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Šio darbo tikslas yra išsiaiškinti organizacijų augimo būdus, sužinoti jų metu kylančias krizes bei sudaryti UAB „Laneda“ augimo projektą. Darbą sudaro trys dalys: pirmoje dalyje yra aprašomos organizacijų transformacijos koncepcijos ir jų vystymosi fazės, aptariant pritaikymo galimybes. Taip pat pateikiamos įmonių augimo strategijos, išryškinant jų privalumus. O pirmosios dalies pabaigoje yra konkretizuojami augančioms kompanijoms iškylantys iššūkiai ir krizinių situacijų sprendimų būdai. Antrojoje darbo dalyje pasitelkiant ekspertinį interviu su UAB “Laneda” direktoriumi ir produktų grupės vadovu yra siekiama išsiaiškinti jų požiūrį į šios įmonės augimą bei apskritai joje nuolat vykstančius pokyčius, kurie įtakoja kompanijos augimą. Taip pat analizuojant „Laneda“ dokumentus yra ieškoma jos plėtrą ir augimą patvirtinančių faktų. Šių tyrimų metu buvo išsiaiškinta, kad kompanijos augimas vyksta planuotai – susirinkimų metu yra sudarinėjami produktų asortimento ir eksporto rinkų plėtros bei tiekėjų kaitos planai. O trečiojoje darbo dalyje yra sudarinėjamas „Laneda“ augimo projektas. Remiantis Greiner (1979) yra numatomas „Laneda“ vystymasis ir pasitelkus J. Kourdi knygoje pateiktas klasikines augimo strategijas yra projektuojamas kompanijos augimas. 
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The aim of this work is to find out the ways for organizations to grow, to collect the emerging crises during the growth and to make the scenario of growth for JSC „Laneda“. This work consists of three parts: there is described the concept of transformation for organizations in the first part and their growing phases, also highlighted the advantages of it. At the end of the first part there are written concrete challenges for growing organizations to face with and the solutions for organizational crises. In the second part of this work we use an expert interwiev for communicating with the director and the product manager to find out their opinions about the growth of this company and in general all the processes which happened in this company and made an affect to the growth of it. During the analysis of „Laneda“ documents there are sought for the facts which support the development and growth of this organization. These studies let to find out that the growth of „Laneda“ is a planned process, because employees are creating the plans for export market development, for changing suppliers and for making a wider range of products during the monthly meetings. And in the last part of the work there is created a project for „Laneda“ to grow in the future. According to Greiner(1979) and classical growing strategies from J. Kourdi (2010) book there is being created a project with growing strategy for „Laneda“. 
Įvadas

Rinkos ekonomikos konkurencingumą bei augimą, darbo vietų kūrimą ir socialinį stabilumą Lietuvoje didžiąja dalimi lemia smulkaus ir vidutinio verslo (SVV) plėtra. SVV pasižymi dinamiškumu, imlumu inovacijoms, lanksčiu reagavimu į rinkos pokyčius. Siekdamos būti konkurencingos organizacijos turi nuolat plėtoti savo verslą bei augti. Organizacijos augimo sąvoką analizuoja Davidsson, Steffens ir Fitzsimmons (2008); J. Čepinskis ir V. Žirgutis (2002); Barrier(1996); Schumpeter (1934); Penrose (1959). Tačiau augdamos įmonės patiria krizes, kurioms išspręsti dažnai neranda tinkamų sprendimų. 
Atsidūrios krizės laikotarpyje kompanijos nebesugeba jų įveikti ir laiku priimti protingų sprendimų. Organizacijos turėtų daugiau dėmesio skirti teoriniams problemų sprendimo būdų paruošimams ir tik vėliau, atidžiai išnagrinėjus, bandyti priimtus sprendimus įgyvendinti praktikoje ir taip išgyventi krizę bei pereiti į tolesnę gyvavimo stadiją. Ypač plačiai krizes nagrinėja bei jų sprendimo būdus pateikia Greiner (1979). Štai todėl auganti įmonė UAB „Laneda“ darbinėje aplinkoje nuolat susiduria su neigiamais augimo efektais. Tai yra viena iš pagrindinių priežasčių, kodėl kasmėnesinių vadovų susitikimų metu yra skiriama pakankamai laiko ir dėmesio jau iškilusioms bei dar ateityje galimoms atsirasti augimo problemos spręsti. Tokia yra teorinė šio darbo problema. 
Tyrimo objektas: įmonės „Laneda“ augimas.

Tyrimo tikslas: išsiaiškinti organizacijų augimo būdus, nustatyti UAB „Laneda“ augimo tendencijas bei sudaryti šios įmonės augimo projektą.

Tyrimo uždaviniai:

1. Išsiaiškinti organizacijų augimo strategijas, nustatyti jų teikiamas naudas ir konkretizuoti augančių organizacijų iššūkius;

2. Išanalizuoti UAB “Laneda” direktoriaus ir produktų grupės vadovo požiūrį į šios įmonės augimą bei remiantis įmonės dokumentais nustatyti jos augimą patvirtinančius faktus;
3. Sukurti „Laneda“ augimo projektą;  

Darbą sudaro trys dalys: pirmoje dalyje yra aprašomi organizacijų pokyčiai, kurie vyksta joms pasitelkiant transformacijos koncepcijas ir jų augimo fazės, aptariant pritaikymo galimybes. Toliau darbe pateikiamos įmonių augimo strategijos, išryškinant jų privalumus. O pirmosios dalies pabaigoje yra konkretizuojami augančioms kompanijoms iškylantys iššūkiai ir krizinių situacijų sprendimų būdai.    

Antrojoje darbo dalyje pasitelkiant interviu su UAB “Laneda” direktoriumi ir produktų grupės vadovu yra siekiama išsiaiškinti šių asmenų požiūrį į šios įmonės augimą bei apskritai joje nuolat vykstančius pokyčius, kurie įtakoja kompanijos augimą. Taip pat analizuojant „Laneda“ dokumentus yra ieškoma jos plėtrą ir augimą patvirtinančių faktų.

Praktinė šio darbo problema – tai sudėtingas sėkmingas augančių organizacijų krizių išgyvenimo procesas. Tad šią užduotį bandoma išspręsti trečiojoje darbo dalyje. Joje remiantis Greiner (1979) yra sudaromas „Laneda“ vystymąsis ir pasitelkus šio mokslininko bei J. Kourdi augimo strategijas yra kuriamas kompanijos augimo projektas. 

Tyrimo metodai: 

· Loginė bei sisteminė mokslinės ir periodinės literatūros analizė, naudojama siekiant išsiaiškinti organizacijų transformacijos koncepcijas, augimo fazes ir jų metu kylančias priežastis kartu nurodant ir jų sprendimo būdus;
· Ekspertinis interviu su darbe nagrinėjamos įmonės „Laneda“ direktoriumi ir produktų grupės vadovu;
· Dokumentų analizė, naudojama organizacijos „Laneda“ augimo tendencijoms išryškinti. 
I. ORGANIZACIJOS AUGIMO TEORINĖ ANALIZĖ
Šioje darbo dalyje yra siekiama išsiaiškinti organizacijos augimo ir vystymosi sampratas. Taip pat bandoma nustatyti organizacijos transformavimo koncepcijų įtaką įmonės augimui. O darbo pabaigoje yra pateikiamos kompanijos augimo strategijos bei jų teikiamos naudos. 
1.1. Organizacijos augimo samprata

Pasaulyje nuolat vykstant socialiniams ekonominiams procesams, keičiasi organizacijų aplinka. Įmonės, norėdamos būti konkurencingos bei maksimaliai išnaudoti savo galimybes, privalo atsižvelgti į aplinkoje vykstančius pokyčius. Pastarųjų daroma įtaka organizacijos tikslų siekimui yra įvairiapusė bei apima beveik visas įmonės veiklos sritis. Tokioje dinamiškoje aplinkoje siekti organizacijos tikslų tampa vis sunkiau, todėl anot J. Čepinskio ir V. Žirgučio (2002) reikia vykdyti veiklos kontrolę ir orientavimą, nes tai „padeda nustatyti plėtros ir augimo būtinybę, pagal tai paskirstyti išteklius“.
Pasak pasaulinio garso vadybos autoriteto J.A. Schumpeter (1934), organizacijos augimas nusakomas dviejų žodžių išsireiškimu - „nauja kombinacija“. Šis mokslininkas teigia, kad augdama organizacija tarsi pereina iš vienos savo skyrių ar padalinių kombinacijos į kitą. Svarbiausia, kad ji, taip keisdamasi t.y. sudarydama vis naują kombinaciją, sukuria įmonei teigiamų pokyčių. Be abejo, taip pat yra ir mokslininkų, kurie mano priešingai nei Schumpeter. Anot Davidsson, Steffens ir Fitzsimmons (2008) organizacijos augimas ne visada yra jos darnaus ir teigiamo plėtojimosi požymis. Būtina pabrėžti, kad šie mokslininkai akcentuoja, jog įmonės augimas netgi ne visada yra pelningas. Jų nuomone, kad įmonė augtų ir tuo pačiu metu pelningai dirbtų reikia daug darbo bei pastangų. 
Kaip dar vieną bei šiek tiek kitokį organizacijos augimo apibrėžimą galima paminėti E. Penrose (1959) mintis, jog organizacijos augimas yra gėris ir blogis. Tai yra gerai, kadangi didina įmonės konkurencingumą, o kartu ir jos turimą įtaką rinkoje, tačiau tai taip pat yra blogai, nes organizacijos augimas tarsi įpareigoja ją būti inovatyvia, diegti naujausias technologijas, o tai, anot E. Penrose, dažnai trukdo greitam įmonės augimui. Schumpeter pateiktas organizacijos augimo apibrėžimas savo prasme yra labai panašus į E. Penrose nuomonę – abu šie mokslininkai akcentuoja, kad organizacijos augimas kompaniją įpareigoja nuolat keistis bei neleidžia jai sustabarėti.  
Galima daryti išvadą, kad dauguma mokslininkų turi teigiamą nuomonę apie augimą bei jo sukuriamą naudą įmonei. Jie, kaip ir Barrier (1996), organizacijos augimą vadina būtinybe, kadangi priešingu atveju, jeigu tavo įmonė neauga, joje nedirbs aukščiausios kvalifikacijos darbuotojai, ji neturės geriausių technologijų bei nedirbs remiantis naujausiomis prekybos ar gamybos tendencijomis. O tokiu atveju organizacija ir nebus pelninga. Kuo įmonė didesnė tuo ji užima ir didesnę rinkos dalį, o tai reiškia didesnius pardavimus bei geresnes derėjimosi sąlygas su tiekėjais. Tad šiame darbo bus vadovaujamasi Barrier organizacijos augimo apibrėžimu ir jo teiginiais, kad kompanija turi nuolat augti. Tik tai jai leis sėkmingai dirbti bei gyvuoti.  
1.2. Organizacijos transformavimo koncepcijų įtaka įmonės augimui
Organizacijos aplinkoje ir viduje nuolat vyksta pasikeitimai, kurie yra objektyviai ir visiškai nepriklausomi nuo jos veiklos pobūdžio, rezultatų, vadybos bei kitų aspektų (Hurst, 1995; Johnson, 1987; Morgan, 1986). Nauji mokslo atradimai, globaliniai pasikeitimai, neprognozuojami kitų organizacijų ekonominės ir vadybinės veiklos veiksmai bei ekonomikos globalizavimo ir internacionalizavimo procesai yra pagrindinės išorinės organizacijų pokyčių priežastys. O kaip dažniausias vidines pokyčių priežastis reikia išskirti organizacijos personalo kokybinį augimą bei organizacijos kiekybinį plėtimąsi. Reaguojant į pokyčius įmonėse vyksta transformacijos – pakeitimai vienuose ar kituose organizacijos elementuose, kurie leidžia pasinaudoti objektyvių pokyčių sudarytomis aplinkybėmis, panaikinti neigiamas pasekmes. Gyvavimo ciklos teorija, kurią sudaro atsiradimo, augimo, stabilaus funkcionavimo ir išnykimo etapai, yra viena iš pokyčių teorijų kategorijų. Apskritai, kad organizacinis pokytis būtų sėkmingas, jis turi apimti ir organizacijos strategiją ar kryptį, ir pačią organizaciją – jos kultūrą, struktūrą, sistemas ir žmones. Remiantis ilgalaikia kompanijos Mercer Delta patirtimi (1998), aprašyta straipsnyje „Managing the Dynamics of Change: The Keys to Leading a Successful Transition“, galima išskirti tokias organizacijų patiriamas pokyčių formas (Managing the Dynamics of Change.., 1998):

· strategijos pakeitimas arba naujas apibrėžimas;

· naujų organizacinių struktūrų dizainas;

· kultūros / operacinės aplinkos performavimas;

· naujų technologijų diegimas į produktus, produkciją ar verslo procesus;

· strateginės kombinacijos – susiliejimai, įsigijimai, bendros įmonės;

· žlugimai, atsiskyrimai, išpardavimai;

· mažinimai;

· ekspansija į naujas vietoves, rinkas, technologijas, pasiūlas;

· nauja lyderystė.
Transformacijos dažnai vadinamos pokyčiais, suteikiant jiems reagavimo į objektyvius pasikeitimus prasmę. Tad pagal svarbumo lygį apskritai visas organizacijų transformavimo koncepcijas galima suskirstyti į tris grupes:

· restruktūrizacija;
· reorganizacija;
· rekonceptualizacija (Jucevičius, 1998).
Restruktūrizavimo sąvoka yra plačiai naudojama socialinių mokslų literatūroje, ypač tyrinėjančių pokomunistinių visuomenių raidą, tačiau jos reikšmė yra suvokiama gana skirtingai. Galima pastebėti, kad restruktūrizavimas dažnai tapatinamas su valstybinės nuosavybės privatizavimu ir su juo susijusiu nuosavybės santykių pertvarkymu bei šakinės struktūros pokyčiais. O struktūros pokyčiai, anot žymaus mokslininko Seiliaus (1999), kaip įprasta, siejami su veiklos rūšimis ir jų lyginamuoju svoriu bendrajame vidaus produkte. Dar vienas mokslininkas, Kaminski (1999), pramonės restruktūrizavimo pagrindinę išraišką įžvelgia eksporto parametrų pokyčiuose, kurie pagrindžiami „naujos kartos“ įmonių veikla. O Shusselbauer (1999) akcentuoja, kad organizacijų restruktūrizavimas neįmanomas be atitinkamos ekonominės ir institucinės aplinkos. 
Rinkos ekonomikos valstybėse įmonių restruktūrizavimo procesai vyksta nuolat. Ginevičius, Bivainis ir kt. autoriai (2005) kolektyvinėje monografijoje „Šiuolaikinis verslas: tobulinimo prioritetai“ tai įvardina kaip natūralų procesą, kuris yra skatinamas konkurencijos, rinkos pokyčių, valstybių ekonominių sistemų integracijos bei globalizacijos procesų. Autoriai taip pat išskiria, kad restruktūrizavimo procesus skatina vis didėjanti verslo subjektų konkurencija, kiekvieno iš jų noras išlaikyti ar sustiprinti pozicijas aukšto konkurencingumo šalies ir užsienio rinkose.  
O remiantis R. Jucevičiumi (1998) organizacijos restruktūrizacijos esmė yra įvairūs veiksmai, kurių pasėkoje padidėja įmonės veiklos efektyvumas, kadangi naujai pertvarkomi jos organizaciniai vienetai t.y. jos organizacinė – administracinė struktūra. Anot mokslininko Jucevičiaus (1998) Lietuvoje įmonių vadovai dažnai šių pokyčių įgyvendinimui skiria per mažai dėmesio ir to pasėkoje negauna geriausių rezultatų. Organizacijos problemų analizė ir struktūrinių organizacijos vienetų ryšių nustatymas atliekami nepakankamai krupščiai ir atsakingai. Todėl tokiu būdu yra iškarto programuojama nesėkmė arba bent jau norimų rezultatų nepasiekimas (Keidel, 1994; Mintzberg, 1989; Rosenstein, 1994).  
Organizacijos restruktūrizacija atliekama sujungiant ar išskiriant atskirus jos struktūrinius vienetus, decentralizuojant ar centralizuojant t.y. funkcijas perduodant kitiems struktūriniams vienetams. Profesionalūs konsultantai dažnai kaip tokio tipo pokyčius rekomenduoja hierarchinių lygių mažinimą. R. Jucevičius pabrėžia, kad tokiu atveju yra didesnė tikimybė, jog restruktūrizacija gali iš esmės teigiamai pakeisti organizaciją. Taigi galiausiai galima daryti išvadą, kad bendrąja prasme pokomunistinėse šalyse įmonių restruktūrizavimas nusakomas kaip „ ... procesas įgalinantis firmą sėkmingai veikti rinkos ekonomikoje“ (Ernst, 1996).     
Anot V. Juščiaus (2001), mikroekonominiame lygyje restruktūrizavimas suprantamas kaip įmonės ekonominių galių fundamentalus pertvarkymas, jos veiklos ir ekonominių ryšių reorganizavimas, kuris veda prie tokių ūkio subjektų sukūrimo, kurie būtų jautrūs paklausos, kaštų ir naujovių spaudimui bei būtų gyvybingi rinkos aplinkoje. Anot šio mokslininko, įmonių restruktūrizavimo sąvoka reiškia ir esmines permainas jos organizacinėje struktūroje, vidiniuose sąryšiuose ir veikloje. O analitinio naudingumo prasme restruktūrizavimo samprata turi apimti įmonės motyvaciją ir sąmoningą orientaciją į teigiamus rezultatus rinkos aplinkoje, kurie priklauso nuo jos santykių su kitais rinkos subjektais. Taigi remiantis V. Juščiaus teiginiais, galime prieiti prie išvados, kad restruktūrizavimo procesas prasideda nuo firmos tikslų pasikeitimo t.y. jos perorientavimo į vertingumo maksimizavimą. Radikalus įmonės reorganizavimas ilgalaikėje perspektyvoje užtikrina gyvybingumą ir sėkmingą veiklą konkurencinėje aplinkoje. 
Apibendrinant galima pastebėti, kad ir Jucevičiaus, ir Juščiaus nuomonės apie restruktūrizavimą yra panašios, kadangi abu autoriai vieningai teigia, jog permainos įmonėje tik padeda jai užsitikrinti sėkmingą gyvavimą bei tolesnį savo veiklos auginimą.  

