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SUMMARY

Today‘s society is changing rapidly. Today we can classify as ‘‘post modern‘‘, which is
divided to several essential elements that led human kind to vast changes in history, these elements
are — independence and freedom. Mentioned elements determined the essential changes in the
market. The freedom of man forced companies encounter with vast changes in the competitive
market, the mentioned changes determines the profit of the company. Organization that wants to
stay competitive in the market, has to not only improve on the ‘‘outside‘‘, but and in the ‘‘inside**
of the organization. The improvements on the ‘‘outside’ and in the ‘‘inside‘‘ of the organization
shows that human resources goes ‘‘toe to toe‘‘ with the competitiveness and place in the market of

the organization.

The theory of AMO is widely common and is used in various areas. However, there has been
noticed that estimating separate individuals in company, the AMO is poorly exploited. That occurs
especially when the company estimates the sales manager. The sales managers are estimated by the
sums of sales that they achieved, stable clients. However, when the extra situations occurs the
alternative solutions is needed. The alternative solutions of the extra situation shows the sales
manager abilities, motivation, and the abilities and motivation can be shown threw the prism of
effectiveness. The method of AMO could help to overly evaluate the sales manager‘s effectiveness
and see, which aspects in overall he has to improve that the company would gain more benefit form

him and add value to the company.

Because of all the factors mentioned above, in this research we will base on the components of
AMO theory to find out the effectiveness assumption of sales manager profiles. It is known that in
the practice of human resources the AMO method considered one of the best method, because it
contributes to better employee work improvement by improving his ability (A) and skills,
improving the employee‘s motivation (M) and extend employee‘s opportunity (O) to seize all the

chances that the company offers.



Objective: To analyse presumptions of association between sales manager profile and his

performance.

Tasks:

1. Describe the AMO theory by revealing the staff performance presumptions;
2. Summarize profiles of different sales managers.

3. Develop the model of relation between sales manager profile and his performance in the context
of AMO theory.

4. Investigate which presumptions determine the performance of sales managers with different

profiles.

Based on results of the research, we can assume that promotion of sales manager through the
components of AMO theory contributes to improved well-being, and the performance mostly

depends on profile, skills, character features and job role of individual sales manager.



[VADAS

Siandieniné visuomené sparéiai keidiasi. Siomis dienomis galima ja priskirti prie ,,post-
modernios* visuomenés, kuri dar skirstoma j kelis esminius elementus lémusius §ios Zmonijos
sparCius pokycius istorijoje, tai — nepriklausomybé ir laisvé. Tai Iémé ir esminius aplinkos
poky¢ius. Zmoniy i$silaisvinimas priverté jmones susidurti su spariais poky¢iais konkurencingoje
rinkoje, kurie lemia jmonés pelng ir paklausa. Norint islikti konkurencingiems, organizacijos turi
gerinti savo veikla ne tik i8S iSorés, bet 1§ vidaus. Tai parodo, kad Zmoniy iStekliy sgsaja yra labai

glaudziai susijusi su organizacijos konkurencingumu ir vieta rinkoje.

Siame tyrime remsimés AMO teorijos dedamosiomis dalimis, kad i§siaiskintume skirtingy
pardavimo vadybininky rezultatyvumo prielaidas. Teigiama, kad Zmoniy iStekliy praktikoje Sis
metodas laikomas vienas i§ geriausiy, nes prisideda prie darbuotojo veiklos tobulinimo plétojant jo
gebéjimus (A), jgidzius kokybiskai atlikti savo darba, pagerinant darbuotojo motyvacijg (M) bei

teikiant darbuotojams galimybes (O) visapusiskai pasinaudoti jmonés sitilomomis galimybémis.

Pagrindiné problema: Kokios priclaidos lemia skirtingy profiliy pardavimo vadybininky
rezultatyvuma?

Tikslas: Isanalizuoti skirtingy profiliy pardavimo vadybininky prielaidas rezultatyvumui.
UZdaviniai:

1. ISnagrinéti AMO teorijg atskleidZiant darbuotojy rezultatyvumo prielaidas;

2. Apibendrinti skirtingy pardavimo vadybininky profilius;

3. Parengti pardavimo vadybininky profiliy ir darbo rezultatyvumo sasajy AMO teorijos

kontekste modelj;

4. Tstirti, kokios prielaidos lemia skirtingy profiliy pardavimo vadybininky rezultatyvuma.



1. VEIKSNIU DARANTCIU JTAKA SKIRTINGU PARDAVIMO
VADYBININKU PROFILIY REZULTATYVUMUI PROBLEMATIKA

Vis sparciau besikeic¢ian¢ioje rinkoje, kurig 1émé zmonijos laisvé bei nepriklausomybé,
organizacijas priverté susidurti su dideliais ir itin spar¢iais poky¢iais, o visi Sie pokyciai lemia ir
jmonés pelningumg. (Henriques & Curado, 2009). Visos pelno siekian¢ios jmonés nori uzimti kuo
didesn¢ rinkos dalj, todél organizacijos norincios iSlikti konkurencingos ar rinkos lyderés turi
optimizuoti savo veiklas i vidaus ir iSorés (Chang, Huang, 2005). Pradéjus optimizuoti veiklas i$
vidaus, organizacija nesudétingai gali pradéti keistis ir iSoréje, nes viskas priklauso nuo
organizacijos kultiros bei joje dirbanciy darbuotojy. Taciau neretai organizacijos labiau linkusios
paskirstyti savo gaunamas 1ésas j finansy, rinkodaros, gamybos sritis, tac¢iau ne j savo darbuotoja.
Vanagas (2009) teigia, kad rezultatyvumo matmenys priklauso nuo organizacijos vidiniy salygy bei
veiksniy. Todél labai svarbu puoseléti ir savo darbuotojus. Prisidéjimas prie savo darbuotojy
skatinimo bei drasinimo padés jiems tapti atsakingesniems bei rezultatyvesniems (Purcell et al,
2003). Lietuvoje vis dar susiduriama su negatyvumo problema, kuri apima iskeliamy tiksly
nejgyvendinimus, prasta pelningumg ir visa tai siejasi su tuo, kad organizacijos nepuoseléja savo
darbuotojy tiksly gebéjimy, motyvacijos bei galimybiy ir juos sulygina su techniniu aparatu.
Nevertina jy kaip individy, todél dazniausiai jmonés néra patenkintos savo pelno rodikliais bei

uzimama rinkos dalimi.

Siame moksliniame darbe kalbame konkrediai apie vieng darbuotojy tipa — pardavimo
vadybininkg. Pardavimo vadybininkas yra vienas i§ svarbiausiy darbuotojy organizacijoje, Kuris
neSa pagrindin] pelng, todél jmonés siekian€ios rezultatyvumo turi dométis Siy darbuotojy

gebéjimais, motyvacija bei galimybémis (Boselie et al. 2005).

Kiekvieno pardavimo vadybininko charakteris, vaidmuo darbo procese, pastangos ir
sugebéjimai turi jtakos rezultatyvumams Porte L. W. ir Lawler E. (1967). Todél tiesiog biitina
dométis jy gebéjimais, ziniomis, motyvacijomis bei norimomis galimybémis. Pardavimo
vadybininky vystymosi planai turéty bati parengti pagal jy atsakomybes Boxall, P., Purcell,
J.(2008). Zidziino R. (2009) teigimu, visi pardavimo vadybininky profiliai priklauso nuo jy
kompetencijos lygiy, 0 Holland J. K. (1973) mano, kad nuo tipologijos.

Autoriai, nagrinéjantys skirtingy pardavimo vadybininky profilius, daro skirtingas prielaidas

darancias jtaka rezultatyvumui (zr. 1 lentele).
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1 lentelé. Pardavimo vadybininko profiliai pagal Porte L. W. ir Lawler E., Boxall, P.,
Purcell, J., ZidZiiina R., Holland J. K.

] Veiksniai darantys jtaka pardavimo
Autorius
vadybininko profiliy rezultatyvumui

] Pardavimo vadybininko charakteris, vaidmuo
Porte L. W. ir Lawler E. (1967) o
darbo procesuose, sugebéjimai, pastangos.

Holland J. K. (1973) Pardavimo vadybininko tipologijos

Tinkamas pardavimo vadybininko vystymosi
Boxall, P., Purcell, J.(2008) _
plany parengimas.

ZidZianas R. (2009) Kompetencijos lygis.

Visi autoriai iSreiskia, kad pardavimo vadybininko profiliy rezultatyvumui jtakos turi skirtingi
veiksniai. Porte L. W. ir Lawler E. (1967) mano, kad nuo pardavimo vadybininko susidoméjimo ir
pastangy, Holland J. K. (1973) teigia, kad nuo individo tipologijos, Boxall, P., Purcell, J.(2008)
mano, kad nuo vadovy, o Zidzitinas R. (2009) teigia, kad nuo kompetencijos lygio. Taciau visi §ie
autoriai daro vieng prielaida - rezultatai priklauso nuo pacio pardavimo vadybininko noro.

Taip pat Zidzitinas R. (2009) i$skiria pardavimo vadybininky tipus, pagal kuriy profilius

galima daryti prielaidas darancias jtaka pardavimo vadybininko rezultatyvumui:

o Realistas“ — prilyginamas pa¢iam papras¢iausiam pardavimo vadybininko tipui, nes
yra negatyvaus mastymo skleidéjas. Dazniausiai netiki niekuo arba tiki stebuklais. Sis
pardavejo tipas geba parduoti tik dviejy tipy produkcijg: pigius ir praktiSkus arba
stebuklingus. Sio tipo atstovas negeba parduoti neap&iuopiamy paslaugy (reklamos,
draudimo ir kt..). ,,Realisto” tipo atstovas mazai perspektyvus tik dél to, kad pats
niekuo netiki.

¢

o , Moralistas” — tai tas pats ,realistas”, taCiau yra baiges aukStuosius mokslus ir
didziuojasi savo intelektu. Galvoja, kad yra visada teisus ir nepripaZjsta kity kritikos,
tod¢l dazniausiai yra nelinkgs mokytis. Likes daznai skystis. Tokio tipo atstovg daznai
reikia skatinti. Yra geras pardavéjas, kada rinkoje maZai pokyCiy, o preké visiems
gerai zinoma. Taciau tokj tipg padaro geru pardavéju — vadovai.

e , Tankistas* — tai pardavimo vadybininkas, kuris tokiu tampa i§ nusivylimo arba
Isipareigojimy (savas verslas, paskolos). Labai kryptingas, pozityvaus mastymo, linkes
mokytis i§ klaidy, mokosi 1§ sekmingy pardavejy. Linkes daugiau klausytis. Stengiasi
prisitaikyti prie klienty poreikiy. Linkes tobuléti, net jei yra nepalaikomas

organizacijos. Yra motyvuotas dirbti ir uzsidirbti.

11




e ,, Scenaristas “ — tai toks tipas, kuris besimokydamas i§ savo klaidy tapo profesionalu.
Labai pastabus smulkmenoms, puikiai analizuoja ir daro iSvadas, geba prognozuoti
tam tikrus pokycius, visada ruosiasi rytojui. Sudaro tokias salygas, kad klientai patys
pas ji ateitu. Tokio tipo pagalba jmone dazniausiai tampa lyderé.

e, Ideologas “ — $io pardavimo vadybininko tipg dar vadina ,,dziokeriu® todél, kad jis yra
kertantis visas zaidimo kortas. Skaitoma, kad tai yra jo gyvenimo biidas. Labai domisi
apie tai kaip paveikti zmones per ju samong. Sj tipa galima apibendrinti kaip:

,»McDonald’s* ,,Coca-Cola* ir kt. tai visiems gerai Zinomi produktai.

Taciau, kad ir kokie pardavimo vadybininky tipai bebuaty yra iSskiriami veiksniai, kurie daro
ju rezultatyvumui jtaka. Tie veiksniai glaudZziai susij¢ su AMO teorija, kuri apima tris pagrindinius

aspektus, lemiancius profiliy jtakg rezultatyvumui: gebéjimus, motyvacijas, galimybés.

AMO teorija yra gerai Zinomas metodas Zzmoniy iStekliy praktikoje bei placiai paplites ir
naudojamas jvairiose terpése, taciau pastebéta, kad vertinant atskirus asmenis jmonése jis dar per
menkai iSnaudojamas. Ypac tai pasakytina apie pardavimo vadybininky — vieny svarbiausiy asmeny
jmonéje — vertinimg. Jie daznai vertinami pagal jvykdyty pardavimy sumas, turimus stabilius
klientus, ta¢iau susidarius tam tikroms situacijoms reikalingi alternatyviis budai, kurie padéty
jvertinti vadybininko gebéjimus, motyvacija darbui, ir visg tai iSreikSti per rezultatyvumo prizme.
AMO teorija padéty visapusiskai jvertinti pardavimo vadybininky rezultatyvumg ir tuo paciu
nustatyti, kokius aspektus jiems reikia tobulinti, kad jy veikla buty efektyvesné, o jmoné i$ to gauty

didesn¢ naudg bei kurty naujg pridéting vertg.

AMO teorija tapo visuotinai priimta sistema Zmoniy istekliy politikoje, nes $is metodas
susideda i§ trijy dedamyjy daliy: gebéjimy, motyvacijos bei galimybiy (Appelbaum et al. 2000).
Trys patys svarbiausi aspektai pardavimo vadybininky darbe siekiant rezultatyvumo (zr. 2 lentelé).

2 lentelé. AMO teorijos dedamosios dalys

AMO teorijos dedamosios dalys Sudedamuyjy daliy svarbos pagrindimas

Kiekvieno pardavimo vadybininko

kompetencijos lygis yra skirtingas. Gebé¢jimai

Gebéjimai suskirstomis j du svarbiausius aspektus:

e Socialin¢ aplinka, kurioje jis yra
(aukléjimas, Seimos vertybés, pomégiai,

draugai);
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e Darbo aplinka, kurioje dirba (patirtis,

darbo praktika, kolegos).

Kiekvienam pagal poreikius. Viskas priklauso
nuo pardavimo vadybininko profilio, kurj jis
turi. Vieni nori paprasty dalyky, tokiy kaip:
Motyvacija darbo laikas, jauki darbo aplinka, darbo
uzmokestis, o kitiems reikia: pripazinimo,
organizacijos skatinimo, pareigy, finansiniy

motyvy.

Kiekvienas tikisi galimybiy kilti karjeros
Galimybés laiptais, galimybés prisidéti prie organizacijos

valdymo ir t.t.

Nagrin¢jant AMO teorija matome, kad ji susideda i$ 3 dedamyjy daliy: geb¢jimy, motyvacijos
bei galimybiy. Visos Sios trys dalys veikia kaip vienas, bet jei nors viena Siy dedamyjy daliy veikia
praséiau uz kita, tada nebus pasickta jokiy rezultaty. Si teorija daugeliui organizacijy padéjo
suprasti darbuotojo svarbg ir kokie rezultatai galimi pritaikius $ig teorija (Paauwe and Boselie,
2005). AMO teorijos pirmoji dedamoji dalis — gebéjimai, kurie susideda i$ dviejy daliy: socialinés
bei darbo aplinkos. Socialiné aplinka, tai aplinka, kurioje individas yra (Seima draugai, laisvalaikis
ir kt..). Socialinés aplinkos gebéjimai jau yra suformuoti i§ anks¢iau, todél vargu ar galima juos
pakeisti. Darbo aplinkoje susiformave gebéjimai, tai Zinios, darbo aplinka, praktika. Organizacijos
siekiancios kuo geresniy rezultaty, turi sudaryti sglygas gebéjimy ugdymui, nes, tai yra vienas i$
veiksniy pardavimo vadybininky profiliy rezultatyvumui. Gebéjimy ugdymo dazniausiai reikia
jauniems specialistams, neturintiems didelés darbo praktikos, todél puoseléjant tokius pardavimo

vadybininkus, galima pasiekti itin gery rezultaty.

Kiekvienam motyvacija suprantama skirtingai, taciau visi nori buti kazkuo skatinami, kad
biity noras stengtis ir siekti rezultaty, taciau turime nepamirsti, kad motyvacija yra taip pat ir
kintantis reiskinys, todél biitina stebéti savo darbuotojus ir dométis jy poreikiais nuolat. DaZniausiai
kaip pagrindinis motyvatorius biina iSskiriamas atlyginimas, taciau reikia nepamirsti, kad kol atlygis
motyvuoja, tol yra motyvacija gauti kuo didesnj atlygi, bet kai uzmokestis nustoja kilti, sustoja ir

pastangos. Tod¢l labai svarbu atkreipti démes; ir j kitus individo norus.

Na ir zinoma, galimybés. Kiekvienas pardavimo vadybininkas (ar kitas darbuotojas) atéjes |

v —

jmong i§ jos tikisi kazkokiy galimybiy. (Petkevi¢itit¢ N. 2013). Jauni specialistai pradzioj tiksi
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galimybiy tobuléti, kilti karjeros laiptais, o pardavéjai turintys ne menka patirt] i§ organizacijos
dazniausiai tikisi galimybiy leidzian¢iy prisidéti prie organizacijos valdymo. Tikisi aukstesniy

darbo viety (direktorius).

Taigi, jei jmoné taiko AMO teorijg savo organizacijoje, tokios kompanijos dazniausiai uzima
vis didesne rinkos dalj nei tos, kurios savo darbuotojus laiko mazai reik§mingais. Lamanausko V.
(2012) teigimu, organizacijy sékme lemia efektyviai reguliuojami procesai bei strategijos, kurios

turi buti gerai parengtos.

2. SKIRTINGU PROFILIYU PARDAVIMO VADYBININKU
REZULTATYVUMO VEIKSNIAI

2.1. Amo teorijos jzvalgos, atskleidziant darbuotojy rezultatyvumo prielaidas

Siandieniné visuomené sparéiai keiéiasi. Siomis dienomis zmones galima priskirti prie ,,post-
modernios® visuomenés, kuri dar skirstoma j kelis elementus lémusius Sios Zmonijos sparcius
poky¢ius istorijoje, tai — nepriklausomybe¢ ir laisvé. O tai lémé ir esminius aplinkos pokycius.
Zmoniy issilaisvinimas priverté jmones susidurti su sparéiais pokyéiais konkurencingoje rinkoje,
kurie 1émé jmonés pelningumg ir paklausg (Henriques & Curado, 2009). Norint islikti
konkurencingiems, organizacijos turi gerinti savo veiklg ne tik i iSorés, bet ir i§ vidaus (Chang,
Huang, 2005). Tai parodo, kad zmoniy iStekliy sgsaja yra labai glaudZziai susijusi su organizacijos
konkurencingumu ir vieta rinkoje. Kad zmoniy iStekliy valdymas organizacijose yra labai svarbu,
rodo jvairiausi tyrimai. Tinkamai sudaryta Zmoniy iStekliy sistema sudaro atitinkamg dalj
organizacijos pelno (Huselid, 1995). Zmogiskieji istekliai turi daug metody, kurie parodo
svarbiausius rodiklius organizacijose. Siame tyrime remsimés AMO teorija ir jos pritaikomumu

pardavejy vadybininky rezultatyvumo kontekstui.

AMO teorija susideda i§ trijy komponenty: gebé&jimy, motyvacijos ir galimybiy. Sia teorija i$
pradziy pasitlé Bailey (1993), taiau teorija pabaigta kurti buvo Appelbaum et al (2000) ir tapo
visuotinai priimtina sistema nagrinéjanti ZIV politika ir padedanti jmonés vadovams issiaiskinti
kokios vidaus politikos turéty buti rengiamos ir jgyvendinamos. Pagal Macky, Boxall (2007),
dauguma kompanijy, vardan talentingy darbuotojy ir aukstos kokybés darbo praktikos, netiesiogiai

arba tiesiogiai naudojo AMO teorija.

Manoma, kad §ios teorijos panaudojimas ir praktika prisideda prie geresnio darbuotojo

veiklos tobulinimo plétojant darbuotojy gebéjimus, (A) jgudzius kokybiskai atlikti savo darba,
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pagerinant darbuotojo motyvacija (M) bei teikiant darbuotojams galimybes (O) visapusisSkai

pasinaudoti imon¢s siilomomis galimybémis.

