
reikia suprasti, ko nori pirkéjas ir nuolatos galéti pasitlyti jam pageidaujamos markés, modelio,

naujumo ir kokybiskumo automobilio detales uz konkurencingg kaing. Aktyvi reklama, bent jau
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veiklos pradzioje, buvo iSskirta kaip viena 1§ galimybiy pritraukti naujy klienty. Pradedant verslg buvo
sudétinga uztikrinti atitikimg aplinkosauginiams reikalavimams ir gauti atitinkamus veiklos vykdyma
reglamentuojancius leidimus, tai pareikalavo dideliy iSlaidy ir truko gana ilgg laiko tarpa, nors
reikalavimai ir buvo paprastesni nei dabar galiojantys. Darbuotojy kvalifikacijos kélimas ir
motyvacijos sistemos diegimas buvo nurodytas kaip vienas i$ biidy padidinti jmonés efektyvuma,
minétas ir poreikis vykdyti naujy technologiniy sprendimy paieska ir apklausty imoniy vadovai nurodé
bandantys realiai jgyvendinti Sias priemones. Reikia sutikti, kad kiekviename verslo sektoriuje
reikalingas efektyvumas, o priemonés jam pasiekti yra jvairios: naujy technologijy taikymas, valdymo
sistemy diegimas, darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas, apmokyto personalo iSlaikymas, jgytos
patirties perdavimas ir derinimas kokybiSko ir greito darbo atlikimo.

Atliktas interviu parodé¢, kad imoniy vadovams buvo iskil¢ tam tikry problemy pradedant versla
naudoty automobiliy remonto ir detaliy pardavimo srityje, bet pries daugiau nei 10 mety j€jimo j rinka
barjerai Sioje srityje nebuvo didel¢ kliiitis, nes sitilomo produkto poreikis buvo didelis, reikéjo tik turéti
tinkamas detales. Kaip pagrindines problemas verslininkai i$skyré kvalifikuoto personalo radimo ir
iSlaikymo sunkumus, taip pat poreikj uztikrinti nuolatinj technologinj atsinaujinimg ir tinkamo klienty
aptarnavimo poreikj. Taigi remiantis 7 S modeliu sudétingiausia yra uztikrinti efektyvy sistemy ir

personalo veiksniy darba.

4.4. UAB ,, X* klienty tyrimo duomeny analizé

Siekiant i$siaiskinti UAB ,,X* klienty nuomong apie analizuojamos jmonés teikiamy paslaugy
efektyvumag buvo atlikta anketiné apklausa. Vykdant klienty anketinés apklausos analize svarbu
apibrézti riba, pagal kurig bus nustatoma, ar veikla vykdoma efektyviai. Si efektyvumo riba nurodoma
procentine norma ir bus naudojama atliekant klienty ir darbuotojy tyrimo duomeny analizg.

I§ ankety tyrimo duomeny (4 priedas) matyti, kad maziausia rodiklio reikSmé buvo 32,14 proc., o
didziausia — 96,43 proc. Norint nustatyti neefektyvumo ribg $iy reikSmiy skirtumg (64,29) reikia dalinti
per puse ir pridéti prie minimalios reikSmes, taip gauta kritiné norma yra 64,29 proc. Vadinasi, veikla
nebus efektyvi, jei rodiklio reik§mé nesieks 64,29 proc. Susisteminus duomenis nustatoma kiekvieno 7
S modelio veiksnio procentiné reikSme.

7 S modelio struktiiros veiksnys jvertintas 74,11 proc. ir Sis rodiklis vir§ija nustatytg efektyvumo
riba. Tai rodo, kad klienty nuomone, tiek ijmonés valdymo schema, tiek vykdomos veiklos sritys yra

aiSkios, atitinka klienty poreikius ir yra efektyvios.
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75,00 %

73,21 %
|

Valdymo schema Veiklos sritys

20 pav. 7 S modelio struktiiros veiksnio vertinimas pagal klientus

7 S modelio sistemos veiksnys surinko 63,84 proc. vidutinj rodiklj, kuris nevirSija nustatytos
efektyvumo ribos ir, klienty akimis, néra efektyvus. IS technologinés pusés jmoné yra pakankamai
stipri, nes turi paslaugoms teikti reikalingg visg programing jrangg ir didZiaja dalj reikalingos techninés
Jrangos, taCiau jmon¢je néra uz teikiamy paslaugy kokybe atsakingo asmens, j kurj klientai galéty
kreiptis nesant vadovui (efektyvumo balas Siuo atveju sudaro tik 35,71 proc.). Kokybei turi biti
teikiamas ypatingas démesys, nuo jos priklauso laiko ir iSlaidy sgnaudos, ji svarbi siekiant klienty
pasitenkinimo, taigi biitina tobulinti procesy vykdyma. Imon¢je teikiamy paslaugy paketo rodiklis nors
ir virSija nustatytas efektyvumo ribas, taCiau néra itin aukstas, todél norint prisitaikyti prie rinkos
poreikiy biity galima plésti jmonés atliekamy procesy spektrg ir suteikti visas klienty pageidaujamas

remonto paslaugas vienoje vietoje.

75,89 %
51,79 %

Technologijos Procesai

21 pav. 7 S modelio sistemy veiksnio vertinimas pagal klientus

7 S modelio strategijos veiksnio rodiklis yra 69,64 proc., tai rodo, kad jmonés veiklos tikslai
orientuoti ] klienty lukes¢iy ir poreikiy tenkinimg. Klientai suvokia, jog imonés tikslas tenkinti klienty
poreikius yra aiSkiai iSreikStas ir suprantamas, taciau rodiklio reikSmé nedaug virSija nustatytas

efektyvumo ribas ir §j veiksnj reikéty tobulinti labiau orientuojantis j klienty perspektyva.

69,64 %

Tikslai

22 pav. 7 S modelio strategijos veiksnio vertinimas pagal klientus
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7 S modelio bendryjy vertybiy veiksnys surinko 67,26 proc. ir virSija nustatytg efektyvumo ribg..
Klienty nuomone, jie ir jy sugrjzimas j jmong¢ yra laikomi vertybe (rodikliy reikSmés gana aukstos ir
sudaro atitinkamai 75 ir 71 proc.), o tai svarbu siekiant iSlaikyti esamus ir pritraukti naujus klientus.
Taip pat jmonéje egzistuoja tikéjimas, kad bendradarbiavimas tarp darbuotojy ir klienty yra vertingas,
taciau susiriipinimg kelia tai, kad klientai visiSkai nemato, jog jmong¢je vertinamas kokybiskas darbas ir
jo atlikimas laiku (rodikliy reik§més nesiekia nustatytos efektyvumo ribos ir sudaro tik apie 60 proc.),
tod¢el UAB ,,X* svarbu ugdyti poziiirj | darbg kaip j vertybe ir tinkamai iSreiksti kokybisko darbo

vertinimg klienty akyse.

67,26 %

I

Bendri jsitikinimai

23 pav. 7 S modelio bendrujy vertybiy veiksnio vertinimas pagal klientus

7 S modelio jgudziy veiksnys, klienty nuomone, vertinamas geriausiai, jo vertinimas sudaro
74,82 proc. Vadovo kompetencija vertinama labai gerai (apie 89 proc.) ir vadovas turi visus efektyviai
veikti reikalingus jgiidzius, jis komunikabilus, mandagus ir tinkamai valdo jmong, taciau personalo
kompetencijos balas sudaro tik apie 60 proc. Klientai mano, kad darbuotojams ypac triksta
sugeb¢jimo tinkamai atlikti sudétingus procesus, silpni jy techniniai jgudziai, taip pat truksta
sugebéjimo bendrauti tarpusavyje ir su klientais. Taigi nors vadovas vertinamas kaip itin

kompetentingas, tai neatperka akivaizdziy personalo jgiidziy trikumy, ypac techniniy.

89.29 % 60,36 %
Vadovo kompetencija Personalo kompetencija

24 pav. 7 S modelio jgiidZiy veiksnio vertinimas pagal klientus

7 S modelio personalo veiksnys surinko tik 62,14 proc. ir yra Zemiausiai vertinamas veiksnys,
nevirSijantis efektyvumo normos ribos. Klienty nuomone, kvalifikuoty darbuotojy lygis imongje yra
zemas ir darbuotojams reikéty nuolat mokytis. Klientai mané, kad nuolatinis darbuotojy mokymasis
yra svarbesnis nei nuolatinis vadovo mokymasis. Blogai vertinama personalo kvalifikacija, susijusi su

prie§ tai minétu blogu personalo jgiidziy vertinimu. Klienty nuomon¢ atspindi, kad jmonei biitina daug
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démesio skirti personalo kvalifikacijos kélimui, mokymy vykdymui ir jgidziy tobulinimui. Nors
bendras klienty pasitikéjimas jmone néra itin mazas (66,17 proc.) ir jmonés vadovu yra pasitikima,
nes, kaip minéta, jo kompetencija klienty nuomone yra didelé, taciau darbuotojais klientai nepasitiki.
Tai susije¢ su klienty pastebéjimu, kad darbuotojai tinkamai nereaguoja j klienty uzklausas, nors
pateikia aiSkius problemy sprendimo variantus. Taigi personalui pateikta kritika atspindi, jog biitina
kelti personalo kvalifikacija, nuolat mokyti darbuotojus, uztikrinti, kad buty operatyviau reaguojama i

klienty uzklausas taip siekiant uztikrinti, kad klientai jmonéje biity aptarnaujami tinkamai.