 Organizacijų restruktūrizavimo koncepcija yra grindžiama struktūrinių vienetų ir jų tarpusavio ryšių pertvarkymu, o reorganizavimo koncepcijos pagrindas – veiklos procesas. Anot R.Jucevičiaus tai gan paprasta, logiška ir potencialiai vertinga koncepcija. Vadybos srityje nusipelnęs mokslininkas Drucker (1986) teigia, kad vartotojui svarbu žinoti, ką organizacija jam duoda, kokią vertę, palyginti su savo išlaidomis ir konkurentų pasiūlymais, jis gauna. Štai todėl įmonės reorganizavimas leidžia geriau patenkinti vartotojų poreikius ir taip įgyti konkurencinį pranašumą. 
Anot R. Jucevičiaus (1998) vienas iš svarbiausių reorganizavimo privalumų yra tas, kad jis suteikia galimybę pakeisti veiklų orientaciją ir taip suteikti organizacinį dinamiškumą. O tai ypač svarbu stambesnėms sistemoms, kurios laikui bėgant vis labiau formalizuojasi, tampa biurokratinėmis, vadinasi, yra nebe tokios lanksčios ir efektyvios. O to pasėkoje atskiri sistemos elementai iškelia savo individualius tikslus aukščiau visos organizacijos tikslų. Tokiu būdu reorganizacija gali turėti ilgalaikį poveikį ir suteikti naują kokybinę išraišką. Tad R. Jucevičius išskiria penkis organizacijos reorganizavimo principus:
1. pirmas principas – daryti prielaidą, kad iki šiol jokie procesai nevyko ir yra projektuojama nauja veiklos sistema su savo procesais. Privaloma skirti pakankamai dėmesio organizacijos savininkams ir vartotojams, kadangi tai yra pagrindiniai subjektai, suinteresuoti reorganizacijos rezultatais. Logiškiausias viso proceso modelis bei jo organizacinis palaikymas gali būti atrastas ieškant atsakymų į klausimus apie tai, kaip geriausiai patenkinti vartotojų norus iš to gaunant maksimalią naudą;
2. antras principas – dėmesys strategijai. Prieš pradedant reorganizavimą yra būtina turėti parengtą veiklos strategiją, nes reorganizacija yra orientuota į funkcionavimo rezultatyvumą ir efektyvumą. Tokiu atveju tik strategija gali nurodyti, kuri funkcionavimo veikla yra svarbi bei išskirti jos prioritetus;
3. trečias principas – „pradėti nuo viršaus“. Tai reiškia, kad reorganizavimas turi būti pradedamas nuo paties aukščiausio organizacijos hierarchinio lygio, kuris pasižymi didžiausiu veiklos apibendrinimo laipsniu. Reorganizavimui, kaip ir restruktūrizacijai, būdingas organizacijos darbuotojų pasipriešinimas. Anot Hammer (1993), reorganizavimo metu netgi gali būti panaudota prievarta;
4. ketvirtas principas – didinti iniciatyvą, sklindančią tiek iš viršaus, tiek ir iš apačios, kadangi  visuotinės kokybės vadyba reikalauja, kad į procesą būtų įtraukiami visi organizacijos darbuotojų lygiai. 
Galima pastebėti, kad trečiasis ir ketvirtasis principai iš dalies prieštarauja vienas kitam. Trečiasis principas, reikalaujantis, kad būtų stiprus lyderis, kuris skatintų radikalius pokyčius yra visiškai priešingas ketvirtajam principui, nurodančiam, jog į pokyčių procesą turi būti įtraukiami visi organizacijos darbuotojai. Tačiau galiausiai visgi galima sutikti su R. Jucevičiaus nuomone, kad be sunkaus vadovavimo ir be teigiamos organizacijos personalo nuostatos reorganizacija yra sunkiai įmanoma. Štai todėl tarp šių dviejų principų privalo būti pusiausvyra;
5. penktas principas – reorganizavimo proceso įgyvendinimui turi būti pasitelkti išoriniai konsultantai, kurie visuomet pateikia naują požiūrį į egzistuojančius organizacijų procesus ir veiklą, padeda nugalėti taisyklės „savame kieme pranašu nebūsi“ sindromą, bei, svarbiausia, padeda įgyvendinti reorganizavimo procesą ir išspręsti jo metu kylančias problemas.
Kaip dar vieną galimą organizacijos transformavimo koncepciją R. Jucevičius išskiria rekonceptualizaciją, kuri lemia restruktūrizaciją ir reorganizaciją. Rekonceptualizacijos esmė – intelektualinis procesas. Ji neatsiejama nuo sistemos vizijos, misijos analizės, identiteto nustatymo, veiklos filosofijos sukūrimo. Rekonceptualizacijos metu bandoma suprasti vadovų ir vadybininkų mąstymo logiką, kuri daro įtaką visiems organizaciniams procesams bei organizacijos projektavimui (Keidel, 1994).  
Individuali ar kolektyvinė mintis – tai, kas suteikia veiklai prasmę, yra rekonceptualizacijos taikinys. Kadangi organizacijos pažinimas yra konceptualus žinojimas, tad R.Jucevičius (1998) būtent jį ir įvardina kaip pagrindinį strateginio jos pranašumo įgijimo šaltinį.  

Taigi galiausiai galima sutikti su R. Jucevičiaus ir kitų mokslininkų (Keidel (1988, 1990), Weisbord (1992)) nuomone ir prieiti prie išvados, kad rekonceptualizacijos esmė yra naujo sisteminio mentalinio organizacijos modelio sukūrimas, kuriame privalo būti subalansuojama individų laisvė ir autonomiškumas, grupinis darbas ir vadybinė kontrolė. 
Kaip galima matyti iš lentelės nr.1 ir paveikslėlio nr.1, rekonceptualizacija skiriasi nuo kitų galimų organizacijos transformavimo koncepcijų. Tai galiausiai leidžia daryti išvadą, kad ji duoda geriausius rezultatus, kai organizacija turi ribotas galimybes geitai sumažinti savo kaštus, kai apskritai bendra įmonės padėtis nuolat prastėja. Mokslininkas Byrne (1994) taip pat sutinka su šiomis išvadomis. 
Kaip matome 1 lentelėje ir 1 paveikslėlyje reorganizavimas yra tarp restruktūrizavimo ir rekonceptualizavimo, todėl dažnai supanašėja su šiomis transfomavimosi koncepcijomis. Vienas iš pagrindinių skirtumų bei reorganizavimo privalumų yra tai, kad šios strategijos įgyvendinimas nereikalauja tiek daug laiko sąnaudų kaip kitų, ypač rekonceptualizavimo koncepcijos. Taip pat ji pabrėžia ekonominius įmonių rezultatus, kas svarbu kiekvienai organizacijai. 
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Šaltinis: R. Jucevičius „Strateginis organizacijų vystymas“ (1998)
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Šaltinis: R. Jucevičius „Strateginis organizacijų vystymas“ (1998)
Apskritai, kad organizacinis pokytis būtų sėkmingas, jis turi apimti ir organizacijos strategiją ar kryptį, ir pačią organizaciją – jos kultūrą, struktūrą, sistemas ir žmones. Remiantis ilgalaikia kompanijos Mercer Delta patirtimi (1998), aprašyta straipsnyje „Managing the Dynamics of Change: The Keys to Leading a Successful Transition“, galima išskirti tokias organizacijų patiriamas pokyčių formas (Managing the Dynamics of Change.., 1998):

· strategijos pakeitimas arba naujas apibrėžimas;

· naujų organizacinių struktūrų dizainas;

· kultūros / operacinės aplinkos performavimas;

· naujų technologijų diegimas į produktus, produkciją ar verslo procesus;

· strateginės kombinacijos – susiliejimai, įsigijimai, bendros įmonės;

· žlugimai, atsiskyrimai, išpardavimai;

· mažinimai;

· ekspansija į naujas vietoves, rinkas, technologijas, pasiūlas;

· nauja lyderystė.
1.3. Organizacijos vystymosi fazės
Pagal J. Kvedaravičių (2006) organizacijos augimas yra kiekio, apimties didėjimas, kuriam didinti naudojamas išorinis resursas. Augimas gali vykti kartu su vystymusi arba atskirai. Augimą galime sustabdyti, o vystymąsi – ne. Organizacijos vystymasis vyksta tik „suformavus, paruošus ir realizavus vystymosi žingsnį, atlikus unika​lias minties veiklos ir realizacinės veiklos pastangas“ (Kvedaravičius, 2006). Jis taip pat gali vykti tik kai organizacija turi savo tik​slus bei galimybes pasirinkti. Be abejo, priversti vystytis neįmanoma, galima tik padėti organizacijai vystytis. Kvedaravičius pabrėžia, kad „organizacijos vystymasis yra jos grupinio suvokimo ir grupinių savų ypatingų pastangų padarinys. Ne bet kokios pastangos ir veiksmai bei ne kiekvienos net specialiai organizuotos pastangos suformuoja vystymosi žingsnį“. Bet koks vienas organizacijoje dirbantis asmuo vienas pats negali paruošti ir realizuoti vys​tymosi žingsnio. Jis gali tik sukurti ir atverti vystymosi kanalą. O įvykus vystymosi žingsniui padidėja organizacijos galimybės, kurios paskui ilgą laiką gali būti naudojamos.
Organizacijos gyvavimo ciklas yra labai panašus į produkto gyvavimo ciklą. Jį sudaro keturios fazės – organizacijos gimimas, intensyvus augimas, branda ir sunykimas. Be abejo, kartais įmonės praleidžia vieną iš šių etapų ir tai tampa viena iš priežasčių, kodėl organizacija sunyksta net nepradėjusi augti. Greiner (1979) modelyje „Organizacijų vystymasis dėl krizių“ pateikia klasikinį požiūrį, kuriame atsispindi kokybinio valdymo atskirais vystymosi etapais ypatumai (žiūrėti 2 pav.). 
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2 pav. „Organizacijų vystymasis dėl krizių“
Šaltinis: L.E. Greiner (1979)
Anot Greiner organizacija tobulėdama pereina penkias stadijas: kūrybos, vadovavimo, delegavimo, koordinavimo ir bendradarbiavimo. Toliau darbe bus šiek tiek plačiau aptariama kiekviena iš jų. 

Kiekvienos organizacijos pradžia yra jos įkūrimas, dar kitaip vadinamas gimimu. Šioje fazėje, kuri yra kūrybos stadijoje, visa valdžia nedidelėje organizacijoje visuomet priklauso jos įkūrėjui (lyderiui). Tačiau įmonei augant lyderis nebegali vienas pats atlikti visus valdymo veiksmus ir tuomet įvyksta „lyderio krizė“ – vadyba struktūrizuojasi, biurokratėja, tampa profesionalesne, o visa tai skatina kompanijos augimą ir tobulėjimą. Organizacijos vadyba iš lėto pereina į vadovavimo stadiją.

Vadovavimo stadijai būdingas centralizuotas valdymas pasitelkiant funkcinę ar linijinę – funkcinę valdymo organizacinę struktūrą. Tokiu būdu visa vadyba koncentruojasi aukščiausios vadovybės rankose. Organizacijai išaugus bei susiformavus hierarchinėms struktūroms atsiranda vidurinysis ir žemutinis vadybininkų sluoksniai. Centralizuoto vadovavimo pasekoje yra ribojama jų iniciatyva, kas galiausiai iššaukia nepasitenkinimą – savarankiškumo ir autonomijos reikalavimą. Tuomet įvyksta „autonomijos“ krizė, kuri pasireiškia decentralizavimu, funkcijų delegavimu, kas vėlgi skatina augimą. Vadyba pereina į delegavimo stadiją.

Delegavimo stadijoje, kai funkcijos decentralizuotos, gana dažnai neįmanoma normali veiklos kontrolė. Organizacijos vadovybė lyg ir praranda bendrosios kontrolės instrumentus, o tokiu atveju ir optimalaus valdymo galimybes. Įvyksta „kontrolės krizė“, o to pasėkoje organizacijos vadyboje griežtai atribojamos strateginės ir operatyvinės funkcijos, aukščiausioji vadovybė kontroliuoja strateginius veiksmus, o operatyvinės veiklos valdyme atlieka tik koordinavimo funkciją.. Taip pereinama į koordinacinę vadybos stadiją. Toks funkcijų pasidalinimas suteikia impulsą tolesniam įmonės augimui (Kvedaravičius, Augustauskas ir Zakarevičius, 2004).

Tačiau ilguoju laikotarpiu strateginių ir taktinių – operatyvinių funkcijų atribojimas yra viena iš priežasčių, kodėl aukščiausia vadovybė atsiskiria nuo žemesnių padalinių. Pastariesiems ir jų veiklai bei jos įvertinimui dažniausiai skiriama mažiau dėmesio. Štai tuomet ir įvyksta „atsiribojimo krizė“, kurią įveikti galima tik iš esmės pakeitus visų vadovavimo lygių tarpusavio santykius. Šie santykiai iš atsiribojimo būsenos privalo būti keičiami į bendradarbiavimo, komandinius santykius, o organizacijos vadyba tuomet pereina į bendradarbiavimo stadiją. Santykių pokyčiai ypač stipriai veikia augimą, kadangi aktyvus ir nuolatinis bendradarbiavimas bei komandinė veikla kartais atsibosta, atsiranda psichologinis diskomfortas, bręsta psichologinė įtampa, komandos nariai pradeda nepasitikėti vienas kitu. Visai tai sukelia „organizacinio nuovargio“ krizę. Šiai krizei įveikti organizacija, jos vadovybė ir apskritai visi jos nariai turi ieškoti naujų veiklos ir vadybos formų bei metodų (Jucevičius, 1998). 
1.4. Organizacijos augimo strategijos
Organizacijos nuo jų įkūrimo nuolat keičiasi ir auga. Joseph W. McGuire (1963) remiantis W.W. Rostow (1960) darbu „The stages of economic growth“ nustatė penkias stadijas, kurias pereina auganti organizacija:

1. Tradicinė maža kompanija;

2. Augimo planavimas;

3. Atsitraukimas iš esamų sąlygų;

4. Judėjimas link profesionalaus vadovavimo;

5. Masinė gamyba, pagrįsta daugybės tikslų įgyvendinimu ir visuomenės gerbūvio kūrimu.
Mokslininkas Lawrence L. Steinmetz (1969) visiškai pritaria Joseph W. McGuire nuomonei, kad norėdamas išlikti smulkusis verslas turi augti, tačiam tam jis išskyrė keturias stadijas, iš kurių kiekviena jo įsivaizdavimu baigiasi kritine faze, kurią organizacija privalo išgyventi tam, kad galėtų toliau gyvuoti ir augti. Steinmetz (1969) įvardina tokias organizacijos augimo stadijas:  

1. Tiesioginis vadovavimas. Tai pati paprasčiausia stadija, kurios pabaigoje organizacijos savininkas turi būti tapęs vadovu bei išmokęs deleguoti savo darbus kitiems;

2. Prižiūrimas vadovavimas. Kad viskas toliau sėkmingai klostytųsi, yra būtina, jog vadovas skirtų pakankamai dėmesio organizacijos plėtrai ir augimui, rūpintųsi išaugusiomis vadovavimo išlaidomis bei mokytųsi tapti administratoriumi;

3. Netiesioginis vadovavimas. Kad augtų ir išgyventų, kompanijoje darbai turi būti teisingai paskirstyti visiems darbuotojų lygiams;
4. Suskirstymas į padalinius. Šioje stadijoje pasidalinusi į atskirus skyrius organizacija galės sėkmingai panaudoti savo išteklius bei perspektyviai augti.   