2.1.1. Amo teorijos pagrindinés tezés

AMO teorija yra orientuota ] individo kintamumo lygio svarbg remiantis trejomis
dedamosiomis dalimis: darbuotojo kompetencija — gebéjimais (A), motyvacija (M), ir galimybémis
(O) Boselie et al. (2005). Si teorija daugiau skirta naudoti organizacijos viduje, kad pagerinty
darbuotojy psichologine biisena ir darbo nasumo lygj. Siandienin¢je visuomenéje platinama vis
daugiau straipsniy apraSanciy darbuotojy svarbg organizacijoms. Anksciau, darbuotojas buvo tik
darbo jéga ir niekam nertpéjo jo vidiné biisena, o Siandiena, kai rinka taip sparciai susiduria Su
poky¢iais, jmoné nekreipianti démesio j darbuotojg yra dazniausiai pasmerkta zlugti. Organizacijos
supratusios darbuotojo svarba rezultatyvumui dazniausiai savo organizacijose taiké AMO teorija
(Paauwe and Boselie, 2005).

Pagal AMO teorijos dedamasias dalis galime teigti, kad, darbo atlikimas yra priklausomas
nuo gebéjimy, motyvacijos ir galimybiy. Tai yra darbuotojy gebéjimy, aistros, prisidéjimo bei

materialinés geroves.

Sios AMO teorijos dedamosios dalys negali biiti atskirtos, kai yra kalbama apie darbuotojo
darbo atlikima. Jei darbdaviai, turin¢ius gerus geb¢jimus darbuotojus uzverbuoja su motyvacija bei
galimybémis, dirbant dél jo pasekimy (arba pelno), tai turés jtakos darbuotojo gerovei bei darbo
atlikimui. D¢l to, darbuotojo gerové yra ateities elementas skaléje, kuris bus vadinamas A x
(gebéjimai), M x (motyvacija), O X (galimybés). Jei vienas i$ $iy faktoriy yra nulinis, tai reiSkia — ir
galutinio darbo atlikimo nulis (Anne-Marie Finch 2014).

Per kokias zmoniy istekliy prizmes autoriai labiausiai akcentuoja AMO teorijg, matome

pateiktoje lenteléje ( Zr. 3 lentelé).

3 lentelé. AMO teorijos panaudojimas pagal Anne-Marie Finch, Macky, Boxall, Boselie et al.

Autoriai
Anne- | Macky, | Boselie
I ka Marie Boxall |etal. Apibendrinimas
akcentuoja Finch (2007) | (2005).
(2009)
Zmogaus + + Kompanijai, kuri siekia iSsilaikyti
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psichologiné greitai besikeiciancioje rinkoje, svarbu
busena investuoti ir | savo darbuotojy gerove.
Tai yra pagal AMO teorijos dedamasias
dalis atkreipti démesj j darbuotojus kaip
1 individus ir sudaryti palankias salygas

jaustis psichologiskai stipriais darbe.

Organizacijos Pagal Macky, Boxall (2007), didzioji
talentingus dalis jmoniy, naudoja §ig teorijg
darbuotojus + + organizacijos vidui ir labiausiai §j

metoda nukreipia j talentingus

darbuotojus, 1§ kuriy daug tikimasi.

Darbuotojo Kadangi Siandieninéje rinkoje vyksta
adaptacija. stiprus poky¢iai, neretai jmonéms tenka
+ + + persistruktiirizuoti, o tokiais atvejais

susiduriama su darbuotojy adaptaciniais

pasipriesSinimais, nelankstumu ir kt.

Kaip matome i$ lentelés visi Sie iSvardinti autoriy akcentai yra labai svarbiis. AMO teorija, tai
adekvati pagalba organizacijoms, norin¢ioms dirbti pelningai ir iSsilaikyti vis labiau
besikei¢iancioje rinkoje. Remiantis $ios teorijos dedamosiomis dalimis ir atsizvelgiant individualiai

1 kiekvieng darbuotoja, galima tikétis aukStesniy kiekybiniy ir kokybiniy rezultaty.

2.1.2. Darbuotojy rezultatyvumo prielaidos amo teorijos kontekste

Zitirint j organizacija kaip j organizma, visi kiinai turi veikti kaip vienas. Nepakanka, kad
plauciai naudoja savo gyvybinguma iki galo, jei jéga yra silpnesné nei kity kiino daliy.

Norint sukurti gerai funkcionuojancias komandas, yra svarbu, kad vadovai zitiréty ir jvertinty
darbuotojy profiliy kompozicijas. Yra rizika, sukurti blogos kompozicijos komanda. Tada
vadovybei nepasiseks kuriant pasitikéjimo kulttros, kuri padidins rizikg daryti netinkamus
veiksmus tarp gebéjimy, motyvacijos ir galimybiy, bendrame komandos atlikime (Na Fu et al
2013).

Darbuotojo vystymosi planas tiréty buti parengtas pagal specifing rolg ir Kiekvieno
darbuotojo atsakomybes. Kaip darbuotojai prisideda savo funkcijomis, kad organizacija pasiekty
savo tikslus? Kaip Jus galite plétoti jo potencialg dar labiau? (Boxall, P., Purcell, J. 2008)
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Jei Jiis biitumét savo jmonés vadovas, kg galétuméte padaryti, kad paskatinti darbuotojy
rezultatyvuma veiklai ir pelnui pagal AMO teorijos dedamasias dalis? Padidinti A, M ir O, Jis
galite naudoti tris faktorius kaip: struktiira, jvertinimo interviu, palyginant jasy darbuotojy reakcijg j
Jasy jvertinimg (jkainojima) j tai kg jie sugeba, aistras ir turimas galimybes pasiekti abipusj
supratimg (Boselie, P. 2010).

Norint i$siaiSkinti AMO dedamyjy daliy reikSme¢ rezultatyvumui, organizacijoms reikia
pradéti analizuoti darbuotojus pagal kiekvieno atsakomybes ir issiaiskinti ko jiems reikia, tada
atitinkamai motyvuoti ir duoti darbuotojui Zinoti kokios galimybés jo laukia. Pagal Appelbaum et al
(2000) AMO teorijos dedamosios dalys zmoniy iStekliy praktikai padéjo prisidéti prie darbuotojo
tobuléjimo, drgsinant juos rodyti diskretinius sugebéjimus. Purcell et al, (2003) traktuoja taip pat ir
teigia, kad prisid¢jimas prie darbuotojo drgsinimo ir tobulé¢jimo yra labai svarbu. Darbuotojy
skatinimas leidZia jam atsakingiau prisidéti prie darbinés veiklos. Kaip visg, tai veikia pateikiama
(zr.1 paveikslas)

Individualus AMO modelio panaudojimas kiekvienam darbuotojui
Gebéjimai irjgndziai
Motyvacija‘paskatos

Galimvbé-dalyvanti

Teigiamas pozidns |
pastangas

Organizacijos veikla

1 pav. Appelbaum et al (2000) AMO teorijos panaudojimas

AMO teorijos individualus panaudojimas kiekvienam darbuotojui pagal jo profiliy
atsakomybeés lygiy kompozicijas. Sie tarpusavyje glaudZiai susije lygiai gerina Zmoniy istekliy
valdymo teorines zinias bei praktika ir Si teorija yra laikoma geriausiu pavyzdziu darbuotojo
rezultatyvumo valdyme. Jei darbuotojo profilio kompozicijoje triikksta nors vieno komponento (A,M

ir O) vargu ar bus sulaukta geriausiu rezultaty i§ darbuotojo. Pavyzdziui: jei darbuotojas turi puikius
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gebéjimus, jgidzius ir motyvacija, bet neturi galimybés priimti sprendimus ir yra ribojamas, tada

tokio darbuotojo vidiné motyvacija darbo rezultatyvumui bus prislopinta (Hutchinson S. 2013).

Moksliniai tyrimai rodo, kad Zmoniy istekliy praktika susieta su AMO teorija turéjo skirtingus
poveikius skirtinguose pramonés Sakose. Appelbaum et al’s (2000) teigimu moksliniai tyrimai rodo,
kad zmoniy iStekliy praktika susieta su AMO teorija turéjo skirtingg poveik]j skirtinguose pramonés
Sakose. Pavyzdziui: drabuziy industrijoje remiantis zmoniy iStekliy praktika ir AMO teorija, buvo
prieita prie iSvady, kad komandai suteiktas savarankiSkumas turi didelés jtakos darbo

rezultatyvumui (optimizuotas siuvimo laikas iki 94 %, o tai reiské dideliy sanaudy sutaupyma).

Taigi, zmoniy iStekliy praktikoje naudojant AMO teorija daugelio atveju organizacijos
pasieké atitinkamy rezultaty. Reikia, kad vadovai zitréty ir jvertinty darbuotojy profiliy
kompozicijas, panaudotu AMO teorija pagal individualias darbo atsakomybes. Jei darbuotojo
profilio kompozicijoje triiksta nors vieno komponento (A,M ir O) vargu ar bus sulaukta geriausiy

rezultaty i$ darbuotojo.

2.1.2.1. Gebéjimy reikSmé rezultatyvumui

Darbuotojo gebéjimai yra viena i§ sudedamyjy AMO teorijos daliy. Tai yra pirmasis svarbus
veiksnys, kuris turi biiti atitinkamai jvertintas vadovy, norint siekti auksty rezultaty. Zinoma, daug
priklauso nuo pacio individo tarpasmeniniy gebéjimy socialinés aplinkos ir jsitikinimy. Laikui
viskas yra iSugdoma per darbo aplinka, nes tai yra aktyvus mokymasis visg gyvenimg (Broom L.,
Bonjean C.M. ir Broom D.H. 1992). Tarpasmeninés asmens Zzinios ir gebéjimai leidzia pasireiksti
tam tikriems rezultatams. (Spitzberg B. H. 2003). Taciau, atitinkamai kiekviena organizacija savo
darbuotojus papildomai ugdo pagal tai, kokiy rezultaty tikisi. Organizacija, kurioje vystymosi lygis
yra auk$tas, atidziai perzvelgia kiekvieno darbuotojo Zinias, gebéjimus ir kompetencijas. Toks
grieztas vystymasis yra susijes su individo sprendimy priémimu ir darbo kokybe (Simsek ir kt.,

2005). Visa tai yra viena i$ svarbiy AMO teorijos sudedamyjy daliy siekiant auksty rezultaty.

Yra keturi pagrindiniai kognityviniai individo gebé&jimai, kurie darbo rezultatyvumui turi daug
reik§més. Sie gebéjimai yra labiausiai analizuojami mokslinéje literatiiroje, todél apzvelgsime juos

i$samiau. (zr. 4. lenteléje).

4 lentele. Pagrindiniai gebéjimai rezultatyvumo reik§mei pagal J. H. Payne, Cegala, J. M.

Wiemann, Spitzberg.

Gebéjimai Autoriali ApraSymas

N Tai aktyvus klausymasis, gebéjimas
Empatija J. H. Payne (2005) o ‘ ' -
atsakyti j iSreikstg démesj, Zodiné reakcija
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rodanti kito supratimg.

Stebé¢jimas, susikoncentravimas, démesio
Démesingumas Cegala (1981) o S
atkreipimas ] jvairias smulkmenas.

Apima klausymag ir palaikyma
Saveikos valdymas J. M. Wiemann (2003) (prisitaikymas, Zodinis gebéjimas,

sklandumas)

Orientacija j Kitus Spitzberg (2003). Pokalbio uzmezgimas ir pakreipimas.

Empatija (Payne J. H. 2005), démesingumas (Cegala 1981), saveikos valdymas (Wiemann
2003) ir orientacija ] kitus (Spitzberg 2003) - tai labai svarbios kompetencijos rezultatyvumo
reikSmei. Taciau tai dar ne viskas - darbuotojui reikalinga ir dar daugiau jvairiy kompetencijy,
teikianc¢iy pasitenkinima sau ir kitiems. Taigi kiekviena organizacija prie§ samdydama darbuotoja
pirmiausia kreipia démesj | atsineStus gebé&jimus, o tada analizuoja kg galéty dar iSugdyti, todél

AMO teorijos viena i$ dedamyjy daliy yra gebéjimai, nuo kuriy priklauso reik§mé rezultatyvumui.

2.1.2.2. Motyvavimo reik§mé rezultatyvumui

Tai dar viena neatsiejama AMO teorijos dedamyjy daliy, parodanti darbuotojo pasitenkinimo
lygj ir reikSme rezultatyvumui. Motyvavimas - tai procesas, kuris niekada nesibaigia, bet tuo paciu
yra puikus jrankis konkurencingoje rinkoje. Organizacijos siekian¢ios auksty rezultaty turi daug ir
glaudziai dirbti su kiekvienu darbuotoju. Kiekvienos kompanijos tikslas — pasiekti, kad kiekvienas
darbuotojas samoningai siekty savo organizacijos tiksly (Zaptorius J. 2007). Remiantis Zmoniy
istekliy praktika ir AMO teorinémis dalimis turétume atsakyti j Siuos klausimus: kas motyvuoja

Juisy darbuotojus? Kaip jie supranta reikSminga darbg?

Kokie autoriy pozitriai j motyvacijos reik§me darbuotojui pateikta zemiau esancioje lenteléje

(zr. 5 lenteléje).

5 lentelé. Motyvavimo reik§mé pagal A.Maslow, Stoner et al, Ckpun4enko.

Autorius Motyvacijos teorija

Individo motyvacija sudaryta i§ fiziologiniy,
A. Maslow (2006) saugumo, socialinio priklausomumo, pagarbos,

saves realizavimo.

Ckpuraenko (2000) Zmogus dazniausiai motyvuotas tik tada, kai
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néra dar pasiekes tam tikro pasitenkinimo lygio.

Tai individo jdétos pastangos j darbg ir uz tai
Stoner et al (1999) _ _
gautas atlygio santykis.

Pagal Maslow A. (2006) darbuotojy motyvacinius poreikius organizacijoje pirmiausia jiems
reikia algos, kad galétu iSsilaikyti ir iSlaikyti Seimas, darbo garantijy (saugios aplinkos).
Organizacijy vadovai gali taikyti tokias priemones, kurios skatintu darbuotojo norg tobuléti ir
stengtis dél gery rezultaty. Patenkinus individo poreikius organizacijose, galima tikétis gery
rezultaty. Remiantis individo poreikiy teorija, darbuotojas motyvuotas tik tada, kol dar nepasieké
tam tikro pasitenkinimo lygio (Cxpumuenko 2000). Stoner et al. (1999) teigimu motyvacijos teorija
pabrézia individo tikéjimg nuobaudy bei atsilyginimo sistemos (taikomas jo darbo rezultatui ar
pasitenkinimui) neSaliskumu ir teisingumu. Appleby R. C. (2003) taip pat teigia, kad tai yra
darbuotojo polinkiai, troskimai ir paskatos. Zakarevi¢iaus P. (2008) teigimu, motyvavimas — tai
,»veiksniy, skatinan¢iy darbuotojus geriau atlikti jiems pavestus darbus (pareigas), iSaiSkinimas ir
poveikio priemoniy, budy, aktyvinanéiy veikla Siy veiksniy pagrindu, ,,sugalvojimas® bei

panaudojimas‘ (p. 79).

Taigi, AMO teorijos panaudojimas ir praktika prisideda prie geresniy darbuotojy veiklos
tobulinimy plétojant antrgja dedamagja dalj — motyvacija. Motyvacija yra neatsiejama dalis nuo

rezultatyvumo reikSmes.

2.1.2.3. Galimybiy reik§mé rezultatyvumui

Trecioji neatsicjama AMO teorijos dedamoji dalis - galimybés. Individo pasitenkinimo ir
organizacijos norimy rezultaty reikSmei. Norint gery rezultaty skatinant darbuotojo galimybes, kyla
klausimas: kokias galimybes darbuotojas supranta turintis? Galimybes galime priskirti prie karjeros
augimo. O karjeros galimybés - tai organizacijos suteikiamos paramos ir galimybiy derinys
prie organizacijos valdymo veiklos, jsitraukimo, komandinio darbo, savarankiskumo,
komunikacijos, darbo projektavimo ir rotacijos. Darbuotojy judéjimas jmonése yra labai svarbus

veiksnys, taip pat prisidedantis prie geresnio rezultatyvumo.
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2.2. Pardavimo vadybininky darbo specifika ir jy profiliai

Zmogaus poreikiy, motyvacijos, gebéjimy bei galimybiy nagrinéjimas yra siejamas su
organizacijos veiklos efektyvumo didinimu. Organizacijos tiksly siekia darbuotojai, nuo kuriy noro
ir paskaty priklauso rezultatas. Todél svarbu nustatyti kas skatina darbuotojus dirbti, kas juos
motyvuoja, kokie jy tikslai, gebéjimai bei galimybés. Ann-Marie Finch (2011) verslo psichologé ir
vyriausioji konsultanté teigia, kad ,,Jiisy darbuotojai gali biiti labai kompetentingi ir motyvuoti, bet
jei jie neturi galimybiy prisidéti prie jmonés arba jiems nepatinka, tada jy darbo atlikimo nasumas
krenta“. Pagal AMO teorijos implikacija darbo rezultatyvume teigiama, kad rezultatai priklauso nuo
darbo jégos, kuri turi biiti kompetentinga ir sugebanti, motyvuojama bei turinti galimybes prisidéti
prie jmonés valdymo. Jei darbo jéga yra efektyviai valdoma, tai tokios kompanijos darbuotojy

Inasas ] organizacijg bus didelis.

Pavyzdziai, kaip AMO teorijos panaudojimas gali turéti jtakos pardavimo vadybininko

rezultatams matysite zemiau pateiktoje lentel¢je. (zr.6 lentelé)

6 lentelé. AMO teorijos dedamuyjy daliy jtaka pardavimo vadybininky rezultatyvumui.

AMO teorijos

] Itaka pardavimo vadybininku rezultatams
dedamosios dalys

Gebéjimai (A) Tai kompetencija, kuri yra apibréziama tokiu budu: kompetencija tai Zinios
apimancios patirtj ir gebéjimus. Ziniy savoka apima darbuotojy apmokyma
ir kvalifikacijas. Patirtis iSugdoma beégant laikui ir atliekant darbus.
Gebéjimas reiskia sugebéjimg panaudoti Zinias ir patirtj Ann-Marie Finch
(2011). Darbuotojo gebé¢jimai turi didelés jtakos organizacijos rezultatams,
nes tik nuo jo atsineSty Ziniy, patirties, gebéjimo bendradarbiauti priklauso
Kiekybiniai ir kokybiniai rodikliai. Spitzberg B. H. (2003) teigimu, individo

Zinios ir gebéjimai leidZia pasireiksti tam tikriems rezultatams.

Motyvacija (M) Tai zmogiskieji motyvai (susidoméjimas darby, finansai, karjeros galimybés,
rezultatai, griZtamasis rySys, socialin€s garantijos, uZimtumo ir laisvalaikio
suderinimas). Taigi motyvai ir poreikiai yra esminis Vvisos organizuotos
veiklos, ypa¢ verslo, raktas, kuris neSa pelng jmonei. Pagal Maslow A.
(2006) individo motyvacija sudaryta i§ fiziologiniy, saugumo, socialinio

priklausomumo, pagarbos, saves realizavimo.

Galimybes (O) Itakoja, jsitraukimo galimybes j jmonés valdymg, komandinj darba,

autonomija, komunikacijas, darbo projektus ir darbo rotacijas. Zaporiaus J.
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(2007) teigimu ,laiméjimas, pripazinimas, atsakomybé ir paaukStinimo
galimybés — visa, kas susije su darbo turiniu ir atsilyginimu uz darbo

rezultatus® (114p.).

Taigi darbuotojy poreikiy, motyvacijos, gebéjimy bei galimybiy nagrinéjimas yra sicjamas su
organizacijos veiklos efektyvumo didinimu. Todél svarbu nustatyti kas skatina darbuotoja dirbti,

kas ji motyvuoja, kokie jo tikslai, gebéjimai bei galimybés.

2.2.1. Pardavimo vadybininky darbo rezultatyvumo matmenys

Siandieningje rinkoje yra daug kompanijy, kurios yra susijusios su pardavimais. Jy visy tikslai
ir siekiai yra skirtingi. Rezultatai priklauso nuo jmonés didzio, kokioje rinkoje jis yra bei zZinoma
poziiirio j pardavimo vadybininkus. Serement A. (2002) teigimu, didele jtaka finansiniams
rodikliams ir atlyginimams turi mokumo rodikliai, turto pelningumas ir Zinoma, produkcijos
pardavimo kiekis. Vanagas P. (2009) mano, kad darbo rezultaty matmenys priklauso nuo vidiniy
jmonés veiksniy ir salygy. Lipinskiené D. (2008) ,,Atlygis ir jo dydis priklauso tiesiogiai nuo
rezultaty™ (p. 16). Pardavimo vadybininky pasiekti rezultatai priklauso nuo trijy dedamyjy daliy:
charakterio bruozy ir nuo vaidmens darbo procesuose suvokimo, pastangy ir sugebéjimy (Porte L.
W. ir Lawler E. 1967).