66,07 % 62,50 % 62,86 %
57,14 %
Personalo Pasitikéjimas Mokymas Aptarnavimas
kvalifikacija

25 pav. 7 S modelio personalo veiksnio vertinimas pagal klientus

7 S modelio stiliaus veiksnio vertinimo vidurkis sudaro 68,19 proc. ir vir§ija nustatyta
efektyvumo riba. Klientai nurodo, kad imonés vadovas yra tikras lyderis ir tinkamai sprendzia jvairias
problemas, taciau klientams didelj susirtipinimg kelia tai, kad néra kam pakeisti §] asmenj. Bendravima
ir keitimgsi informacija klientai laiko efektyviais, taip pat didzioji dalis klienty mano, jog vadovo
bendravimas su darbuotojais kaip su sau lygiais didina jmonés veiklos efektyvuma, taiau nemazai
klienty sutinka ir su tuo, kad efektyvumg gali uztikrinti vadovo bendravimas su darbuotojais kaip su
pavaldiniais. Taigi vadovo pareiga Siuo atveju yra suderinti Siuos vadovavimo biudus ir kiekvienu
konkreCiu atveju pasirinkti savo poveikio darbuotojams darymo priemones. Nors klientai teigiamai
vertina bendrg jmonés stiliy, taciau organizaciné kultiira yra vertinama neigiamai atkreipiant démesj,
kad jmonéje triikksta savitarpio pagalbos. Vélgi atkreiptas démesys, kad imongje néra uztikrinamas

tinkamas klienty aptarnavimas.

74,40 % 75,41 %
- - L
Organizaciné kultiira Lyderyste Bendravimas

26 pav. 7 S modelio stiliaus veiksnio vertinimas pagal klientus

26 paveiksle grafiskai pavaizduota klienty analizés suvestiné pagal 7 S modelio veiksnius.
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Normos efektyvumo riba 64,29 proc.

Struktira Sistemos

Strategija Bendrosios I
. Igtdziai
vertybés Personalas

Stilius

27 pav. Klienty analizés suvestiné pagal 7 S modelio veiksnius

Apibendrinant galima teigti, kad i klienty duomeny analizés matyti, jog i§ 7 S modelio veiksniy
biitina didinti sistemy ir personalo efektyvuma, atkreipiant ypatinga démesj j procesy tobulinima,
darbuotojy kvalifikacijos kélimg ir mokymy jiems organizavima, taip keliant kvalifikuoty darbuotojy
lygi jmon¢je bei uZztikrinant tinkamg klienty aptarnavimg. Kiti trys 7 S modelio elementai, t.y.
strategija, stilius ir bendrosios vertybés, klienty manymu, vertinami gana gerai, taciau reikéty tobulinti
tokius jy atskirus elementus kaip kokybisko darbo vertinimg ir organizacinés kultiiros egzistavimag.
Klienty apklausa parodé, kad jie gerai vertina UAB ,,X* struktiirg ir jgtidzius, taCiau ir ¢ia reikalingas
tam tikras efektyvumo didinimas, kadangi aukstai vertinami tik vadovo, o ne personalo jgiidziai. Vis
délto vienas vadovas néra pajégus ilgai uztikrinti sékmingg jmonés veikla, tam butini ir igude
darbuotojai, taciau klientai nurodé didelius darbuotojy techniniy, sudétingy procesy atlikimo ir kity

1gudziy trikumus, kurie betarpiskai susije su personalo kvalifikacijos tobulinimo poreikiu.

4.5. UAB ,,X*“ darbuotojy tyrimo duomeny analizé

Kaip ir klienty tyrimo duomeny analizés atveju, vykdant darbuotojy anketinés apklausos analize
nustatyta veiklos vykdymo efektyvumo riba. IS darbuotojy ankety tyrimo duomeny (5 priedas) matyti,
kad maziausia rodiklio reikSmé buvo 29,25 proc., o didziausia — 100 proc. Norint nustatyti
neefektyvumo ribg $iy reikSmiy skirtuma (70,75) reikia dalinti per pus¢ ir pridéti prie minimalios
reikSmés, taip gauta kritiné norma yra 64,63 proc. Susisteminus darbuotojy tyrimo duomenis
nustatoma kiekvieno 7 S modelio veiksnio procentiné reikSme.

7 S modelio struktiiros veiksnio vertinimo vidurkis nedaug vir§ija nustatyta efektyvumo ribg ir
yra 67,83 proc., tai rodo, kad UAB ,,X* struktiira néra nustatyta itin efektyviai ir jai reikalingas tam
tikras tobulinimas. Valdymo schema ir priklausymas susivienijimams, darbuotojy nuomone, veikia

tinkamai, tac¢iau jmonés veiklos néra aiskiai nustatytos pagal veiklos sritis ir darbuotojy pareigos néra

62



tinkamai priskirtos prie $iy sri¢iy (vertinimas beveik 44 proc.), todél yra neefektyvios ir turi buti

tobulinamos aiSkiau paskirstant darbuotojy pareigas, taip sudarant darbuotojams aiSkumg apie

vykdomy darby pobidj.
84,75 % 75,00 %
Valdymo schema Veiklos sritys Priklausymas susivienijimams

28 pav. 7 S modelio struktiiros veiksnio vertinimas pagal darbuotojus

7 S modelio sistemos veiksnio rodiklis nesiekia nustatytos efektyvumo normos ribos ir sudaro
63,18 proc. Si veiklos sritis, darbuotojy akimis, yra neefektyvi ir ja biitina tobulinti démesj skiriant tiek
technologijy, tiek procesy, tick dokumentacijos tobulinimui. UAB ,,X* reikia gerinti techninés jrangos
infrastruktiirg, jsigyti tam tikry jrengimy, tuo tarpu programinés jrangos infrastruktiira vertinama gerai.
Darbuotojy nuomone, néra uztikrinamas pilno paslaugy paketo teikimas ir Sig sritj reikia tobulinti
siekiant, kad klientams nereikéty kreiptis i kitas jmones. Nors darbuotojai nurodé, kad atlikdami
darbus stengiasi taupyti laikg, taCiau jie pripazino, kad gali savavaliskai rinktis procesy atlikimo
eiliskuma. Sio aspekto rodiklis pats Zemiausias ir tai kelia susir@ipinima dél darby vykdymo kokybés ir
vadovo nurodymy nevykdymo. Darbuotojai, kaip ir klientai, nurodé¢, kad efektyvumo neuztikrina tai,
jog imon¢je néra uz kokybe atsakingo asmens. Kitos dienos darbotvarkés sudarymas naudingas
planuojant jmonés darbus, tac¢iau darbuotojams néra visiskai aiskios vidaus tvarkos ir taisyklés, todél

reikalingas esamos dokumentacijos tobulinimas, darant jg aiSkesn¢ ir artimesn¢ darbuotojams.

64,50 %
62,50 % 62,54 %

Technologijos Procesai Dokumentacija

29 pav. 7 S modelio sistemy veiksnio vertinimas pagal darbuotojus

7 S modelio strategijos veiksnys jvertintas aukstai vir§ nustatytos efektyvumo normos ribos ir
vertinimo vidurkis sudaro 83,11 proc., tai jrodymas, kad darbuotojams gerai suprantama jmonés vizija,
misija, aiskiis siekiami tikslai ir dedamos nuolatinés pastangos juos jgyvendinti, jmonés darbuotojai

netgi sutikty priimti tam tikrus pakeitimus, jei jie biiti jgyvendinami vardan uzsibrézty tiksly
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pasiekimo. Darbuotojy nuomone, jmonés veikla yra efektyviai planuojama, taciau reikéty skirti truputj

daugiau démesio darbuotojy supazindinimui su strateginiais veiklos planais.

87,50 % 86,50 % 70,83 %
Vizija ir misija Tikslai Strateginiai planai

30 pav. 7 S modelio strategijos veiksnio vertinimas pagal darbuotojus

7 S modelio bendryjy vertybiy veiksnio vertinimas sudaro 84,25 proc. ir virSija nustatyta
efektyvumo ribg. Darbuotojai nurodé, kad kliento sugrizimas ir bendradarbiavimas su juo yra labai
vertinami (rodikliai surinko po 100 proc.), taip pat svarbus kokybiSkas darbas ir pats klientas, deja,
darbuotojai ne visiskai sutiko, kad darbo atlikimas laiku yra vertybé. Darbuotojy nuomone, jmongje
néra asmens, kuris blity organizacijos vertybiy nes¢jas, bet tai gali reiksti, kad visy imonés nariy jnasas
puoseléjant vertybes yra panasus ir né vienas dél to neiSsiskiria. Reikia nurodyti, jog, nors klienty
apklausa atskleidé, kad bendrosios vertybés jmon¢je yra valdomos efektyviai, visgi Sis rodiklis buvo
daug mazesnis nei darbuotojy apklausos atveju. Skirtumas galéjo susidaryti dél to, kad darbuotojai

neparodo klientams, kad vertina savo darba, nesugeba parodyti, kad klientai yra svarbiis.

84,25 %

I

Bendri jsitikinimai

31 pav. 7 S modelio bendryju vertybiu veiksnio vertinimas pagal darbuotojus

7 S modelio jgudziy veiksnys surinko 87,08 proc. ir virSija efektyvumo ribg. Tai rodo, kad,
personalo nuomone, vadovo ir personalo jgiidziai yra vertinami kaip efektyvis. Darbuotojai mano, kad
vadovas turi visus sékmingam veiklos vystymui reikalingus jgudzius. Savo jgitidzius darbuotojai
vertina pakankamai neblogai, taCiau pripazjsta, kad jie nesugeba efektyviai atlikti sudétingy procesy.
Vis délto klientai personalo kompetencija buvo jverting kaip neefektyvia ir reikalaujancia igudziy

tobulinimo, taigi darbuotojai pervertina kai kuriuos savo sugeb¢jimus.
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98,30 % 75,85 %

Vadovo kompetencija Personalo kompetencija

32 pav. 7 S modelio jgiidZiy veiksnio vertinimas pagal darbuotojus

7 S modelio personalo veiksnio vertinimas yra Siek tiek didesnis nei normos riba ir sudaro 66,48
proc., taCiau, darbuotojy nuomone, silpnos, neefektyvios ir tobulinimo reikalaujanCios sritys yra
personalo kvalifikacija ir mokymas. Imong¢je veikia silpnas kvalifikuoty darbuotojy pritraukimo ir
iSlaikymo mechanizmas (maziausias vertinimas 29,25 proc.), taigi darbuotojai nesijaucia vertinami
savo darbo vietoje. Darbuotojai pripazino, kad jmonéje néra auksSto kvalifikuoty darbuotojy lygio,
truksta priemoniy iSlaikyti personalo motyvacijg. Igtidziy vertinimo atveju darbuotojai save vertino
geriau nei klientai, Siuo atveju klientai mano, darbuotojai turi didesne¢ kvalifikacija nei jie patys mano,
taciau abi grupés sutinka, kad darbuotojy kvalifikacija kelti butina.