Tačiau mokslininkai C. Roland Christen ir Bruce R. Scott (1964) įmonių augimą įsivaizduoja kitais, ne vadovavimo aspektais, ir nurodo tokias tris stadijas, kurias organizacija augdama išgyvena: 
· Vienalytė organizacija;
· Vienalytė organizacija su funkciniais skyriais, pavyzdžiui, finansai ar marketingas;

· Daugialytė organizacija su atskirais padaliniais, kurie rinkoje veikia savarankiškai. 

Galima daryti išvadą, kad visi anksčiau šiame poskyriuje paminėti mokslininkai, tokie kaip Lawrence L. Steinmetz,  Joseph W. McGuire, C. Roland Christen ir Bruce R. Scott, nagrinėdami organizacijas remiasi šiais dviem aspektais – organizacijos dydis ir jos augimo stadija, kurią dažnai vadina branda. Tačiau iš tiesų visi šių autorių modeliai yra sunkiai įgyvendinami, kadangi anot jų organizacija privalo iš eilės pereiti visas augimo stadijas ir negali nei vienos iš jų praleisti arba priešingu atveju turi žlugti bandydama pereiti į kitą fazę. Taip pat kaip dar vieną modelių trūkumą reikia paminėti, jog juose reikalaujama griežtai stebėti perėjimus iš vienos fazės į kitą, o praktikoje dažnai pasitaiko, kad įmonės neužfiksuoja pirmųjų savo augimo požymių ir per vėlai pradeda įgyvendinti visas fazes. O kaip dar vieną, trečiąjį, tačiau ne mažiau svarbų šių modelių trūkumą galima paminėti ir tai, jog jie kompaniją charakterizuoja remiantis metiniais pardavimais ir ignoruoja kitus faktorius, tokius kaip darbuotojų skaičius, produktų linijų sudėtingumas ar naudojamos technologijos. Štai todėl šie modeliai nėra visiškai tobuli jei būtų bandoma juos pritaikyti praktikoje.  
Dar vienas mokslininkas, J. Kourdi (2010) knygoje „Verslo strategijos“ pateikia penkias klasikines organizacijos augimo strategijas, kurios iš dalies gali viena su kita sutapti, tačiau kaip jų esminis skirtumas yra turimi ištekliai, aiškūs tikslai ir darnus darbas. Tad išskiriamos tokios klasikinės augimo strategijos:
1. organiškas augimas;

2. susijungimas ir prijungimas;

3. integracija;

4. diversifikavimas;

5. specializacija.

Toliau šiame darbe bus šiek tiek plačiau aptariama kiekviena iš šių aukščiau išvardintų augimo strategijų. 
1.4.1. Organiško augimo strategija

Organiškas augimas yra tokia verslo augimo strategija, kurioje augimui naudojami savo paties ištekliai. Jis vyksta tuomet, kai plečiasi rinka, kai įmonė eina į naujas rinkas ar kai įmonei vis geriau sekasi nei konkurentams. Tokiam augimui palaikyti gali padėti pasinaudojimas produkto pranašumu, pavyzdžiui, kai teisinė įmonė turi partnerį įžymybę arba kai programinės įrangos bendrovė siūlo išskirtinę programą. Be abejo, toks augimas yra priklausomas nuo gaminio arba vieno žmogaus. O juk žmonės išeina, gaminiai sensta, todėl norint, kad įmonė ir toliau natūraliai augtų, yra būtina eiti į naujas rinkas, plėsti platinimo tinklus, pardavimo agentūras, įsigyti licenzijas ar franšizes, taip pat kurti naujus gaminius bei pėlsti jų asortimentą.   
Galima išskirti šiuos dalykus, lemiančius organišką organizacijos augimą:

· bazinė kompetencija ir gebėjimai – tai svarbiausi dalykai, lemiantys organizacijos augimą. Tik nuo to ką organizacija moka ir geba priklauso jos augimas. Be abejo šiems faktoriams padeda sinergijos panaudojimas įvairiose organizacijos veiklos srityse, darbo kultūra, padedanti atpažinti palankias galimybes bei leidžianti maksimaliai jomis pasinaudoti, o taip pat ir gebėjimas pasinaudoti prioritetinėmis galimybėmis;

· planavimas – tik jo dėka galima greitai pasiekti nepertraukiamą augimą. Tereikia plano, kuriuo būtų koordinuojama rinkodara, gamyba, finansai ir žmogiškieji ištekliai. Taip organiškai augdama įmonė gali valdyti savo plėtros procesą, kuris yra visiškai priklausomas nuo darbuotojų patirties ir kompetencijos;
· laikas – organiškas augimas gali būti ne tik greitas, tačiau ir labai lėtas procesas. Štai todėl yra būtina kantrybė, stropumas ir sutelktas bei stiprus vadovavimas, kad strategija niekuomet nenukryptų nuo kurso ir būtų tinkamai palaikoma;
· grynieji pinigai – be jų neįmanoma natūralus augimas, o be to, yra geriausia, kuomet jie yra sukurti paties verslo ar gauti kaip paskola įkeičiant tam tikrą dalį įmonės turto. Grynieji pinigai reikalingi ne tik organizacijos plėtrai, tačiau ir naujų darbuotojų priėmimui ar išteklių įsigijimui, kai kuriami ir gaminami nauji gaminiai ar perimamos rinkodaros iniciatyvos, pavyzdžiui, IT sistemos. 
1.4.2. Susijungimo ir prijungimo strategijų privalumai
Susijungimas ir prijungimas – tai dar viena klasikinių J. Kourdi knygoje siūlomų organizacijos augimo strategijų, kuri, jo nuomone, yra pats greičiausias būdas verslui plėstis. Tačiau jis taip pat teigia, kad daugiau nei pusei įmonių dažnai nepavyksta gauti pridėtinės vertės ir jos sunkiai su tuo susitaiko. 
Susijungimas ir prijungimas yra svarbūs daugeliui įmonių, tačiau aktualiausi šie procesai vidutinėms ir didelėms įmonėms bei toms, kurios veikia daugiau nei vienoje rinkoje. Susijungimus labiausiai skatina prekybos liberalizavimas, verslo globalizacija ir finansų rinkos. Apskaičiuota, kad daugiausia susijungimų buvo 2001 metais. Vėliau jų skaičius labai sumažėjo, o tam didžiausią įtaką turėjo ekonominis nepastovumas ir beprotiški fondų biržos svyravimai. Be abejo, toks įmonių atsargumas, kurį J. Kourdi vadina konservatyvizmu, ilgai netruks, nes anot jo „susijungimas ir prijungimas yra stipri paskata kompanijoms augti ir tapti konkurencingesnėms, kad vos tik ekonomika stabilizuosis, atgis ir susijungimai bei prijungimai“. 
Neoklasikinė teorija teigia, kad susijungimo pasekmės yra tarsi motyvacija susijungimams. Įmonių susijungimai pateikiami kaip vertę didinantys veiksmai, o norint, kad jie būtų pasiekti, reikia, jog visi darbuotojai produktyviai dirbtų – didėtų bendrovės pajamos, o kartu ir pelnas (Franks, Hariss, 1989). Susijungimas – tai būdas organizacijai augant padidinti jos užimamą rinkos dalį, bei galimybė ją geriau kontroliuoti, ir naudingiau valdyti turimus išteklius (Jensen, Ruback, 1983). Kiti autoriai pamini tokias dar dvi kaip svarbiausias susijungimų naudas – tai greitesnis įmonės augimas ir gaunama nauda, susijusi su mokesčiais (Fisher, Taylor, Leer, 1982). Kadangi susijungus keletui įmonių atsiranda nauja organizacija, tai toks įmonės augimo būdas gali būti trijų tipų (dažniausiai išskiriami verslo susijungimų tipai):

· Horizontalus susijungimas yra toks, kai susijungi dvi, tai pačiai pramonės šakai priklausančios, konkuruojančios firmos. Prisijungiamoji įmonė dažniausiai pasižymi panašiomis funkcijomis ir veiklos sritimis. Tai yra naudingas būdas, kuomet norima sumažinti savo konkurentų skaičių ar padidinti užimamą rinkos dalį. Capron (1999) pabrėžia horizontaliojo tipo susijungimų svarbą, kai yra sujungiamos organizacijos, gaminančios panašias prekes, naudojančios panašias žaliavas, technologijas, ir turinčios maždaug to paties tipo tiekėjus bei klientus. Horizontalūs susijungimai kartais netgi gali sąlygoti monopolio atsiradimą tam tikro rinkoje ar visų pagrindinių galių sutelkimą vienoje organizacijoje;

· Vertikalus susijungimas suteikia organizacijai galimybę užsitikrinti garantuotą aprūpinimą žaliavomis darbui (atgalinė integracija) ar priekinė integracija, kuomet yra siekiama plėtros. Toks augimas pasireiškia, kai prisijungiamoji įmonė pasižymi ne panašiomis, bet susijusiomis veiklos sritimis ir funkcijomis. Vertikalus susijungimas būdingas susijungimams tarp tiekėjų ir gamintojų. Jis gali būti naudojamas siekiant užkirsti konkurentams galimybę gauti žaliavų ar panaikinti jų platinimo kanalus;

· Diversifikuotasis augimas, kuomet įsigyjamoji įmonė veikia visiškai nesusijusioje veiklos srityje yra būdingas konglomerato susijungimams. Tai toks įmonių susivienijimas, kurį sudaro įmonės, veikiančios skirtingose ekonomikos šakose, kad padidintų visaapimantį įsigijamos kompanijos stabilumą, gerinant verslą ir/ar produkto kokybę.
Pagrindinės Lietuvoje ir pasaulyje vykstančių susijungimų priežastys yra panašios. Kartais organizacijos įsigyja savo konkurentą, taip išplėsdamos užimamą rinkos dalį, sumažindamos bendruosius vieneto kaštus, o to pasekoje didėja ir pelnas („Rokiškio sūris“, „Pieno žvaigždės“). Kaip dar vieną plėtros galimybę galima paminėti įmonės tiekėjų ar pirkėjų įsigijimą („VP market“ nusipirko „Vilniaus duoną“). Lietuvoje XIX a. dešimtojo dešimtmečio viduryje Lyderis buvo dažniausiai pasitaikanti susijungimų forma, nors jos pagrindinis tikslas ir nebuvo rizikos skaidymas (kaip įprasta užsienio šalyse). Buvo įkurta daug investicinių bendrovių, koncernų ir holdingo kompanijų. Reikėtų pažymėti, kad didžioji jų dauguma bankrutavo, o išliko tik tos, kurios, nors ir investavo į įvairias sritis, tačiau turėjo bendrą visas investicijas vienijančią strategiją ("Mineraliniai vandenys", "Achemos" grupė, SBA) (Čelutka, 2002).

Taigi, galima daryti išvadą, kad susijungimai dažniausiai vykdomi dėl finansinių bei vertę didinančių motyvų, kuomet svarbiausias tikslas yra padidinti akcininkų bei savininkų turto kainą veikiant masto ekonomijai, žinių perdavimui bei padidėjusiai kontrolei. Amerikoje, Europoje ir kitose šalyse yra atlikta daug tyrimų bei nustatyta, kad susijungimai veda link strateginio ir finansinio vystymosi (Ravenscraft ir Scherer, 1987). J. Hovers (1973) nuomone, susijungus bendrovės turi gauti daug daugiau privalumų, nei jos veiktų atskirai – toks yra kiekvieno susijungimo pagrindinis tikslas. 

Be abejo, priimti sprendimą sujungti ar įsigyti verslą yra labai sudėtinga ir rizikinga. Tačiau jei buvo kruopščiai atlikta sprendimo susijungti analizė, tokiu atveju galima tikėtis didelio masto ir greito augimo. 

Sinergijos efekto reikšmė susijungimams ir prijungimams. Kalbant apie susijungimus, svarbiausias yra jų sinerginis efektas. Tyrimais yra nustatyta, jog kainos sinergija, pavyzdžiui, veiklų sujungimas ir administracinių funkcijų centralizavimas tikrai kelia pelningumą. Bet visa tai negali vykti savarankiškai, neintegruojantis ir kitoms veikloms (tokiu atveju nebus norimo pelno augimo). Štai todėl organizacijose viskas turi būti labai glaudžiai sujungta, reikalingas aktyvus bendradarbiavimas. 

Susijungusios įmonės tikisi iš sinergijos efekto gauti pakankamai naudos t.y., jog sujungus kelis verslus bus įmanoma padidinti veiklos apimtis bei sumažinti kaštus labiau, nei tai pavyktų kiekvienai dirbant atskirai. Paprastai sinergijos sąvoka iliustruojama tokia matematine lygtimi:      „2 + 2 = 5“. Dvi bendrovės, veikdamos kartu, akcininkams sukuria didesnę vertę, nei sukurtų veikdamos atskirai. Sinergijos efektas įprastai skirstomas į: 

· Finansinę sinergiją – pasireiškia sumažėjusiais susijungusios bendrovės kapitalo kaštais bei padidėjusiu skolinimosi pajėgumu. Susijungus didesnei įmonei tampa labiau prieinami įvairūs finansavimo šaltiniai, dažniausiai stabilizuojasi jos piniginiai srautai, mažėja rizika.

· Veiklos sinergiją - pasireiškia per pajamų didinimą bei kaštų mažinimą. Pajamų didinimą suprantame kaip galimybę pasinaudoti kitos įmonės platinimo kanalais, jos suburtu klientų ratu. Kaštų mažinimą suprantame kaip masto ekonomiją, t.y. galimybė geriau išnaudoti tuos pačius resursus didesniam produkcijos kiekiui. Tokiu atveju mažėja fiksuoti ribiniai kaštai.

Susijungus keletui įmonių yra matoma reali nauda iš galimo sinergijos efekto, t.y. galimybės veikti efektyviau nei veikiant kiekvienai įmonei atskirai. Didžiulis efektas taip pat pasireiškia per horizontalią įmonių integraciją – konkuruojančių įmonių susijungimą, ar per vertikalią integraciją – susijungus tarp įmonės ir jos pagrindinių tiekėjų arba įmonės ir jos reikšmingiausių klientų. Šie sandoriai ne tik leidžia organizacijoms pasiekti greitą augimą bei masto ekonomiją, bet ir sutaupyti reikšmingą dalį kaštų, pasidalinti vadovavimo įgūdžiais bei viena kitos turimais privalumais rinkoje. 

Westerfield ir Roberts (1995) sinergijos poveikį verslui skirsto į keturias grupes: pajamų padidėjimas, kainų sumažinimas, mažesni mokesčiai ir mažesnė kapitalo kaina. 2 lentelėje matomos kiekvienos iš šių grupių sudėtinės dalys. Rinkodaros pagerėjimas gali pasireikšti:

· Anksčiau neveiksmingų reklamos ir žiniasklaidos priemonių naudojimo pakeitimas veiksmingesnėmis ir suteikiančiomis norimą poveikį; 

· Veikiančio silpno kompiuterinio tinklo sustiprinimas;

· Nesubalansuoto produkto mišinio pagerinimas.

Būna atvejų, kai susijungimo sandėris leidžia gauti mokestinės naudos. Pavyzdžiui, sinergija įmanoma, kai labai pelninga įmonė įsigyja didelių nuostolių turinčią bendrovę. Įvykus tokiam susijungimui, šis nuostolis virsta šiandieniniu mokestiniu sutaupymu ir įtakoja šiandieninius, o ne būsimojo laikotarpio pinigų srautus, todėl tai didina susijungimo rinkos vertę. Susijungimai leidžia sumažinti mokesčius, tačiau tiek Lietuvoje, tiek ir kitose pasaulio šalyse jie yra labai ribojami įvairių įstatymų. 

2 lentelė 

Sinergijos poveikis susijungimams

	Susijungimų teikiamos naudos

	Pajamų padidėjimas: 


	Kainų sumažėjimas: 


	Mokesčių naudos: 


	Kapitalo kaina:



	Rinkodaros naudos;

Strateginiai privalumai;

Rinkos ar monopolijos galia.


	Masto ekonomija;

Papildomi ištekliai;

Vertikalios integracijos ekonomika;

Neefektyvaus vadovavimo pašalinimas; 

Rinkos galios įrodymas.