Nuo ko priklauso darbuotojy rezultatyvumo matmenys autoriy teigimu, matysime Zemiau

pateiktoje lenteléje. (Zr. 7 lentele).

7 lentelé. Rezultatyvumo matmenys pagal Serement A., Vanagas P., Lipinskiené D., Porte L.
W. ir Lawler E.

Autoriai Darbuotojy rezultatyvumo matmenys

Rezultatyvumo matmenys priklauso nuo jmonés finansiniy
Serement A. (2002) rodikliy, atlygio uz darbg dydZio, pelningumo ir pardavimy

apimties.

Imonés vidinis motyvavimo koeficientas, kuris yra glaudziai
susij¢s su darbuotojo rezultatyvumu, priklauso nuo iSoriniy ir
Vanagas P. (2009) vidiniy jmonés veiksniy. | motyvavimo koeficienta jeing Sie
veiksniai: darbuotojy skaicius, rinkos strategija ir taktika, darbo

uzmokescio léSy apimtis.
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Lipinskiené D. (2008)

Veiklos rezultatyvumas ir matmenys yra paremti tiesiogiai nuo
darbo uzmokes¢io, t.y. pagrindinis darbo uzmokestis
papildomi atlygiai, tokie kaip komisiniai, premijos, priedai uz

nuopelnus ir kt.

ir

Porte L. W. ir Lawler E. (1967)

Nuo pacio darbuotojo asmeniniy sugeb¢jimy, pastangy,

suvokimo, atlygio dydzio uz pastangas ir pasitenkinimo.

Kaip matyti i§ 7 lentelés, visy autoriy pozitriai sutampa kalbant apie darbuotojo atlygi uz

pastangas. Kiekvienas darbuotojas samoningai ir nesgmoningai masto apie atlygi uz darbo

rezultatyvumg prie§ imantis veiklos. ,,Atlikdami tam tikra veikla, Zmonés siekia patenkinti

vienokius ar kitokius poreikius. Tod¢l, prie§ imdamiesi darbo, jie Ziiiri, koks bus atlygis. Kitaip

tariant, zmonés elgiasi taip, kaip, jy manymy yra palankiausia jiems patiems, nuolat ieSko atlygio uz

savo pastangas‘ (Lipinskiené D. 2008, p.12).

Is pardavimo vadybininky grupés tikimasi pardavimo rezultaty. Jie yra visy kity jmonés

darbuotojy (pradedant nuo valytojos iki generalinio direktoriaus) maitintojai. Todél jmoné turi Siuos

darbuotojus vertinti bei motyvuoti labiausiai.

Per kokius rodiklius galime vertinti pardavimo vadybininko rezultatus matyti Zemiau

pateiktoje lenteléje. ( Zr.8 lentelé).

8 lentelé. Metmenys pagal kuriuos galime vertinti vadybininko pardavimo rezultatus

Rodikliai

Rezultatai

Apyvarta

Apyvarta per mén.

Apyvarta - tai svarbiausias veiksnys jmoné¢je, todél
kiekvienas jmonés vadovas reikalauja i§ pardavimo
vadybininky teikti ataskaitas uz viso ménesio
apyvartas. IS gauty ataskaity vadovai mato kaip dirba
ju darbuotojai ir 1§ to gali nuspresti kokios
motyvacijos gali reikti ir kokias galimybes jam gali
sudaryti jmoné.

Apyvarta per savaitg

Daugelyje jmoniy i§ pardavimo vadybininky yra
praSoma pateikti ataskaitg rastu apie per savaitg
aplankytas jmones, parduotus produktus ir
apyvartinius rezultatus. Tuo siekiama iSsiaiSkinti
kiek pardavimo vadybininkas aplanko jmoniy bei
kokios jo galimybeés.
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Telemarketingo, riiby bei avalinés imonés
dazniausiai turi dienos tikslus. Psichologé
Masalskiené E. (2013), seo-marketing.lt puslapiui
teigia, kad ,,tokiose jmonése vadovai turi turéti
stiprias motyvacines sistemas pardavimo
vadybininkams bei teikti galimybes darytis karjera,
nes tai stiprina ,,jcentrines® jégas — norg likti
bendrovéje, rupinimgsi jmonés rezultatais ne tik
»siandien®, bet ir ,,rytoj*.

Dienos apyvarta

»Apsispresti ir pasirinkti neprofesionaliems klientas,
ypac tai darant pirmg kartg, tampa vis sunkiau ir
sudétingiau. Tod¢l kyla teoriné ir praktiné problema,
kaip palengvinti apsisprendimo procesg, padidinti
pasitikéjimg ir lojalumg, mazinti klienty iSlaidas bei
stiprinti paslaugy teikéjy ir naudotojy sgveika®. (
Sudzius V. 2007, p. 162.) Dazniausiai didelés
kompanijos, naudojasi galimybe parduoti kuo
daugiau produkto vienam didele kompanija
atstovaujan¢iam klientui, nei daugeliui mazy. Taciau
tokia jmoné turi turéti labai stipry pardavimo
vadybininka, kurio gebéjimai yra labai auksti.

Apyvarta per vieng
klienta

Visos jmonés turi pastovius klientus, bet tik
kompetentingo, komunikabilaus, gebancio bei
turincio geras motyvacijas ir galimybes pardavimy
vadybininko priklauso kaip ir kiek jis sugeba
parduoti prekiy ar paslaugy vienam klientui per
meénesj. Porte L. W. ir Lawler E. (1967) charakterio
bruozy ir nuo vaidmens darbo procese suvokimo,
pastangy ir sugebejimy.

Vieno kliento
apyvarta per vieng
meén.

Tai pagrindinis indikatorius, rodantis kliento
ketinimg pirkti pakartotinai. Geresnio rodiklio,
parodancio ar klientas ketina vél pirkti ir, kiek ilgai
ruoS$iasi naudotis paslaugomis, néra. Tod¢l Sis
rodiklis yra be galo svarbus visoms jmonéms ir tik
nuo kompetentingo, gebancio bei gerai motyvuoto

Kokybiniai Kliento pardavimo vadybininko priklauso §is rodiklis.
pasitenkinimas »Klientas vertina ne tik jsigyta preke arba paslauga,
ju kokybe, taciau jam svarbus ir pats jsigijimo
procesas, tiksliau kaip ta paslauga pateikiama:
aptarnavimo kulttra ir kvalifikuotumas, darbuotojo
suinteresuotumas bendradarbiauti ir pan.*.
(Kazilitinas A. 2004, p. 74.)
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I$ pateiktos lentelés matome, kad yra du pagrindiniai rodikliai pagal kuriuos galime vertinti
pardavimo vadybininkus. Taciau apyvarta iSskyréme dar i 5 veiksnius, nes daugelis jmoniy
skirtingai vertina pardavéjo vadybininko rezultatus. Darbo rezultatyvumui labai daug jtakos turi ir
motyvavimo koeficientas Vanagas P. (2009), charakterio savybés, gebéjimai, suvokimas Porte L.

W. ir Lawler E. (1967) ir zinoma atlygis uz darbo rezultatyvumga (Lipinskiené D. 2008).

Taigi iSnagrinéjus literatirg matome, kad kiekvienos jmonés rezultatyvumo rodikliai yra
skirtingi, o kaip jie bus pasiekiami priklauso nuo jmonés pastangy vertinant darbuotoja. Remiantis
AMO teorija, matome, kad jmonei dirbanciai su pardavimais ir turin¢iai pardavimo vadybininkus
svarbiausi yra Sie kriterijai: A — kokie vadybininko atsinesti j jmone gebéjimai, kaip jas vertina pati
kompanija, M — ZmogiSkieji motyvai, O — kokios suteikiamos jsitraukimo galimybés j jmonés
valdyma. Jei jmoné¢ suteikia puikias salygas savo pardavimo vadybininkams, tai ir pelnas bus daug
didesnis, nei ty, kurie Siandien dar masto, kad darbuotojas gauna alga ir turi dirbti visu savo

pajégumu.

2.2.2. Pardavimo vadybininko darbo specifika ir tipai

Organizacijy veiklos sékme lemia ne tik puikiai parengtos strategijos (neretai ,,popierinés®),
optimalios struktiiros, tiksliai organizuoti ir efektyviai vykdomi procesai, bet ir konkreciy asmeny —
jvairaus lygmens vadovy — atsakomybé (Lamanauskas V. 2012). Pagal Zidziting R. (2009) visi
pardavimo vadybininkai yra ryskiai i$skiriami pagal aktyvius pardavimo vadybininky
kompetencijos lygius, o Holland J. K. (1973) teigimu, visu pardavimo vadybininkus galime

suskirsti j tipologijas ir i$siaiskinti kokia yra jy specifika.

2.2.2.1. Pardavimo vadybininky profilis pagal pardavimy vadybininko kompetencijos
lygius

Galima samdyti gerai organizacijos tikslus jgyvendinancius pardavimo vadybininkus,
vadovus (gebéjimai) ir specialistus, plétoti ir jtraukti juos (motyvacija), ir pasitlyti galimybes
(galimybés). Bet jei Sie zmonés negali kooperuotis, prisiimti atsakomybés dél bendro tikslo siekimo
ir rodyti tinkamg poziiirj kasdieniniame darbe, jy satisfakcijos rodiklis ir gerove bus susilpninta.
Todél pasirinkome Zidzitino R. (2009) i§skirtus pardavimo vadybininky tipus, kurie yra suskirstomi
pagal turimus profilius bei kompetencijos lygius. Taip pat aktyvaus pardavimo vadybininko
kompetencijos lygius priskyréme prie kiekvienos i§ Zemiau pateikty tipologijy AMO teorijos

pritaikomumg pagal tipa.
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Pardavéjas  vadybininkas  “Realistas”- Kaip pardavimo vadybininkas yra prastas
papras¢iausias. Sio tipo mastymas - negatyvus, geba parduoti tik tokiems pat negatyviems. Sis
zmogus dazniausiai niekuo netiki (tiksliau, tiki tik tuo, kg galima paciupinéti; visa kita nepraktiska,
netikra, apgaul¢), arba stebuklais tiki. Tad jis gali parduoti tik dviejy tipy produkcija:
»stebuklingus® daiktus arba pigius praktiskus.

Praktisky pigiy daikty pardavéjas vadybininkas sugeba parduoti naudotus automobilius,
dévétus drabuzius, savo rankomis rankdarbius, paties iSaugintas darzoves. Visal nesugeba parduoti
brangiy bei neapCiuopiamy prekiy, pvz.: reklamos, draudimo paslaugy ir kt.

Pardavéjo siiilomais ,,stebuklingais® daiktais gali biiti maisto papildas, kuris gydo viska,
lieknéjimag skatinantys preparatai ir kt.

,,Realistas* — tinklinés rinkodaros atstovas.

Tinkliné rinkodara - tai verslo modelis, kuris grindZiamas distribuciniy jmoniy prekémis ar
paslaugomis per nepriklausomy platintojy tinklg. (Kijosaki, 2009).

Dazniausiai §io tipo atstovas nusivilia prekybininko profesija ir grizta Prie jprastesniy darby
(statyti namy, vairuoti autobusy, taisyti gendanciy mechanizmy). Dirbdamas tokius darbus jauciasi
patenkintas savimi ir laimingas.

Kompanijai siekian¢iai gery rezultaty ir naudojantis AMO teorija, pardavéjas vadybininkas
orealistas® tik griauty jdedamas pastangas | organizacijos sustiprinimg. Tokie pardavéjy

vadybininky tipai yra laikomi nelanksciais.

Pardavéjas vadybininkas ,, Moralistas* - yra tas pats ,,Realistas”, tik baiges aukStuosius
mokslus susijusius su pardavimo sritimis, todél labai didziuojasi savo gebéjimu analizuoti bei
intelektu. Visada turi savo nuomong, jauciasi visada teisus ir arSiai kovoja su tais kurie kitaip masto.
Turi begalinj susireik§minimg bei pasiptitima, todél negeba priimti kritikos, todél sustabdo bet kokj
mokymasi ir keitimasi. Stai todél jis be galo moralizuoja, nepavargdamas $neka, apkalbinéja kitus,
konservatyvus. Visa tai tik tam, kad nereikéty nieko daryti.

»Moralistas puikus mokslininkas, policininkas, mokytojas, tarnautojas, gydytojas,
biurokratiniy jstaigy darbuotojas. Pardavejas vidutiniskas arba prastas.

Puikiai zino, kaip reikia ,teisingai“ pardavinéti kritikuoja neteisingai tai daranciuosius, ir
apkalbinéja. Labai retai girdi partnerj, taCiau daug kalba. Pokalbyje jis jauciasi svarbesnis uz
klienta. Bendraudamas toks pardavéjas bando visais jmanomais budais parodyti, kad yra
protingesnis, labiau iSmanantis nei pirkéjas.

»Moralistui“ atrodo, kad puikiai iSmano kliento poreikius, nes jau seniai visus klientus
»perkando® ir viskg apie juos puikiausiai zino. Apie Zzmogy daZniausiai sprendzia pagal iSvaizdg

arba pirma jspidj.
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Pardaveéjy mokymus lanko tik dél diplomo, nes viska ir taip jau Zino. Paprastai visai nesugeba
pritaikyti naujos informacijos, todél savo begalinémis kalbomis visiems jrodingja, jog tai
nejmanoma, nes klientai iSpuiko, konkurentai iSaugo, o preké brangi.

Labai daznai skundziasi, kad galimybiy jam tobuléti jmonéje néra, taip pasgmoningai
stengdamasis pasiteisinti, kodél pats daugiau $neka nei pardavinéja.

Neturi savos motyvacijos, ji nuolat reikia skatinti. Labai pavydus, todé¢l slopina aktyvesnius
kolegas.

Geba gerai pardavinéti tik tada, kada mazai pokyc¢iy rinkoje, paklausa didelé, preké Zinoma,
konkurentai nesipainioja. Stipriose jmonése tai sékmingas ir gana gerg uzmokest] gaunantis
pardavéjas. Silpnose jmonése tai vidutinis pardavéjas, nuolat nepatenkintas jmonés valdzia ar preke,
daznai svajojantis pereiti | kita jmoneg.

Tokj darbuotoja geru pardaveéju daro gerai organizuotas darbas, skatinimo sistema bei puikis
vadovai. Jo pardavimo lygis tiesiogiai priklauso nuo jmonés teikiamy salygy.

Sio pardavéjo trikumai matyti tuomet, kai reikia keistis, plétotis, greitéti, aplenkti ir ypaé
tada, kai ekonomika apima sagstingis. Tai jveikti jam trukdo perdétas pasitikéjimas savimi, tuo ka
Zino, konservatyvus ,,teisingas mastymas ir begalinis susireikSminimas, neleidZiantis ramiai priimti
kritikos bei keistis.

Per laika, organizacija gali jkristi j griovi del kelétos besikeicianciy optimizuojanciy kultiry,
kur bendros kultiiros trikumas yra kasdieninéje praktikoje. Jei, pvz. dauguma darbuotojy dirba dél
savo tiksly yra paaukStinami pareigose, atsiranda rizika, kad jie susirgs zvaigzdziy liga, ziiirint |
trumpalaikius rezultatus su trumpalaike elgsena ir sustabar¢jimu ir taip sukels kriting bukle verslui
ir organizacijos veiklai. Tai gali sukelti grjztamajj rysj, nenumatytg taktinj silosg komunikacijoje ir
svarbi informacija bus nesidalijama — jei tai nebus paranku jiems dalintis. Pasak Kavaliausko T.
(2007) ,,moralinés vertybés — tai, kas visuomet buvo etikos studijy objektu — verslo etikos teorijoje
yra traktuojamos kaip vadybiniai jrankiai, suprantami kaip Zmogiskyjy iStekliy valdymo jrankiai®.

(p. 10.)

Pardavéjas vadybininkas ,, Tankistas“ — tokiu tampa i§ nusivylusio savo galimybémis
»Moralisto®“. Daznai tokiam pokyciui reikia stipraus stimulo. Tai gali buti stiprus islaidy
padidéjimas, savo verslo jkiirimas (pvz.: vaiky mokslai, papildomos paskolos), suvokimas ir drasus
savo troSkimy pripazinimas, suvokimas, kad taves laimingo niekas kitas nepadarys nei pats.

Sis tipas dar vadinamas psichosocialiniu prisitaikéliu — tai tam tikras santykinis zmogaus nory
(troskimy) ir aplinkos reikalavimy (kliti¢iy) harmonijos laipsnis. Pasak Colman, 2003 prisitaikymas
atspindi, kaip dél susidariusiy aplinkybiy arba aplinkos situacijos pakei¢iami asmens elgesio
motyvai.
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Sio pardavéjo mastymas pozityvus ir labai kryptingas bei lankstus, jis keiciasi kartu su
situacija. Jis pradeda mokytis i§ sékmingy pardavéjy ir giliai savyje paslepia susireik§minimg.
Stengiasi bati pozityvus, daugiau klausyti kliento per pokalbj. Pradeda gerai atpazinti ir tenkinti
pirkéjy poreikius. Sugeba bendrauti su labai jvairiais zmonémis. Keitimgsi supranta kaip mokymasi.
Jeigu derybas pralos$ia, pradeda aiSkintis, kaip jam reikia pasikeisti ir ko iSmokti. Nekaltina kity,
keiciasi pats ir netrukus pradeda vis dazniau ir dazniau laiméti derybas su klientais. Taip veikia
visose pardavimo srityse: susitikimai, pokalbis telefonu, naudos kalba, priestaravimy
neutralizavimas ir t. t. Tobuléja, net jeigu to nepalaiko jmonés vadovybé. Suvokia, kad jo asmeninis
turtas — tai tie gebéjimai, kuriuos jgauna pardavinédamas. Turi savo asmening motyvacija dirbti,
moka sutelktai bei kryptingai veikti. Sugeba kelti ir pasiekti tikslus.

PrieSingai nei ,,Moralistas®, pardavéjas ,, Taktikas* darbg keicia, pereidamas ] stipresn¢ jmong,
daznai pasididindamas atlyginimg. Tus¢iy kalby beveik nelieka, tod¢él gyvenime ir darbe pradeda
daugéti pasiekty rezultaty. Gyvenimo lygis geréja, kartu auga pasitenkinimas savimi ir pardavejo
darbu. Turi stiprig motyvacijg dirbti bei uzsidirbti. Manoma, kad tokie gynybos mechanizmai, kaip
reakcijos formavimasis, izoliacija ir neigimas, apsaugo saves vertinimg nuo grésmés (Myers,
Zeigler-Hill, 2008).

Kai | imong ateina ,, Taktikas®, jmonés pozicija rinkoje labai sustipréja. ,,Tankistas* tai trys
kalbantys moralistai.

Zinoma, tarpiniy tipy biina, bet daZniausiai tai skausmingas Zmogaus gyvenimo etapas.
DazZnai tai arba pardavéjas vadybininkas ,,Taktikas®, prispaustas vadovo ,,Moralisto* ir pradéjes
degraduoti, arba pardavéjas vadybininkas ,,Moralistas®, jau pradéjgs efektyviai veikti, bet dar
bijantis prisiimti visg atsakomybe uzZ savo veikla, todél vis dar prisidengiantis protingomis kalbomis
bei atsargiai remiantis save. Tarpinis tipas neefektyvus, nes jo darbo rezultatai nestabilts. Kartais
toks pardavéjas visus nustebina dideliu pardavimu, kartais — tuS¢iomis standartinémis kalbomis apie
pernelyg iSpuikusius klientus, brangias prekes ir kriz¢ rinkoje. Tarpinis tipas arba degraduoja, arba

pakyla, tai yra gyvenimas pradeda tekéti arba jprasta vaga, arba visiSkai nauja.

Pardavéjas vadybininkas ,, Scenaristas® - tai naujas pardavéjo vadybininko vidinés
kompetencijos lygmuo. ,, Taktikas® lavéja ir tampa profesionalu. Keiciasi jo mastymas. Jis tampa
pastabus smulkmenoms, iSmoksta jas analizuoti ir daryti savo iSvadas. Tai padeda jam atlikti ne tik
statiSkg, momenting rinkos analize, bet ir pradéti prognozuoti tam tikrus pokycius. ,,Scenaristas*
pradeda ruostis tam, kas bus rytoj, todél kita dieng buna pirmuoju pardavéju vadybininku,
pasiimanciu visg pelna.