Kad darbuotojai noréty biiti kvalifikuoti savo srities specialistai rodo pripazinimas, jog nuolatinis
mokymasis yra reikalingas siekiant efektyviai dirbti, taiau mokymo metodai jmonéje yra
pavirSutiniski, o mokymosi strategija néra aiski.

Personalo nuomone, jmon¢je vyrauja aukstas pasitikéjimo lygis. Darbuotojai mano, kad klientus
jie aptarnauja labai gerai ir kad taip galvoja ir patys klientai, taiau darbuotojai yra susidar¢ nuomone,
jog vadovas mano, kad darbas su klientais néra tinkamas ir vyrauja blogas aptarnavimas. Tokiai
darbuotojy nuomonei gali turéti jtakos vadovo pastabos dél klienty aptarnavimo kokybés ar priekaiStai
del jy netinkamo elgesio. Vis délto klientai kur kas reciau nei darbuotojai nurodo, kad pasitiki jmone,
taip pat galvoja, jog jy aptarnavimas néra toks geras, kaip mano darbuotojai. Tai rodo, jog darbuotojai
save vertina kiek per gerai ir pervertina sugebé&jimus aptarnauti klientus, taigi buitina mokyti personalg
bendrauti su klientais, suprasti juos, tinkamai paaiSkinti procesus ir kokybiSkai bei greitai atlikti

darbus, taip sudarant sglygas klientams labiau pasitikéti jmone, keliant jos prestiza ir efektyvinant

vykdoma veikla.
82,31 % . 83,25 %
44,50 % 55,85 %
Personalo Pasitikéjimas Mokymas Aptarnavimas
kvalifikacija

33 pav. 7 S modelio personalo veiksnio vertinimas pagal darbuotojus
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7 S modelio stiliaus veiksnys vertinamas 84,64 proc. ir gerokai vir$ija nustatytg efektyvumo riba.
Darbuotojai sutiko, kad jmonés vadovas yra tikras jmonés lyderis sprendziant jvairias problemas ir
teikiant pagalba, tac¢iau darbuotojams susiriipinimg kelia, kad néra kam $j asmenj pakeisti. Tokios
pacios nuomones buvo ir jmonés klientai. Darbuotojai sutiko, kad vadovo bendravimas su darbuotojais
kaip su sau lygiais didina jmonés veiklos efektyvuma, ta¢iau nurod¢, kad efektyvus yra ir bendravimas
su darbuotojais kaip su pavaldiniais. Imonés klientai irgi pareiské tokia nuomong dél vadovavimo
stiliaus, o tai dar karta parodo, kad vadovas turi sugebéti rasti tinkamiausig vadovavimo stiliy,
atsizvelgdamas j konkrecig situacijg, konkrecios jmonés realijas ir savo darbuotojy poreikius.

Bendravimg jmong¢je darbuotojai vertina palankiai, manydami, kad sugeba efektyviai keistis
informacija ir derinti savo veiksmus, organizaciné kultiira jmonéje, jy nuomone, taip pat yra teigiama.
Taciau klientai tiek kulttra, tiek bendravima jmongje vertina prasciau, tai rodo, kad nors vidiné

atmosfera jmonéje yra gera, iSoriskai susidaro kitoks jspudis.

91,69 %
Organizaciné kultiira Lyderyste Bendravimas

34 pav. 7 S modelio stiliaus veiksnio vertinimas pagal darbuotojus

34 paveiksle grafiskai pavaizduota darbuotojy analizés suvestiné pagal 7 S modelio veiksnius.

Normos efektyvumo riba 64,63 proc.

Struktiira Sistemos

Strategija Bendrosios .
Igudziai

vertybés Personalas

Stilius

35 pav. Darbuotojy analizés suvestiné pagal 7 S modelio veiksnius

Apibendrinant galima teigti, kad darbuotojy tyrimas parodé, jog, kaip ir klienty apklausos atveju,
1§ 7 S modelio veiksniy butina didinti sistemy efektyvuma pleciant vykdomy veikly spektrg ir taip

uztikrinant, jog jmonéje bty teikiamos visos klientams reikalingos paslaugos, jsigyjant paslaugoms
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kokybiskai teikti trikstamg techning jrangg, panaikinant darbuotojy savavaliSkumg pasirenkant darby
eiga ir tobulinant esamg dokumentacijg. Kitas veiksnys, kuriam reikia skirti nemazai démesio yra
personalas. Patys darbuotojai pripazjsta, kad kvalifikuoty darbuotojy jmonéje néra daug, taciau tai gali
lemti neefektyvi aukstos kvalifikacijos darbuotojy pritraukimo ir iSlaikymo sistema, darbuotojy
motyvacijos i§laikymo mechanizmo netobulumas. Sios problemos rodo, kad jmonei bitina tobulinti
personalo kvalifikacija neatmetant mokymy svarbos. Nors jmonés struktiira yra gana aiski ir
veiksminga, vis délto veikla ir darbuotojy pareigos turéty biiti tinkamiau nustatytos pagal veiklos sritis,
taip sudarant didesnj aiSkumg klientams ir patiems darbuotojams. [monés strategija, bendrosios
vertybés ir stilius yra vertinami kaip pakankamai efektyvis, tuo tarpu jgiidziy atveju, nors jie ir
vertinami labai gerai, taciau i§ esmés vadovo jgiidziy déka. Darbuotojy jgiidziai néra itin geri ir tai
neatsiejamai susij¢ su jau minéta personalo kompetencija. Klienty aptarnavimo atveju reikia pazymeéti,
kad nors patys darbuotojai galvoja, jog klientus jie aptarnauja tinkamai, vis délto patys klientai nurodo,
kad aptarnavimas yra kur kas prastesnis, taigi siekiant veiklos efektyvumo biitina gerinti klienty

aptarnavimo kokybe.

4.6. UAB ,,X“ problemuy indentifikavimas naudojant 7 S veiklos vertinimo modelj

Atlikus tyrimg iSrySkéjo opiausios problemos, su kuriomis susiduria jmonés, kurdamos ir
vystydamos efektyvy versla (36 paveikslas). Nors tam tikry problemy atsiranda jvairiose srityse ir
norint neprarasti savo vietos rinkoje, iSsikovoti naujy klienty prieraiSumg jas reikia nuolatos spresti,
visgi atliktas tyrimas atskleidé, kad sudétingiausia vystant veiklg yra uZztikrinti personalo
profesionaluma, pasiekti, kad darbuotojai dirbty kokybiskai, greitai, tinkamai aptarnauty klientus ir
biity patenkinti savo darbu. Pradedanciajai jmonei sudétinga tik pradéjus veikti i§ karto jsigyti visg
veiklai s¢kmingai vykdyti reikalinga jranga, kadangi tai reikalauja dideliy investicijy. Kai kuriy
paslaugy teikimo atveju uztenka minimaliy investicijy ] vieng ar kelis jrenginius ar } tam tikrg
programing jrangg, Siuo atveju jmongs teikiamy paslaugy spektras gana platus ir visapusio automobiliy
remonto atlikimas reikalauja daug ir brangiy technologijy, veiklai vykdyti taipogi reikalingi ir tam tikri

leidimai, kurie pareikalauja papildomy islaidy.

67



84,25

100,00

50,00

0,00

Struktira  Sistemos Strategija  Bendrosios Igidziai

Personalas ili
vertybés Stilius

BKlientai ®Darbuotojai

36 pav. Imonés veiklos vertinimo suvestiné pagal 7 S modelio veiksnius

7 S veiklos vertinimo modeliu paremto tyrimo metu gauti duomenys leido sudaryti bendra
pradedanciosios jmonés veiklos vystymo problemy medj (37 paveikslas). Atlikta analizé leido giliau
pazvelgti ; jimonés vidinés aplinkos problemas, kurios lemia jmonés veiklos rezultatus ar netgi jmonés
18likimg. Veiklos vystymo problemy medyje jvardijamos problemos, kurios tarpusavyje susijusios,
todél jy sprendimas veda i bendras poveikio priemones. Galimus sprendimy variantus galima
suskirstyti i dvi grupes:

¢ Verslo ir mokslo bendradarbiavimas, kuris lemty spartesnj naujy technologijy jsisavinima.

¢ Darbuotojy mokymas ir nuolatinis kvalifikacijos kélimas, kuris leisty darbuotojams islikti

profesionalais ir prisitaikyti prie naujy verslo saglygy nuolat kintancioje verslo aplinkoje.
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| | L 1
Darbuotojy Klienty apklausos
apklausos analizé analizé analizé
4

Problemos:

Problemos:

Techningés jrangos atnaujinimo
sunkumai.

Personalo kvalifikacijos ir
motyvacijos kokybiskai dirbti
stoka.

Veiklos sri¢iy valdymo trukumai.

Techninés jrangos infrastruktiiros
gerinimo stoka.

Problemos:
Kokybés kontrolés stoka.
Teikiamy paslaugy spektro
plétra diegiant naujas
technologijas.

Aukstos kvalifikacijos
darbuotojy trikumas.

Personalo kvalifikacijos
kelimo sistemos
netobulumas.

Teikiamy paslaugy paketo
ribotumas.

Galimybé veikti savavaliskai.
Kokybés kontroles stoka.

Esamos dokumentacijos
netobulumas.

Specialiy veiklos vykdyma
reglamentuojanciy leidimy
gavimo sunkumai.

Netinkamas, nemandagus

. - klienty aptarnavimas.
Personalo kvalifikacijos stoka. 'ﬂl pw , o
Tenkinancio klienty poreikius
produkto pateikimo j rinka
sunkumai.