	Nepanaudoti įsiskolinimų pajėgumai;

Grynųjų operacijų nuostoliai;

Papildomi (pertekliniai) fondai.
	Kapitalo kaina gali būti sumažinta, kuomet dvi įmonės susilieja dėl to, kad saugumo kaštai yra veikiami masto ekonomijos. 




Šaltinis: R. Westerfiel, J. Roberts (1995). 
Papildomi susijungimų ir prijungimų privalumai. Viena svarbiausių priežasčių kodėl įmonės susijungia ir prisijungia yra ta, jog susijungimas dažniausiai joms suteikia galimybę našiau dirbti. Jei augant gamybos kiekiui produkto vidutinė kaina krenta, vadinasi veikia masto ekonomija. Pagrindinis vertikalių susijungimų tikslas yra palengvinti tarpusavyje susijusių ir nuolat sąveikaujančių organizacijos padalinių bei išorinių įmonių darbą. Kaip dar vieną vertikalių susijungimų priežastį galima paminėti ir technologijų perdavimus.   

Kai kurios įmonės jungiasi vien tam, kad galėtų našiau panaudoti savo turimus išteklius ar tiesiog apsirūpinti trūkstamomis sudėtinėmis dalimis, kad sėkmingai funkcionuotų. Kaip pagrindines galimas mokesčių naudas Westerfield ir Roberts (1995) pateikia šias:

· Mokesčių sumažinimo galimybė;

· Neišnaudotas paskolų gavimo limitas;

· Perteklinių fondų panaudojimas;

· Sugebėjimas padidinti nusidėvinčio turto vertę.

Sudarinėdama savo ilgalaikius planus kiekviena įmonė svarsto augimo kriterijų. Kuomet organizacijos susijungia norėdamos užimti didesnę rinkos dalį, paprastai įvyksta vadinamoji horizontalioji integracija, kai susijungiama su tame pačiame segmente veikiančia bendrove. Kaip įmonių augimo tikslus būtų galima paminėti šiuos kriterijus: 

· Pelno (apyvartos, rinkos dalies) didinimas; 

· Konkurencingumo didinimas; 

· Lyderio pozicijos užėmimas; 

· Vartotojų pasitenkinimo produktu didinimas; 

· Darbuotojų kompetencijos kėlimas, gebėjimų ugdymas; 

· Efektyvus išteklių panaudojimas.

Kaip vieną iš susijungimo naudų taip pat reikėtų paminėti ir rinkoje užimamos pozicijos gerinimą. Dažniausiai susijungus keletui įmonių jos įgyja daugiau derybinių galių prieš tiekėjus ir taip sumažina savo sąnaudas, bei kartais netgi gali diktuoti sąlygas pirkėjams rinkoje. Kai susijungia toje pačioje vertikalioje grandyje veikiančios įmonės, t.y. jungiamasi su tiekėjais ar distributoriais, tai tokia integracija suteikia galimybę nemokėti pelno maržų, kurias įprastai tiekėjas užsideda tiekiamai produkcijai, kadangi integracijos rezultate jie veikia kaip bendra įmonė. Taip pat įprasta ir horizontalioji integracija, kai toje pačioje rinkoje veikiančios įmonės, susijungusios turi daug geresnę rinkos poziciją, didesnę derybinę galią prieš tiekėjus.

Dar viena priežastis, dėl kurios verta jungtis net ir ekonomikos nuosmukio metu, kuomet yra pastebimai išaugę skolinimosi kaštai bei sumažėjęs rinkų likvidumas – tai finansavimo pritraukimo galimybių išplėtimas. Bankams labai sugriežtinus skolinimosi sąlygas gauti lėšų tampa sudėtinga, tačiau jeigu prisijungsime įmonę, neturinčią ar turinčią mažai įsiskolinimų, galimybė gauti investicijų, pavyzdžiui, reikalingų verslo plėtrai, labai padidės. Taip pat jos gali būti suteiktos ir palankesnėmis sąlygomis nei įprastai. 

1.4.3. Integracijos strategija

Kaip dar vieną J. Kourdi išskirtą organizacijos augimo strategiją reikia paminėti integraciją. Tai įmonės plėtra, kuri yra nesusijusi su susijungimu. Remiantis šia strategija tereikia palaikyti glaudžius ryšius su kitomis tos pačios pramonės šakos įmonėmis. Tokie santykiai gali būti palaikomi sudarant partnerystės sandorius, kuriant mišraus kapitalo bendroves ar strateginius aljansus. Integracija gali būti dviejų rūšių:

· vertikalioji – vyksta tarp toje pačioje pramonės šakoje veikiančių įmonių, tačiau esančių skirtingoje vertės kūrimo grandinėje, pavyzdžiui, „PepsiCo“ susijungia su restoranais, kurie prekiaus jos gėrimais. Šis integracijos metodas leidžia įmonėms geriau kontroliuoti visą prekių ar paslaugų kūrimo procesą ir pateikti tai klientui;
· horizontalioji – bendradarbiavimas tarp toje pačioje pramonės šakoje veikiančių įmonių, pavyzdžiui, teisinė įmonė JAV suformuoja aljansą su teisinėmis įmonėmis, esančiomis kitose šalyse, kad galėtų teikti globalesnes paslaugas. Kaip svarbiausius horizontaliosios integracijos privalumus būtina paminėti masto ekonomiją, galimybė išplėsti abi įmones, sustiprinti jų kompetenciją ir patikimumą. Be abejo, aljansas sėkmingas bus tik tuomet, kai bus sudaromas tarp vienodus tikslus turinčių įmonių.   
1.4.4. Diversifikavimo strategija

Diversifikavimas yra ketvirtoji J. Kourdi knygoje išskiriama augimo strategija. Tai verslo perkėlimas į kitas veiklos sritis. Jis gali būti įgyvendinamas dviem pagrindiniais būdais – naujo produkto siūlymas esamai rinkai, pavyzdžiui, oro linijų bendrovė pasiūlo pigių paslaugų, arba naujo produkto pateikimas kitai rinkai, pavyzdžiui, oro linijų bendrovė įsigyja geležinkelių frančizę ir pasiūlo gabenimo geležinkeliais paslaugas. Diversifikacija taip pat yra ir naujų, ir senų produktų išskaidymas esamoje ir naujoje rinkoje. M. Gort (1962) diversifikaciją aiškina kaip rinkos ir išteklių heterogeniškumą. Anot šio mokslininko gali būti tik trys pagrindinės diversifikavimo rūšys:

· naujo produkto įsitvirtinimas naujose rinkose panaudojant tas pačias gamybos ir technologijos priemones;

· naujų produktų ir naujos technologijos bei esamų rinkų plėtra;

· naujose rinkose naujo produkto įsitvirtinimas panaudojant naują technologiją.

J.Kourdi knygoje išskiria tokius pagrindinius diversifikacijos augimo strategija besivadovaujančios įmonės privalumus:
· priklausomybės mažėjimas nuo didelės klientų grupės ir rizikos paskirstymas;
· verslo patrauklumo didinimas praplėčiant klientų žinias apie prekės ženklą, klientų aptarnavimą ir rinkos dalį;

· sinergijos ir rinkodaros panaudojimas abiejų verslų rinkoms;

· apsauga nuo permainingos sėkmės tradicinėse rinkose;

· išėjimo iš rinkos nuostolių sumažinimas.

  Apskritai yra išskiriamos vidinės ir išorinės įmonių diversifikavimo priežastys. Vidinės priežastys slypi įmonės plėtroje, kuomet norima visiškai išnaudoti dar neapkrautus, perteklinius gamybinius pajėgumus bei kitus įvairių jos funkcinių sričių išteklius. Išorinės priežastys – troškimai ir galimybės įsitvirtinti naujose perspektyviose dar neatrastose rinkose, mokslo ir technikos pažanga, paklausos svyravimai, konkurencijos didėjimas, ypač svarbių ekonominių sąlygų pasikeitimas, nuolat mažėjantis tradicinių veiklos sričių populiarumas. Anot R. Ginevičiaus (2006) pagrindiniai diversifikavimo tikslai yra:

· intensyvinti organizacijos augimą;
· didinti organizacijos išskirtinumą ir konkurencingumą;

· įgyti kuo didesnę įtaką rinkoje – diversifikuota įmonė dažnai užima rinkoje didesnę dalį bei yra lyderės pozicijoje. Tai jai leidžia išradingiau taikyti kainų politiką, diktuoti savo sąlygas įmonėms, turinčioms mažesnę galią rinkoje, taip pat remti pardavimus;
· nuolat didinti arba stabilizuoti pajamas;

· nukreipti investicijas tik į perspektyvias veiklos sritis;

· kuo geriau panaudoti organizacijos išteklius ir gebėjimus;

· iš įvairių veiklos sričių gauti sinergijos efektą – taip yra kuomet bendras organizacijos rezultatas yra didesnis nei jos veiklos rezultatų suma. Tai pasiekiama, kai ribotos veiklos išlaidos pasiskirsto taip, kad atsiranda galimybė didinti organizacijos technologijų, darbo jėgos ir kitų išteklių gaunamą bendrą naudą. Sinergijos nauda gaunama gan sudėtingai – būtina pateikti naują su rinka suderintą produktą bei tam taip pat turi būti sukurtas ir organizacijos potencialas. ;

· mažinti veiklos riziką – diversifikuojant įmonės veiklą mažinama vidinė ir išorinė įmonės rizika. Išsaugoma investuotojų rizika ir didinamas kapitalas, mažinama darbuotojų rizika prarasti darbą, kadangi didėja veiklos lankstumas, manevravimo laisvė, plėtros galimybės ir konkurencingumas;

· padidinti organizacijos vertę kartu didinant ir jos akcijų kainą – investuotojams, akcininkams ir savininkams diversifikuojant veiklą galima sudaryti ne tokį rizikingą vertybinių popierių (investicinį) paketą.

1.4.5. Specializacija

Specializacija yra paskutinė, penktoji J. Kourdi knygoje išskiriama organizacijos augimo strategija. Ji yra priešinga diversifikavimui. Specializacija yra procesas, kai atsisakoma nepagrindinės veiklos arba ji yra naujai apibrėžiama ir svarbiausia, susitelkiama į pagrindines veiklos sritis. Remiantis J.Kourdi specializacija turi aiškią kryptį, didžiulę jėgą ir visų turimų išteklių nukreipimą į vieną tikslą. Šiuo būdu galima visiškai pasitikėti tik tuomet, jei įmonė geba gerai numatyti rinkos pokyčius ir prisitaikyti prie jų bei dar vienu atveju – jei ji dirba geriau, palyginti su savo konkurentais. 
1.5. Augančių organizacijų iššūkiai

Remiantis J. Kourdi organizacijos augimą yra sunku suvaldyti, o jis priklauso nuo įmonėje esamų grynųjų pinigų sumos. Kadangi yra tam tikras laiko tarpas tarp investavimo ir tos akimirkos, kuomet jis pradeda atsipirkti, tad tokiu atveju būtina nuolat informuoti finansinius rėmėjus apie organizacijoje vykstančius procesus. 

J. Kourdi taip pat teigia, kad augimas turi naikinančių galių – jis gali ne tik sužlugdyti esamus procesus, tačiau ir organizacinę struktūrą bei darbo metodus. Todėl šios problemos turi būti sprendžiamos laiku – būtina smulkiai išsiaiškinti esamą verslo situaciją, teigiamus ir neigiamus aspektus bei sritis, kuriose yra būtini skubūs pokyčiai. Kad klientai bei tiekėjai išliktų ramūs reikia juos informuoti apie įmonės planus. 
Beje augančios organizacijos gali išsivystyti gebėjimą pačios atsinaujinti ir savarankiškai tęsti savo gyvavimą. Kitavertus, tokiu pat būdu jos taip pat gali sėti ir savo susinaikinimo sėklas. Pagal Fleck (2009), priklausomai nuo to, kaip organizacija reaguoja į augimo iššūkius, jos elgesys gali būti dvejopas: ji gali laikytis savarankiško gyvavimo (įsiamžinimo) arba susinaikinimo trajektorijos. Pirmuoju atveju ši organizacija darytų teigiamą poveikį suinteresuotosioms šalims ir aplinkai, o priešingu atveju, jei organizacija pradeda pati save naikinti, jos problemos daro neigiamą įtaką ne tik jai pačiai, bet ir kitiems.

Savarankiškai įsiamžinančioms organizacijoms būdingi sisteminiai tyrimai, gerai apgalvoti sprendimai ir mokymąsis iš savo klaidų, taip pat grįžtamojo ryšio ir drausmės vertinimas. O savidestrukcija, kuomet pati organizacija sėja savo susinaikinimo sėklą, yra mažiau sudėtingas, mažiau finansinių ir laiko išteklių reikalaujantis procesas, kuriam tarpasmeniniai santykiai nėra tokie svarbūs kaip savarankiškai įsiamžinančioms organizacijoms. Savidestrukcijai taip pat būdingas skubotumas ir greitumas priimant finansinius, strateginius ar operatyvinius sprendimus, kurie dažni yra susiję ir su įmonės plėtra. Tačiau būtina paminėti ir tai, kad kenksmingasis savigriovos kelias gali greitai tapti ir priešingu, kuriančiuoju, kaip kad ir yra Lincoln tarptautinės plėtros 1980 m. atveju. 1895 m. įkurta kompanija Lincoln jau 1985 m. buvo pirpažinta didžiausia suvirinimo mašinų ir elektrodų gamintoja. Ši įmonė prekiavo geriausios kokybės produktais mažiausiomis kainomis. Savo srities lyderė, kurios darbuotojai buvo skatinami dalyvauti priimant organizacijai svarbius sprendimus. Galiausiai, labai stabilus pelnas bei skolų neturėjimas sąlygojo mažą šios įmonės akcijų riziką (Sharplin, 1986). Valdančioji padėtis rinkoje bei stabilus pelnas veikė kaip pokyčių stabdis, organizacijos vadovybė nebegalvojo apie įmonės plėtros galimybes (Hastings, 1999). 1980 m. pabaigoje, 1990 m. pradžioje kompanija pasiekė ribą, kuomet jai reikėjo keistis, o tiems pokyčiams ji buvo nepasiruošusi. Toks buvo Lincoln įmonės savigriovos kelias.
Kaip dar vieną svarbią su organizacijos augimu susijusią problemą J. Kourdi išskiria didėjančias išlaidas, dažniausiai administracines. Išlaidos taip pat auga, pavyzdžiui, dėl pajėgumų viršijimo arba jų nepakankamo panaudojimo, kai prekių yra per daug arba per mažai. Štai todėl bet kurioje augimo strategijoje yra labai svarbu suprasti, jog griežta išlaidų kontrolė yra būtina.  
Taigi pirmoje darbo dalyje buvo išsiaiškinta, kad organizacijos augimas jai suteikia naujų galimybių ir yra būtinas. O remiantis Kvedaravičiumi (2006) buvo sužinota, kad organizacijos vystymasis yra jos ypatingų grupinių pastangų padarinys. Taip pat buvo nustatyta, kad globalizacijai ir kitiems veiksniams veikiant kompanijos turi nuolat keistis, išgyventi įvairius pokyčius, kurie įprastai yra įgyvendinami pasitelkiant transformavimo koncepcijas. O šios dalies pabaigoje buvo išsiaiškinta, kad pasitelkus klasikines augimo strategijos galima įveikti organizacijų krizes bei planuoti kompanijos augimą. 
II. Organizacijos „LANEDA“ augimo analizė

Šioje darbo dalyje bus aptariamas Lietuvoje įkurtos įmonės UAB „Laneda“ augimas bei šio proceso sukeliamų pokyčių įtaka organizacijai. Siekiama išsiaiškinti kompanijos direktoriaus ir dar vieno, vadovaujančiose pareigose dirbančio asmens požiūrį į įmonę, bei į tai, kaip konkrečiai vyksta jos augimas, taip pat norima sužinoti organizacijoje vykstančius plėtros pokyčius nuo jos įkūrimo iki šių dienų.    

Šiame darbe analizė bus atlikta naudojantis dviem metodais. Pirmajam tyrimui bus panaudoti duomenys, gauti iš organizacijoje dirbančių asmenų. Visa reikalinga informacija bus gaunama struktūrinio interviu metu tiesiogiai bendraujant su įmonės direktoriumi ir produktų grupės vadovu. O tolesnė analizė šioje darbo dalyje bus atliekama naudojant dokumentų tyrimą – nagrinėjant kompanijos dokumentus.  