Uzuot pardavinéje¢s, kuria tokias rinkos salygas, kad pirkéjai patys pas ji ateity, o nusipirke jo
preke grizty vel ir vél. Akivaizdu, jog tam reikia mokeéti kombinuoti, strategiSkai mastyti, turéti
daug svarbios informacijos ir mokéti apdoroti didelj kieki duomeny. Efektyvus Ziniy valdymas bet
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kurioje organizacijoje tapo svarbus jrankis, leidziantis valdyti ne tik sudétingas esamas situacijas,
bet ir pasinaudoti ateities galimybémis. (Atkocitiniené, Juskaité, 2012)

Bet to tikrai negana! Jo asmenybé turi buti puikiai iStobulinta bei lanksti, turinti i§lavintg
emocinj intelekta. Toks pardavéjas puikiai bendrauja, turi be galo daug vertingy rySiy, yra
populiarus ir gerbiamas klienty.

Jis daro neimanomus ,,Taktikui* dalykus, moka uzimti atskirus rinkos segmentus, jvesti ir
iSpopuliarinti naujg preke ar paslauga. Labai daznai | savo veiklg jjungia daug papildomy resursy,
televizija, spauda, koreguoja jstatymus, kuria jvairias sgjungas, organizuoja visuomenés palaikyma.
ISoriSkai gali atrodyti, kad jis dirba maziau nei ,,Taktikas®, bet rezultatai daznai rodo visai kg kita.
»dcenaristas® tiesiog naudojasi visai kitomis galimybémis parduoti. Jo kalboje atsiranda tokie
zodziai, kaip zaidimas, zaidéjai, taisyklés, strategijos. Pirmasis i§ visy pardavéjy vadybininky
pamato, kad verslas yra tam tikry jégy zaidimas, ir iSmokes taisykles tampa laimetoju. Kai kurie
pradeda pardavinéti Sias Zinias, raSyti knygas. Taip atsiranda ,,pardavimo guru®, sugebanciy
iSpopuliaréti daugelyje pasaulio Saliy, aplink kuriuos renkasi Zzmonés, jy jtaka iSpleCiantys visame
pasaulyje.

Kai | jmon¢ ateina pardavéjas ,,Scenaristas®, jmon¢ pradeda plétotis, stipréti ir galiausiai

tampa lydere.

“

Pardavéjas vadybininkas , Ideologas® kurio pagalba jmoné¢ buty rinkos lyderé ilgg laika.
ZaidZiantis ,,Scenaristas pamato, kad yra dar vienas uZ jj geresnis zaidéjas, judantis greidiau,
veikiantis taikliau ir pasiekiantis daugiau. Tai tarsi dziokeris, kertantis visas kortas. ,,Ideologa™
domina valdzia, poveikis pirkéjy samonei. Jis kuria mitus bei ideologijas, pratina iStisas kartas
vartoti jo gaminamus produktus. Sis pardavéjas nematomas, nes tai jau nebe pardavéjas. Tai
gyvenimo biidas. Todél juos galime vadinti tik apibendrintai: ,,Coca-Cola®, ,,McDonald’s*,
Holivudas, ,,Microsoft”, Europos Sajunga, kapitalizmas. Kas uz jy slypi? Kas juos paZjsta? Ar
biitina Zinoti atsakymus j $iuos klausimus? Tiesiog be jy gyventi jau negalime! (ZidZitinas

R. 2009).

Apibendrinant pardavéjy vadybininky tipus ir remiantis Hollando J. K. (1973) iSskirtomis
asmenybiy tipologijomis pateikiame lentele (Zr. 9 lenteléje.), kurioje trumpai apibendrinama

asmenybés tipologija ir priskiriama prie pardavimo vadybininko tipo.

9 lentelé. Asmenybiy tipologija remiantis J. K. Hollando (1973)

Kryptis ir pritaikymas pardavimo
Asmenybés tipas | Asmenybés savybés o o
vadybininko tipui.

Realistas Praktiskas, pastovus, I manipuliavimg instrumentais ir
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atviras, atkaklus,

nuoSirdus.

mechanizmais. Linkes uzsiimti su
konkreciais dalykais. Turi aukSta
emocinj stabiluma, pastovaus
judéjimo. Sj asmenybés tipa, galime
prilyginti prie pardavimo

vadybininko tipui ,,Realistas®.

Tyrinétojas

Intelektualus,
analitiSkas, smalsus,
pedantiskas,

savarankiskas.

I ieSkojimus ir tyrimus. Biuidingas
analitinis protas, nepriklausomumas.
Si asmenybés tipa, galime prilyginti

prie pardavimo vadybininko tipui

,,Moralistas®.

Meninis

Lakios vaizduotés,
intuityvus, impulsyvus,
mokantis jtikinti,

bendradarbiaujantis.

I emocines paraiskas, saviraiska.
Vyrauja verbaliniai sugebéjimai. Sj
asmenybés tipa, galime prilyginti
prie pardavimo vadybininky tipy

,Moralistas* ir ,, Tankistas®.

Socialinis

Atsakingas, paslaugus,
draugiskas, idealistas,
mokantis jtikinti,

bendradarbiaujantis.

I sgveikg su zmonémis. Stipriai
iSreiksti socialiniai sugebéjimai.
Lengvai prisitaikantis.. Sj asmenybés
tipg, galime prilyginti prie pardavimo

vadybininky tipy ,, Tankistas‘ ir

,.Scenaristas®.

Verslininko

(iniciatyvinis)

Energingas lyderis,
socialus, linkes
rizikuoti, ambicingas,

ekstravagantiskas.

I itakg Zmonéms. Mégsta uzduotis,
kurios susijusios su vadovavimu. Sj
asmenybés tipa, galime prilyginti
prie pardavimo vadybininko tipui

,»Scenaristas®

Konvencionalusis

Nuolankus, atkaklus,
praktiskas, saziningas,
nemeégstantis

kompromisy

I informacijos valdyma,
bendravimg su Zmonémis. |
problemas daznai zitri stereotipiskai.
Sj asmenybés tipa, galime prilyginti

prie pardavimo vadybininko tipui

,ldeologas®.

Visi Sie pardavejy vadybininky tipai gali biiti vienodai sékmingi, tik sekmé slypi skirtingose

prielaidose, skirtinguose kompetencijy profiliuose. A — skirtingi gebé&jimai, M — skirtinga
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motyvacija ir pasitenkinimo lygis, M — skirtingi galimybiy likes¢iai ir jy patenkinimas. ISskyrus
visas §ias Hollando J. (1973) isskirtas tipologijas, galimi priskirti prie Zidzitino R. (2009) i3skirty
pardavimo vadybininky kompetencijos lygiy ir gauti AMO teorijos pritaikomumg vadybininky

rezultatyvumui.

2.3. Amo teorijos implikacija nustatant pardavimo vadybininky rezultatyvumo
prielaidas

Pardavimo vadybininkai kiekvieng dieng darbe susiduria su jvairiomis uzduotimis bei
problemomis. Norint pasiekti iskeliamus tikslus bei gauti geriausius rezultatus jmoné turi atsizvelgti
j kiekvieno pardavimo vadybininko asmenybés profilius, kad remiantis AMO teorija, galéty
sékmingai pritaikyti dedamasias dalis siekiant auk$¢iausio rezultatyvumo. Siekiant iSsiaiSkinti
pardavimo vadybininky motyvus darbui, svarbiu $altiniu tampa didziojo penketo modelis, kuris
apima ekstraversijos, neurotizmo, atvirumo patyrimui, sutariamumo ir sgmoningumo dimensijas
(Costa and McCrae, 1991). EkstravertiSkumas ir neurotiskumas labiausiai siejamas su abejojimu
(Feldman, 2003; Kelly and Pulver, 2003). Darant karjera ekstravertiSkumas yra labai geras bruozas
(McCrae and Costa,1991). Toks zmogus rodo, kad yra aktyviai siekiantis informacijos, draugiskas,
atkaklus, taciau susidiires su sunkumais ieSko paramos, kas jj paskatintu eiti toliau (Caldwell and
Burger, 1998; Kellyand Pulver, 2003). PrieSingai nei ekstravertai, neurotiSkumas (neryZtingumas)
rodo, kad turi problemy priimant bet kokius sprendimus (Germeijs and Boeck, 2003).
Neryztingumas labiau siejamas su baime, nepasitikéjimu, pyk¢iy, neigiamomis emocijomis.
Atvirumas patir€iai siejasi su vaizduote, susidoméjimu, smalsumu ir pan. Sutarumo bruozus turintis
tipas yra altruistiS$kas, uZjauciantis, siekiantis, linkgs maziau kritikuoti. Na, o sgmoningasis tipas, tai

planuojantis, organizuojantis ir siekiantis tiksly (Urbonaité M. 2013).

Pardavimo vadybininkai dazniausiai yra vertinami pagal jvykdyty pardavimo sumas, klienty
skai€iy, taciau susidarius tam tikroms situacijoms reikalingi alternatyvis buidai, kurie padéty
jvertinti vadybininko gebé¢jimus bei motyvacija darbui ir visg tai i8reikSti per rezultatyvumo prizme.
Pasinaudoj¢ didZiojo penketuko dimensija ir remiantis AMO teorijos dedamosiomis dalimis

i$skyréme asmenybés profilio ir AMO dedamyjy daliy prielaidas.

2.3.1. Pardavimo vadybininko profilio ir darbo rezultatyvumo prielaidos AMO teorijos
kontekste

Kaip jau Zinome, Siandienin¢je visuomenéje kompetencija yra labai svarbus veiksnys. Ypac,
kai yra kalbama apie organizacijas. Kompetencija jmonése yra viena i§ pagrindiniy sudedamyjy
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daliy geresniy rezultaty link. Todél organizacijai yra labai svarbu turéti kompetetyngus pardavimo
vadybininkus, nes jie yra vienas pagrindiniy veiksniy nuo kuriy priklauso imonés rezultatyvumas.
Boyatzis E. (1982 m.) mano, kad kompetencija, tai individy asmeninés savybés, kurios yra
susijusios su geresniu darbo atlikimu. Vyraujanciuose kompetencijos modeliuose vadybiné
kompetencija pateikiama kaip elgsenos arba rezultato sinonimas, o kompetencijos — jgiidziy, ziniy,
pozilriy arba esminiy asmeniniy savybiy, kurios apibrézia elgesj, sinonimas. (Petkevicitte,
Kaminskyté, 2003). O, Le Botherf (2010 m.) i$skiria tam tikrus kompetencijos elementus, kurie jo
nuomone yra neatsiejami nuo asmenybés, o §iuo atvejy nuo pardavimo vadybininky:

e Ziniy rinkinys, kurj sudaro teorinés, aplinkos ir procedirinés Zinios;

e Patyrimas (angl. know-how);

e Gabumai bei emociniai ir fiziologiniai iStekliai.

Taigi, kompetencija yra labai svarbus veiksnys Kiekvienai individualiai asmenybei. Kalbant
apie darbing aplinka, o Siuo atvejy pardavimo vadybininkus, kompetencija yra neatsiejama jmonés
pelno susédamoji dalis. Ann-Marie Finch (2011) teigia, kad viena i$ kompetencijos sudedamyjy

daliy yra galimybés. Taigi komtepencija lygy gebéjimai (zr. 2 paveiksle).

KOMPETENCIJA = GEBEJIMAI

2 pav. Kompetencijos sudedamoiji dalis, remiantis Ann-Marie Finch (2011)

Ann-Marie Finch (2011) teigia, kad kompetencijos viena susédamyjy daliy yra gebéjimai,
kad ,,Siandien organizacijose darbuotojy zinios ir sugebéjimai tampa pagrindiniu konkurenciniu
pranasumu®, tai reiSkia, kad organizacija | darbuotojy gebéjimus turi atsizvelgti labai stipriai. Taip
pat daugelyje organizacijy kompetencija yra viena i§ atlyginimo sistemos sudedamyjy daliy, nuo to
priklauso kintamoji atlygio dalis (Cofsky, 1993). Gebéjimai kaip ir kompetencija yra reikalingi
visur ir visada, tik tai gali nusakyti individo galimybes darbinéje aplinkoje (Cirtautiené L. 2013).

Daugelis autoriy nagrinéja gebéjimus, taciau kokia yra jy svarba pardavimo vadybininkams?
Norint iSsiaiSkinti pateikiame lentele su autoriy nagrinéjamomis sudedamosiomis dalimis, kurios

yra svarbios ne tik organizacinéje erdvéje, bet ir individo gyvenime (zr.10 lenteléje).

10 lenteléje. Gebéjimy svarba pardavimo vadybininkams pagal Cofsky, Ann-Marie Finch,
Cirtautiené L., Le Botherf, R. E. Boyatzis)

Gebéjimai Autoriali Svarba Pagrindimas
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Cofsky,
1993

Ann-

Marie
Finch
(2011)

(Cirta
utiené
L.

2013).

Le
Bother
f (2010

m.)

R. E.
Boyat

ZIS

Z1inios

Didele

Pardavimo
vadybininkams zinios ir
tolimesnis jo mokymasis
yra labai svarbu, nes tik

taip jis gali padéti
organizacijai prisitaikyti
prie pokyc¢iy, iSlaikyti

Klientus bei siekti pelno.

Gabumai

VidutiniSk

a

Asmeniniai geb¢jimai
pardavimo vadybininkui
yra labai svarbu, taciau
daugelis organizacijy yra
linkusios darbuotojo
gabumus ugdyti patys,

pagal jmonés tikslus.

Bendradarbiavi

mas

Didelé

Sis gebéjimas yra
vienareikSmiskai
reikalingas visiems
darbuotojams darbinéje

aplinkoje ir ne tik.

Analitinis

mastymas

Vidutinisk
a

Tai yra svarbiis jgiidZiai
geriems rezultatams,
ta¢iau ne visi pardavimo
vadybininkai turi
analitin} mastyma, nes
labai daug priklauso nuo
socialiniy salygy bei

charakterio.

Organizuotumas

Didelé

Svarbus gebé¢jimas
pardavimo

vadybininkams, nes
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organizuotumas reiskia
tinkamg laiko planavimag

ir tiksluma.

Komunikabilum

as

Didele

Kaip ir
bendradarbiavimas,
komunikabilumas yra
labai svarbus veiksnys
organizacijos viduje bei

iSoréje.

Patirtis

Maza

Pardavimo vadybininko
patirtis yra gerai, bet
daugelis organizacijy yra
link¢ pasiimti darbuotoja
be patirties, kad
iSmokyty dirbti pagal
organizacijos

reikalavimus.

Savikontrolé

Maza

Tai yra charakterio
savybé, taciau jei ji
nekliudo darbingje
aplinkoje bei
bendradarbiaujant su
iSorinémis
kompanijomis, tada toks
gebéjimas yra

nereik§mingas.

Prisitaikymas

Didelis

Kiekviena organizacija
neretai patiria jvairiy
Suoliy, nuosmukiy ar

krypc¢iy pakeitimo ir visg,
tai reikalauja
perstruktiirizavimy bei
naujy tiksly, todel
pardavimo vadybininky

prisitaikymas prie
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poky¢iy bei naujy
strateginiy tiksly yra

labai svarbus.

Skirtingus darbus atliekantiems individams reikalingi skirtingi gebéjimai, o tai priklauso nuo
organizacijos vidaus politikos (J. Hay 1990). Taciau svarbiausios sudedamosios kompetencijos
dalys islicka tos pacios, tokios kaip: zinios, bendradarbiavimas ir komunikabilumas. Kad ir kur

benueituméte, visur darbdavys paprasys Siy savybiy. Kompetencija atskleidzia elgesio rezultatus.

2.3.1.1. Skirtingy profiliy pardavimo vadybininky geb¢jimai

Kiekvienas pardavimo vadybininko tipas yra skirtingas. Remiantis AMO teorija, iSskyréme

pardavéjo vadybininko tipy dedamasias dalis kurios yra svarbios rezultatyvumui (Zr. 11 lenteléje)

11 lentelé. Pardavimo vadybininky tipy gebéjimai.

Pardavimo vadybininko tipas Esami gebéjimai

Draugiskas, komunikabilus, pastovus, turintis

prastas zinias apie pardavimus, tiki tik tuo
Realistas produktu, kurj galima paciupinéti, atkaklus tik
toje srityje, kuria pats tiki. Geba parduoti tik

pigius arba ,,stebuklingus* daiktus.

Komunikabilus, bendradarbiaujantis,
konservatyvus, pedantiSkas, lakios vaizduoteés,
) turi vadybininko kvalifikacija, geba bendrauti
Moralistas . . o .
tik su j save panasiais, daug kalba, bet mazai

girdi, gerai pardavinéja, kai rinkoje maZzai
poky¢iy.
Komunikabilus, bendradarbiaujantis,

draugiskas, organizuotas, prisitaikantis prie
rinkos poky¢iy, turintis vadybininko

Tankistas kvalifikacija, geba analitiSkai mastyti,

savarankiskas, lakios vaizduotés, atsakingas,

mokantis jtikinti, paslaugus, kryptingas,

pozityvus, smalsus.
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Komunikabilus, bendradarbiaujantis, smalsus,
draugiskas, savarankiskas, turintis vadybininko
_ kvalifikacijg, analitiSkai mastantis, atsakingas,
Scenaristas S o o
greitai prisitaikantis, mokosi 1§ savo ir kity
klaidy, energingas lyderis, socialus, linkes

rizikuoti, ambicingas, ekstravagantisSkas.

Komunikabilus, bendradarbiaujantis, smalsus,
draugiSkas, savarankiSkas, turintis vadybininko
kvalifikacija, analitiSkai mastantis, atsakingas,
Ideologas greitai prisitaikantis, nuolankus, atkaklus,
praktiSkas, nemégstantis kompromisy, geba
valdyti, energingas lyderis, linkes rizikuoti,

ambicingas.

Pagal pateikta lentele matome, kad visi pardavimo vadybininkai turi tik keletag bendry bruozy,
tokiy kaip komunikabilumas ir bendradarbiavimas, o visi kiti gebéjimai skiriasi. Vieni geba
parduoti tik apciuopiamus produktus, kiti tik stabilioje rinkoje, o yra tokiy vadybininky, kurie geba
prisitaikyti prie rinkos pokyciy ir parduoti bet kam bet ka. Visi Sie gebéjimai priklauso nuo
aplinkos, kuri juos supa, pozilrio ir noro. Taciau, kad ir kokie skirtingi jie biity, pardavimo
vadybininky tipai yra labai reikalingi, nes pasaulyje yra labai daug organizacijy, kurios verciasi

skirtinga veikla ir parduoda skirtingas prekes bei paslaugas.

2.3.1.2.. Skirtingy profiliy pardavimo vadybininky motyvavimas

Visiems motyvavimas yra suprantamas kaip visuma faktoriy, kurie sukelia, iSlaiko ir valdo

elgesi, kuris leidzia pasiekti tam tikrus tikslus.

Zmogus gali biiti nepaprastai motyvuojamas siekti karjeros ir pagelbéti zmonéms kaip
medikas profesionalas, taCiau motyvavimg dar turi papildyti jo moksliniai sugebéjimai,
tobulinimosi iStekliai bei kitos salygos. Motyvavimas néra pastovi biisena, ja reikia periodiskai
papildyti. Motyvavimo teorija bei praktika nagrinéja procesus, kurie niekada nesibaigia, remiantis
nuostata, jog motyvavimas ilgainiui gali ,.iS$sisklaidyti“. Motyvavimas — tai priemoné, kurios

pagalba vadovai gali sutvarkyti darbo santykius organizacijoje™ (Zaptorius J., 2007, p. 105).

[Ssanalizave pardavimo vadybininky tipus, lenteléje pateikiame koks motyvavimas jiems

reikalinga, kad pasiekty geriausiy rezultaty (zr.12 lenteléje).
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12 lentelé. Pardavimo vadybininky tipy motyvacijos.

Pardavimo vadybininko tipas

Reikalinga motyvacija

Realistas

Darbo salygos, socialiniai motyvai, asmeniné augimo ir
karjeros galimybé, atlyginimo forma atitinkanti darbo
rezultatus, nefinansinis motyvavimas (darbo automobilis,
papildoma laisva darbo diena, kursai, apdovanojimai uz darbo
rezultatus, jvairiis konkursai ir kt.. ,, Taip pat darbas turi suteikti
saugumo jausma, turi apsaugoti, gelbéti” (Kalinauskiené J.
Kumpikaité 2011 p.799)

Moralistas

Socialiniai motyvai, darbo salygos, tarpasmeniniy santykiy
kokybé, statusas, atlygis ir atlyginimo formos, atsakomybeés,
asmeninés augimo ir karjeros galimybés, asmeninis
tobuléjimas, jvairiis kursai, darbo funkcijy rotacija, nefinansinis
motyvavimas (darbo automobilis, papildoma laisva darbo
diena, apdovanojimai uz darbo rezultatus, ivairiis konkursai ir
kt.)