Kvalifikuoto personalo
pritraukimo, islaikymo ir
motyvacijos sistemos tritkumai.

Personalo kvalifikacijos kélimo
nebuvimas.

Pasitikéjimo jmone ir jos
darbuotojais trikumas.

Auksto klienty aptarnavimo
lygio neuztikrinimas.

_/

Klienty aptarnavimo trokumai.
/ ), ‘
‘ ‘ UAB ,,X“ veiklos efektyvumo didinimo priemoniy planas

37 pav. Pradedanciosios jimonés veiklos vystymo problemy medis

Veiklos gerinimo priemoniy plano jgyvendinimas leisty efektyviai spresti identifikuotas
problemas, o tolesnis 7 S veiklos vertinimo modelio taikymas versle padéty sumazinti iy problemy
pasireiSkimg ateityje, taip sudarant sglygas jmonei efektyviai veikti, pléstis, diegti naujoves ir vystytis
atsizvelgiant | rinkos pokycius. 7 S modelis leidzia nustatyti pagrindinius verslo kiirimo ir plétros

sunkumus, juos suprasti ir koreguoti, todé¢l gali biiti sékmingai pritaikomas praktikoje.

4.7.UAB ,,X* veiklos efektyvumo didinimo priemoniy plano jgyvendinimas

Siekiant pagerinti UAB ,,X* veiklas ir tuo paciu padidinti UAB ,,X* veiklos efektyvuma biitina
imtis priemoniy, kurios padéty iSspresti pagrindines Sios pradedanciosios jmonés problemas. Pagal 7 S

modelj atlikus jmonés analize paaiskéjo, kad didziausios problemos kyla sistemy ir personalo veiksniy
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srityse. Toliau pateikiami sitlymai, kuriuos jgyvendinus biity padidintas UAB ,,X“ veiklos
efektyvumas.

Sistemy veiksnio efektyvumo didinimas

+» Kokybiskam paslaugy teikimui bitina tam tikra techninés ir programinés jrangos
infrastrukttira. Pradedanciajai jmonei gana sudétinga jsigyti visg reikalingg technikg i$ karto, todél
atsiranda technikos stoka, kuri trukdo ne tik sékmingai pléstis, bet kartais neuztikrina ir jau teikiamy
paslaugy kokybés ir greito darbo atlikimo. Ilgainiui turima jranga dévisi, genda, reikalinga ja
remontuoti, atnaujinti ar jsigyti naujg, taigi jmoné susiduria su techninés jrangos atnaujinimo
sunkumais. UAB ,,X* triksta tam tikry priemoniy (keltuvy, automobiliy ardymo jrenginio, kai kuriy
specializuoty jrankiy), kurios pagreitinty darbo atlikimg ir sudaryty galimybes prisidéti prie efektyvaus
autoserviso veiklos plétojimo. Technologijy jsigijimui alternatyvy néra daug: naudoti dévétus
jrengimus arba pirkti naujus. Pagrindinis kriterijus skatinantis pirkti naujg jrangg yra tai, kad jmoné
gebeéty klientams suteikti efektyvesnes ir maziau laiko sgnaudy reikalaujancias paslaugas, o tai galéty
privilioti didesnj klienty skai€iy. Be to, jrangos amortizacijos laikotarpis biity kur kas ilgesnis nei
isigijus dévéta jranga, kur kas reiau reikéty jrangg remontuoti, o tam tikrais atvejais galioty ir
papildomy kasty nereikalaujantis garantinis remontas. Taciau nepaisant privalumy nauja jranga yra
daug brangesné, todé¢l jg jsigyti biity galima gaunant paskolas ar uzstatant jmonés turtg. Taigi
pasirinkdamas bet kurj sprendimo varianta jmonés vadovas turi gerai apsvarstyti kiekvieno i§ jy
privalumus ir trikumus.

¢ Teikiamy paslaugy paketo ribotumas susijes ne tik su jmonés veiklos plétra, bet gali turéti
neigiamos jtakos ir esamai situacijai, kadangi klientai gali nesirinkti Sios jmonés todeél, kad kitoje jie
gali gauti visas pageidaujamas paslaugas. Tod¢l biitina atsizvelgti j klienty norus ir jmonés galimybes
bei pradéti teikti visas paslaugas, susijusias su automobiliy remontu. UAB ,, X teikia automobiliy
surinkimo ir iSrinkimo paslaugas, jvertina defektacijos remonto jkainius, bet klientai noréty ir
geometrijos atstatymo, kébulo ruoSimo ir dazymo paslaugy. Teikiamy paslaugy spektro plétra
neatsiejamai susijusi su naujy technologijy diegimu, todél svarbu jsigyti reikalingg jrangg ir ja
efektyviai naudoti esamy ir naujy paslaugy teikimui.

« UAB ,,X* néra uz teikiamy paslaugy kokybe atsakingo asmens, j kurj buty galima kreiptis
visais klausimais nesant vadovui, todé¢l atsiranda kokybés kontrolés stoka. Toks neapibréztumas
sukelia nepatogumus klientams ir sudaro neaiSkuma darbuotojams. Imonés direktorius ne visada btina
jmones veiklos vietoje, o kokybe turi biiti riipinamasi nuolat, todél nesant galimybés kurti naujo etato
kokybés trikumy steb€jimui ir nustatymui galima apmokyti vieng i§ esamy darbuotojy. Laiku
identifikavus kai kuriuos truikumus, véliau reikéty maziau démesio skirti jy taisymui, taip sumazéty

laiko kastai ir didéty darbo efektyvumas. Kokybé tampa reikSminga priemone, jos valdymas leisty
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uztikrinamas procesy, o kartu ir teikiamy paslaugy kokybés pageréjimas.

% Darbuotojai pripazino jmonéje egzistuojant dar vieng procesy atlikimo problemag — tai
darbuotojy galimybe pasirinkti darby atlikimo eiliSkumga savavaliskai. Tokia situacija, kai darbuotojai
patys pasirenka kuriuos darbus kada vykdyti nepaisant to, kad yra nustatytas tam tikras darby atlikimo
eiliSkumas, negali biiti toleruojama, tai sukelia nepatogumus, dél kuriy nepatenkinti klientai, o vadovas
turi paaiskinti, kodél nesilaikoma sutarto grafiko. Siuo atveju apmokant asmen;j kuris biity atsakingas
uz kokybés kontrole, jam biity galima pavesti riipintis ir procesy vykdymo kokybe, taip uztikrinant
darbo efektyvuma bei keliant jmonés prestiza.

% Imonés dokumentacija neturi biti tik vadovui reikalingas teisés akty reikalavimus atitinkanciy
dokumenty rinkinys, kurio visiSkai nesuprasta paprasti imonés darbuotojai. Dokumentacijos
netobulumas nesudaro sglygy darbuotojams daugiau suzinoti apie sudétingus procesus, juos suprasti ir
sékmingai vykdyti. Bitina perziiiréti esamus dokumentus, iSsiaiSkinti, kokie neaiSkumai kyla
darbuotojams, kurios sritys yra painiausios, nesuprantamos ir siekti tai iStaisyti bei apraSyti taip, kad
bet kuris darbuotojas suprasty esamus reikalavimus ir galéty juos tinkami vykdyti.

Personalo veiksnio efektyvumo didinimas

¢ Imonéje yra jauciamas aukstos kvalifikacijos darbuotojy trilkumas, nes realiai tik maziau nei
pusé¢ imonés darbuotojy yra igije su atlickama veikla susijusig kvalifikacija. Suprantama, kad
pradedancioji jmoné néra pajégi pritraukti kvalifikuota personalg arba ji turi pasidlyti didelj
atlyginima, o tai padaryti, esant naujoku rinkoje, sudétinga. Tokia situacija veda ] uzdarg rata, kai
pritraukti kvalifikuotus darbuotojus néra galimybés, o nekvalifikuoti darbuotojai nepadeda pléstis,
efektyviai dirbti, didinti apimtis ir uzdirbti daugiau. Kitas svarbus aspektas yra tai, kad UAB ,,X*
veikia nedideliame mieste, kuriame apkritai néra didelio gyventojy skaiCiaus, o rasti kvalifikuoty ir
sgziningy specialisty yra dar sunkiau. UAB ,,X* atveju personalo mokymas yra vienintel¢ galimybé
sumazinti darbuotojy kvalifikacijos truikumg. Darbuotojai turi biti nuolatos apmokomi ir nors
mokymai sukelia tam tikra rizika, kad mokymams iSeikvoti pinigai ir laikas nueis perniek, jei
darbuotojas pasirinks darba kitoje jmonéje, vis délto tik taip galima iSugdyti konkreCios srities
specialistus, kurie kelty pasitikéjima klientams, kokybiskai ir greitai dirbty, sugebéty sukurti naujas
paslaugas ir taip padidinty veiklos efektyvuma ne tik laiko, bet ir kokybés atzvilgiu, o dél to didéty
jmones pelnas. Taigi jmoné privalo skirti finansavimg darbuotojy mokymams, kvalifikacijos kélimui.

% Uzsitikrinti darbuotojy istikimybe ir islaikyti kvalifikuota personalg sudétingas uzdavinys,
ypac¢ jei matoma personalo motyvacijos stoka. Daznai darbdaviai skundziasi, kad darbuotojai ne tik
kad nesugeba, bet ir nenori kokybiskai dirbti, jie nesistengia mokytis ir tobuléti. Kai kuriems
asmenims vienintelis motyvas dirbti yra pinigai. Taciau jmonés vadovas turi rasti tinkamiausia

motyvacijos sistemos veikimo variantg, derindamas priedy mokéjimo galimybes, paskatinimy, padéky
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jvedimg, geriausio savaités (ménesio ar mety) darbuotojo rinkimus, visokeriopos pagalbos nutikus
nelaimei teikima ir kitus biidus.