2.1. Įmonės „Laneda“ pristatymas

Įmonę UAB „Laneda“ XX amžiaus dešimtame dešimtmetyje įkūrė du žmonės, neturintys jokių giminystės ryšių. Vienam iš jų priklauso 70 % įmonės akcijų, o kitam – likusios 30 % visų įmonės akcijų. Organizacijai nuo pat jos įkūrimo iki dabar vadovauja asmuo, kuriam priklauso didžioji dalis (70 %) įmonės akcijų. UAB “Laneda” – tai daugiau kaip dešimtmetį sėkmingai gyvuojanti ir auganti bendrovė, kurios pagrindinė veiklos sritis yra didmeninė ir mažmeninė prekyba krovininių automobilių dalimis. Toliau pateikiama keletas pagrindinių faktų apie įmonę: 

· Įkurta 1998 m;

· Didmeninė ir mažmeninė prekyba krovininių automobilių dalimis;

· 2002 m. atidaryta pirmoji parduotuvė, Kaune;

· 2003 m. atidaryti filialai Vilniuje ir Klaipėdoje;

· 2004 m. įkurta atstovybė Rygoje;

· 2007 m. atidaryta dar viena parduotuvė Vilniuje;

Veiklos pradžioje įmonė „Laneda“ užsiėmė tik didmenine prekyba – tokie buvo akcininkų planai įkūriant įmonę. Tačiau bendrovei sėkmingai dirbant ir to pasėkoje augant jos kapitalui, jau 2002 - aisiais metais buvo atidaryta parduotuvė Kaune. Anot vadovų, šį žingsnį įmonės veikloje taip pat paskatino noras dirbti su galutiniais vartotojais ir siekis kuo geriau suprasti bei patenkinti pagrindinius jų poreikius. Organizacija nuolat plečiasi siekiadama būti kuo arčiau klientų bei užtikrinti dar greitesnį ir patogesnį jų aptarnavimą. Tad 2003 - aisiais metais buvo atidaryti filialai Vilniuje ir Klaipėdoje, o nuo 2004 - ųjų metų įmonė įgijo atstovą Rygoje, o 2007 - ųjų pabaigoje duris atvėrė ir dar viena nauja parduotuvė Vilniuje.
Šiuo metu organizacijoje „Laneda“ dirba 17 darbuotojų: direktorius, 2 filialų vadovai, 2 prekių grupių vadovai,  5 vadybininkai, 2 sandėlininkai, 3 pardavėjai ir 2 buhalterės. Joje išskiriamos tokios vertybės: 

· Glaudus bendradarbiavimas su kolegomis (ypač su kitų parduotuvių ir filialų darbuotojais) – kad iškilus neaiškumams jie būtų greitai pašalinti;

· Geri bei taikūs santykiai su bendradarbiais – darbo kolektyve yra netoleruojami pykčiai ar barniai; 

· Atsakingumas – kad kiekvienas darbuotojas atiduotų visas pastangas geriausiems rezultatams pasiekti;

· Lojalumas organizacijai.

„Laneda“ metinė apyvarta praėjusiais 2010 metais apytiksliai buvo 10 mln. litų. Organizacija dirba pelningai. Kaip šios įmonės sėkmės veiksnius būtų galima paminėti puikų jos prekiaujamos produkcijos kokybės ir kainos santykį, taip pat nuolatinį dėmesio skyrimą pirkėjams. Įmonės „Laneda“ specializacija – kėbulo, apšvietimo ir elektros įrangos dalys. Šioje srityje įmonė gali pasiūlyti didžiausią krovininių automobilių detalių asortimentą Lietuvoje, o taip pat ir palankiausias kainas savo klientams, kadangi produkcija yra vežama iš daugiau kaip keturiasdešimties gamintojų, esančių įvairiose Europos ir Azijos šalyse.

2.2. Interviu bei dokumentų tyrimo pristatymai ir įvertinimai
Kadangi ši darbe atliekama analizė yra nukreipta į siaurą bei konkretų tiriamųjų ratą, tik į vieną organizaciją, todėl buvo pasirinktas K. Kardelio (2002) knygoje „Mokslinių tyrimų metodologija ir metodai“ išskirtas interviu metodas. Buvo siekiama gauti šiam darbui reikalingą informaciją. Kadangi interviu būna atliktas kokybiškiausiai, kai jis užtrunka 50 – 60 min, tai siekiant, kad atliekami pokalbiai taip pat būtų geriausios kokybės, jie užtruko 55 minutes. Buvo užduoti 6 klausimai, į kuriuos visus buvo suspėta išsamiai ir aiškiai atsakyti bei neliko neatsakytų klausimų. Interviu užtruko septyniais darbo dienas, kurių metų vyko pokalbiai su UAB „Laneda“ direktoriumi ir produktų grupės vadovu, darbo eigoje buvo kaupiama reikalinga informacija.

Interviu buvo fiksuojami keletu būdų – iš karto pokalbio metu kuo išsamiau užsirašant atsakymus bei vėliau, kuo skubiau po pokalbio, juos papildant. Visa tai leido surinkti gana išsamią informaciją apie UAB „Laneda“. 

Nors pokalbių metu ir pasitaikydavo keletas pauzių, tačiau tai ilgai neužtrukdavo. Jos buvo antrinės, kurios suteikdavo atsakančiajam galimybę įgyti drąsos bei dar šiek tiek pagalvoti ir papildyti savo atsakymą. O tai tik suteikė dar vieną galimybę gauti išsamesnę ir tikslesnę informaciją.  

Svarbu paminėti, kad klausimai (žiūrėti priedas nr.2) šiems struktūrizuotiems interviu buvo pasirašyti iš anksto, o pokalbių metu vykdavo tik nežymūs pasikeitimai. Sudarinėjant interviu buvo naudojami tik klausimai, kuriems yra laisvai formuluojami atsakymai, jiems nėra jokių apribojimų. Taip pokalbiui buvo suteikiama lankstumo. Taip pat buvo naudojami ir „piltuvėlio“ tipo klausimai, kuriais iš pradžių buvo norima sužinoti asmens nuomonę apie tai, kas yra organizacijos augimas, o vėliau pateiktas siauresnis, detalizuojantis klausimas apie tai, ar UAB „Laneda“ augimas yra planuojamas ar vyksta evoliuciškai. Taigi, pokalbių metu buvo naudojami šių tipų klausimai. 

Abiejų struktūrizuotų interviu klausimai buvo formuluojami pasitelkus keletą būdų. Dauguma klausimų buvo sudaromi naudojant faktiškus klausimus, siekiant išsiaiškinti konkrečią asmens nuomonę apie organizacijoje „Laneda“ tebevykstančius ar jau įvykusus tam tikrus pasikeitimus. Interviu pradžioje dar buvo panaudoti specifiniai bendro pobūdžio klausimai apie tai, kas jų nuomone yra įmonės augimas, kokiu tikslu apskritai jos yra kuriamos. Visa tai suteikė galimybę iš lėto priartėti prie pagrindinės temos neišgąsdinant respondentų.   

Dar vienas šioje dalyje naudojamas tyrimo būdas yra taip pat K. Kardelio (2002) išskirtas ir vadinamas dokumentų analize. Joje analizuojami oficialūs kompanijos dokumentai – įvairūs įmonės „Laneda“ pirkimų ir pardavimų dokumentai, pranešimai, ataskaitos, įsakymai. Tai oficialūs dokumentai, kuriuose naudojama reali ir viešai organizacijos viduje patvirtinta informacija. Šio dokumentų tyrimo metodo atlikimas užtruko penkias darbo dienas, kurių metu buvo ieškoma šaltinių, kuriuose pateikiama informacija apie įmonės UAB „Laneda“ augimo požymius. 

Šiek tiek vėliau visa gauta informacija buvo analizuojama. Pritaikant tradicinį metodą visas dėmesys skiriamas vidinei t.y. teksto turinio analizei, siekiant suvokti bei išsiaiškinti reikiamą informaciją. Šiuo metodu gaunami patikimi ir išsamūs duomenys apie organizacijoje „Laneda“ vykusius pokyčius, kurie remiasi šios įmonės oficialiais dokumentais. Šioje dalyje pateikiami kompanijoje „Laneda“ nuo jos įkūrimo momento vykstantys pasikeitimai, kurie atspindi jos nuolatinį plėtimąsi ir augimą. Toks tyrimas taip pat suteikia galimybę išsiaiškinti organizacijos ateities perspektyvas.     

2.3. Interviu su UAB „Laneda“ direktoriumi ir 

produktų grupės vadovu rezultatų analizė

Toliau darbe bus pateikiami atsakymai į klausimus, kurie buvo užduoti įmonės „Laneda“ direktoriui ir jos produktų grupės vadovui interviu metu. Taip pat pateikiama šių asmenų atsakymų analizė. 

1. Kokia jūsų nuomonė apskritai apie organizacijų augimą? UAB „Lanedoje“ tai vyksta evoliuciškai ar yra planuojama?

„Laneda“ direktorius: Savo egzistavimo pradžioje kiekviena įmonė būna labai maža. Tik jos darbuotojų ir vadovų nuoširdaus darbo dėka ji iš lėto pradeda didėti. Mano nuomone organizacijos ir yra kuriamos tik tuo tikslu, kad nuo savo atsiradimo jos nuolat plėstųsi ir augtų. Svarbiausias skirtumas galbūt tas, kad kiekvienoje įmonėje visa tai vyksta labai skirtingu greičiu – tai priklauso nuo finansinių išteklių, aplinkos sąlygų, žmogiškųjų išteklių ir t.t. 

 Kalbant apie UAB „Laneda“ turėčiau pabrėžti, jog nuo pirmųjų įmonės įkūrimo momentų stengiausi, kad ši bendrovė tik augtų. Kadangi vadovauju šiai įmonei nuo jos atsiradimo t.y. jau daugiau nei trylika metų, esu vienas iš jos įkūrėjų bei pagrindinis akcininkas, galiu drąsiai tvirtinti, kad visuomet rūpinausi kompanijos plėtra. Nuo pirmųjų gyvavimo metų organizacijoje buvo atsakingai planuojamos jos ateities perspektyvos, sudarinėjami ateities planai. Tai galima pastebėti apžvelgiant įmonės istoriją – pirmaisiais gyvavimo metais Kaune centrinėje būstinėje tik kiekvieną ketvirtį, o vėliau – kiekvieną mėnesį, įmonėje yra vykdomi susirinkimai, į kuriuos atvyksta vadovaujančias pareigas užimantys darbuotojai iš visų organizacijos filialų, o jų metu yra aptariama įmonės finansinė padėtis, pasiekti rezultatai bei sudarinėjami ateities planai. Tokiu būdu iš lėto ir buvo suplanuoti bei įvykdyti organizacijos plėtros darbai, pavyzdžiui, filialų atidarymas kituose Lietuvos miestuose bei kaimyninėje valstybėje.   

„Laneda“ produktų grupės vadovas: Mano nuomone organizacijos turi būti didelės ir galingos, kadangi tai yra vienas iš jų sėkmingo veikimo patvirtinimo rodiklių. Štai todėl jos tiesiog privalo nuo savo pirmojo gyvavimo momento nukreipti visas pastangas ir jėgas į tai, kad kasmet augtų ir plėstųsi. Be abejo, jeigu įmonė savo veikimo srityje užima lyderiaujančias pozicijas, tai  yra privalumas, pavyzdžiui, jai renkantis darbuotojus. Nes visuomet bus daug žmonių, norinčių dirbti tokioje kompanijoje, o juk kuo didesnė darbuotojų atranka ir konkursas, tuo geresnius darbuotojus įmonė išsirenka.  

Kompanijoje „Laneda“ kiekvieną mėnesį vyksta vadovaujančio personalo susirinkimas, kurio metu yra aptariami įmonės pasiekimai, analizuojama esama padėtis ir numatomos ateities perspektyvos. Darbuotojai nuolat tarpusavyje bei su vadovybe komunikuoja ir laisvai dalinasi savo mintimis ar pasiūlymais apie organizacijos ateitį. Todėl galiu teigti, kad organizacijos „Laneda“ augimas vyksta planuotai.        

Analizė: Ir UAB „Laneda“ direktorius, ir produktų grupės vadovas turi vienodą nuomonę apie tai, kad organizacija nuo jos įkūrimo momento turi nuolat augti, nes anot jų, tai yra vienas iš įmonės sėkmę nusakančių rodiklių. Jie taip pat įžvelgia tik teigiamas organizacijos augimo puses ir nepateikia jokių plėtros trūkumų. Su tuo sutinka ir mokslininkai  (Barrier (1996), Schumpeter (1934)). Mano nuomone galima sutikti su šių asmenų pateiktais organizacijos augimo apibrėžimais, kadangi gyvename globaliame pasaulyje, viskas labai greitai keičiasi, egzistuoja didelė konkurencija ir mažos įmonės dažnai nesugeba susidoroti su iškilusiomis problemomis. Todėl išlieka tik stipriausios įmonės, o tokios ir yra pačios didžiausios.     

Remiantis UAB „Laneda“ direktoriaus ir produktų grupės vadovo pateikta informacija galima patvirtinti, kad šios įmonės augimas yra planuotas, o ne vyksta evoliuciškai. Tai patvirtina organizacijoje nuolat vykdomi susirinkimai, kurių metu visas vadovaujantis personalas ne tik aptarinėja kompanijos problemas ar esamą padėtį, bet ir sudaro įmonės ateities planus, kurie vėliau būna įgyvendinami. 

2. Pristačius teorijoje aprašytą Greiner modelį buvo pateiktas klausimas - kokioje, jūsų nuomone, fazėje, remiantis Greiner (1979), yra UAB „Laneda“?

„Laneda“ direktorius: Mano nuomone įmonė „Laneda“ šiuo metu vis dar yra intensyvaus augimo fazėje. Akivaizdu, kad pirmąją t.y. kūrybos stadiją mūsų bendrovė išgyveno jau seniai, maždaug prieš septynerius metus. Tai aiškiai atspindėjo tuo metu vyraujant neformali organizacinė struktūra bei įmonės siekis kuo greičiau, giliau ir plačiau įsiskverbti rinkoje. Šiuo metu organizacija yra delegavimo stadijoje. Vienas iš tai patvirtinančių faktų yra tai, kad vadovaujantis personalas puikiai naudojasi delegavimo funkcijomis dalindamiesi savo darbo krūviu su kitais, sau pavaldžiais darbuotojais. 

„Laneda“ produktų grupės vadovas: Nėra jokių abejonių, kad kūrybos ir vadovavimo stadijas įmonė „Laneda“ jau išgyveno. To pasėkoje 2008  m. pab. organizacija buvo struktūrizuota, joje įsivyravo centralizacija ir hierarchija. Šiuo metu organizacijoje darbuotojai turi pakankamai daug nepriklausomybės ir laisvės, o savo pavaldinių turintys vadovai propaguoja darbų delegavimą, taip dažnai atsikratydami sau nepatinkančių funkcijų atlikimo ar tiesiog tokiu būdu sumažindami savo darbo krūvį. Mano nuomone organizacijoje dabartiniu metu yra pastebimas normalios veiklos kontrolės trūkumas. Todėl UAB „Laneda“ vis artėja prie kontrolės krizės patyrimo. Siekdamas sėkmingai įveikti autonomijos krizę „Laneda“ direktorius nuo 2010 m. vis daugiau įgaliojimų suteikė žemesniajam organizacijos valdymo sluoksniui t.y. prekių grupių ir filialų vadovams. To pasėkoje įmonėje įvyko restruktūrizacija – buvo priimtas dar vienas, konkrečiau jau antras darbuotojas prekių grupės vadovo pareigose dirbti, taip pat jau esamas darbuotojas, pardavėjas, buvo paaukštintas pareigose ir tapo vadybininku. To pasėkoje 2011 m. pradžioje direktorius, vadovaudamasis pasitikėjimu savo pavaldiniais, suteikė vis daugiau laisvės bei galių vadovaujančiose pareigose dirbantiems darbuotojams. Štai todėl vienam ilgesnį laiką prekių grupės vadovu dirbančiam asmeniui buvo suteikti šie nauji įgaliojimai:

· Stabdžių sistemos dalių, galinių ir gabaritinių žibintų pardavimų kainų nustatymas ir kontrolė;

· Galinių ir gabaritinių žibintų pirkimų kainų kontrolė ir derybos su jų tiekėjais iš Graikijos, Turkijos ir Europos;

· Stabdžių sistemos dalių pirkimų kainų kontrolė ir derybos su jų tiekėjais iš Rusijos ir Lenkijos.