,Sie zmonés visada yra nepatenkinti savo padétimi ir aistringai
troksta jg pagerinti. Jie kaupia Iésas ir eikvoja kilniems
tikslams. Sios kastos zmoniy strateginis siekis — meilé, garbe,
karjera. Sios kastos zmonéms veiklos iniciavimui nereikia
papildomy, iSoriniy, motyvacijy, jie turi viding, prigimting,
veiklos motyvacija. Taciau jiems labai svarbus veiklos

jvertinimas®. (Kalinauskiené J., Kumpikaité 2011, p. 799)

Tankistas

Socialiniai motyvai, i$tikiai ir skatinimas darbe, asmeninis
tobuléjimas ir galimybé realizuotis, atlygis ir atlyginimo
formos, darbo turinio praturtinimas, darbo funkcijy rotacija,
atsakomybés, pripazinimas, jvairts kursai, nefinansinis
motyvavimas (darbo automobilis, papildoma laisva darbo
diena, apdovanojimai uz darbo rezultatus, jvairiis konkursai ir
kt.).

,» 1al asistentai — kasdieniniai specialisty pagalbininkai,
savotiski atskiry sri¢iy vadovai; iSsilavinimas auks$tesnysis arba

aukstasis®. (Kalinauskiené J, Kumpikaité 2011 p.799)

Scenaristas

Socialiniai motyvai, darbo sglygos, atsakomybés, atlygis ir

atlyginimo formos, i§§tikiai ir skatinimas darbe, asmeninis
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tobuléjimas ir galimybé realizuotis, pripazinimas, jvairts
kursai, darbo turinio praturtinimas, darbo funkcijy rotacija,
nefinansinis motyvavimas (darbo automobilis, papildoma
laisva darbo diena, apdovanojimai uz darbo rezultatus, jvairiis
konkursai ir kt.).

Itakoja, dorybés jtakos Saltinis, todél Zmogus mato tikraja
dalyky esmg. Jie nebarsto saves zemesniems tikslams, tokiems
kaip pinigai ir garbé. Darbas Sios kastos Zmonéms teikia
pasitenkinima. Sie zmonés turi stipresnj laimés jausma ir

platesnes zinias (Prabhupada, 1990).

Ideologas

Karjeros galimybés, socialiniai motyvai, i§Sukiai, atlygis,
galimybé realizuotis, pripazinimas, komandiruotés, kursai,
darbo turinio praturtinimas, nefinansinis motyvavimas (darbo
automobilis, papildoma laisva darbo diena, apdovanojimai uz
darbo rezultatus, jvairts konkursai ir kt.).
Specialistams geriausia vidiné motyvavimo priemoné - tai
galimybé savirealizacijai. Siuos poreikius turintis Zmogus
geriausiai susidoros su atsakingu, reikalaujan¢iu priimti
sprendimus darbu. ,,Zemesnio lygio poreikiai sunkiai
motyvuoty, nes Sios kategorijos darbuoty darbas paprastai
duoda gana negreitg rezultatg. Todél tikslinga, specialistam
svarbesnis turéty biiti procesas, o ne rezultatas. Pastarasis
turéty tik padéti taSka vieno darbo pabaigai, kad galima biity
pereiti prie kito darbo*. (Kalinauskiené J, Kumpikaite, 2011, p.
800)

I§ pateiktos lentelés matome, kad kiekvienam pardavimo vadybininko tipui reikia skirtingo

motyvavimo. Visus sieja 3 bendri motyvai, tai socialiniai, atlygis ir nefinansiniai motyvavimo

bidai. Taciau, pagal pardavimo vadybininko rezultatyvumo konteksta, motyvavimo sistema skiriasi

nuo kity tipy, nes kiekvieno poreikiai skirtingi. Viskas priklauso nuo to, kokiam tipui jis

priskiriamas.
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2.3.1.3. Skirtingy profiliy pardavimo vadybininky galimybiy poreikis

Kiekvieno pardavimo vadybininko poreikiai j galimybes skiriasi. Prisitaikant prie vadybinio
darbo pareigybiy ir specifikos iSskiriamos galimybés, kurios laukty asmens, priklausancio tam

tikram pardavimo vadybininky tipui ( zr.13 lenteléje).

13 lentelé. Pardavimo vadybininky tipy galimybiy skirtumai

Pardavimo vadybininky tipas Galimybés
Realistas Karjeros galimybé tapti vyriausiuoju pardavimo vadybininku.
] Karjeros galimybé tapti vyriausiuoju pardavimo vadybininku ar
Moralistas ) .
pardavimo skyriaus vadovu.
) Karjeros galimybé tapti pardavimo skyriaus vadovu, dalyvauti
Tankistas

imonés valdyme.

) Galimybé dalyvauti jmonés valdyme, pardavimo strategijy
Scenaristas . _
kiirime, vadovauti.

Galimyb¢ vadovauti ne tik skyriui, bet ir visai jmonei,
Ideologas glaudziai prisidéti prie jmonés valdymo sistemy, kurti naujas

sistemas bei teikti pasitlymus.

Kaip matome i§ pateiktos lentelés, kiekvieno pardavimo vadybininko tipo poreikiai ]

galimybes labai skiriasi. Viskas priklauso nuo to, kokiam tipui jis priklauso.

2.3.2. Skirtingy pardavimo vadybininky profiliy ir jy darbo rezultatyvumo prielaidy
modelis

Visi pardavimo vadybininkai yra skirtingi. Organizacijai siekianéiai pelno yra labai svarbu
atsizvelgti | juos, nes bitent jie yra jmonés pelno dalis, todél jie turi sukurti stiprig Zmoniy iStekliy
sistemg (Huselid, 1995). Ziiirint j organizacija kaip j organizma, visi kiinai turi veikti kaip vienas.
Nepakanka, kad plauciai naudoja savo gyvybingumg iki galo, jei jéga yra silpnesné nei kity kiino
daliy. Chang, Huang (2005) teigimu, organizacijos, norincios islikti konkurencingomis, turi gerinti
savo veiklg ne tik i§ iSorés, bet ir i§ vidaus. Bailey (1993) pasiiilé AMO teorija, kuri naudojama
organizacijos viduje, pagerina, $iuo atvejy pardavimo vadybininky, psichologing biiseng ir pelno
naSumg per tris dedamasias dalis: geb¢jimus, motyvacija, galimybes. Spitzberg B. H. (2003) teigia,

kad pardavimo vadybininko Zinios ir geb¢jimai leidZia pasireiksti tam tikriems rezultatams, o

39




motyvuojant juos jmoné sgmoningai prieina prie aukstesniy rezultaty (Zaptorius J. 2007), o karjeros

v —

Apzvelgus AMO teorijos dedamyjy daliy prielaidas pardavimo vadybininky rezultatyvumui ir

remdamiesi Zidziano R. (2009) i§skirtais pardavimo tipais pateikiame modelj rodanti kiekvieno tipo

siekiamybes ir rezultatyvuma per kiekybinius ir kokybinius ( zr. 3 paveikslas).

Gebéjimai (A)
Analitinis mastymas,

komunikabilumas,
organizuotumas, atidumas.

Motyvacija (M)

Darbo salygos, socialiniai motyvai,

asmeniné augimo ir karjeros
galimybe, atlygis.

TIPAI

Tarpasmeniniy santykiy kokybé,
statusas, atlygis, atsakomybés,
asmeninis tobuléjimas, darbo
funkcijy rotacija.

Realistas

Moralista

Issukiai ir skatinimas darbe,
asmeninis tobuléjimas ir galimybé
realizuotis, atlygis, darbo turinio
praturtinimas, pripaZinimas.

Tankistas

Isstkiai ir skatinimas, galimybé
realizuotis, pripaZinimas, rotacija,
atlygis.

Scenaristas——,

Ideologas ————

Karjeros galimybés, i$Siikiai,
atlygis, pripazinimas,
komandiruotés, darbo turinio
praturtinimas.

Galimybés (O)

1. Realistas - Vyriausias
pardavimo vadybininkas.

2. Moralistas — Vyriausias
pardavimo vadybininkas/
vadovas.

3. Tankistas - skyriaus vadovas,
dalyvauti jmonés valdyme.

4. Scenaristas — dalyvavimas
jmonés valdyme, pardavimo
strategijy kiirimas,
vadovavimas.

5. ldeologas - Vadovavimas
imonei, direktorius, valdymo
sistemos.

REZULTATAI

Kiekybiniai rodikliai:
apyvarta

Kokybiniai rodikliai:
patenkinti klientai,

geri atsiliepimai,

nauji klientai.
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3 pav. AMO skirtingy pardavimo vadybininko profiliy ir darbo rezultatyvumo prielaidy
modelis

Remdamiesi Zidzitino R. (2009) i$skirtais pardavimo vadybininky tipais ir AMO teorijos
dedamosiomis dalimis, matome, kad jy psichologing biiseng gerintu visy parengto metodo daliy
pritaikymas jiems pagal jy norus. Vieni nori tik elementarios motyvacijos, kaip atlygis, darbo
salygos, asmeninés augimo karjeros galimybés, nefinansiniai motyvai, o kitiems reikia pastovios
galimybiy svarbg. Vieni pardavimo vadybininkai nori tapti tik savo srities vadovais, o Kiti
kompanijos valdanciaja dalimi. Visa tai priklauso nuo paciy pardavimo vadybininky poziiiriy, noro
bei charakterio savybiy. Kiekviena organizacija prisitaikiusi prie tokiy tipy, gali pasiekti daug
na$esnj pelng per kokybinius bei kiekybinius rodiklius. Zmoniy istekliy sistema ir AMO teorijos

pritaikymas organizacijoje yra neatsiejama nuo kompanijos organizaciniy tiksly bei pelno.

Siam modeliui pasirinka ZidZitino R. (2009) pardavimo vadybininky tipai, nes jis aiskiai
i$skyré visus profilius pagal pardavimo vadybininky tipus. Todél pirmoje modelio dalyje iskisti
pardavimo vadybininky tipai. Antroje dalyje, remiantis AMO teorijos iSnagrinéta literattira, iSskirti
kiekvieno pardavimo vadybininko tipo gebéjimai, motyvacijos bei galimybiy poreikis. O tre€ioje
dalyje - rezultatyvumas, kurj biity galima pasiekti remiantis pirma ir antra $io modelio dalimis.

Remiantis $iuo modeliu, organizacijos gali pasiekti auksStesniy kiekybiniy bei kokybiniy rezultaty.
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3. SKIRTINGY PARDAVIMO VADYBININKO PROFILIY IR DARBO
REZULTATYVUMO TYRIMO METODIKA

3.1. Skirtingy pardavimo vadybininky profiliy tyrimo apibendrinimas
Tyrimo metodika

Tikslas - Istirti prielaidas, lemiancias skirtingy profiliy pardavimo vadybininky

rezultatyvuma.
UZdaviniai:

1.Istirti, pardavimo vadybininky darbo veiksniy svarbg ir jy pasitenkinimo lygj;

2. Istirti, kaip pardavimo vadybininkai vertina AMO rezultatyvumo prielaidas savo darbe pagal
tipus;

3. Istirti, skirtingy pardavimo vadybininky profiliy rezultatyvumo prielaidas;

4.1stirti, pardavimo vadybininky sgsajas tarp profiliy ir rezultatyvumo.

Tyrimo metodas — darbe pasirinkta pardavimo vadybininko profiliy atvejo studija. Norint
atkleisti skirtingy pardavimo vadybininky profiliy ir darbo rezultatyvumo sasajas su AMO teorija

buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas bei §io tyrimo duomeny rinkimo metodas — anketos.

Anketos struktiira - Siame tyrime tirsime pardavimo vadybininko profilius ir darbo
rezultatyvumga remiantis AMO teorijos dedamosiomis dalimis. Sio tyrimo metu norime i$siaiskinti
ko reikia pardavimo vadybininkams, kad pagerinti darbo naSumg ir rezultatyvuma. Tyrimo metodu

pasirinkome anketas.

Tyrimo metu buvo pasirinkta tiksliné grupé, pardavimo vadybininkai 1§ visos Lietuvos.
Respondenty apklausai buvo sudarytas klausimynas, kurj sudaré 4 dalys.

Siekiant iStirti pardavimo vadybininky profilius ir darbo rezultatyvuma, buvo pateikti 5 uzdari
klausimai, kurie rémési AMO teorija. Sio modelio pagrindinis tikslas yra i$siaiskinti pardavimo
vadybininky profiliy prielaidas darbo rezultatyvumui.

Klausimyng sudaro 4 dalys. Pirmoje dalyje prasoma pateikti bendro pobtidZio informacija,
kuri yra susijusi su demografiniais ir bendro pobtdZzio duomenimis ( 1, 2, 3, 4, 5 kl.). Antra
klausimyno tyrimo dalis skirta i$siaiskinti kiek respondentai motyvuojami savo darbinéje aplinkoje
ir kiek jiems tai svarbu (6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41 kl.). Trecia tyrimo dalis skirta jsivertinti
savo, kaip pardavimo vadybininko rezultatyvumui bei galimybéms (42, 43, 44, 45, 46, 47, 48, 49,
50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58 kl.), o ketvirtoji tyrimo dalis pateikta bendrai, siekiant i$siaiskinti
kiek svarbiis gebéjimai Sios srities specialistams (59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 66, 67 kl.).
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Klausimyno pildymo instrukcijose respondenty buvo prasoma pateikti kuo nuoSirdesnius

atsakymus. TechniSkai reikéjo pazyméti vieng tinkama atsakyma.

3.2. Respondenty imtis ir demografiniai rodikliai

Siame tyrime dalyvavo 150 respondenty i§ visos Lietuvos. Tyrimui buvo pasirinkta tiksliné
grupé — pardavimo vadybininkai. Siekiant atkleisti skirtingy pardavimo vadybininky profiliy ir
darbo rezultatyvumo sgsajas su AMO teorija buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas bei Sio tyrimo
duomeny rinkimo metodas — anketos. Anketos buvo dalinamos jvairiose jmonése bei pildomos

www.manoanketa.lt.

Apklausoje dalyvavo 80 vyrai ir 70 moterys. Bendras amziaus vidurkis sieké 30,1 mety.
Apklausoje dalyvavusiu respondenty darbo staZas pasiskirst¢ nuo 2 mén. iki 32 mety, taciau
bendras vidurkis sieké 8,4 metus stazo. Motery darbo stazo vidurkis 9,06 metai, o vyry 9,8 metai.

Daugelis zmoniy mano, kad pardavimo vadybininku gali tapti bet kas ir nesvarbu kg jis yra
baiges, svarbu, kad biity komunikabilus su klientais ir mokéty bendradarbiauti, todél siekiant
1$siaiSkinti ar visi respondentai yra baige mokslus susijusius su pardavimo sritimi apklausoje buvo
pateikiamas klausimas ,,Ar Jusy jgytas mokslas yra susijes su vadybos /ekonomikos /verslo
sritimi?*. 57 respondentai teigia, kad yra baige mokslus susijusius su Siomis sritimis, o 52 ne. I§
respondenty, kurie yra baige aukStuosius mokslus nesusijusius su pardavimo sritimi yra 41, kurie

turi tik profesinj iSsilavinima 4, o 10 turi tik vidurinius i$silavinimus. (Zr. 4 paveikslas).

Vidutinis
issilavinimas

Magist
agistras 13%

Nebaigtas

23% auk3tesnysis

Bakalauras

209% Aukstasis

koleginis
17%

4 pav. Pardavimo vadybininky issilavinimas
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Magistro laipsnius susijusius su pardavimo sritimi turi 20 respondenty, o like 14 Kkitose
srityse. Bakalauro laipsnj, susijusi su ekonomika, verslu ar vadybos sritimi turi 21 apklausoje
dalyvave pardavimo vadybininkai, o 22 respondentai Kitose srityse. Aukstajj koleginj bakalaura
siejama su pardavimo sritimi turi 14 respondenty. Kaip matome i§ pateikty rezultaty 102
respondentai yra baige auksStuosius mokslus, o 55 i§ jy turi vadybos, ekonomikos ar verslo
iSsilavinimus. Likusieji respondentai yra baige mokslus kitose srityse. 18 respondenty yra baige
profesines kvalifikacijas, 10 yra pradéje studijas, taciau dar nebaige, o 20 turi tik vidurinj

i$silavinima.

Remiantis ZidZiGino R. (2009) isskirtais pardavimo vadybininky tipais ir siekiant atkleisti
Lietuvoje vyraujanciy pardavimo vadybininky tipus, jy profilius, tyrimo pirmosios dalies klausimai
buvo surengti pagal pardavimo vadybininko tipus. Vieni nori tik elementarios motyvacijos, kaip
atlygis, darbo sglygos, asmeninés augimo karjeros galimybés, nefinansiniai motyvai, o kitiems

Visi klausimai buvo rengiami remiantis pardavimo vadybininky tipais, todél suskirstéme

respondentus pagal tam tikry veiksniy svarbg (zr. 14 lentel¢).

14 lentelé. Pardavimo vadybininky suskirstymas pagal tipus.

Respondenty

Tipas Klausimai ISskirtinumas
skaicius (%0)

e Darbo salygos;

e Darbin¢ aplinka;
e Darbo _ ir  laisvalaikio | y,1p0 salygos,
_ santykis; 9,5 proc.
Realistas e Galimybeés; darbiné aplinka,

Darbo Atlygis; nefinansinés paskatos
Statusas, pareigos;

Nefinansinés paskatos;
¢ Finansinés paskatos.

e Pagalba 15 kity kolegy;
e Tarpasmeniniai santykiai

darbe
Moralistas e Darbo Atlygis tarpasmeniniai 18,5 proc.

Pagalba 18 kity kolegy,

¢ Galimybé¢ realizuotis santykiai
e Statusas, pareigos
¢ Finansinés paskatos

e ISSukiai ir uzdaviniai;

e Darbo Atlygis;

e Darbo rotacija; Darbo rotacija,

e Statusas, pripaZinimas,
pareigos;

e Nefinansinés paskatos;

e Finansinés paskatos.

Tankistas 31 proc.

pripazinimas.

44




e Darbo ir laisvalaikio
santykis;
e Karjeros galimybés;

e ISSiikiai ir uzdaviniai;

Karjeros galimybés;
i$Sukiai ir uzdaviniai,

darbdaviy

Scenaristas e Darbo Atlygis; o 5 36,2 proc.
) . pripazinimas uz gerus
e Darbdaviy pripazinimas
uz gerus nuopelnus nuopelnus, iSkeliami
¢ Galimybe¢ realizuotis; meénesio tikslai
o ISkeliami ménesio tikslai.
¢ Karjeros galimybés; Karjeros galimybés,
e [Ssukiai ir uzdaviniai; komandiruotés,
e Darbo atlygis; Statusas,
Ideologas e Komandiruotés; pripazinimas, 4,8 proc.
e Statusas, pripaZinimas, | pareigos.
pareigos;

e [Skeliami ménesio tikslai

Visi respondentai buvo suskirstyti pagal pardavimo vadybininky tipus remiantis gautais
rezultatais. ,,Realisty* kurie priskiriami prie vienos i§ Zemiausiy pardavimo vadybininky grupés, nes
yra negatyvis ir geba parduoti tik apliuopiamus, pigius arba ,stebuklingus® daiktus. Tokie
pardavimo vadybininky tipai yra laikomi nelankséiais. Siame tyrime dalyvavusiy respondenty,
patekusiy j grupe ,,realistai” yra 9,5 proc. didzioji jy dalis, nesenai baige mokslus, vis dar ieskantys
savo paSaukimo darbui, jauni asmenys, kuriy amzius prasideda nuo 18 iki 24 mety. Tokio tipo
atstovai per savo darbo praktikas daZnai persilauzia, pakeicia savo poZiiir] ] pardavimo vadybininko
pareigas ir pradeda siekti rezultaty arba nusivilia tokia profesija ir grjZta prie kitokiy darby.