% Klienty aptarnavimo trikumai yra dar vienas veiksnys nevedantis jmonés efektyvumo link.
Labai svarbu tinkamai aptarnauti klientus, tai reiskia ne tik mandagiai su jais elgtis, bet ir iSsamiai
paaiskinti esamas problemas, pateikti galimus jy sprendimy variantus, iSklausyti nusiskundimus,
atsakyti 1 ripimus klausimus, operatyviai reaguoti i klienty uzklausas ir pan. UAB ,, X* neuztikrina
efektyvaus klienty aptarnavimo, nors darbuotojai mano, kad klientai yra aptarnaujami tinkamai, taciau
vadovas néra patenkintas jy aptarnavimo kokybe. Tai rodo nesusiSnekéjima tarp klienty ir jmonés
darbuotojy. Norint spresti Sig problema reikalinga iSsamiai paaiskinti esamiems darbuotojams, ko i$ jy
norima, koks svarbus verslui yra klientas ir jo pasitenkinimas. Norint plésti veiklg reikia sukurti nauja
etata darbuotojui, kuris galéty priimti klientus, reaguoti i jy problemas, aptarnauti juos etiSkai,
mandagiai ir kokybiskai kuriant gerg jmonés jvaizdj ir tokiu budu neatitraukiant nuo darbo kity
darbuotojy.

¢ Pasitikéjimo jmone, jos darbuotojais trilkumas iSryskéja visy i$sakyty problemy kontekste.
Tam jtakos turi auksSto klienty aptarnavimo lygio neuZztikrinimas, personalo kompetencijos problemos,
darbuotojy savavaliSkumas, technikos triikumas ir kitos jmonés valdymo problemos. Imone bus labiau
pasitikima, klientai grj$ ] ja ir rekomenduos savo draugams ir pazjstamiems, kai sulauks mandagaus,
kokybisko aptarnavimo, reikalingo patarimo ir gaus kokybés bei kainos santykj atitinkancias prekes ir
paslaugas.

Kity jmonés veiklos problemy sprendimas

¢ Imonés veikloje iSrySkéje trukumai, susij¢ su darbo paskirstymu pagal veiklos sritis gali buti
iSspresti tinkamai paskirstant darbus, konkretaus darbo priskyrimu konkreciam darbuotojui. Specialiy
veiklos vykdyma reglamentuojanciy leidimy gavimo sunkumai iSryskéja veiklos pradzioje ir sukelia
tam tikrus nepatogus, susijusius su biurokratizmu ir papildomy nemazy i§laidy reikalavimu. Siai
problemai reikalingas laikas iSpildyti teisés akty reikalavimus, sagnaudos dél leidimy gavimo ir veiklos
vietos paruoSimo ir vadovo kantrybé. Tenkinancio klienty poreikius produkto pateikimo ] rinka
sunkumai yra nuolatiniai ir svarbis tiek pradedant versla, tiek ji vystant. Svarbu nuolat stengtis pateikti
tai, ko reikia klientui, ieSkoti naujoviy, derinti kaing ir kokybe. LéSy trikumas yra ta pradedanciosios
Jmongs problema, i§ kurios iSplaukia kitos problemos: patalpy jrengimo, reikiamos jrangos jsigijimo ir
mokymy darbuotojams organizavimo sunkumai, veiklos plétros problemos. Investicijos | veiklos
efektyvuma gerinancias priemones (technologines, programines, darbuotojy kvalifikacijos kélimo) yra
nuolatiné problema ir tik sékmingas ir protingas jmonés valdymas gali uztikrinti, kad ji bus

sprendziama efektyviai.
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Siekiant UAB ,,X* uztikrinti gera veiklos valdymga ir nuolatinj efektyvumo didé¢jima biitina

nuolat atlikti Siuo veiksmus:

¢ Esamos techninés ir programinés jrangos infrastruktiiros tobulinimas, naujy technologijy

nuolating paieska ir pritaikymas veikloje;

¢ Verslo plétra kuriant naujas paslaugas pagal rinkos ir klienty poreikius;

% Darbuotojy sugeb¢jimy ugdymas, kvalifikacijos tobulinimas,

nuolatin¢ kvalifikuoty darbuotojy pritraukimo ir i§laikymo mechanizmo priezitira;

motyvacijos didinimas,

¢ Kokybés priezitra ir gerinimo veiksmai, nuolatiné kokybés kontrolé visuose procesuose;

¢ Esamos dokumentacijos tobulinimas;

+ Klienty aptarnavimo gerinimas.

Nurodyty veiksmy jgyvendinimas jmon¢je yra sudétingas ir ilgas procesas, taciau jis gali tapti

raktu j veiklos sékme. Taigi siekiant efektyvios veiklos kiirimo sudaromas veiklos vystymo planas (8

lentelé), sistema, kuri turéty tapti jmonés veiksmy dalimi.

8 lentelé. UAB ,,X“ veiklos efektyvumo didinimo priemoniy diegimo planas

Priemonés Laikas Prognozuojamos | Prognozuojama
sanaudos, Eur | nauda per metus
Esamos techninés ir programinés jrangos | 3 meénesiai ~ 3600 ~ 8000 Eur pelnas
infrastruktiiros tobulinimas
Verslo plétra kuriant naujas paslaugas 1 metai ~9000 ~ 10000 Eur
pelnas
Darbuotojy kvalifikacijos tobulinimas 1 savaité ~ 1200 Kokyb¢
per metus
Kokybés kontrole  visuose procesuose | 1 ménuo ~ 150 Laikas
(atsakingo darbuotojo apmokymas)
Esamos dokumentacijos tobulinimas 1 ménuo ~ 100 Kokybé
Klienty aptarnavimo gerinimas (uz klienty | 2 ménesiai ~ 8000 Klienty
aptarnavimg atsakingo darbuotojo priémimas) pasitenkinimas ir
Ju padaugéjimas

Tokiy plany sudarymas neturéty bti vienkartinis procesas, jgyvendinat ilgalaikius tikslus galima

sudaryti tolimesnius veiklos vystymo planus ir programas. Pateikiama priemoniy programa, uz kurios
vykdymga atsakingas vadovas ir kurig jgyvendinus buty uztikrinamas seékmingesnis jmonés veikimas.
Ne visy priemoniy jgyvendinimas turéty materialinés naudos, taciau jas igyvendinus ne tik padidéty
pelnas, bet ir biity uZztikrinamas kokybiskas paslaugy teikimas, valdymas, laiko taupymas, klienty

pasitenkinimas ir nuolatinis veiklos efektyvumo didéjimas.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Literatiros tyrimai rodo, kad didziausios problemos, su kuriomis susiduria pradedanciosios
jmonés, yra pinigy ir laiko stoka bei jvairiapusiy jgiidziy poreikis. Siy kliti¢iy jveikimas tampa
plétojimo kliiitys yra susijusios su naujy technologijy vengimu, rinkos neapibréztumu, per dideliu ar
per mazu 1éSy verslui skyrimu, konkretaus produkto specifika ir kt. Pradéjes versla asmuo turi gebéti
tinkamai naudoti turimas 1éSas, galéti skirti visg savo laikg situacijos analizei ir turéti pakankamai
jgidziy jvairiose srityse.

2. Atlikti literatiiros tyrimai parodé, kad efektyvumas traktuojamas kaip siekiamy veiklos
rezultaty ir iStekliy, sunaudoty Siems rezultatams pasiekti, santykis. Jmonés sugebéjimas paslaugy ir
gamybos procesuose palaipsniui didinti veiklos efektyvuma sudaro salygas gauti veiklos rezultatg —
pelng bei nuolatinj pinigy srautg, reikalingg efektyvaus darbo proceso testinumui palaikyti. Augantis
pelnas gali biiti toliau investuojamas j procesy tobulinimg, kuriant pridéting verte, didinant pinigy
apyvartumg ir taip vél didinant jmonés rezultatyvuma. Todél efektyvumo didinimas turi biti
nenutrukstantis procesas siekiant veiklos rezultatyvumo.

3. Teoriniy jmoniy veiklos vertinimo modeliy analizé¢ atskleidé, kad organizacijos veiklos
valdymas ir efektyvumas nagrin€¢jamas pabréziant strategijos, finansy, komunikavimo, sprendimy
priémimo procesy ir kity aspekty svarbg. Veiklos efektyvumui vertinti naudojami jvairtis modeliai:
subalansuotyjy rodikliy sistemos, dinaminis daugiadimensinis, veiklos prizmés, Congruence, Burke-
Litwin, Mckinsey 7 S, nagrinéjantys organizacijos procesy problemas, atsirandancias dél vidiniy ir
1Soriniy jmonés aplinkos veiksniy, ir leidziantys identifikuoti silpngsias veiklos sritis bei pateikti jy
tobulinimo sitilymus. Veiklos vertinimas yra visuma naudojamy priemoniy, tod¢l norint padidinti
efektyvuma reikia susikurti tokig sistemg, kuri gebéty iSmatuoti jmonés veiklos procesy
veiksminguma.

4. Vidiniy jmonés veiklos veiksniy analizé gali atskleisti realig situacijg jmongje, tode¢l 7 S
modelis yra tinkamas jrankis ieSkant efektyvesnio verslo valdymo. Kadangi yra daug aplinkybiy,
turin€iy jtakos didinant veiklos efektyvuma, kiekvienas i§ 7-iy modelio veiksniy buvo i$skaidytas j 19-a
smulkesniy, su veiksniu susijusiy aspekty. Siekiant iSsiaiSkinti sunkumus, su kuriais susiduria
pradedanciosios jmongs, ir jgyvendinti efektyvias veiklos gerinimo priemones UAB ,,X“ veiklos
efektyvumo didinimo tyrimas suskirstytas i UAB ,,X* esamos situacijos (dokumenty ir finansiniy
rodikliy) analizg, tobulintiny sri¢iy identifikavima, atliekant klienty ir darbuotojy apklausas bei
konkurenty interviu, ir pasiiilymy, kaip tobulinti UAB ,,X* veikla, pateikima.