O neseniai prekių grupės vadovo pareigose pradėjęs dirbti darbuotojas gavo šiuos naujus įgaliojimus:

· Priekinių žibintų, radiatorių ir kėbulo dalių pardavimų kainų nustatymas ir kontrolė;

· Radiatorių pirkimų kainų kontrolė ir derybos su jų tiekėjais iš Kinijos ir Lenkijos;

· Priekinių žibintų pirkimų kainų kontrolė ir derybos su jų tiekėjais iš Kinijos, Taivanio ir Europos;

· Kėbulo dalių pirkimų kainų kontrolė ir derybos su jų tiekėjais iš Kinijos, Taivanio, Lenkijos ir Lietuvos;

Nuo šiol filialų, Klaipėdos ir Vilniaus, vadovai yra papildomai atsakingi ir už:

· Klientų atsiskaitymų kontrolę;

· Naujų darbuotojų paiešką.

O juk akivaizdu, kad visi šie veiksmai iš lėto veda įmonę „Laneda“ link „kontrolės krizės“, kuri ją turėtų ištikti 2011 m. pabaigoje.

Analizė: Remiantis įmonės direktoriaus ir produktų grupės vadovo atsakymais į klausimą, galima daryti išvadą, kad UAB „Laneda“ jau praėjo kūrybos ir vadovavimo stadijas bei jose esančias lyderio ir autonomijos krizes. Kadangi abiejuose atsakymuose buvo pabrėžta delegavimo svarba, galima daryti išvadą, kad įmonė šiuo metu yra delegavimo stadijoje, kuri, anot produktų grupės vadovo, jau greitai baigsis, nes artėja kontrolės krizė (žiūrėti 3 pav.). 
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3. Kaip organizacijoje keičiasi technologijos įmonei „Laneda“ augant?

„Laneda“ direktorius: Įmonės gyvavimo pradžioje organizacija turėjo tik vieną kompiuterį, o šiuo metu jų yra daugiau nei dvidešimt. Dabartiniu metu yra neįsivaizduojamas nei vieno vadovo, vadybininko ar buhalterės darbas be asmeninio kompiuterio, interneto bei mobilaus telefono. Šios technologijos tapo neatskiriama organizacijos dalimi, o jų priežiūrai bei atnaujinimui kasmet yra skiriama pakankama lėšų suma. Įmonėje taip pat yra bendras tinklas, intranetas, bei bendra apskaitos programa. Visa tai ne tik palengvina darbuotojų tarpusavio bendravimą, bet ir leidžia paprastu būdu dalintis informacija visiems kompanijos darbuotojams. Pavyzdžiui, vadybininkui atlikus pardavimą, sandėlininkas savo kompiuterio ekrane pamato kokį užsakymą jis turi suruošti t.y. atrinkti prekes, jas supakuoti ir išsiųsti konkrečiam klientui. Sandėlininkas taip pat gauna informaciją apie tai, kurioje vietoje sandėlyje šios konkrečios prekės yra sudėtos. Tai labai supaprastina bei ypač palengvina jų darbą. O anksčiau, kai įmonės sandėliuose nebuvo nei vieno kompiuterio, vadybininkai patys turėdavo atspausdinti užsakymą ir jį pristatyti sandėlininkui. Šiuose veiksmuose ir atsispindi technologijų nauda.  

Pastaraisiais metais ypač išpopuliarėjus protingiesiems telefonams mūsų organizacija taip pat pradėjo jais naudotis. Nuo šiol vadovaujančias pareigas užimantys darbuotojai jau beveik metus džiaugiasi išmainiaisiais Blackberry telefonais ir mobiliuoju internetu. Tai jiems suteikia galimybę net ir nebūnant biure naudotis įmonės elektroniniu paštu ir tokiu būdu visuomet sužinoti naujausią informaciją greičiausiu būdu.   

„Laneda“ produktų grupės vadovas: Šiuo metu mūsų įmonėje kiekvienas darbuotojas, išskyrus sandėlininkus, turi po asmeninį kompiuterį bei mobilųjį telefoną. Mano nuomone tai yra būtina įranga norint organizacijai sėkmingai dirbti. Be abejo, įsteigus įmonę 1998 m. „Laneda“ turėjo tik vieną kompiuterį, kadangi tam nebuvo laisvų lėšų, o beto anksčiau tai ir nebuvo tokia būtina ir nepakeičiama darbo priemonė kaip yra šiuo metu. Tačiau laikui bėgant ir organizacijai augant bei ypač greitai tobulėjant technologijoms, situacija pasikeitė ir šiuo metu įmonėje visi naudojasi asmeniniais kompiuteriais.
Analizė: Remiantis direktoriaus ir produktų grupės vadovo išsakyta informacija galima daryti išvadą, kad įmonės „Laneda“ augimas bei apskritai, technologijų tobulėjimas visame pasaulyje, yra viena iš priežasčių kodėl šiuo metu organizacijoje kiekvienas darbuotojas turi asmeninį kompiuterį bei kodėl organizacijoje naudojama bendra apskaitos programa. Visa tai palengvina žmonių darbą, yra sumažinamos darbuotojų nenaudingai leidžiamo laiko sąnaudos, pavyzdžiui, vadybininkui jau nebereikia pačiam pristatyti užsakymą sandėlininkui, kadangi pastarasis informaciją mato kompiuterio ekrane bendros apskaitos programos dėka. Išmanieji mobilieji telefonai taip pat pagerina vadovaujančio personalo darbo kokybę, nes jie turi galimybę bet kada naudotis internetu, ypač įmonės elektroniniu paštu, o to pasėkoje vadovai visas naujienas sužino greičiausiu būdu.  

4. Kaip kinta UAB „Laneda“ darbuotojų skaičius bei jų kvalifikacija įmonei augant? Ar darbuotojai yra iš anksto ruošiami būsimiems pokyčiams? 

„Laneda“ direktorius: Be abejonės įmonei UAB „Laneda“ augant jos darbuotojų skaičius taip pat proporcingai didėja. Įsteigus įmonę joje dirbo tik trys darbuotojai – jos akcininkai bei buhalterė. Tačiau labai greitai, vos tik atsiradus nuolatiniams klientams bei augant pardavimų apimtims, buvo priimta daugiau darbuotojų – du nauji asmenys vien tik antraisiais organizacijos gyvavimo metais, o vėliau – vidutiniškai vienas darbuotojas kasmet. Be abejo, tais metais kuomet buvo atidarinėjami filialai Klaipėdoje bei Vilniuje, buvo įdarbinta ne mažiau dar dviejų ar trijų asmenų – sukurtos pardavėjo, sandėlininko bei vadybininko darbo vietos. Filialų vadovais buvo skiriami jau esami, ilgesnį laiką organizacijoje dirbantys darbuotojai, kuriais jau buvo pasitikima bei iš kurių buvo tikimąsi gerų rezultatų įmonės naudai. 

Apskritai, visi organizacijos darbuotojai prieš joje įvykstant svarbiems pokyčiams, pavyzdžiui, naujo filialo atidarymas, būdavo apie tai informuojami bei iš anksto supažindinami su būsimais pasikeitimais. Kad darbuotojai suprastų pokyčių svarbą tokią informaciją jiems pateikdavau aš, organizacijos direktorius, specialių susirinkimų metu. Išklausę naujienas jie galėdavo pateikti man klausimus bei išreikšti savo dvejones dėl būsimų pasikeitimų. Kadangi pokyčiai organizacijoje vykdomi į juos įtraukiant visus darbuotojus, to pasėkoje įmonėje niekuomet nebuvo jaučiamas darbuotojų pasipriešinimas pasikeitimams ar naujovių įdiegimams. Pavyzdžiui, prieš įdiegiant įmonėje naują buhalterinę įrangą t.y. apskaitos programą, tos įmonės konsultantai individualiai apmokė kiekvieną darbuotoją kaip naudotis ta programa. Jiems buvo suteikta galimybė gauti individualius mokymus, kadangi įmonei buvo labai svarbu, kad darbuotojai išmoktų teisingai naudotis naująja programa.  

Įmonėje „Laneda“ augant pačiai organizacijai bei didėjant jos darbuotojų skaičiui, keitėsi ir reikalingų darbuotojų kvalifikacija. Kad tai įgyvendinti būdavo arba ieškoma naujų darbuotojų su reikiamais gebėjimais ir žiniomis, arba keičiama jau esamų darbuotojų kvalifikacija.  Kaip vieną iš jau esamo darbuotojo kvalifikacijos keitimo pavyzdį norėčiau pateikti tai, kaip iš sandėlininko pareigų asmuo tapo vadybininku. Į mūsų įmonę jis atėjo dirbti sandėlininku, neturėdamas darbo patirties bei įgyjęs tik vidurinį išsilavinimą. Tačiau šis vaikinas pasižymėjo iniciatyvumu, darbštumu bei ryžtingumu, todėl po metų buvo paaukštintas pareigose ir dirbo pardavėju. Tai jam suteikė pasitikėjimo ir paskatino studijuoti universitete. Tad jis pradėjo bakalauro studijas universitete, vakarais. Studijuodamas dar tik trečiame kurse vaikinas buvo dar kartą paaukštintas pareigose ir jau tapo vadybininku. Tad vadybos bakalauro diplomą gavo jau nebe dirbdamas sandėlininku, o vadybininku. Mano nuomone tai parodo, kad mūsų įmonėje darbuotojai turi galimybę įgyti aukštesnę kvalifikaciją bei užimti vis geresnes pareigas. Tiesiog tereikia, jog jie būtų iniciatyvūs, veržlūs, drąsūs bei aktyvūs organizacijos veikloje.

Taip pat UAB „Laneda“ yra ne kartą vykdžiusi bendrus visiems darbuotojams kvalifikacijos kėlimo mokymus. Dauguma iš jų buvo susiję su pardavimų skatinimu, pavyzdžiui, „Aktyvūs pardavimai“, „Efektyvus klientų aptarnavimas“. Taip darbuotojai įgyja naujų žinių, kurios būna naudingos darbe. 

„Laneda“ produktų grupės vadovas: Nors UAB „Laneda“ dirbu ne nuo pat jos įkūrimo, tačiau esu pastebėjęs ir todėl galiu patvirtinti, kad šioje organizacijoje jai augant darbuotojų skaičius taip pat auga. Be abejo, mano nuomone taip yra kiekvienoje prekybinėje įmonėje. Juk kuo platesnį klientų bei prekių asortimentą įmonė turi, tuo daugiau darbuotojų jai reikia sėkmingai veiklai vystyti. 

Kalbant apie darbuotojų kvalifikaciją bei jos kaitą, kaip pavyzdį galiu pateikti ne tik asmenį, pakilusį iš sandėlininko į vadybininko pareigas, tačiau ir save. Šioje įmonėje pradėjau dirbti vadybininku turėdamas tik bakalauro išsilavinimą. Tačiau dėka organizacijos sudarytų palankių sąlygų, dirbdamas baigiau ir vakarines KTU magistro studijas bei įgijau vadybos magistro laispnį. Tai man suteikė naujų žinių, kurias galėjau panaudoti, kuomet buvau paaukštintas pareigose ir tapau produktų grupės vadovu. Beje, „Laneda“ direktorius taip pat dar visai neseniai studijavo ISM universitete, kad įgitų vadovų magistro laipsnį. Būtina pabrėžti, kad įmonės direktoriaus drąsinantis ir pozityvus požiūris į darbuotojų norą tobulėti skatina ir suteikia jiems galimybę pakelti savo kvalifikaciją. 

Mano nuomone tam tikri nežymūs pokyčiai mūsų organizacijoje vyksta nuolat. Šiais laikais kuomet pasaulyje taip greitai viskas keičiasi tai yra normalu. O prieš įvykstant esminiams pokyčiams, įmonėje visuomet būna surengiamas susirinkimas, kuriuose vadovas pristato naujoves, supažindina darbuotojus su jomis. Be abejo, naujovės yra įgyvendinamos pamažu, darbuotojai su jomis yra visuomet supažindinami ir jeigu reikia, apmokomi. Taip buvo ir kai organizacijoje buvo įdiegiama nauja buhalterinė programa – visi darbuotojai dalyvavo individualiose konsultacijose ir taip išmoko naudotis naująja apskaitos programa. 

Analizė: Abu organizacijos „Laneda“ darbuotojai patvirtina, kad šiai kompanijai augant jos darbuotojų skaičius taip pat didėja. Visiškai sutinku su šių asmenų nuomone, kad tai visada būdinga prekybinei įmonei. Taip pat galima daryti išvadą, kad daugiausia naujų darbuotojų organizacijoje atsirasdavo, kuomet būdavo įkuriami  nauji filialai – tokiu atveju įmonė priimdavo ne mažiau dviejų asmenų. Tad 2003 metais, kai buvo atidaryti filialai Klaipėdoje ir Vilniuje, įmonės „Laneda“ žmogiškieji ištekliai pagausėjo bent keturiais naujais darbuotojais. Galima pastebėti, kad per visą įmonės gyvavimo laikotarpį daugiau niekada organizacijoje per tokį trumpą laikotarpį nebuvo įdarbinta tiek daug asmenų. 
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Taip pat visiškai sutinku su produktų grupės vadovo nuomone, kad teigiamas direktoriaus požiūris į darbuotojų kvalifikacijos kėlimą skatina „Laneda“ darbuotojus nuolat tobulėti bei įgyti vis naujų žinių studijuojant universitete ar dalyvaujant įvairiuose mokymuose. Lentelėje nr.3 galime pamatyti šios įmonės darbuotojams būdingiausius jų kvalifikacijos kėlimo būdus. Mano nuomone direktoriaus pavyzdys, jog jis, siekdamas būti geresniu bei protingesniu vadovu, specialiai, prarasdamas savo laisvalaikį, studijavo magistrantūrą, turi pozityvią įtaką kitiems įmonės darbuotojams. Jie didžiuojasi savo vadovu ir dažnai tai jiems suteikia ryžto bei drąsos priimant savo asmeninius sprendimus dėl kvalifikacijos kėlimo. Kaip galime pastebėti lentelėje nr.3, organizacijoje taip pat rengiami bendri mokymai visiems darbuotojams – tokiu būdu yra skatinamas ne tik pavienių asmenų, tačiau ir visų organizacijoje dirbančių žmonių tobulėjimas.  

 Ir UAB „Laneda“ direktorius, ir produktų grupės vadovas pateikė vienodą informaciją apie pokyčių įgyvendinimą organizacijoje – jog prieš įgyvendinant naujoves darbuotojai su jomis yra supažindinami susirinkimų metu. Jie taip pat patvirtino, kad pokyčiams darbuotojai rengiami iš anksto, dažniausiai individualiai apmokant, štai todėl pradėjus veikti naujovėms yra išvengiama nesklandumų.

5. Kokią įtaką organizacijos mikroklimatui turi jos augimas? Ar, jūsų nuomone, keičiasi įmonės mikroklimatas jai augant?

„Laneda“ direktorius: Remdamąsis savo daugiau nei trylikos metų įmonėje „Laneda“ vadovaujančio darbo patirtimi galiu nedvejodamas patvirtinti, kad organizacijai augant jos mikroklimatas keičiasi. Kuo įmonė „Laneda“ labiau augo, tuo daugiau darbuotojų joje dirbo ir tuo sudėtingiau tapo puoselėti teigiamą aplinką kompanijoje. Kadangi kiekvienas asmuo yra individualus, turi skirtingus savo asmeninius išgyvenimus, siekius bei poreikius, dažnai būna nelengva visuos juos apjungti. Tačiau iki šiol nebuvo iškilę neišsprendžiamų problemų. 

Remiantis pasaulinės tarptautinės personalo konsultacijų bendrovės "Mercer" atliktais tyrimais, darbuotojai svarbiausiu ir labiausiai motyvuojančiu veiksniu darbe laiko pagarbą, antru pagal svarbą įvardijamas darbo turinys, o trečia labiausiai motyvuojančia priemone įvardijami santykiai su bendradarbiais ir įmonės mikroklimatas. Štai todėl mūsų įmonėje siekiant nuolat gerinti jos organizacinį mikroklimatą bei palaikyti teigiamus darbuotojų tarpusavio santykius yra organizuojami tokių švenčių kaip šv. Kalėdos ar Naujieji metai paminėjimai darbuotojų rate, grupinių žaidimų išvykos, gimtadienių šventimas ar įspūdžių pasidalinimas grįžus iš atostogų užsienyje. 
Kaip dar vieną svarbų įmonės „Laneda“ kultūros bruožą reikėtų išskirti atstumo tarp darbuotojų ir jų vadovų nebuvimą. Visi vieni kitus gerbia, bet netgi į mane, kompanijos direktorių, kreipiamąsi „tu“. Mano nuomone taip yra neišryškinamas žmogaus statusas įmonėje ir akcentuojama, kad visi darbuotojai organizacijai yra vienodai svarbūs. Nors mūsų įmonėje ir yra pavyzdžių, kaip iš sandėlininko pareigų asmuo pakilo į vadybininko pareigas, tačiau kadangi tai vyko iš lėto bei sąžiningai įvertinus darbuotojo nuopelnus, todėl buvo išvengta likusiųjų įmonės darbuotojų pasipriešinimo.   