Respondentai, pateke i ,,moralisto” tipo grupe labai daug nesiskiria nuo ,,realisty” skirtumas
tik tas, kad $io tipo atstovai yra baige mokslus susijusius su pardavimo sritimi, todél laiko save
kompetentingais bei gebanciais analizuoti kitus. Kaip ir ,realistai” yra labai nelankstas, turi savo
tvirta nuomong ir visada jauciasi teisus, todél nemégsta ty, kurie masto kitaip. Mégsta daug
beperstojo $nekéti, moralizuoti bei apkalbinéti kitus ir nieko nedaryti. Nors ,,moralisto* tipo atstovai
mégsta daug $neketi, tadiau kity nemoka isklausyti. Sio tipo respondentai geba gerai pardavinéti tik
tada, kai rinkoje néra pokycCiy, o produktas gerai Zinomas vartotojams. ,,Moralisty* Siame tyrime
pasitaiké 18,5 proc. Daugiausia iki 28 m. amziaus. Tokia grup¢ sudaro pakankamai jauni
respondentai, dazniausiai ka tik pabaige mokslus susijusius su pardavimo sritimi arba vis dar
tebeieskantys savo srities.

,Tankistas“ — nusivyles savo galimybémis ,,moralistas”. Sie pardavimo vadybininky tipai yra
laikomi labai gerais pardavéjais. Prie Sio tipo priskirti respondentai yra drasiis, nes pripazjsta savo

klaidas ir troSkimus. Supranta, kad tik jie yra atsakingi uZ savo rezultatus. Tokio tipo respondentai
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yra labai kryptingi, lankstiis bei pozityviis. Mokosi i§ savo klaidy bei i$ kity sékmingy pardavimo
vadybininky. Mokosi iSklausyti, pastebéti klienty poreikius ir geba bendrauti su labai jvairiais
zmonémis. Dél nesékmiy nekaltina kity, o geriau viska analizuoja. Tokio tipo respondenty rezultatai
kas kart vis geréja. Kadangi laikantysis pozityvumo $iy respondenty pasitikéjimas savimi geréja,
todél auga pasitenkinimas darbu bei rezultatais. Respondenty ,.tankisty* Siame tyrime pasitaiké 31
proc. Amzius pasiskirsté nuo 26 iki 51 mety.

Respondentai ,,scenaristai* profesionalai. Yra pastabtis smulkmenoms, puikiai analizuoja ir
daro i$vadas. Sio tipo atstovai ruo$iasi visada ruogiasi kitai dienai. DaZniausiai biina pirmieji
pardavimo vadybininkai susirike visg pelng. Uzuot pardavinéj¢, kuria savo rinkos sglygas, kad
pirkéjai patys ateity pas jj. Sio tipo atstovai yra labai lankstis, turintys i$silavinimus bei emocinj
intelekta. ,,Scenaristo® tipo respondenty klienty rate daug vertingy rySiy. Taip pat ,,scenaristai* labai
gerbiami klienty. ,,Scenaristai” pardavimus laiko zaidimu, o klientus Zaidéjais, kurie zaidzia pagal
jo taisykles bei strategijas. Tokio tipo atstovy Siame tyrime pasitaiké 36,2 proc., o amzius nuo 29 iki
50 mety.

,ldeologai“ laikomas paciu geriausiu pardavimo vadybininkas. Respondentai pateke i Sig
kategorija savo organizacijas paveréia rinkos lyderémis. Sio tipo atstovai per savo darbo praktikas
iSmoke savo klaidas ir jgave daugiau gebéjimy daro gerus rezultatus bei iSpopuliarina parduodamus

e X

produktus/paslaugas taip, kad apie juos $neka visi. ,,Ideology‘ Siame tyrime yra 4,8 proc.

Taigi apklausoje dalyvave respondentai buvo suskirstyti j tipus nuo papras¢iausio iKi geriausio

pardavimo vadybininko.

4. SKIRTINGUY PROFILIYJ PARDAVIMO VADYBININKUY REZULTATYVUMO
PRIELAIDU TYRIMAS

4.1. Darbo veiksniy svarba ir pasitenkinimas

Pardavimai yra pagrindiniai pajamy $altiniai, 0 pardavimo vadybininkai yra specialistai, kurie
suranda ir atveda klientus j jmong¢ bei kelia organizacijos rezultatyvumo lygj, todél Sie darbuotojai
organizacijai yra labai svarbuis. Taciau, kaip zinome, iki $ios dienos pardavimo vadybininko
specialybé yra kiek nuvertinama bei daugeliui Zmoniy asocijuojasi su turgumi, bet tai yra tik
nesuvoktas faktas apie Sios specialybés atstovus. Taigi, Siekdami iSsiaiskinti pardavimo
vadybininko profilius pirmoje tyrimo dalyje respondentams buvo pateikiami klausimai apie

pasitenkinimg darbe bei kas jiems yra svarbu. (Zr. 5 paveikslas).
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5 pav. Darbo veiksniy svarba darbe bei pasitenkinimas

Kaip matome i§ pateikty duomeny daugelis apklausoje dalyvavusiy pardavimo vadybininky
yra patenkinti savo saglygomis ir teigia, kad jos yra iSties svarbios, kaip ir darbiné aplinka. Kas yra
susije su socialiniais motyvais, pardavimo vadybininkai sutinka su tuo, kad nemazai daliai tenka
padirbéti vir§valandzius ( vidurkis 1,9) ir ne visada iSeina suderinti laisvalaikj su darbu. Taciau
pagal pateiktg vidurkj, matome, kad $is rodiklis, kaip motyvaciné priemoné yra iSties svarbus (
vidurkis 3,2). Zymus psichologas Neulinger (1974) pabrézia, kad laisvalaikis, tai vidiné motyvacija,
todel labai svarbu suteikti darbuotojui galimybes suderinti laisvalaikj su darbu. Gauti tyrimo
duomenys, taip pat ryskiai iSskiria laisvalaikio ir darbo suderinamumg, kaip labai svarbig
motyvacijg. Galimybés darbe ir karjeros galimybés, priskiriamos prie svarbiy motyvaciniy aspekty.
Taciau 1§ gauty rezultaty matome, kad galimybés tobuléti darbe yra suteikiamos maZai daliai
apklausoje dalyvavusiy pardavimo vadybininky (30 proc.), 0 patenkinty karjeros galimybémis yra
dar maziau (27 proc.). Visi gerai zino, kad tarpasmeniniai santykiai darbe ir pagalba vieni kitiems,
rodo darbuotojy pasitenkinimo lygi savo darbu, o tai daugeliui darbuotojy turi jtakos rezultatams.
Kaip matome i§ pateikty duomeny pagalba i§ kolegy (vidurkis 1,8) tenkina labiau nei
tarpasmeniniai santykiai (vidurkis 1,6), taciau abu Sie rodikliai yra pakankamai mazi, todél galime
daryti prielaidg, kad daugelis pardavimo vadybininky yra nepatenkinti kity kolegy pagalba bei
tarpasmeniniais santykiais darbe. Su isstkiais darbe nori susidurti ne kiekvienas darbuotojas, todél
pagal svarba Sis rodiklis neuzima aukStos pozicijos, 0 ir patenkinti tik vidutiniskai 36 proc.

pardavimo vadybininky. Atlyginimas kiekvienam yra tai kas brangu ir vertinga darbe, ta¢iau atlygis
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néra lygus uzmokesCiui uz darba. Daugelis jsivertina savo darbo uzduotis ir mano esg vertesni
didesnio uzmokescio uz darba nei i§ tiesy gauna. IS pateikty duomeny matome, kad darbo atlygis
tenkina vidutiniskai tik 1,7 pardavimo vadybininky. Taciau atlygis, kaip motyvacinis rodiklis Siame
tyrime uzima svarbiausig pozicija, todél darome prielaida, kad visiems apklausoje dalyvavusiems
pardavimo vadybininkams pati svarbiausia motyvacija yra tinkamas atlygis uz darbg. Vieniems
darbe tinka monotonija, o kiti ieSko naujoviy ir stengiasi neuzsisédéti ties viena darbo metodika.
Tyrime dalyvave pardavimo vadybininkai, sutinka, kad darbe susiduria su darby rotacija 1,4. Sis
rodiklis rodo, kad ne visi nori rotacijos savo darbe. Taciau pagal svarbg rotacijos rodiklis rodo, kad
nemaza dalis pardavimo vadybininky noréty naujumo savo darbo uzdaviniuose. Darbdaviy
pripazinimas uz gerus nuopelnus darbuotojui yra priskiriamas prie vienos i§ svarbesniy motyvacijy.
Vidutiniskai 2,8 pardavimo vadybininky teigia, kad pripazinimas uz gerus nuopelnus yra svarbu,
taciau pripazinimo teigia sulaukiantys vidutiniskai tik 38 proc. Komandiruotés pasirodé svarbios tik
labai mazai daliai apklausoje dalyvavusiy pardavimo vadybininky, jomis patenkinty taip pat labai
mazai ( vidutini$kai 1,1), o tai rodo, kad 8is rodiklis néra labai svarbus.

Kiekvienas darbuotojas kazko siekia savo darbe, todél i§ tyrimo rezultaty matome, kad
statusas, pripazinimas bei pareigos yra svarbus motyvacinis rodiklis, tafiau vidutiniskai 1,3
respondenty tenkina $is rodiklis organizacijoje. Na ir zinoma dar du pakankamai svarbus rodikliai
pardavimo vadybininkams, tai finansinés ir nefinansinés paskatos. Kiekvienas darbuotojas tikisi,
kad organizacija juos paskatins siekti iSkeliamy tiksly ir prisidéti prie organizacijos pelno. Taciau,
patenkinti finansinémis paskatomis savo darbe vidutini$kai yra 1,3 pardavimo vadybininky, 0
nefinansinémis vidutiniS§kai 1,4. Pagal svarba pardavimo vadybininkai §; rodikli jvertino
vidutiniskai 3,1, todél galime teigti, kad Sie rodikliai yra taip pat labai svarbs.

Apibendrindami galime daryti prielaida, kad pardavimo vadybininky darbo veiksniy Svarba,
kaip motyvaciniai aspektai darbe: darbo atlygis, finansinés ir nefinansinés paskatos, socialiniai
motyvai bei darbdaviy pripazinimas uz gerus nuopelnus. Taciau remiantis gautais duomenimis

galime daryti prielaida, kad pasitenkinimo lygis darbe yra vidutinis.

Siekiant istirti kaip pardavimo vadybininkas vertina AMO teorijos dedamasias dalis savo
darbe pagal tipus, visi anketos klausimai buvo rengiami remiantis Zidziino R. (2009) i$skirtais
pardavimo vadybininky tipais.

Pirmasis pardavimo vadybininko tipas ir pats papras¢iausias — ,,Realistas®. Sio tipo atstovai
yra negatyvaus mastymo apie savo profesija. Jie dazniausiai yra nepatenkintas savo darbo aplinka,
kolegomis, valdzia, parduodamais produktais ir kt., taciau i§ savo organizacijos tikisi dideliy
paskaty jam. ,Realistas savo motyvacijomis laiko: darbo sglygas, darbing aplinkg socialinius
motyvus, pareigas, atlygj ir jvairias paskatas (zr. 6 paveikslas).
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6 pav. Pardavimo vadybininkai ,,Realistai*

Pagal pateiktus duomenis matome, kad pardavimo vadybininkai ,realistai* turi Zemiausio
lygio profilj, nes $io tipo atstovai néra labai patenkinti savo darbo sglygomis (1,9), darbine aplinka
(1,8), socialiniais motyvais (1,9), galimybémis (1,3), uzmokes¢iu (1,7), pareigomis(1,3) bei
paskatomis darbe. IS pateikto paveikslo matome, kad $is pardavimo vadybininky tipas labiausiai
patenkintas darbo salygomis (1,9 vidurkis) ir socialiniais motyvais (1,9) savo darbe. O pagal svarba
tikisi bliti motyvuojami per darbo atlygj (3,2), finansines paskatas (3,2), nefinansines paskatas (3,1),
socialinius motyvus (3,1), pareigas (2,9). Taciau i§ pateikty duomeny matome, kad organizacija jam
maziau arba i§ viso nesuteikia to, kas jam yra svarbu darbe. ,Realistas* maziausiai patenkintas
galimybémis darbe bei jam suteikiamu statusu. ,,Realisty™ pasitaiké 8 proc. visy apklausoje

dalyvavusiy respondenty. DidZioji jy dalis respondentai iki nuo 18 iki 24 mety.

Antroji pardavimo vadybininky grupé suskirstoma j ,,moralisto* tipg. Tai tas pats ,,realistas*
taciau jis yra baiges auksStuosius mokslus ir labai didZiuojasi savo intelektu. Visada jauciasi teisus,
turi savo nuomong ir nelinkes jos keisti, nepriima kritikos, néra linkes keistis. Konservativus,
apkalbinéja bei labai moralizuoja kitus. Linkes daug kalbéti ir negirdéti kity. Pokalbyje jauciasi
svarbesnis uz klienta, todél daznai nejsiklauso j kliento poreikius. Labai daznai skundziasi, kad
galimybiy jam tobuléti jmonéje néra, taip pasgmoningai stengdamasis pasiteisinti, kodé¢l pats

daugiau $neka nei pardavinéja. (zr. 7 paveikslas).
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7 pav. Pardavimo vadybininkai ,,Moralistai‘

IS tyrimo rezultaty matome, kad $io tipo atstovas néra itin patenkintas darbo salygomis.
Pagalba i$ kity kolegy (1,8) laiko kaip geriausia aspekta, kurj jam siiilo organizacija, 0 antroje
vietoje darbo atlygi (1,7). Nors $io tipo atstovai yra linke daug kalbéti, bet negirdéti kity, taciau
tarpasmeniniais santykiais darbe §io tipo atstovai yra patenkinti (1,6). Pardavimo vadybininkai
statusu-pareigomis yra patenkinti (1,3), o organizacijos paskatomis vidutiniskai 1,1. Sie apklausoje
dalyvave respondentai yra menkai patenkinti. Taciau zZvelgiant kaip Siems pardavimo
vadybininkams yra svarbu pagalba (2,4), tarpasmeniniai santykiai (2,3), darbo atlygis (3,2),
galimybes (2,8) statusas/pareigos (2,9) bei finansinés paskatos (2,9) galime daryti prielaida, kad Sio
tipo atstovai tikisi biiti motyvuojami organizacijy, ta¢iau kompanija, kurioje jie dirba, néra
patenkinti. Todél Sio tipo atstovai daugiau skundZziasi nei pardavinéja. ,,Moralisty“ pardavimo

vadybininky apklausoje pasitaiké 18,5 proc. Daugiausia iki 28 m. amZiaus.

., Tankistas“ tre€iasis pardavimo vadybininky atstovas. Tai prisitaikéliSkas atstovas. Tokiu
tampa dél jsipareigojimy, aplinkybiy, aplinkos spaudimo (vaikai, paskolos, nuosavas verslas). Tai
psichologiné biisena, kai supranti, kad niekas kitas uz tave nepadarys. Sio tipo atstovai yra labai
kryptingi ir pozityvaus mastymo, lankstiis, keiCiasi kartu su situacija. Neparodo savo
susireikSminimo ir mokosi 1§ kity s€kmingy pardavimo vadybininky. Daugiau klausosi ir gilinasi |

Klienty poreikius. Nekaltina kity ir linke analizuoti savo klaidas taip mokydamiesi i$ savo klaidy.
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Tobuléja, net jeigu to nepalaiko jmonés vadovybé. Suvokia, kad jy asmeninis turtas — tai tie

geb¢jimai, kuriuos jgauna pardavinédami. (zr. 8 paveikslas).
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8 pav. Pardavimo vadybininkai ,, Tankistai*

Kaip matome, $io tipo atstovui yra svarbu Darbo atlygis (3,2), finansinés paskatos (3,2),
pripazinimas/statusas (2,9), galimybé realizuotis (2,8) bei atlygis. ,,Tankistams* néra svarbu nei
darbo salygos nei darbiné aplinka. Sie pardavimo vadybininkai orientuojasi j savo tikslus ir
besiorientuodami j tik j savo klientus siekia vis geresniy rezultaty. I$§tkiai (2,2) ir darbo rotacija
(2,1) yra svarbu, nes $io tipo atstovai siekdami rezultaty nemégsta monotonijos. Taip pat Sio tipo
atstovams svarbu ir paskatos, kad biity kuo didesnis stimulas siekti dar aukstesniy rezultaty nei Siuo
metu turi. Kaip matome i$ pateikty rezultaty, Sio tipo atstovus, tenkina darbo salygos vidutiniskai.
Taciau remiantis Sio tipo charakteristika jie tobul¢ja net jei jy nepalaiko atstovaujamos
organizacijos. Todél galime daryti prielaida, kad tokie tipai yra greitai besimokantys i§ savo klaidy
ir perspektyviis pardavimo vadybininkai. Sio tipo respondenty pasitaiké 31 proc. daugiausia amzius
nuo 26 iki 51.

»lankistas® tai vidinés kompetencijos lygmuo, kuris lavéja ir galiausiai pereina ] kita dar
geresnj pardavimo vadybininkg ,,Scenarista”. Per savo darbo praktikas jie tampa labai atidis
smulkmenoms, tinkamai jas i$analizuoja ir daro i$vadas. Sio pardavimo vadybininky atstovai j
viska reaguoja greiciau nei kiti, todél pasiima praktiskai visa pelng. IS savo darbo patirties iSmoksta
kurti tokias sglygas, kad jam nebereikia pardavinéti, nes klientai ateina pas jj patys vél ir veél.
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»dcenaristo® asmenybé turi biiti puikiai iStobulinta bei lanksti, turinti iSlavinta emocinj intelekta.
Tokie pardavéjai puikiai bendrauja, turi be galo daug vertingy rysiy, yra populiarus ir gerbiami
klienty. Pirmieji i§ visy pardavéjy vadybininky pamato, kad verslas yra tam tikry jégy Zaidimas, ir
iSmokes taisykles tampa laimétoju. Kokios $iy tipy motyvacijos bei kas jj tenkina darbe matysime

zemiau pateiktame paveiksle (Zr. 9 paveikslas).
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9 pav. Pardavimo vadybininkai ,,Scenaristai*

Kaip matome 1§ pateikty rezultaty, Sio tipo atstovams svarbu socialiniai motyvai, karjera,
is§tkiai, pripazinimas, galimybés, iSkeliami tikslai. Kaip svarbiausius motyvacinius aspektus
i§skiria darbo ir laisvalaikio santykj (3,1) bei Zinoma atlygj (3,2). Sekantys motyvai tai — karjeros
galimybés (2,9) bei darbdaviy pripazinimas uz gerus nuopelnus (2,9). I8§tkiai ir uzdaviniai licka
septintoje vietoje, nes Sio tipo atstovai jau yra i$sianalizaves savo rinkg ir jam klitc¢iy bei i$8tkiy
norint parduoti- nebéra. Sie tipai nekliudomai gali dirbti vieni, todé¢l darbo aplinka ar tarpusavio
santykiai darbe jiems didelés reikimeés nesudaro. Sios motyvacijos respondentams ,,Scenaristams*
yra svarbios, taciau atstovaujamoje organizacijoje jos kiek prasCiau jvertinamos. AukSciausiai
jvertina motyvacija darbe, tai darbo ir laisvalaikio santykis (1,9), dar Kkitaip vadinama socialiniai
motyvai. Isstkiai ir darbdaviy pripazinimas lieka antroje vietoje ( 1,5) pagal pasitenkinimg darbe, 0
iSkeliami ménesio tikslai (1,3) nevisiSkai taip, kaip noréty respondentai, kurie yra priskiriami prie
»scenaristo tipo. Taciau galime daryti prielaida, kad Sio tipo atstovams, kaip ir ,tankistams*
nereikia, kad organizacija palaikyty jy motyvacinius aspektus.