5. 7 S modelio pagalba atlikus UAB ,,.X* analize¢ paaiskéjo, kad didziausios problemos kyla

sistemy ir personalo veiksniy srityse. Analizuojant sistemy veiksnj iSaiSkéjo problemos, susijusios su
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teikiamy paslaugy paketo ribotumu, kokybés kontrolés stoka, kokybiSkam paslaugy teikimui biitinos
techninés ir programinés jrangos stoka, darbuotojy savavaliSkumu ir esamos dokumentacijos
netobulumu. Personalo veiksnio analizé atskleidé personalo kvalifikacijos stoka, kvalifikuoto
personalo pritraukimo, iSlaikymo ir motyvacijos sistemos, klienty aptarnavimo trilkumus ir
pasitikéjimo jmone stoka, kuri iSrySkéjo kity problemy kontekste.

Norint spresti nustatytas problemas, sudarytas UAB , X veiklos efektyvumo didinimo
priemoniy diegimo planas, rekomendacijos:

<> Tobulinti esamg techningés ir programinés jrangos infrastruktira;

> Plésti verslg kuriant naujas paslaugas;

<> Tobulinti darbuotojy kvalifikacija;

<> Kontroliuoti kokybe visuose procesuose (apmokyti atsakingg darbuotoja);
<> Tobulinti esamg dokumentacijg;
<> Gerinti klienty aptarnavima (priimti uz klienty aptarnavima atsakingg darbuotojg).

Pateikiamy sitlymy jgyvendinimas uZztikrinty pelno didéjima, kokybiska paslaugy teikima,
valdyma, laiko taupyma, klienty pasitenkinima ir nuolatinj veiklos efektyvumo didéjima.
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Gerb. vadove,

1 PRIEDAS

Kauno technologijos universiteto magistrantas Orestas Kliunka atlieka tiriamajj darba tema:

,Startuolio® veiklos efektyvumo didinimas® ir praSo Jusy atsakyti j kelis klausimus. Atsakymai ]

klausimus bus analizuojami tik apibendrintai pateikiant bendra respondenty nuomoneg.

Orestas Kliunka, tel. Nr. 8§ 650 36777, el. pastas orestaskliunka@gmail.com, Verslininky g. 28,

Taury k., Tauragés r.

Nr.

Klausimas

Atsakymas

Kokig valdymo struktiirg jgyvendinote savo
imong¢je siekdami veikti efektyviai?

Ar turite visg reikalingg techning ir
programing jrangg?

Ar norint sékmingai dirbti reikalingas tam
tikras jrangos atnaujinimas?

Kokius jmonés veiklos tikslus sau keliate?

Kokie jgiidziai reikalingi jmonés vadovui ir
personalui norint, kad jmoné sékmingai
veikty?

Su kokiomis personalo kvalifikacijos
problemomis susidiréte per visus savo
veiklos metus?

Ar kvalifikuotas personalas leidzia
efektyviai didinti veiklos apimtis?

Ar, Jisy manymu, darbuotojai tinkamai
aptarnauja klientus?

Koks Jusy vadovavimo stilius? Pavyzdziui,
ar Jus su darbuotojais bendraujate kaip su
sau lygiais ar iSlaikote virSininko statusg?
Ar Jus manote, kad kitoks vadovavimo
stilius buty efektyvesnis?

Ar svarbu Jiisy veiklos sektoriuje
efektyvumas?

Kokiomis priemonémis biity galima
padidinti jmonés efektyvuma?

Pavyzdziui, svarbu aktyvi rinkodara,
taikymasis prie klienty poreikiy, darbuotojy
kvalifikacijos kélimas.
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2 PRIEDAS

Gerb. kliente,

Kauno technologijos universiteto magistrantas Orestas Kliunka atlieka tiriamajj darbg tema:
,Startuolio® veiklos efektyvumo didinimas® ir praSo Jisy uzpildyti Sig anketg. Anketoje néra teisingy
ar neteisingy atsakymy. Prasome pasirinkti tokj atsakymo variantg, kuris tiksliausiai atspindi Jusy
nuomone. Anketa yra anoniming, atsakymai j klausimus bus analizuojami tik apibendrintai pateikiant

bendra respondenty nuomong.

Orestas Kliunka, tel. Nr. 8§ 650 36777, el. pastas orestaskliunka@gmail.com, Verslininky g. 28,

Taury k., Tauragés r.

Skalé | visiskai nesutinku nesutinku nesu tikras sutinku visiskai sutinku
Balas 1 2 3 4 5
‘ Klausimas Balas
Valdymo schema
1 Imonés valdymo schema yra aiski.
Imonéje yra atsakingas asmuo, j kurj klientas gali kreiptis visais klausimais nesant vadovui.
Veiklos sritys
3 Imonéje aiskios veiklos sritys.
4 Veiklos tenkina klienty poreikius.
Technologijos
5 Imoné turi tinkamg techninés jrangos infrastruktiirg kokybiskoms paslaugoms teikti.
6 Imoné turi tinkamg programinés jrangos infrastruktiirg kokybiSkoms paslaugoms teikti.
Procesai
7 Imonéje teikiamas pilnas paslaugy paketas (visos remonto paslaugos suteikiamos vienoje
vietoje ir klientas nebeturi kreiptis j kitg jmong).
8 Imongje yra uz teikiamy paslaugy kokybe atsakingas asmuo, j kurj klientas gali kreiptis
visais klausimais nesant vadovo.
Tikslai

Imonés veiklos tikslai orientuoti j klienty lukesciy ir poreikiy tenkinima.

10 | Imonés tikslai tenkinti klienty poreikius aiskiai iSreiksti ir suprantami.

Bendri jsitikinimai

11 | Imonéje egzistuoja priimtinos vertybés.

12 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad darbo atlikimas laiku yra vertybé.

13 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad kokybiskas darbas yra vertybé.

14 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad klientas yra vertybé.

15 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad kliento sugrjZzimas yra vertybé.

16 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad bendradarbiavimas tarp darbuotojy ir klienty yra vertybé.
Vadovo kompetencija

17 | Vadovas mandagus.

18 | Vadovas komunikabilumas.

19 | Vadovas turi tinkamus komandos formavimo ir valdymo jgtidZius.
Personalo kompetencija

20 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo tarpusavyje jgiidZius.

21 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo su vadovu jgiidzius.
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22 | Darbuotojai tinkamai bendrauja su klientais.
23 | Darbuotojai turi tinkamus techninius jgiidZius.
24 | Darbuotojai turi tinkamus sudétingy procesy atlikimo jgtidzius.
Personalo kvalifikacija

25 | Imongje yra didelis kvalifikuoty darbuotojy lygis.

Pasitikéjimas
26 | Klientai pasitiki jmonés darbuotojais.
27 | Klientai pasitiki jmonés vadovu.
28 | Klientai pasitiki jmone.

Mokymas

29 | Nereikalingas nuolatinis darbuotojy mokymasis.
30 | Nereikalingas nuolatinis vadovo mokymasis.

Aptarnavimas
31 | Klientai aptarnaujami tinkamai.
32 | Klientams tinkamai paaiSkinami galimi problemos sprendimo variantai.
33 | Isklausoma kliento nuomoné pries$ priimant sprendimg.
34 | Darbuotojai operatyviai reaguoja j klienty uzklausas.
35 | Klientai aptarnaujami etiskai.

Organizaciné kultiira
36 | Imonéje vyrauja mokymosi ir tobuléjimo kultura.
37 | Imonéje vyrauja paramos ir bendradarbiavimo kultiira.
38 | Imonéje vyrauja ziniy kiirimo ir dalijimosi kultiira.
39 | Imonéje vyrauja savitarpio pagalbos kultiira.
40 | Imonéje vyrauja tolerancijos ir konflikty valdymo kultiira.
41 | Imonéje vyrauja tinkama klienty aptarnavimo kultiira.
Lyderysté

42 | Imonés vadovas yra tikras lyderis.
43 | Imonés vadovo kaip lyderio vaidmuo yra tinkamas sprendziant problemas.
44 | Imonéje yra asmuo, kuris galéty pakeisti vadova kaip lyder].

Bendravimas
45 | Imonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip vadovo su pavaldiniais padidinty jmonés

veiklos efektyvuma.
46 | Imonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip su sau lygais padidinty jmonés veiklos
efektyvuma.

47 | Imonéje bendraujama tarpusavyje ir veiksmai derinami kaip komandoje.
48 | Imonéje vyrauja efektyvus keitimasis informacija.
49 | Kokybiskas bendravimas su klientais uztikrina efektyvy griztamaji rysj.
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3 PRIEDAS
Gerb. darbuotojau,

Kauno technologijos universiteto magistrantas Orestas Kliunka atlieka tiriamajj darba tema:
,Startuolio™ veiklos efektyvumo didinimas® ir praSo Jisy uzpildyti Sig anketg. Anketoje néra teisingy
ar neteisingy atsakymy. Prasome pasirinkti tokj atsakymo variantg, kuris tiksliausiai atspindi Jusy
nuomone. Anketa yra anoniming, atsakymai j klausimus bus analizuojami apibendrintai pateikiant tik

bendra respondenty nuomong.

Orestas Kliunka, tel. Nr. 8§ 650 36777, el. pastas orestaskliunka@gmail.com, Verslininky g. 28,

Taury k., Tauragés r.

Skalé | visiSkai nesutinku nesutinku nesu tikras sutinku visiSkai sutinku

Balas 1 2 3 4 5

Valdymo schema

1 Imonés valdymo schema yra aiski.
Imonés kontrolés schema yra aiski.
3 Imonéje yra atsakingas asmuo, j kurj galima kreiptis visais klausimais vadovui nesant.
Veiklos sritys
4 Imonés veikla aiskiai nustatyta pagal padalinius / veiklos sritis.
5 Konkretaus darbuotojo pareigos tinkamai priskirtos konkre¢iam padaliniui / konkreciai veiklos
sriciai.
Priklausymas susivienijimams
6 Imoné priklauso tam tikrai panaSiy organizacijy asociacijai, padedanciai spresti kylancias
problemas.
Technologijos
7 Imon¢ turi tinkamg techninés jrangos infrastruktiira.
8 Imoné turi tinkamg programinés jrangos infrastruktira.
Procesai
9 Imonéje teikiamas pilnas paslaugy paketas (visos remonto paslaugos suteikiamos vienoje

vietoje ir klientas nebeturi kreiptis j kita jmone).