Siekiant sustiprinti pozityvią „Laneda“ organizacinę kultūrą praėjusiais metais įmonėje buvo vykdomi mokymai, kurių metu visi darbuotojai su konsultacinės įmonės pagalba kūrė mūsų organizacijos misiją, viziją ir vertybes. Toks darbuotojų įtraukimas į mūsų organizacijos gyvenimo elementų kūrimą turėjo teigiamą įtaką įmonės mikroklimatui. Malonus laiko praleidimas gamtoje leido darbuotojams vieniems su kitais pabendrauti ne darbo aplinkoje ir taip artimiau susipažinti, atrasti bendrų pomėgiau ar interesų.  

„Laneda“ produktų grupės vadovas: Remiantis savo darbo patirtimi galiu teigti, kad apskritai visiįmonėje „Laneda“ vykstantys pokyčiai, ne tik kompanijos augimas, turi įtakos jos mikroklimatui. Konkrečiai as šioje įmonėje pradėjau dirbti  vadybininko pareigose ir greičiau nei po dviejų metų buvau paaukštintas. Kadangi yra daug darbuotojų, kurie įmonėje „Laneda“ dirba daugiau nei penkerius ar net septynerius metus, tačiau jų pareigos išlieka tos pačios, tokie greiti mano pareigų pasikeitimai sukėlė keletos kolegų pasipriešinimą. Be abejo, būdamas subrendęs žmogus ir norėdamas išvengti nereikalingų ir nemalonių konfliktinių situacijų su šiais kolegomis palaikau tik dalykiškus santykius. Tačiau praėjus keletui mėnesių viskas susitvarkė, jie susitaikė su mintimi, kad nuo šiol esu jų vadovas ir santykiai normalizavosi. 

UAB „Laneda“ darbuotojų amžiaus vidurkis yra trisdešimt šešeri metai, o man dar tik dvidešimt septyneri. Tad dar viena problema su kuria asmeniškai man teko susidurti šioje kompanijoje yra kolegų nepasitenkinimas ir pavydas, kad už juos jaunesnis asmuo dirba aukštesnėse pareigose ir galbūt netgi jiems vadovauja. Tačiau taktiškas, mandagus ir etiškas elgesys su savo pavaldiniais galiausiai išsprendė visus nesusipratimus. Nors ir pasitaiko nesutarimų, tačiau iškilus nesklandumams kolegos vieni  kitus visuomet pamoko ir padeda. 

Įmonės direktorius kiekvieną darbuotoją vertina individualiai ir asmens pakilimas pareigose ar tam tikrų išskirtinių naudų gavimas priklauso tik nuo jo indėlio į organizacijos sėkmės augimą. Galiu drąsiai teigti, kad jeigu esi iniciatyvus bei nuoširdžiai dirbi įmonės gerovės vardan, tuomet tikrai visuomet būsi įvertintas ir pastebėtas. 

Analizė: Įmonės „Laneda“ direktorius ir produktų grupės vadovas sutiko su teiginiu, kad įmonės mikroklimatas keičiasi jai augant. Jie taip pat papildė šį teiginį mintimis, kad apskritai bet kokie organizacijoje vykstantys pokyčiai turi įtakos jos mikroklimatui. 

Kompanijos direktorius pabrėžė, kad įmonėje visi vieni su kitais elgiasi pagarbiai, nors ir nenaudoja kreipinio „Jūs“, o vieni į kitus kreipiasi „Tu“. Jis neišskyrė jokių darbuotojų nesantarvės pavyzdžių. Tačiau produktų grupės vadovas pateikė keletą darbuotojų nesutarimų atvejų, kurie atsirado vienam iš kolegų pakilus pareigose. Kaip galima suprasti iš produktų grupės vadovo pasakojimo viena iš svarbiausių tokių pykčių atsiradimo priežasčių yra pavydas. Ilgesnį laikotarpį ar vyresnio amžiaus organizacijoje dirbantys asmenys jaučiasi labiau nusipelnę būti paaukštinti už jaunesniuosius kolegas. Tačiau šios organizacijos direktorius darbuotojus vertina ne pagal įmonėje išdirbtą laiką, o pagal asmens nuopelnus kompanijai. Todėl norint būti paaukštintu pareigose yra būtina nuoširdžiai ir daug dirbti bei būti iniciatyviu. Tik toks asmuo bus pastebėtas.    

6. Kaip įmonės „Laneda“ augimas keičia organizacijos bendravimą su tiekėjais ir vartotojais? Kokią įtaką pardavimams turi produktų asortimento plėtra?

„Laneda“ direktorius: Įmonės „Laneda“ augimas pastebimai įtakojo jos santykius su tiekėjais. Kuo labiau kompanijos perkamoji galia didėjo, tuo jos galimybės įsigyti aukštesnės kokybės prekes žemesnėmis kainomis augo. Mūsų organizacijoje asmenims, atsakingiems už prekių tiekimą, tapo daug drąsiau derėtis su tiekėjais, kadangi įmonės atliekami užsakymai vertinami didelėmis pinigų sumomis. O juk su tokiais pirkėjais ir tiekėjai maloniau bendrauja. 

Kas susiję su vartotojais, augant organizacijai turbūt labiausiai pasikeitė mūsų, kaip įmonės, patrauklumas jų atžvilgiu. Galime pasiūlyti vis didesnį prekių asortimentą bei tą pačią prekę įvairiame kainų ir kokybės lygyje. Taip pat kuo didesnė įmonė esame, tuo esame labiau gerbiami vartotojų rate. 

Mano vadovaujamoje įmonėje produktų asortimento plėtra yra neatsiejama nuo pardavimų. Be abejo, kuo platesnį asortimentą „Laneda“ turi, tuo jos pardavimų apimtys didesnės. Tad galima daryti išvadą, kad plečiant produktų asortimentą didėja ir pardavimų apimtys. 

„Laneda“ produktų grupės vadovas: Kadangi šioje įmonėje esu atsakingas už tam tikrų produktų grupę, todėl man nuolat tenka tiesiogiai bendrauti su tiekėjais iš įvairių Europos ir Azijos šalių. Esu pastebėjęs, kad įmonei augant mūsų įtaka tiekėjams taip pat proporcingai didėja. Perkame prekių vis didesnėmis pinigų sumomis, todėl tiekėjai yra linkę suteikti mums nuolaidų. Be abejo, kuo dažniau pateikiame prekių užsakymus, tuo taip pat perkame žemesnėmis kainomis. Tačiau įmonei ne visuomet yra naudinga pirkti ypač daug prekių. Kad sandėliavimo kaštai nereikalautų per didelių išlaidų, kad nebūtų patiriamas prekių stygius, o įsigijamos reikalingos prekės, įmonėje „Laneda“ yra praktikuojama prekių pirkimus iš gretimų valstybių tiekėjų, pavyzdžiui, Lenkijos, atlikti kartą per savaitę. O kai produktai perkami iš tolimųjų kraštų, pavyzdžiui, Taivanio ar Kinijos, užsakymų mąstai yra ženkliai didesni nei perkant iš Europoje esančių valstybių. 

Augdama įmonė „Laneda“ tampa vis patrauklesnė vartotojams, nes gali jiems pasiūlyti vis platesnį prekių asortimentą. Apšvietimo ir elektros įrangos dalių srityje įmonė turi didžiausią krovininių automobilių detalių asortimentą Lietuvoje, o taip pat ir teikia palankiausias kainas savo klientams. 

Prieš daugiau nei trejus metus kompanija pradėjo aktyviai prekiauti ir krovininių automobilių kėbulo dalimis. Tai organizacijai suteikė galimybę praplėsti savo klientų ratą, nes ji prekes įsigija tiesiogiai iš jų gamintojų, todėl vartotojams Lietuvoje gali suteikti labai patrauklias kainas. 

Kaip dar vieną pastebėjimą galiu išskirti pardavimų apimčių augimą išplėtus prekių asortimentą ir pradėjus, pavyzdžiui, prekiauti kėbulo dalimis. Įmonė praplėtė savo klientų ratą, kurie šioje įmonėje pradėjo pirkti ne tik naująsias kėbulo dalis, tačiau ir įvairias apšvietimo prekes savo sunkvežimiams.

Analizė: Atsakymai į šį klausimą ir produktų grupės vadovo, ir direktoriaus buvo labai panašūs. Abu pažymėjo, kad auganti įmonė vartotojams yra patrauklesnė nei nesikeičianti kompanija. Įmonės „Laneda“ augimas, pasireiškiantis didėjančiomis pardavimų apimtis leidžia kompanijai įgyti didesnę derybinę galią bendraujant su tiekėjais. Tam, kad sumažintų sandėliavimo kaštus, iš gretimų valstybių tiekėjų prekes organizacija vežasi nedideliais kiekiais kas savaitę, o iš tolimųjų šalių, tokių kaip Kinija ar Taivanis  - kas ketvirtį ir dideliais kiekias, nes taip sumažinami transportavimo kaštai, kurie yra didesni nei prekių sandėliavimo išlaidos. 

Ir direktorius, ir produktų grupės vadovas patvirtino, kad produktų asortimento plėtra yra tiesiogiai susijusi su pardavimų apimčių didėjimu bei iš dalies įtakoja naujų klientų atsiradimą. Pastarųjų nuomone, kuo įmonė turi platesnį prekių pasirinkimą, tuo daugiau produkcijos ji parduoda ir tuo yra didesnės jos pardavimų apimtys bei pelnas. 

2.4. UAB „Laneda“ dokumentų analizė

Įmonėje UAB „Laneda“ penkias dienas apžiūrinėjant, analizuojant ir nagrinėjant organizacijos dokumentus buvo išsiaiškinta keletas svarbių faktų, įrodančių šios kompanijos augimą. Todėl toliau šioje dalyje bus pateikiami atlikto tyrimo rezultatai. Kiekviena prekių grupė yra analizuojama atskirai, kadangi skiriasi gamintojai ir šalys, iš kurių prekės yra importuojamos bei tokiu būdu yra išryškinama tiekėjų kaita ir jų svarba organizacijai.    

Remiantis finansiniais dokumentais t.y. įmonės įstatiniu kapitalu bei pirmojo prekių užsakymo dydžiu, UAB „Laneda“ savo gyvavimo pradžioje 1998 m. turėjo 20 000 litų. Pagal 1998m. balansą, ši pinigų suma buvo panaudota tokių technologijų kaip kompiuteriai ir mobilieji telefonai įsigijimui, o likusios lėšos skirtos prekių įsigijimui bei einamosioms išlaidoms padengti – biuro ir sandėliavimo patalpų nuomai, darbuotojų (direktoriaus, buhalterės ir vadybininko) atlyginimams.

Iki 2002 m. „Laneda“ vartotojai buvo tik didmeninkai, tačiau po organizacijos įkūrimo praėjus ketveriems metams, remiantis įmonės klientų sąrašu buvo pastebėta, kad jos vartotojų ratas pasikeitė – labai pagausėjo. Taip atsitiko todėl, kad įmonė atidarė savo parduotuvę Kaune, o šiuo būdu ji įgijo ir mažmeninių klientų. Tad nuo 2002 m. organizacija vykdo ne tik didmeninę, bet ir mažmeninę prekybą. 

Išnagrinėjus kasmetines prekių grupių pardavimo ataskaitas buvo pastebėta, kad pirmaisiais veiklos metais t.y. 1998 ir 1999 m. „Laneda“ prekiavo tik galiniais ir gabaritiniais žibintais, sąvaržomis, stabdžių sistemomis, šių sistemų sujungimais ir kitomis stabdžių sistemos dalimis, kurias įsigydavo Rusijoje. Visos šios detalės buvo skirtos Rusijoje pagamintiems sunkvežimiams ir traktoriams, kadangi tuo laikotarpiu šiek tiek daugiau nei puse Lietuvoje naudojamos žemės ūkio technikos bei sunkvežimių buvo pagaminta Rusijoje, o kitose Europos šalyse pagaminti sunkvežimiai ir įvairi kita žemės ūkio technika dėl gan aukšto kainų lygio Lietuvoje vis dar buvo ne taip gausiai paplitusi ir ne tokia paklausi. 
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Analizuojuojant 2000 m. įmonės tiekėjų sąrašą pastebėta, kad jis dar prasiplėtė, o to pasėkoje pagausėja ir prekių asortimentas, nes pradedama prekiauti Vokietijoje įsigytomis lemputėmis, kurios skirtos ir Rusijoje, ir Europoje pagamintiems sunkvežimiams ir kitai sunkiajai žemės ūkio technikai. Iš Vokietijos irgi pradėta importuoti aukštos kokybės gabaritinius žibintus europietiškiems sunkvežimiams. Tais pačiais metais pradedama prekiauti ir iš Lenkijos atsivežtais galiniais ir gabaritiniais traktorių bei sunkvežimių žibintais (žiūrėti 4 ir 5 pav.), kurie pasižymi geresne kokybe nei Rusijoje įsigijama produkcija, tačiau prastesne – nei Vokietijoje perkami žibintai. Įmonės „Laneda“ pateikiami užsakymai Rusijoje esantiems tiekėjams ypač augo tik du pirmuosiuos organizacijos gyvavimo metus, tai teigiamai veikė šių kompanijų abipusius ryšius bei bendradarbiavimą, atsirado tarpusavio pasitikėjimas. Praėjus dar vieneriems metams t.y. 2002 m. kompanija „Laneda“ pradeda pirkti prekes ir iš Turkijos gamintojų – sąvaržas bei galinius ir gabaritinius žibintus, kurie tinkami ir Europoje, ir Rusijoje pagamintiems sunkvežimiams bei traktoriams (žiūrėti 4 ir 5 pav.). Turkijoje pagamintos prekės buvo vertinamos kaip neaukštos kokybės gaminiai, tačiau turėjo labai patrauklią kainą – buvo daugiau nei du kartus pigesni nei iš Vokietijos perkama produkcija ir netgi pigesni nei iš Lenkijos importuojama produkcija. Tad galima daryti išvadą, kad kokybė yra pagrindinis veiksnys, kodėl užsakymai Rusijoje esantiems tiekėjams pastebimai sumažėjo. Apžvelgus tuometinius šių prekių pirkimo dokumentus buvo dar kartą pastebėta, kad Turkijoje gaminti gaminiai yra ženkliai pigesni nei Rusijoje gaminamos tos pačios prekės. Todėl galima prieiti prie išvados, kad tai yra viena iš priežasčių kodėl UAB „Laneda“ pradėjo glaudžiau bendradarbiauti su Turkijos gamintojais, o Rusijoje pagamintų prekių pradėta pirkti mažiau. Svarbu pabrėžti, kad net ir ekonominio nuosmukio metu iš Turkijos importuojamos produkcijos pardavimai augo, kadangi tuo laikotarpiu didžioji dauguma pirkėjų rinkosi pačią pigiausią prekę, neatsižvelgdami į jos kokybę. 

Organizacija nuo 2005 m. pradėjo beveik kasmet lankytis Vokietijoje vykstančioje pasaulinėje parodoje, skirtoje krovininių automobilių dalių gamintojams. Tad tokiu būdu kompanija dažniausiai ir užmegzdavo kontaktus su būsimais tiekėjais. Taip 2006 m. ir buvo pradėta bendradarbiauti su Graikijos gamintojais, kurie pakeitė iš pradžių iš Rusijos, o vėliau ir iš Turkijos pirktus galinius žibintus, kurių prekių grupės gyvavimo ciklą galime matyti 4 pav.. Tai buvo ir pagrindinė priežastis, kodėl nuo 2006 m. pradėjo mažėti ir iš Lenkijos importuojamų galinių žibintų grupės pardavimai. 
Kaip didžiausią Graikijos gamintojų privalumą reikia išskirti aukštą prekių kokybę už vidutinę kainą, kadangi Rusijoje ar Turkijoje gaminti žibintai nebuvo vertinami kaip kokybiški gaminiai, turintys protingą kainos ir kokybės santykį. Taigi remiantis prekių pirkimo dokumentais buvo pastebėta, kad prekių asortimentas yra ne tik plečiamas, tačiau taip pat ir vykdoma prekių gamintojų kaita siekiant atrasti geriausią kainos ir kokybės santykį.

[image: image6.emf]5 pav. Gabaritinių žibintų grupės gyvavimo ciklas

0

50000

100000

150000

200000

250000

300000

350000

400000

1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010

Metai

Apyvarta, Lt

Rusija

Lenkija

Vokietija

Turkija


Kaip svarbiausią kaimyninės valstybės, Lenkijos, tiekėjų privalumą reikia išskirti nedidelius užsakymus. Tokiu būdu įmonė „Laneda“ turi galimybę protingai ir pagal poreikį paskirstyti savo finansinius išteklius (išvengti apyvartinių lėšų trūkuo) bei, remiantis dokumentais, ji taip ir daro – atlieka dažnus, tačiau nedidelės vertės užsakymus, taip sumažindama savo sandėliavimo kaštus bei riziką, kad įsigys nelikvidžią prekę t.y. brangią ir retai parduodamą. Štai todėl iki 2004 m. iš Lenkijos buvo importuojama daugiau produkcijos, nei iš Turkijos.    