Sio tipo pardavimo vadybininky pasitaiké 36,2 proc. nuo 29 iki 50
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Laikomas paciu stipriausiu pardavimo vadybininko tipu ,,Ideologas®. Tokiy vadybininky
pagalba, organizacija buty rinkos lyderé. ,,Ideologa” domina valdzia, poveikis pirkéjy sagmonei. Jis
kuria mitus bei ideologijas, pratina istisas kartas vartoti jo gaminamus produktus. Sis pardavéjas
nematomas, nes tai jau nebe pardavéjas. Tai gyvenimo budas. Sie pardavimo vadybininkai savo
kelyje neturi jokiy trikdziy. Taciau, kokie motyvaciniai aspektai tokius pardavimo vadybininkus

skatina ir kiek tokio tipo respondenty matysime zemiau pateiktame paveiksle (zr. 10 paveikslas).
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10 pav. Pardavimo vadybininkai ,,Ideologai‘

Sie pardavimo vadybininkai issiskirst¢ pagal i$skirtinius motyvacinius aspektus. Pagal
pateiktus duomenis ,,ideologo* tipui labiausiai reikia valdzios, atlygio, komandiruotés, karjeros,
statuso. ,,Ideologai“ yra linke valdyti rinka per kliento samone. Sie respondentai vieninteliai
i§sirinko komandiruotes (1,1), kaip biitinybe geriems organizacijos rezultatams. ,,Ideologo® darbe
isskiriamos motyvacijos tenkina, ta¢iau noréty geresniy sglygy nei yra sitilomos. Statusas §io tipo
atstovams yra labai svarbu (2,9), ta¢iau $iuo rodikliu patenkinti tik 1,4 pardavimo vadybininkai.
,ldeologus® atstovaujamose organizacijose labiausiai tenkina darbo atlygis (1,7), o maZiausiai
komandiruotés (1,1) Apklausoje dalyvavusiy pardavimo vadybininky ,,Ideology* pasitaike tik 4,8

proc.

Paprastesniems pardavimo vadybininkams reikia tik elementarios motyvacijos, kaip atlygis,

darbo salygos, asmeninés augimo karjeros galimybés, nefinansiniai motyvai, o stipriems pardavimo

VW —
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taciau pardavimo vadybininky tipai gali buti vienodai sékmingi, tik sékmé slypi skirtingose

prielaidose, skirtinguose kompetencijy profiliuose

4.2. Rezultatyvumo vertinimas savo darbe pagal pardavimo vadybininky tipus

4.2.1. Pardavimo vadybininky motyvavimas

AMO teorija susideda i3 trijy komponenty: gebéjimy, motyvacijos ir galimybiy. Si teorija yra
taikoma placiai jvairiose jmonése, siekiant pagerinti organizacijos rezultatyvuma. Motyvacija - tai
procesas, kuris nickada nesibaigia ir yra puikus jrankis konkurencingoje rinkoje. Organizacijos
siekian¢ios auks$ty rezultaty turi daug ir glaudziai dirbti su kiekvienu darbuotoju. Kadangi visi
klausimai buvo suskirstomi pagal pardavimo vadybininky tipus, todél ryskiai iSsiskiriamos

motyvacijos, kokios kiekvienam tipui reikia. (zr. 12 paveikslas)

~—4—Realistas B Moralistas A Tankistas ===Scenaristas ====Ideologas —&—

12 pav. Pardavimo vadybininko motyvavimas

Pagal respondenty atsakymus matome, kad ,,realistai* nori biti labiausiai motyvuojami, nors
yra labiausiai viskuo nepatenkinti. Zinoma, darbo salygos bei aplinka svarbu yra beveik visiems
darbuotojams, ta¢iau ne visi ja priskiria prie labai svarbiy motyvy. Siuo atveju ,,realistas* siekia biiti
motyvuojamas per: darbo atlygj (3,2), nefinansines (3,1) bei finansines (3,2) paskatas, socialinius
motyvus (3,1), tobuléjimo galimybes (2,9), statusg bei pareigas (2,9), darbo salygas (2,8), darbing
aplinka (2,8). Zinoma, pardavimo vadybininkai priklausantys §iam tipui, kaip svarbiausius motyvus

1§skyre atlygj, finansines ir nefinansines paskatas, kas labiausiai motyvuoja darbuotojus.
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Kaip matome i$ pateikty duomeny, ,,moralisto* tipo respondentai turi panaSumy su ,,realistu®,
taciau daugiau démesio skiria pagalbai i§ kity kolegy (2,4), tarpasmeniniams santykiams (2,3),
galimybéms realizuotis (2,8). Darbo atlygis (3,2), finansinés paskatos (3,2), statusas/pareigos (2,9),
yra taip pat svarbu kaip ir ,,realisto* tipo pardavimo vadybininkams, tod¢l Sie du tipai yra laikomi
beveik vienodais, nes turi nuomones ir norus labai pana$ius. Skirtumas tarp ,,realisto® ir ,,moralisto*
tik tas, kad ,,moralistas” yra pabaiges aukStuosius mokslus susijusius su pardavimo sritimi.
»Moralistai“ kaip svarbiausius motyvus taip pat i$skiria atlygj bei finansines paskatas.

,Tankistai®, tikisi kitokiy motyvy savo pardavimo vadybininko darbe. Zinoma, $io tipo
atstovai, taip pat kaip ir kiti nori biiti tinkamai jvertinti uz savo pasiekimus, todé¢l atlygimas (3,2),
finansinés (3,2) bei nefinansinés paskatos (3,1) uzima pirmasias vietas, kaip motyvacijos Saltiniai
bei darbo rotacijas (2,1). Tokio tipo pardavimo vadybininkai, vertindami savo galimybes siekia
pripazinimo, nori uzimti geresnes pareigas (2,9).

»Scenaristas® puikus pardavimo vadybininkas, kuriam atéjus dirbti | jmone, ji tampa rinkos
lydere. Tokie pardavimo vadybininkai, pasimoke i§ savo klaidy siekia auk$ty rezultaty. Sie
pardavimo vadybininkai mano, kad socialiniai motyvai (3,1) bei tinkamas atlygis uz rezultatus (3,2)
yra svarbiausi motyvai. Karjeros galimybés (2,9) bei darbdaviy pripazinimas (2,9) §io tipo
atstovams yra taip pat svarbi motyvacija, nes jie jne$g didelj indeli kompanijos rezultatams.
“Scenaristas” mégsta virSyti savo lukesc¢ius, todél pardavimo vadybininkai pasirinko iSkeliamus
meénesio tikslus kaip motyvacija (2,4). I$Sukiai Sio tipo atstovams yra tai pat svarbu (2,2).

Kaip matome 1§ pateikty rezultaty, ,ideologai“ turi vieng iSskirting motyvacija —
komandiruotes (1,1). Sio tipo pardavimo vadybininkai jvertina motyvacijos svarba bei nauda, jo
rezultatyvumui. Zinoma, kadangi ,,ideologas“ laikomas auks¢iausio lygio vadybininky, todél jam
pagrindiniai motyvai, neskaitant darbo atlygio uz rezultatus yra pripazinimas ( 2,9) ir karjera (2,9),
nes Sio tipo atstovai siekia prisidéti prie organizacijos valdymo. ISStkiai, uzdaviniai bei iSkeliami
meénesio tikslai, pardavimo vadybininkams yra tarsi i$$tukis, kuris jiems teikia pasitenkinimg savo
darbu.

Taigi iSnagrinéje tipy darbo motyvacijas, galime daryti prielaida, kad visi apklausoje dalyvave
pardavimo vadybininky tipai kaip pagrindinj motyva laiko tinkamg atlygj uz pastangas bei
rezultatus. Visi pardavimo vadybininky tipai gali buti rezultatyviis. Pagal AMO teorijos implikacija
darbo rezultatyvume teigiama, kad rezultatai priklauso nuo darbo jégos, kuri turi biti
kompetentinga ir sugebanti, motyvuojama bei turinti galimybes prisidéti prie jmonés. Jei darbo jéga

yra efektyviai valdoma, tai tokios kompanijos darbuotojy jnasas j organizacijg bus didelis.
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4.2.1. Pardavimo vadybininky gebéjimai

Geb¢jimai - tai tokia AMO teorijos dalis, kuri atskleidzia pardavimo vadybininko
kompetencijos lygi. Petkeviciaté, Kaminskyté, (2003) mano, kad ,Siandien organizacijose
darbuotojy zinios ir sugebéjimai tampa pagrindiniu konkurenciniu pranaSumu®, tai reiSkia, kad
organizacija darbuotojy gebéjimus turi atsizvelgti labai stipriai. Taip pat daugelyje organizacijy
kompetencija yra viena i$ atlyginimo sistemos sudedamyjy daliy, nuo to priklauso kintamoji atlygio
dalis (Cofsky, 1993). Siame tyrime siekiant issiaiskinti AMO teorijos dedamuyjy daliy vertinimg
buvo kuriami klausimai remiantis kiekvieno pardavimo vadybininko tipu bei AMO teorija. Siy
klausimy tikslas iSsiaiSkinti kaip pardavimo vadybininkai vertina gebéjimus, motyvacijg bei
galimybes savo darbe. Pirmasis paveikslas siejamas su AMO teorijos pirmajg dedamajg dalimi —
gebéjimais. Respondentai rinkosi, kokias kompetencijas jie turi ir ar jos yra svarbios pardavimams

(zr.11 paveikslas).
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11 pav. Pardavimo vadybininky geb¢jimy vertinimas

Kaip matome i§ pateikty rezultaty, pardavimo vadybininkai mano, kad organizuotumas (1,2),
savikontrolé¢ (1,4) bei atkalumas yra maziausiai reikalingi gebéjimai. Taip pat galime daryti
prielaida, kad tik vidutiniskai tik 1,2 yra organizuoti, valdantys save (1,4) ir atkaklis (1,5). Patirtj
(1,6), analitinj mastyma (1,6) bei prisitaikymg pardavimo vadybininkai isskyré kaip vidutiniskai
svarbias kompetencijas. Prie paciy svarbiausiy kompetencijy pardavimo vadybininkai priskyré

mokéjima bendradarbiauti (1,9), komunikabiluma (3,3) bei pasitikéjima savimi (3,2). Sie
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paskutiniai trys gebéjimai yra svarbiausi pardavimo vadybininkams, nes be jy nejvyktu joks
pardavimas, todél nesvarbu koks pardavéjo tipas, svarbiausia, kad jis turéty bent S$ias tris
kompetencijas.

Pardavimo vadybininkai isskyré kokios kompetencijos yra svarbiausios ir kokias jie turi.
Taciau i$ apklausoje dalyvavusiy pardavimo vadybininky, kuriy amzius prasideda nuo 35 mety, 0
darbo patirtis nemazesné nei 10 mety, teigia, kad visos iSvardintos kompetencijos geriems
pardavimams yra labai svarbios ir tuo jie jsitikino tik per savo darbo praktikas. Tokiy pardavimo

vadybininky skaiciy, kurie turéty visas iSvardintas kompetencijas, sudaré 1,2.

4.2.3.Pardavimo vadybininky galimybiy svarba ir pasitenkinimas

Treéioji, taip pat labai svarbi AMO teorijos dedamoji dalis. Sios dalies jgyvendinimas turi
jtakos jsitraukimo galimybéms j jmonés valdyma, komandinj darba, autonomija, komunikacijas,
darbo projektus bei darbo rotacijas. Kiekvienas respondentas rinkosi veiksnius, kurie, kaip
pardavimo vadybininkams yra labai svarbiis. Remiantis i§skirta Zidzitino R. (2009) teorija apie
pardavimo vadybininky tipus bei AMO teorijos tre¢igja dalimi, suskirstéme respondentus pagal

tipus ir jy galimybes (zr. 13 paveikslas).
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13 pav. Pardavimo vadybininky galimybés

Kaip matome is pateiktos lentelés ,,realistas* kaip ir ,,moralistas* siekia galimybiy savo darbe

(2,9) bei taip pat jiems yra svarbu jy statusas bei pareigos (2,9). Siy dviejy tipy atstovai nenori biiti
paprasti pardavimo vadybininkai, tod¢l siekia aukStesniy pareigy, tokiy kaip vyriausiasis pardavejas
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ar vadovas. Pardavimo vadybininkai , tankistai®, siekia pripazinimo, statuso bei pareigy (2,9). Sio

tipo atstovai siekdami vis geresniy rezultaty, besimokydami i§ savo klaidy, tikisi buti pripazintais ir

jgauti statusg bei aukStesnes pareigas savo organizacijoje. ,,Scenaristai® tie, kurie eina stipriais

¢jimais, siekia karjeros (2,9) bei galimybiy realizuotis (2,8). ,,Ideologai®, tai tokie pardavimo

vadybininkai, kurie per savo darbo praktikas siekia prisidéti prie organizacijos valdymo, valdZzios,

todél jiems svarbu statusas/pripazinimas (2,9) bei viskas kas yra susij¢ su karjera (2,9).

Visi apklausoje dalyvave pardavimo vadybininkai, siekia galimybiy savo darbe, tik visi jy

siekia pagal saves jsivertinimg. Vieniem uZztenka tik pareigy, o kiti siekia karjeros bei galimybiy

prisidéti prie pacios organizacijos valdymo.

Taigi darbuotojy gebéjimy, motyvacijos bei galimybiy nagrinéjimas yra siejamas su

organizacijos veiklos efektyvumo didinimu. Todél svarbu nustatyti kas skatina darbuotojg dirbti,

kas ji motyvuoja, kokie jo tikslai, geb¢jimai bei galimybeés.

4.3. Skirtingy pardavimo profiliy vadybininky tipy rezultatyvumo prielaidos

Siandieningje rinkoje be pardavimo vadybininky grei€iausiai neiSsiverstume, nes jie uzdirba

imonéms pelng, o rezultatyvumas priklauso nuo organizacijos vidaus veiksniy bei kultiiros P.

Vanagas (2009). Kiekviena organizacija skirtingai skatina savo darbuotojus siekti rezultaty. Taciau

rezultatyvumui jtakos turi ir pats pardavimo vadybininko tipas. (Zr. 14 paveikslas).
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14 pav. Skirtingy pardavimo vadybininky tipy rezultatyvumo vertinimas

IS pateikty duomeny matome, kad ,realistai geriausiai iSmano pardavinéjamy produkty
specifikas (2), tatiau savo gaunamais rezultatais néra patenkinti (1). Teigia, kad klientai nuolat
keiCiasi (2.2), o gery atsiliepimy sulaukia labai mazai. Pardavimo vadybininkai ,,moralistai“ savo
rezultatais lenkia ,,realistus®, taciau labai mazai. I§ rezultaty matome, kad jie iSmano labiau klienty
poreikius (2), geriau supranta apie parduodamus produktus (2,2), daugiau domisi asmeniniais
kliento poreikiais (1,5), labiau patenkintas darbo rezultatais (1), taciau klienty ratas taip pat daznai
keiGiasi (2) ir nesulaukia gery atsiliepimy i§ klienty (1). Sio tipo atstovai, kaip ir , realistai
negatyviis ir todél gery rezultaty nedaro. Sie du tipai yra panasis tuo, kad abu negatyviai Ziari j
savo darbg bei organizacijas.

»lankistas® kazkada buves prastas pardavimo vadybininkas, bet pasimokes i§ klaidy ir
pakeites pozilrj, peréjo j perspektyvaus pardavéjo tipg, kuris organizacijai nesa gerus rezultatus. I8
gauty rezultaty, matome, kad Sio tipo atstovai zino klienty poreikius (3), puikiai iSmano
pardaving¢jamo produkto/paslaugos specifika (3,2), domisi asmeniniais kliento poreikiais (2,8),
visada sulaukia gery atsiliepimy (3) yra patenkintas savo darbo rezultatais (2,5). Toliau sékmingai
kelig savo rezultatyvumag (2,6), sutinka, kad jo klienty ratas pastoviai didéja (2,5), o kolegos
kreipiasi patarimy (3), laiko save vieny i§ geresniy pardavimo vadybininky organizacijoje (2,9).
,» Tankistai nesutinka tik su tuo, kad jie dar nesijaucia gebantys parduoti bet kam bet kg (2,5).

»Scenaristai® viskuo patenkinti pardavimo vadybininkai. Puikiai iSmano klienty poreikius
(3,2), parduodamy produkty/paslaugy specifika (3,2), teigia galintis parduoti bet kam bet kg (3),
domisi asmeniniais kliento poreikiais (3,2), visada sulaukia gery atsiliepimy (3,2), yra patenkinti
darbo rezultatais (3). Sie pardavimo vadybininky tipai nenustoja kelti savo rezultaty, o klienty ratas
pastoviai pleciasi (3). MaZesnius rezultatus darantys kolegos daznai klausia patarimo (3). Sutinka,
kad yra geriausi pardavimo vadybininkai (3).

,ldeologas* pats rimciausias pardavimo vadybininko tipas, siekiantis tik aukSc¢iausiy
rezultaty, turintis didel; klienty rata, kuris pastoviais pleciasi (3,2), sulaukiantis daug gery
atsiliepimy i8 klienty (3,2), patenkintas savo rezultatais (3,2) visada keliantis savo rezultatyvumo
lygi.

Kiekvienas apklausoje dalyvaves pardavimo vadybininkas pagal savo profilius jsivertino
asmeninius geb¢jimus parduoti. IS pateikty rezultaty matome, kad visi jie daro rezultatus, tik ne visi
vienodus. Tie pardavimo vadybininkai, kurie priskiriami prie ,realisto” ir moralisto” daro
mazesnius rezultatus, tik todél, kad kitaip suvokia pardavimo specifikas. Pardavimo vadybininkai
tankistai®, ,,scenaristai® ir ,,ideologai* turi aukstus rezultatus, nes geba analizuoti rinka, prisitaikyti

prie klienty poreikiy, pasimokyti i§ klaidy ir sukurti puikias pardavimo strategijas. Taciau taip
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vertina save skirtingy pardavimo tipy atstovai. Kaip juos palaiko organizacija matysime Zemiau

pateiktame paveiksle ( zr.15 paveikslas).

Vi ®

ORGANIZACIA ORGANIZACIJAMANE ORGANIZACIA MANE ORGANIZACIA

PALAIKO IR SKATINA PASTOVIAI DAZNAI SIUN(‘fIAl ATSIZVELGIAl MANO
MANE KONTROLIUOJA IVAIRIUS MOKYMUS REZULTATUS
==@==Realistas em@mmoralistas ==t==Tankistas ® Scenaristas ==8==|deologas

15 pav. Skirtingy pardavimo vadybininky tipy vertinimas organizacijoje

Kaip matome i$ pateikty duomeny ,,realistai” bei ,,moralistai, palyginus su Kitais pardavimo
vadybininkais, jauciasi maziau skatinami (,realistas“ 1,1, ,moralistas 1,6), bet labiau
kontroliuojami (,,realistas” 2,1, ,,moralistas” 2,6). Ankstesnéje lenteléje i§ rodiklio ,,mano klientai
nuolat keiciasi“ pas abu $io tipo respondentus $is rodiklis buvo aukstas ( realistas 2,2, moralistas-2),
todeél galime daryti prielaida, kad organizacija daugiau juos linkusi kontroliuoti nei skatinti dél
negatyvumo bei maZo rezultatyvumo. Siy abiejy tipy rezultatyvumas yra panasus todél, kad jie abu
yra priskiriami prie negatyvaus mastymo atstovy. Jie netiki savo darbu bei pardavin¢jamais
produktais, taciau mano, kad yra labai geri specialistai tik organizacijos menkai jvertinami.

Pardavimo vadybininkus ,tankistus“ organizacija vertina Kkitaip, nei ,realistus ar
,moralistus®. Sie pardavimo vadybininkai yra palaikomi ir skatinami (2,9) organizacijos, daznai
siun¢iami ] jvairius mokymus (2,3) bei visada yra atsizvelgiama | jy rezultatus (3,2). Pries tai
pateiktame paveiksle matome, kad ,,tankistai* nuolat didina savo rezultatus (2,6), jy klienty ratas
pleciasi (2,5), o atsiliepimai visada geri (3). Sio tipo atstovais organizacija yra patenkinta (2,6),
todél kitaip nei ,,realistus® bei ,,moralistus‘ skatina ir palaiko, kad siekty kuo aukstesniy rezultaty.

»Scenaristai“ bei ,,ideologai“ yra labai vertinami specialistai organizacijose, nes jy déka
jmonés tampa rinkos lyderémis. Kaip ir matyti i§ prie$ tai pateiktos lentelés, Sie du tipai savo
rezultatais yra patenkinti, Jy klienty ratas yra didelis ir vis dar besipleciantis (scenaristai — 3,

ideologai -3,2). Jie laiko save geriausiais pardavimo vadybininkais organizacijoje. ,,Scenaristai bei
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»ideologai“ skiriasi nuo kity tuo, kad tik jie geba parduoti bet kam ir bet ka, todél jy rezultatyvumas
yra aukstas. Vienareik§miskai, tokius pardavimo vadybininky tipus, organizacija skatina ir palaiko
(3,2).