10 | Tinkamai kontroliuojamas darbo atlikimo laikas.

11 | Igyvendinant procesus yra taupomi kastai (nueinu ir nunesu, o pareidamas parnesu).
12 | Néra galimybé rinktis procesy atlikimo eiliSkumg savavaliskai.

13 | Darbuotojai nuolat turi galimybe atlikti darbg, nes visas laikas gali biiti uzpildomas darbu, néra
prastovy.

14 | Yra asmenys, atsakingi uz teikiamy paslaugy kokybe (nejskaitant vadovo).
Dokumentacija

15 | Vidaus taisyklés ir tvarkos aiskiai numato vykdomus procesus.

16 | Yra sudaroma kitos dienos darbotvarke.

Vizija ir misija

17 | Imoné turi vizijg.
18 | Imonés vizijos reikSmé gerai suprantama.

Tikslai

19 | Imoné turi veiklos tikslus.
20 | Imonés tikslai aiSkiai iSreiksti ir suprantami.
21 | Nuolat siekiama tiksly jgyvendinimo.
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22 | Siekiant jmonés tiksly jgyvendinimo ir vykdant tam tikrus pakeitimus, darbuotojai juos sutikty
teigiamai.
Strateginiai planai
23 | Imoné turi strateginius veiklos planus.
24 | Darbuotojai tinkamai supazindinti su strateginiais veiklos planais.
25 | Dedamos pastangos jgyvendinti strateginius veiklos planus.
Bendri jsitikinimai
26 | Imonéje egzistuoja tam tikros vertybés.
27 | Imoné puosel¢ja Sias vertybes.
28 | Imoné yra asmuo — ,,organizacijos vertybiy neséjas‘.
29 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad darbo atlikimas laiku yra vertybé.
30 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad kokybiskas darbas yra vertybé.
31 | Imongje egzistuoja tikéjimas, kad darbuotojas yra vertybe.
32 | Imongje egzistuoja tikéjimas, kad klientas yra vertybé.
33 | Imongje egzistuoja tikéjimas, kad kliento sugrjzimas yra vertybe.
34 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad bendradarbiavimas tarp darbuotojy ir klienty yra vertybé.
Vadovo jgiidziai
35 | Vadovas turi asmeninius jgiidzius.
36 | Vadovas turi tinkamus bendravimo jgiidzius.
37 | Vadovas turi tinkamus komandos formavimo jgiidZius.
38 | Vadovas turi tinkamus kontroliavimo jgtidzius.
39 | Vadovas turi tinkamus procesy valdymo jgiidzius.
Personalo jgudziai
40 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo tarpusavyje jgiidzius.
41 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo su vadovu jgiidZius
42 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo su klientais jgtidZius.
43 | Darbuotojai turi tinkamus techninius jgiidZius.
44 | Darbuotojai turi tinkamus sudétingy procesy atlikimo igiidzius.
Personalo kvalifikacija
45 | Imonéje egzistuoja tinkamas kvalifikuoty darbuotojy pritraukimo ir i§laikymo mechanizmas.
46 | Imonéje egzistuoja tinkamas kvalifikuoty darbuotojy motyvacijos islaikymo mechanizmas.
47 | Imonéje yra aukstas kvalifikuoty darbuotojy lygis.
Pasitikéjimas
48 | Imonéje vyrauja pasitikéjimas tarp darbuotojy.
49 | Vadovas pasitiki savo darbuotojais.
50 | Darbuotojai pasitiki savo vadovu.
51 | Klientai pasitiki jmone.
Mokymas
52 | Imonéje egzistuoja aiski mokymosi strategija.
53 | Imonéje yra aiSkiai nustatyti mokymosi ir tobuléjimo poreikiai.
54 | Reikalingas nuolatinis darbuotojy mokymasis.
55 | Reikalingas nuolatinis vadovo mokymasis.
56 | Mokymo metodai yra veiksmingi.
Aptarnavimas
57 | Vadovo manymu, klientai yra aptarnaujami tinkamai.
58 | Darbuotojy manymu, klientai yra aptarnaujami tinkamai.
59 | Klienty manymu, jie yra aptarnaujami tinkamai.
Organizaciné kultiira
60 | Imonéje egzistuoja mokymosi ir tobuléjimo kultiira.
61 | Imonéje egzistuoja paramos ir bendradarbiavimo kultira.
62 | Imong¢je egzistuoja Ziniy kiirimo ir dalijimosi kultira.
63 | Imonéje egzistuoja savitarpio pagalbos kultiira.
64 | Imonéje egzistuoja tolerancijos ir konflikty valdymo kultiira.
Lyderysté
65 | Imonés vadovas yra tikras lyderis.
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66 | Imonés vadovo kaip lyderio vaidmuo yra tinkamas sprendziant problemas.

67 | IS vadovo kaip i$ lyderio jauciasi reikalinga parama.

68 | Imonéje yra asmuo, kuris galéty pakeisti vadova kaip lyder;.

Bendravimas

69 | Imonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip vadovo su pavaldiniais didina jmonés veiklos
efektyvuma.

70 | Imonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip su sau lygais didina jmonés veiklos
efektyvumg.

71 | Imongje bendraujama tarpusavyje ir veiksmai derinami kaip tarp komandos nariy.

72 | Imonéje vyrauja efektyvus keitimasis informacija.
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KLIENTU APKLAUSOS REZULTATAI

4 PRIEDAS

Veiksniai ‘ Klausimas Balas %
Valdymo schema
1 Imonés valdymo schema yra aiski. 4,14 78,57
2 Imonéje yra atsakingas asmuo, i kurj klientas gali kreiptis visais klausimais nesant | 3,71 67,86
vadovui.
Bendras vidurkis 3,93 73,21
Veiklos sritys
3 Imonéje aiskios veiklos sritys. 3,71 67,86
4 Veiklos tenkina klienty poreikius. 4,29 82,14
Bendras vidurkis 4,00 75,00
Technologijos
5 Imoné turi tinkamg techninés jrangos infrastruktirg kokybiskoms paslaugoms | 3,79 69,64
teikti.
6 Imoné turi tinkamg programinés jrangos infrastruktirg kokybiskoms paslaugoms | 4,29 82,14
teikti.
Bendras vidurkis 4,04 75,89
Procesai
7 Imonéje teikiamas pilnas paslaugy paketas (visos remonto paslaugos suteikiamos | 3,71 67,86
vienoje vietoje ir klientas nebeturi kreiptis ] kitg jmong).
8 Imonégje yra uz teikiamy paslaugy kokybe¢ atsakingas asmuo, j kurj klientas gali | 2,43 35,71
kreiptis visais klausimais nesant vadovui.
Bendras vidurkis 3,07 51,79
Tikslai
9 Imonés veiklos tikslai orientuoti j klienty likesCiy ir poreikiy tenkinima. 3,71 67,86
10 | Imonés tikslai tenkinti klienty poreikius aiskiai iSreiksti ir suprantami. 3,86 71,43
Bendras vidurkis 3,79 69,64
Bendri isitikinimai
11 | Imonéje egzistuoja tam tikros vertybés. 3,57 64,29
12 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad darbo atlikimas laiku yra vertybé. 3,43 60,71
13 | Imongje egzistuoja tikéjimas, kad kokybiskas darbas yra vertybé. 3,36 58,93
14 | Imonégje egzistuoja tikéjimas, kad klientas yra vertybé. 4,00 75,00
15 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad kliento sugrjzimas yra vertybé. 3,86 71,43
16 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad bendradarbiavimas tarp darbuotojy ir klienty yra | 3,93 73,21
vertybe.
Bendras vidurkis 3,69 67,26
Vadovo kompetencija
17 | Vadovas mandagus. 4,50 87,50
18 | Vadovas komunikabilumas. 4,71 92,86
19 | Vadovas turi tinkamus komandos formavimo ir valdymo jgtidzius. 4,50 87,50
Bendras vidurkis 4,57 89,29
Personalo kompetencija
20 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo tarpusavyje jgudzius. 3,36 58,93
21 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo su vadovu jgudzius. 3,79 69,64
22 | Darbuotojai tinkamai bendrauja su klientais. 3,50 62,50
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23 | Darbuotojai turi tinkamus techninius jgtidzius. 3,29 57,14
24 | Darbuotojai turi tinkamus sudétingy procesy atlikimo jgtidzZius. 3,14 53,57
Bendras vidurkis 341 60,36
Personalo kvalifikacija
25 | Imonéje yra aukstas kvalifikuoty darbuotojy lygis. 3,29 57,14
Bendpras vidurkis 3,29 57,14
Pasitikéjimas
26 | Klientai pasitiki jmonés darbuotojais. 3,43 60,71
27 | Klientai pasitiki jmonés vadovu. 4,00 75,00
28 | Klientai pasitiki jmone. 3,50 62,50
Bendras vidurkis 3,64 66,07
Mokymas
29 | Nereikalingas nuolatinis darbuotojy mokymasis. 3,14 53,57
30 | Nereikalingas nuolatinis vadovo mokymasis. 3,86 71,43
Bendras vidurkis 3,50 62,50
Aptarnavimas
31 | Klientai aptarnaujami tinkamai. 3,43 60,71
32 | Klientams tinkamai paaiskinami galimi problemos sprendimo variantai. 3,86 71,43
33 | I8klausoma kliento nuomoné pries priimant sprendima. 4,00 75,00
34 | Darbuotojai operatyviai reaguoja j klienty uzklausas. 3,00 50,00
35 | Klientai aptarnaujami etiskai. 3,29 57,14
Bendras vidurkis 3,51 62,86
Organizaciné kultiura
36 | Imonéje egzistuoja mokymosi ir tobul¢jimo kulttra. 3,00 50,00
37 | Imonéje egzistuoja paramos ir bendradarbiavimo kultiira. 3,43 60,71
38 | Imonéje egzistuoja ziniy kiirimo ir dalijimosi kultara. 3,00 50,00
39 | Imonéje egzistuoja savitarpio pagalbos kultiira. 3,14 53,57
40 | Imongje egzistuoja tolerancijos ir konflikty valdymo kultira. 3,50 62,50
41 | Imongje vyrauja tinkama klienty aptarnavimo kulttra. 3,00 50,00
Bendras vidurkis 3,18 54,46
Lyderysté
42 | Imonés vadovas yra tikras lyderis. 4,86 96,43
43 | Imonés vadovo kaip lyderio vaidmuo yra tinkamas sprendziant problemas. 4,79 94,64
44 | Imong¢je yra asmuo, kuris galéty pakeisti vadova kaip lyderj. 2,29 32,14
Bendras vidurkis 3,98 74,40
Bendravimas
45 | Jmonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip vadovo su pavaldiniais didina | 4,21 80,36
imonés veiklos efektyvuma.
46 | Imonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip su sau lygais didina jmonés | 4,36 83,93
veiklos efektyvuma.
47 | Imonéje bendraujama tarpusavyje ir veiksmai derinami kaip komandoje. 3,86 71,43
48 | Imongje vyrauja efektyvus keitimasis informacija. 3,93 73,21
49 | Kokybiskas bendravimas su klientais uztikrina efektyvy griztamajj rys;. 3,79 69,64
Bendpras vidurkis 4,03 75,71
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5 PRIEDAS

DARBUOTOJU APKLAUSOS REZULTATAI

Veiksniai ‘ Klausimas Balas %

Valdymo schema

1 Imonés valdymo schema yra aiski. 4,50 87,50
2 Imonés kontrolés schema yra aiski. 4,50 87,50
3 Imonéje yra atsakingas asmuo, j kurj galima kreiptis visais klausimais vadovui 4,17 79,25
nesant.
Bendpras vidurkis 4,39 84,75
Veiklos sritys
4 Imonés veikla aisSkiai nustatyta pagal padalinius / veiklos sritis. 2,50 37,50
5 Konkretaus darbuotojo pareigos tinkamai priskirtos konkrec¢iam padaliniui / 3,00 50,00
konkreciai veiklos sriciai.
Bendras vidurkis 2,75 43,75
Priklausymas susivienijimams
6 Imoné¢ priklauso tam tikrai panaSiy organizacijy asociacijai, padedanciai spresti | 4,00 75,00
kylancias problemas.
Bendras vidurkis 4,00 75,00
Technologijos
7 Imon¢ turi tinkamg techninés jrangos infrastruktiira. 3,00 50,00
8 Imoné turi tinkamg programinés jrangos infrastruktiira. 4,00 75,00
Bendras vidurkis 3,50 62,50
Procesai
9 Imonéje teikiamas pilnas paslaugy paketas (visos remonto paslaugos 3,33 58,25
suteikiamos vienoje vietoje ir klientas nebeturi kreiptis j kita jmong).
10 | Tinkamai kontroliuojamas darbo atlikimo laikas. 3,67 66,75
11 | Igyvendinant procesus yra taupomi kastai (nueinu ir nunesu, o pareidamas 3,67 66,75
parnesu).
12 | Néra galimybés rinktis procesy atlikimo eiliSkumg savavaliSkai. 2,67 41,75
13 | Darbuotojai nuolat turi galimybe atlikti darba, nes visas laikas gali biiti 4,17 79,25
uzpildomas darbu, néra prastovy.
14 | Yra asmenys, atsakingi uz teikiamy paslaugy kokybe (nejskaitant vadovo). 3,50 62,50
Bendras vidurkis 3,50 62,54
Dokumentacija
15 | Vidaus taisyklés ir tvarkos aiSkiai numato vykdomus procesus. 3,33 58,25
16 | Yra sudaroma kitos dienos darbotvarké. 3,83 70,75
Bendras vidurkis 3,58 64,50
Vizija ir misija
17 | Imoneé turi vizija. 4,67 91,75
18 | Imonés vizijos reikSmé gerai suprantama. 4,33 83,25
Bendras vidurkis 4,50 87,50
Tikslai
19 | Imoné turi veiklos tikslus. 4,67 91,75
20 | Imonés tikslai aiskiai iSreiksti ir suprantami. 4,33 83,25
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21 | Nuolat siekiama tiksly jgyvendinimo. 4,67 91,75
22 | Siekiant jmonés tiksly jgyvendinimo ir vykdant tam tikrus pakeitimus, 4,17 79,25
darbuotojai juos sutikty teigiamai.
Bendras vidurkis 4,46 86,50
Strateginiai planai
23 | Imoné turi strateginius veiklos planus. 4,00 75,00
24 | Darbuotojai tinkamai supazindinti su strateginiais veiklos planais. 3,67 66,75
25 | Dedamos pastangos jgyvendinti strateginius veiklos planus. 3,83 70,75
Bendras vidurkis 3,83 70,83
Bendri jsitikinimai
26 | Imonéje egzistuoja tam tikros vertybes. 4,33 83,25
27 | Imoné puoseléja Sias vertybes. 4,33 83,25
28 | Imoné yra asmuo — ,,organizacijos vertybiy neséjas®. 3,50 62,50
29 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad darbo atlikimas laiku yra vertybé. 3,83 70,75
30 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad kokybiskas darbas yra vertybé. 4,50 87,50
31 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad darbuotojas yra vertybé. 4,17 79,25
32 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad klientas yra vertybé. 4,67 91,75
33 | Imonéje egzistuoja tikéjimas, kad kliento sugrizimas yra vertybé. 5,00 100,00
34 | Imongje egzistuoja tikéjimas, kad bendradarbiavimas tarp darbuotojy ir klienty 5,00 100,00
yra vertybe.
Bendras vidurkis 4,37 84,25
Vadovo kompetencija
35 | Vadovas turi asmeninius jgiidZius. 5,00 100,00
36 | Vadovas turi tinkamus bendravimo jgiidzius. 4,83 95,75
37 | Vadovas turi tinkamus komandos formavimo jgiidZius. 4,83 95,75
38 | Vadovas turi tinkamus kontroliavimo jgtidZius. 5,00 100,00
39 | Vadovas turi tinkamus procesy valdymo jgiidzius. 5,00 100,00
Bendras vidurkis 4,93 98,30
Personalo kompetencija
40 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo tarpusavyje jgiidzius. 4,17 79,25
41 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo su vadovu jgiidzius. 4,50 87,50
42 | Darbuotojai turi tinkamus bendravimo su klientais jgtidzius. 4,00 75,00
43 | Darbuotojai turi tinkamus techninius jgtidzius. 4,00 75,00
44 | Darbuotojai turi tinkamus sudétingy procesy atlikimo jgtidZius. 3,50 62,50
Bendras vidurkis 4,03 75,85
Personalo kvalifikacija
45 | Imonéje egzistuoja tinkamas kvalifikuoty darbuotojy pritraukimo ir i§laikymo 2,17 29,25
mechanizmas.
46 | Imonéje egzistuoja tinkamas kvalifikuoty darbuotojy motyvacijos islaikymo 3,50 62,50
mechanizmas.
47 | Imonéje yra aukstas kvalifikuoty darbuotojy lygis. 2,67 41,75
Bendras vidurkis 2,78 44,50
Pasitikéjimas
48 | Imonéje vyrauja pasitikéjimas tarp darbuotojy. 4,00 75,00
49 | Vadovas pasitiki savo darbuotojais. 4,17 79,25
50 | Darbuotojai pasitiki savo vadovu. 4,17 79,25
51 | Klientai pasitiki jmone. 4,83 95,75
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| Bendras vidurkis 4,29 82,31
Mokymas
52 | Imongje egzistuoja aiski mokymosi strategija. 3,67 66,75
53 | Imonéje yra aiskiai nustatyti mokymosi ir tobuléjimo poreikiai. 3,67 66,75
54 | Nereikalingas nuolatinis darbuotojy mokymasis. 2,17 29,25
55 | Nereikalingas nuolatinis vadovo mokymasis. 3,33 58,25
56 | Mokymo metodai yra veiksmingi. 3,33 58,25
Bendras vidurkis 3,23 55,85
Aptarnavimas
57 | Vadovo manymu, klientai yra aptarnaujami tinkamai. 3,33 58,25
58 | Darbuotojy manymu, klientai yra aptarnaujami tinkamai. 4,83 95,75
59 | Klienty manymu, jie yra aptarnaujami tinkamai. 4,83 95,75
Bendras vidurkis 4,33 83,25
Organizaciné kultara
60 | Imonéje egzistuoja mokymosi ir tobuléjimo kultiira. 4,00 75,00
61 | Imongje egzistuoja paramos ir bendradarbiavimo kultiira. 4,50 87,50
62 | Imonéje egzistuoja ziniy kiirimo ir dalijimosi kulttra. 4,33 83,25
63 | Imonéje egzistuoja savitarpio pagalbos kultiira. 4,50 87,50
64 | Imonéje egzistuoja tolerancijos ir konflikty valdymo kultiira. 4,17 79,25
Bendras vidurkis 4,30 82,50
Lyderysté
65 | Imonés vadovas yra tikras lyderis. 4,83 95,75
66 | Imonés vadovo kaip lyderio vaidmuo yra tinkamas sprendziant problemas. 5,00 100,00
67 | IS vadovo kaip i8 lyderio jauciasi reikalinga parama. 4,76 94,00
68 | Imonéje yra asmuo, kuris galéty pakeisti vadova kaip lyder;. 2,17 29,25
Bendras vidurkis 4,19 79,75
Bendravimas
69 | Imonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip vadovo su pavaldiniais didina | 4,67 91,75
imonés veiklos efektyvuma.
70 | Imonés vadovo bendravimas su darbuotojais kaip su sau lygais didina jmonés 5,00 100,00
veiklos efektyvuma.
71 | Imonéje bendraujama tarpusavyje ir veiksmai derinami kaip tarp komandos 4,50 87,50
nariy.
72 Imo?léje vyrauja efektyvus keitimasis informacija. 4,50 87,50
Bendras vidurkis 4,67 91,69
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