Taigi, remiantis gautais rezultatais, galime suskirstyti pardavimo vadybininkus j du tipus:
silpnus ir stiprius. Silpnyjy grupé patenka ,realistai” ir ,moralistai tod¢l, kad daro mazus
rezultatus, klientai nuolat keiCiasi, nesulaukia gery atsiliepimy i§ klienty ir pastoviai yra
kontroliuojami organizacijos. ,,Realistai* ir ,,moralistai” yra maziausio rezultatyvumo tipai, nes yra
negatyvis, daro maziausius rezultatus. Sie du tipai vienas nuo kito skiriasi tik tuo, kad ,,moralistai“
yra baige mokslus susijusius su pardavimais, o ,realistai ne. ,,Tankistas®, ,scenaristas‘
»ideologas“ — tai stiprieji pardavimo vadybininky tipai. Jy rezultatai nuolat geré¢ja, klienty ratas
pastoviai didéja, tiki tuo kg daro. Organizacija uZuot juos kontroliavusi, suteikia daugiau laisvés bei
skatina ir palaiko juos. Taip yra todél, kad Sie pardavimo vadybininkai geba pardavinéti, linke
analizuoti ir daryti iSvadas. ,, Tankistas®, ,,scenaristas* bei ,,ideologas‘ turi aukstus rezultatus, dideli
klienty ratg bei puikius atsiliepimus, todé¢l labiausiai skatinami organizacijy. Visi jie skiriasi tuo,
kad tobuléja pamazu. , Tankistai“, pradedantys pardavimo vadybininkai, kurie mokosi i§ savo
klaidy, geba analizuoti bei daryti i§vadas, todél jy rezultatai nuolat geréja. ,,Scenaristai®, tai jau ne
menka patirtj sukaupe ,.tankistai. Sio tipo atstovai pardavimus paveréia zaidimu sukurdami savo
strategijas bei taisykles, o klientus paverCia Zzaidéjais. ,Ideologai® tai jau tokie pardavimo
vadybininky tipai, kuriuos galime apibudinti kaip vieng i$ zinomy prekiniy Zenkly ,,Coca-cola®.

Taigi 1§ gauty rezultaty galime daryti prielaida, kad darbuotojas gali buti labai skatinamas
organizacijy, taiau jei jis yra negatyvaus mastymo ir netiki tuo ka daro rezultatai lygiis nuliui.
Todeél galime daryti prielaida, kad rezultatai priklauso ne tik nuo organizacijos paskaty darbuotojui,

bet ir nuo pac¢io Zmogaus.

4 4. Prielaidos lemiancios skirtingy profiliy pardavimo vadybininky rezultatyvuma

AMO teorija susideda i$ trijy komponenty: gebéjimy, motyvacijos ir galimybiy. Pagal Macky,
Boxall (2007), daugelis kompanijy naudojo $ia teorija, tam, kad pagerinty savo rezultatyvuma vis
sparc¢iau besikei¢iancioje rinkoje.

Siame tyrime buvo remiamasi AMO teorija bei pardavimo vadybininky tipais siekiant
i§siaiskinti sgsajas tarp jy. Kiekvieno pardavimo vadybininko tipo profiliai yra skirtingi, todél i$
gauty rezultaty iSskyréme jy kompetencijas, motyvacijas, galimybes bei kokj rezultatyvumga tai
lemia profilio sasaja su AMO teorija (zr. 15 lentel¢).

15 lentelé. Pardavimo vadybininky sgsajos tarp AMO teorijos ir profiliy.

Kompetencijos Motyvacijos Galimybés Rezultatyvumas
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Komunikabilus; e Darbo e Statusas, e Nepatenkintas
Bendraujantis; | sglygos; pareigos. savo rezultatais;
Pasitikintis e Darbiné ¢ Nuolat
savimi. aplinka; besikeifiantys
e Darbo ir Klientai;
laisvalaikio e Nuolat
santykis; kontroliuojami.
,,Realistas* e Galimybeés;
o Atlygis;
e Statusas,
pareigos;
¢ Nefinansinés
paskatos;
e Finansinés
paskatos.
Komunikabilus; e Pagalba i§ e Statusas,  Nepatenkintas
Bendraujantis; | kity kolegy; pareigos. savo rezultatais;
Pasitikintis e Tarpasmenin * Nuolat
savimi; iai santykia_i besikeiCiantys
Organizuotas. darbe; klientai;
e Darbo * Nuolat
~Moralistas* atlygis; kontroliuojami.
e Galimybé
realizuotis;
e Statusas,
pareigos;
¢ Finansinés
paskatos.
Komunikabilus; o Issukiai ir e PripaZinima; e Nuolat
Bendraujantis; | uzdaviniai; e Karjeros geréjantys rezultatai,
Pasitikintis e Darbo galimybés; e Didéjantis
savimi_; atlygis; e Statusas, klienty ratas;
Organizuotas; e Darbo pareigos. e Geri  klienty
Tur|_ pgtl_rtles; rotacija; atsiliepimai.
,Tankistas* | Holistinio e Statusas,
mastymo; pripazinimas,
Atkaklus. pareigos;
e Nefinansinés
paskatos;
¢ Finansinés
paskatos.
Komunikabilus; e Darbo ir e Pripazinima; e Nuolat
Bendraujantis; | laisvalaikio e Karjeros geréjantys rezultatai;
Pasitikintis santykis; galimybés; e Didéjantis
savimi; e Karjeros e Statusas, klienty ratas;
. Organizuotas; | galimybeés; pareigos. e Geri  klient
,,Scenftrlstas Turi patirties; o I33ukiai ir atsiliepimai. !
Holistinio uzdaviniai;
mastymo, e Darbo
Atkaklus. atlygis;

e Darbdaviy
pripaZinimas  uz
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gerus nuopelnus;
e Galimybe
realizuotis;
o [Skeliami
meénesio tikslai.
Bendraujantis; e Karjeros e Pareigos; e Nuolat kylantys
Pasitikintis galimybés; e Prisidéjimas | rezultatai;
savimi; e Is3tkiai ir prie organizacijos e Didelis ir
Organizuotas; uzdaviniai; valdymo; besipleciantis klienty
Turi patirties; e Darbo e Statusas; ratas;
Holistinio atlygis; e Pripazinimas e Geri klienty
mastymo; o i iliepimai.
»ldeologas® | Atkaklus: motéslfomandl cuetliepimal
Gebantis o Statusas,
parduoto bet pripazinimas,
kam bet ka. pareigos;
o [Skeliami
ménesio
tikslai.

IS pateiktos lentelés duomeny matome, kad kickvienas pardavimo vadybininky profilis yra
skirtingas. Vieni turi ai$kiai suformuotus gebéjimus per darbo patirti, o kiti turi tik pagrindinius
geb¢jimus, reikalingus norint parduoti. Taciau remiantis apklausoje dalyvavusiy pardavimo
vadybininky tyrimo rezultatais, galime daryti prielaida, kad gebéjimai, tokie kaip: mokejimas
bendradarbiauti, patirtis, komunikabilumas, organizuotumas, savikontrol¢, analitinis mastymas,
prisitaikymas, atkaklumas, pasitikéjimas savimi yra labai svarbiis, norint tapti gerais pardavimo
vadybininkais bei siekti auks¢iausiy rezultaty.

Motyvacijos, pas kiekvieng apklausoje dalyvavusj pardavimo vadybininka, yra skirtingi, kaip
ir skirtingi gebéjimai bei galimybés. Remiantis pardavimo vadybininky tipais ir tyrimo rezultatais,
matome, kad pas kiekvieng tipg motyvacijos skiriasi pagal saves jsivertinimg. ,,Realistai®, siekia
paprascCiausiy motyvy, kaip darbo aplinka, darbo atlygis bei socialiniai motyvai. ,,Moralistai‘
daugiau démesio skiria tarpasmeniniams santykiams bei darbo uzmokeséiui. ,,Tankistai* jau siekia

VW —

biiti motyvuojamais per i$Stkius, darby rotacijas bei teisingg atlygj uz darba. ,,Scenaristai* savo
,ldeologai* nori bliti motyvuojamais per darbo statuso suteikimg bei pripazinima, iSkeliamus tikslus
bei tinkama atlygj uz darba.

Pardavimo vadybininkai, kitaip nei motyvacijas, vertina galimybes savo darbe. Respondenty
tipai iSskyré kokiy galimybiy jie siekia savo organizacijose. ,,Realistai” bei ,,moralistai* siekia
statuso ir aukstesniy nei paprastas pardavimo vadybininkas pareigy. ,,Tankistai® ir ,,scenaristai*
patys besikeisdami sickia karjeros galimybiy, pripazinimo bei statuso, o ,,ideologai‘ siekia karjeros,

galimybiy prisidéti prie organizacijos valdymo, statuso, pripaZinimo.
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Remiantis pardavimo vadybininky tipy profiliais, matome, kad rezultaty yra pasiekiama
jvairiy. ,,Realistai* néra patenkinti savo rezultatais, jy klienty ratas nuolat keiciasi, nesulaukia gery
atsiliepimy i$ klienty bei yra pastoviai kontroliuojami organizacijos. ,,Moralistai* turi kiek geresnius
rezultatus, taciau susiduria taip pat su didele klienty kaita bei yra nepatenkintas savo rezultatais.
,» Tankistai“ pastoviai didina savo klienty ratg, kelia savo rezultatyvumo lygj ir yra patenkinti savo
rezultatais. ,,Scenaristai* ir ,,ideologai* yra labai patenkinti savo rezultatais ir pastoviai juos didina,
kaip ir klienty ratg. Sulaukia gery atsiliepimy ir yra skatinami bei palaikomi organizacijy, kuriose
dirba.

Taigi, remiantis pardavimo vadybininky profiliais, galime daryti prielaida, kad rezultatyvumo
lygis priklauso nuo pacio pardavimo vadybininko tipo. Remiantis Porte L. W. ir Lawler E. (1967)
vadybininky rezultatai priklauso nuo trijy aspekty: sugebéjimy ir pastangy, charakterio bruozy bei

vaidmens darbo procesuose.
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ISVADOS

1. I8nagrinéjus AMO teorija galime i$skirti tris rezultatyvumo prielaidas:

Geb¢jimai (A) — lemia tam tikrus rezultatus per turimas individy Zinias,
kompetencijas ir darbo praktikas.

Motyvacija (M) — Parodo kaip zmogiskieji motyvai gali prisidéti prie geresniy
rezultaty per darbuotojy motyvavima.

Galimybés (O) — Suteikiamos karjeros galimybés lemia darbuotojy pastangas

prisidedant prie organizacijos rezultaty.

2. Pasirinkti Zidzitino R. (2009) isskirti penki skirtingy pardavimo vadybininky tipai, nes

labiausiai atskleidzia jy profilius:

.Realistas* — Biidingas negatyvus mastymas. Sis Zzmogus daZniausiai niekuo netiki,
todél ,realistas* gali parduoti tik dviejy tipy produkcija: ,,stebuklingus* daiktus arba
pigius praktiskus. Sugeba parduoti naudotus automobilius, dévétus drabuzius,
rankdarbius, paties iSaugintas darzoves. Visai nesugeba parduoti brangiy bei
neapciuopiamy prekiy, pvz.: reklamos, draudimo paslaugy ir kt.

»Moralistas® — tas pats ,,realistas* tik baiges aukStuosius mokslus pardavimo srityje.
Linkes daznai skystis. Geba gerai pardavinéti tik tada, kada mazai poky¢iy rinkoje,
paklausa didelé, preké Zzinoma, konkurentai nesipainioja. Stipriose jmonése tai
sékmingas ir gana gera uzmokest] gaunantis pardavéjas. Silpnose imonése tai
vidutinis pardavéjas, nuolat nepatenkintas jmonés valdzia ar preke.

., Tankistas* — jam buidingas pozityvus mgstymas, jis yra labai lankstus ir kryptingas.
Visada mokosi i savo klaidy. Stengiasi buti pozityvus, daugiau klausyti kliento per
pokalbj. Pradeda gerai atpazinti ir tenkinti pirkeéjy poreikius. Sugeba bendrauti su
labai jvairiais Zmonémis. Keitimgsi supranta kaip mokymagsi. Kai | jmong¢ ateina
,» Taktikas®, jmonés pozicija rinkoje labai sustipréja.

»dcenaristas® — jam biidingas pastabumas smulkmenoms. Labai daug analizuoja ir
daro i§vadas. ,,Scenaristas® pradeda ruostis tam, kas bus rytoj, tod¢l kita dieng biina
pirmuoju pardaveéju vadybininku, pasiimanciu visg pelng. UZuot pardavingj¢s, kuria
tokias rinkos salygas, kad pirkéjai patys pas ji ateity, o nusipirke jo preke grizty vél
ir vél. Pardavimai jam tarsi Zaidimas, o klientai Zaidéjai.

Ideologas® — Jam biidinga kurti mitus bei ideologijas, pratinti iStisas kartas vartoti jo

gaminamus produktus. Sis pardavéjas nematomas, nes tai jau nebe pardavéjas. Tai
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gyvenimo biidas. Tode¢l ,,Ideologa® galime vadinti tik apibendrintai: ,,Coca-Cola®,

,,McDonald’s* ir kt.
3. Darbe remiantis AMO teorija bei Zidzitino R. (2009) i§skirtais pardavimo vadybininky tipais yra
parengtas modelis, kuris interpretuoja rezultatyvumo prielaidas. Visi penki pardavimo vadybininky
tipai yra skirtingi, todél skirtingiems profiliams yra skirtingos rezultatyvumo prielaidos. Prisitaikant
prie tipologijy ir gerinant kiekvieno pardavimo vadybininko rezultatyvumg per gebéjimus,
motyvacijas bei galimybes, galime daryti priclaida, kad visa tai prisidés prie aukstesniy kiekybiniy
ir kokybiniy rodikliy.

4. 18 atlikto tyrimo rezultaty, galime daryti prielaida, kad:

e Pardavimo vadybininkai darbe kaip pagrindinius motyvus isskiria: tinkamg darbo atlygi,
socialinius motyvus, finansines paskatas, taciau 1§ gauty duomeny galime daryti prielaida,
kad pasitenkinimo lygis darbe yra vidutinis;

¢ Visi respondentai kaip labiausiai motyvuojami jauciasi per: darbo atlygj, finansinius motyvus
bei darbo ir laisvalaikio santykius.

e Pardavimo vadybininky i$skirti du pagrindiniai geb¢jimai komunikabilumas ir pasitikejimas
savimi, yra reikalingiausios kompetencijos pardavimams.

¢ Respondentai, kurie priskiriami prie ,,realisto® ir moralisto® daro mazesnius rezultatus, nes yra
negatyvaus mastymo ir kitaip suvokia pardavimo specifikas, todél yra pastoviai
kontroliuojami organizacijos. Respondentai ,tankistai®, ,,scenaristai” ir ,,ideologai® turi
aukstus rezultatus, nes geba analizuoti rinka, prisitaikyti prie klienty poreikiy, pasimokyti i§
klaidy ir sukurti puikias pardavimo strategijas, todél yra skatinami bei palaikomi

organizacijos.
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1 Priedas. Anketos klausimai
Mielieji respondentai,

Sj tyrima atlieka Kauno Technologijos universiteto Ekonomikos ir verslo fakulteto Zmoniy istekliy vadybos
studenté Asta Ruigyté. Apklausa siekiama istiri prielaidas leisiancias iSsiaiskinti pardavimo vadybininky darbo
efektyvuma.

Atidziai perskaitykite klausima bei teiginj ir pazymékite (X) Jums labiausiai tinkanti variantg pagal $ig vertinimo
sistema: 4-IV visiskai sutinku, 3-111 sutinku, 2-11 nesutinku, 1-1 visiskai nesutinku. Labai prasau j klausimus

atsakyti atvirai ir nuo8irdziai ir tik JGsy pagalba tikslas rezultatai bus iSanalizuoti ir pateikti magistriniam darbe. Tyrimo
rezultatai bus naudojami anonimiskai.

Jisy lytis
QO Vyras
O Moteris

Jisy AmZius
(O 20-25
(O 26-30
(031-35
(O 36-40
(O 41-50

Jisy darbo stazas
O iki 1 mety
O 1-5metai
(O 5-10 metai
(O 10-20 metai
(O 20 ir daugiau

Jisy iSsilavinimas
O Vidurinis
(O Aukstesnysis/profesinis
(O Aukstasis neuniversitetinis
(O Aukstasis universitetinis
(O Nebaigtas aukstasis

Ar Jiusy jgytas mokslas yra susijes su vadybos /ekonomikos /verslo sritimi?

QO Taip
O Ne
PaZymeékite kiek Sie veiksniai Jus tenkina:
Darbe: Man yra svarbu Mane tenkina
1 2 3 4 (I "n v
Darbo salygos OO0 |0O COINORICING
Darbiné aplinka OO0 |10O OO0 10| 0O
Darbo ir laisvalaikio santykis OO0 10 GINORIGING)
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Galimybés

Karjeros galimybés

Pagalba is kity kolegy

Tarpasmeniniai santykiai darbe

I$sukiai ir uzdaviniai

Darbo Atlygis

Darbo rotacija (darbo uzdaviniy keitimas)

Darbdaviy pripazinimas uz gerus
nuopelnus

Galimybé realizuotis

Komandiruotés

Statusas, pripazinimas, pareigos

Iskeliami ménesio tikslai

Nefinansinés paskatos

Finansinés paskatos

O O O O Of O O O] O O O O O] O

O O O O O] O O| O O] O] O O O] ©

O O O O Of O O O] O O O O] O] O

O O O O O] O O O O] O] O O O] ©

O O O O] O] O] O] O] O O O O O] O

O O O O] O] O] O] O] O O O O O O

O O O O O] O O| O O] O] O O O] ©

O O O O O] O O O O] O] O O O] O

Asmeninis rezultatyvumo vertinimas.

1 — visiSkai sutinku, 2- sutinku, 3-nesutinku, 4- visiskai nesutinku.

=

N

w

N

AS zinau kliento poreikius

AS puikiai iSmanau pardavinéjamy
produkty/paslaugy technine specifika

AS nebijodamas galiu parduoti bet kg ir bet
kam

AS domiuosi ir asmeniniais kliento
poreikiais

AS visada sulaukiu gery klienty atsiliepimy

Mane tenkina mano darbo rezultatai

Mano darbo rezultatai nuolat geréja

Mano klientai nuolat kei¢iasi

O O O O O O O} O

O O O O O O O} O

O O O O O O O} O

O O O O O O O} O
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Mano klienty ratas pastoviai didéja OO0 10O
Kolegos daznai mangs klausia patarimo OO0 |10
Manau, kad esu vienas geriausiy pardavimo olololo
vadybininky organizacijoje

Organizacija teigiamai vertina mano darbo

rezultatus 010100
Organizacija palaiko ir skatina mane

Organizacija mane pastoviai kontroliuoja ONEOREORE®
Organizacija mane daznai siuncia j jvairius

mokymus 010100
Organizacija atsizvelgia | mano rezultatus OO0 10O

Kaip vertinate save pagal Sias kompetencijas:

1 — labai svarbu, 2- svarbu, 3-nesvarbu, 4- visiskai nesvarbu.

1 2 3 4

Mokéjimas bendradarbiauti

Patirtis

Komunikabilumas

Organizuotumas

Savikontrolé

Analitinis mastymas

Prisitaikymas

Atkaklumas

Pasitikéjimas savimi

Ol O] O O] O O] O O] O
O O O O] O O] O O] O
O O O O] O O] O O] O
O O O O] O O] O O] O




ktu

1922

KAUNO TECHNOLOGIJOS UNIVERSITETAS
EKONOMIKOS IR VERSLO FAKULTETAS

(Fakultetas)
Asta Ruigyté

(Studento vardas, pavardé)

Zmoniy istekliy vadyba 621N60005

(Studijy programos pavadinimas, kodas)

Baigiamojo magistro darbo ,,Veiksniai darantys jtaka skirtingy pardavimo vadybininky profiliy
rezultatyvumui«

AKADEMINIO SAZININGUMO DEKLARACIJA

20 16 m. geguzeés 07 d.

Kaunas

Patvirtinu, kad mano Astos Ruigytés baigiamasis magistro darbas tema ,,Veiksniai darantys jtakg
skirtingy pardavimo vadybininky profiliy rezultatyvumui® yra parasSytas 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 literatiros nuorodose. [statymy nenumatyty piniginiy sumy uz §j darbg niekam nesu

mokéjes.

AS suprantu, kad iSaiSkéjus nesgziningumo faktui, man bus taikomos nuobaudos, remiantis Kauno

technologijos universitete galiojancia tvarka.

(vardq ir pavarde jrasyti ranka) (parasas)
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