Išnagrinėjus 1998 – 2001 m. įmonės balansų ataskaitas, buvo pastebėta, kad organizacijoje jau iš viso dirbo 5 darbuotojai: direktorius, 2 vadybininkai, sandėlininkas, buhalterė. Įmonės apyvarta kasmet augo, 2001 m. tai buvo 2 mln. litų. Kompanija taip pat įsigijo automobilį prekių pristatymui bei papildė technologinius išteklius dar trimis naujais kompiuteriais, siekdama suteikti kuo geresnes darbo sąlygas darbuotojams.
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Kaip matome 6 pav. organizacija „Laneda“ vadovavimo stadijoje, nuo 2005 m., savo klientams pradėjo pardavinėti ir priekinius žibintus įvairių modelių sunkvežimiams ir traktoriams, kuriuos iš pradžių jiems tiekdavo net 4 tiekėjai – Lenkija, Vokietija, Turkija ir vietiniai tiekėjai. Kaip pagrindinius vietinius tiekėjus reikia išskirti bendradarbiavimą su UAB „Akstė“, kuri tuo metu buvo oficialus „Hella“ atstovas Lietuvoje ir tiekė originalius priekinius žibintus. Galime pastebėti, kad didžiausias šios prekių grupės pardavimų augimas bei didžiausios pardavimų apimtys fiksuojamos nuo 2008 m., kada buvo pradėta importuoti šios prekių grupės prekes iš Taivanio. Pagrindinė tokių pokyčių priežastys – ekonominio sunkmečio laikotarpiu klientai renkasi geriausią kainos ir kokybęs santykį, o Taivanyje pagamintos prekės ypač puikiai atitinka šiuos normatyvus.   

    Atlikus UAB „Laneda“ dokumentų analizę buvo prieita prie išvados, kad 2002 – 2005m. įmonės veikloje įvyko ypač daug pasikeitimų. Buvo dar kartą praplėstas prekių asortimentas – pradėta prekiauti iš Vokietijos ir Prancūzijos tiekėjų įsigytomis lemputėmis, kurių pozicijų skaičius, remiantis prekių pirkimo dokumentais, buvo didinamas kiekvieno užsakymo metu t.y. atliekant pirmuosius pirkimus iš šių tiekėjų buvo užsakomos tik 6 lempučių rūšys, o po dviejų metų – net 60 skirtingų rūšių lempučių, skirtų sunkvežimiams. „Laneda“ prekių asortimente 2002 m. taip pat atsirado dar viena svarbi prekė – tai krovinių tvirtinimo diržai, kuriuos įmonei tiekė Turkijos gamintojai. 

Kadangi organizacija jau turėjo savo nuolatinių didmeninių klientų ratą bei gan platų asortimentą, kurį vis papildydavo naujomis pozicijomis, kompanija 2002 m. atidarė savo pirmąją parduotuvę Lietuvoje, Kaune. Sekančiais metais buvo atidaryti filialai su parduotuvėmis Klaipėdoje ir Vilniuje. Viena iš priežasčių kodėl atlikti tokie plėtros veiksmai – didmeniniai klientai buvo išsidėstę visoje Lietuvoje, tad taip buvo galima lengviau juos pasiekti bei patys klientai galėjo apsilankyti įmonėje, atsirado galimybė palaikyti glaudesnius ryšius su pagrindiniais vartotojais. Tai taip pat atspindi bei aiškiai parodo organizacijos tikslus – būti augančia ir nuolat besiplečiančia įmone. Nuo 2002 m. įmonės „Laneda“ pardavimų dokumentuose yra pastebimi prekių pardavimai ne tik Lietuvoje, tačiau ir prekių eksportas į kaimyninę šalį, o konkrečiau – į Latviją. Per pora metų organizacijos pardavimai klientams iš Latvijos taip išaugo, kad 2004 m. buvo atidaryta įmonės atstovybė Rygoje. Ji veikia kaip atskiras vienetas, remiantis frančize, tačiau „Laneda“ yra šios įmonės akcininkė bei prekių tiekėja.     

Remiantis dokumentų tyrimo metu sužinota informacija galima pastebėti, kad iki 2003 m. įmonė pagal Greiner buvo kūrybos stadijoje (žiūrėti 3 pav.) – tai atspindi intensyvus ir nuoširdus darbuotojų darbas, trunkantis ilgiau nei oficialiai nustatytos darbo valandos, didelis vadovo dėmesys produktų asortimento plėtrai ir jų kokybės gerinimui bei pardavimams, neformali darbuotojų komunikavimo sistema. Visiems veiksmams vadovavo organizacijos vadovas. Tačiau 2002 m., kuomet buvo atidaryta pirmoji parduotuvė, įvyko „lyderio krizė“ – įmonės direktorius jau nebegalėjo vienas sėkmingai vadovauti visiems padaliniams, todėl organizacija 2002 – 2007 m. struktūrizavosi, o visa tai leido jai ir toliau augti bei plėtotis. 7 pav. galima pamatyti „Laneda“ organizacinę struktūrą „Kūrybos stadijos“ pabaigoje pagal Greiner. 
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7 pav. „Laneda“ organizacinė struktūra
„Kūrybos stadijos“ pabaigoje pagal Greiner

Galiausiai galima tvirtai teigti, kad 2002 – 2005 m. balansai atspindi organizacijos „Laneda“ augimą. Įmonė ne tik papildė savo ilgalaikį turtą dar keturiais kompiuteriais, trimis automobiliais, kurie buvo skirti prekių pristatymui bei esamų klientų lankymui ir naujų paieškai, tačiau ir įsigijo nekilnojamo turto – 400 kv.m. biuro ir sandėliavimo patalpas Kaune, Draugystės gatvėje. Organizacijos apyvarta 2005 m. jau buvo 5 765 tūkst. litų, o joje dirbo 11 darbuotojų: direktorius, 2 filialų vadovai, 2 vadybininkai, 2 sandėlininkai, 3 pardavėjai, 1 buhalterė. 

Laikotarpis nuo 2006 iki 2009 m. pradžios įmonėje „Laneda“ buvo šiek tiek pastovesnis tiekėjų atžvilgiu, nebebuvo taip greitai ir gausiai plečiamas asortimentas. Bei kaip dar vieną pokytį reikia paminėti asortimento plėtrą – pradėta prekiauti iš Turkijos atsigabentais veidrodžiais sunkvežimiams, kurie nepasižymėjo aukšta kokybe, tačiau buvo labai paklausūs tarp klientų, propaguojančių žemiausią kainų lygį. 

2007 m. atidaryta dar viena parduotuvė Vilniuje, o tai tik patvirtina, kad organizacija siekia tvirtai įsitvirtinti Lietuvos rinkoje ir tapti savo srities lydere. Jos apyvarta iki 2008 m. kiekvienais metais augo ir 2007 m. buvo 9 889 tūkst. litų, tačiau prasidėjus ekonomikos nuosmukiui 2008 m. įmonės apyvarta buvo tik 8 918 tūkst. litų, o joje dirbo 13 darbuotojų (žiūrėti 8 pav.): direktorius, 2 filialų vadovai, 1 prekių grupės vadovas, 3 vadybininkai, 2 sandėlininkai, 3 pardavėjai, buhalterė. Remiantis dokumentais, net ir sumažėjus pardavimams organizacija nemažino darbuotojų skaičiaus, o priešingai – papildė žmogiškuosius išteklius dar vienu jaunu, darbščiu, perspektyviu ir iniciatyviu darbuotoju. 
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8 pav. „Laneda“ organizacinė struktūra
„Vadovavimo stadijos“ pabaigoje pagal Greiner

Taigi išanalizavus dokumentus galima teigti, kad nuo 2003 m. t.y. po parduotuvės atidarymo Kaune, „Laneda“ pradėjo vadovavimo stadiją. Organizacijoje įsivyravo hierarchija ir centralizuotas valdymas, vadovo prioritetas yra naudingas ir rezultatyvus darbuotojų darbas. Remiantis dokumentais 2003 m. atsirado nauja pareigybė – filialo vadovas, o nuo 2007 m. dokumentuose aptinkama ir prekių grupės vadovo pareigybė. Darbuotojų, ypač vadybininkų rate, iš lėto kilo nepasitenkinimas dėl jų varžomos laisvės ir kartais dėl nepakankamo jų pasiektų rezultatų įvertinimo. To pasėkoje 2008 m. pabaigoje įvyko „autonomijos krizė“. Vienas iš kompanijos vadybininkų tapo antruoju prekių grupės vadovu, o vienas iš pardavėjų buvo paskirtas vadybininku. Taip iniciatyvūs ir veržlūs darbuotojai gavo galimybę dar labiau atsiskleisti ir dirbti įmonės labui. Paveikslėlyje nr.8 galima pamatyti „Vadovavimo stadijoje“ įvykusius organizacinės struktūros pokyčius šioje fazėje. 
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2009 m. kompanijai gyvuojant delegavimo stadijoje organizacijos tiekėjų sąrašuose ir prekių asortimente įvyko esminių pokyčių, kurie pavaizduoti 9 ir 10 pav.. Buvo pradėta ypač glaudžiai ir sėkmingai bendradarbiauti su tiekėjais iš Kinijos bei Taivanio, o šių tiekėjų produkcija, radiatoriai ir kėbulo dalys, sulaukė gausaus klientų rato susidomėjimo. Viso to pasėkoje „Laneda“ Lietuvos ir kaimyninių šalių rinkoms pasiūlė labai aukštos kokybės priekinius sunkvežimių kėbulo dalis bei radiatorius. Tai šiai įmonei suteikė regioninio pranašumo prieš konkurentus bei padėjo praplėsti eksporto rinkas – nuo šiol prekės buvo išvežamos ne tik į Latviją, tačiau ir į Lenkiją. Visi šie pokyčiai sąlygojo tai, kad nuo 2010 m. tiekėjų sąrašuose nebeliko gamintojų iš Rusijos ir Turkijos. Ir nors 2009 m. organizacijos apyvarta buvo 2mln. litų mažesnė nei 2008 metais, tačiau visi šie teigiami pasikeitimai sąlygojo tai, kad 2010 m. “Laneda” apyvarta išaugo iki ekonomikos pakilimo lygio ir sudarė 10 mln. litų. 
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Remiantis įmonės dokumentais, darbuotojų atlyginimai priklauso nuo jų asmeninių rezultatų darbe, pavyzdžiui, vadybininkų atlyginimas priklauso nuo jų pardavimų apyvartos. Atliekant analizę buvo pastebėta, kad darbuotojų atlygis didėja priklausomai nuo užimamų pareigų – daugiausiai uždirba direktorius, toliau filialų ir prekių grupių vadovai, vadybininkai, buhalterės, pardavėjai, administratorė, sandėlininkai ir valytojos. Ekonomikos pakilimo laikotarpiu vidutinis atlyginimas įmonėje atskaičius mokesčius buvo 3000 litų, tačiau sunkmečiu darbo užmokestis buvo sumažintas beveik per puse, iki 1600 litų, o nuo 2009 m. pabaigos darbo užmokestis vėl pradėjo didėti ir 2010 metais vidutinis atlyginimas įmonėje buvo 2500 litų.  
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11 pav. „Laneda“ organizacinė struktūra
„Delegavimo stadijoje“ pagal Greiner

Remiantis visais kompanijoje vykstančiais pokyčiais galima daryti išvadas, kad nuo 2009m. organizacija yra delegavimo stadijoje, o jos organizacinė struktūra pavaizduota 11 pav.. Prekių pardavimo dokumentai nurodo, kad įmonė jau ne tik importuoja, tačiau ir eksportuoja į kaimyninę valstybę Lenkiją. Labai svarbu paminėti, kad šie eksporto mastai sparčiai auga. Be to, organizacija praplėtė ir savo tiekėjų sąrašą – nuo 2009 m. ji importuoja iš Taivanio bei Kinijos. Tad remiantis šia informacija galima įžvelgti ir direktoriaus prioritetus t.y. dėmesio nukreipimą į eksporto ir importo rinkų plėtimą. O visa tai yra delegavimo stadijos bruožai.     
2.6. Interviu ir dokumentų tyrimo rezultatų apibendrinimas

Interviu su UAB „Laneda“ direktoriumi ir produktų grupės vadovu metu buvo gautas jų patvirtinimas apie tai, kad įmonėje „Laneda“ organizacijos augimas yra vykstantis ir planuojamas procesas.  Buvo tvirtinama, kad kompanijoje augimas vyksta nuo jos įkūrimo momento, kadangi tai yra nuolat strateguojama kas mėnesį vykstančių susirinkimų metu sudarinėjant planus. Dokumenų analizės metu ši informacija buvo dar kartelį patvirtinta remiantis kompanijos plėtra – filialų atidarinėjimas Vilniuje, Klaipėdojė bei Rygoje – bei pardavimų augimais.  

Remiantis interviu taip pat galima daryti išvadą, kad vienas iš įmonės tokio sėkmingo augimo veiksnių yra darbuotojams suteikiama nepriklausomybė, galimybė tobulėti bei motyvuotas darbo užmokestis, kuris toks buvo net ekonominio nuosmukio metu. Organizacija kas kelerius metus rengia bendrus mokymus visiems darbuotojams, jie taip pat vyksta į parodas užsienyje, tačiau svarbiausia, kad teigiamas vadovo požiūris atveria darbuotojams galimybes vakarais studijuoti bei įgyti aukštąjį išsilavinimą. O juk kuo labiau išsilavinę žmonės dirba organizacijoje, tuo protingesnius ir inotyvesnius sprendimus jie priima ir tuo įmonės veiklos rezultatai yra geresni. Visa tai atsispindi nuolatinėje tiekėjų kaitoje – darbštūs darbuotojai visada ieško tiekėjų, kurie parduotų prekes su kuo geresniu prekių kokybės ir kainos santykiu. Tai yra viena iš priežasčių kodėl įmonė keitinėja prekių gamintojus – iš pradžių nebrangias ir normalios kokybės prekes gamino Rusija, vėliau – dar pigesnes ir tokios pat kokybės – Turkija, ypač puikia kokybe už priimtiną kainą iki 2009 m. pasižymėjo Graikijos gamintojų produkcija. Tačiau visgi šiuo metu geriausią kainos ir kokybės santykį bei pelno uždarbį nuo parduotos produkcijos siūlo Kinija bei Taivanis. Šių šalių gamintojų dėka UAB „Laneda“ ne tik užkariavo dar didesnę Lietuvos sunkvežimių dalių rinkos dalį, tačiau ir praplėtė savo eksporto rinkas – organizacija ne tik pati perka prekes iš Lenkijos tiekėjų, tačiau ir pati jiems jas pardavinėja (radiatoriai, kėbulo dalys).  

   Interviu metu taip pat buvo išsiaiškinta, o dokumentų analizės metu – patvirtina, kad UAB „Laneda“ naudojasi šiuolaikinėmis technologijomis bei tai jai leidžia pagerinti savo darbuotojų darbo našumą – jį padidinti. Tai patvirtina prekių pardavimų augimas, kuris atsispindi produktų grupių gyvavimo cikluose. Siekiant sudaryti darbuotojams kuo geresnes darbo sąlygas jos yra nuolat atnaujinamos skiriant tam pakankamai lėšų. Viso interviu metu vadovas akcentuodavo darbuotojų svarbą įmonei. Tai yra viena iš priežasčių kodėl organizacijai augant, o to pasėkoje ir keičiantis, apie bet kokius pokyčius įmonė iš anksto informuoja darbuotojus bei esant poreikiui vykdo įvairius grupinius ar individualius apmokymus.    

Antruojo tyrimo metu, kuris buvo atliekamas naudojantis dokumentų analizės metodu, buvo išsiaiškinti organizacijos augimą patvirtinantys faktai, atsispindintys finansiniuose ir įvairiuose kitokiuose įmonės dokumentuose. Buvo padaryta išvada, kad organizacijai plečiant savo prekių asortimentą jos kasmetinė apyvarta augo ne mažiau nei 1 mln. litų – 2001 m. įmonės apyvarta buvo 2 mln.litų, ji kasmet didėjo ir 2007 m. buvo 10 mln. litų. Pasaulinės ekonominės krizės pasekoje kompanijos apyvarta du metus iš eilės mažėjo ir 2009 m. buvo 7 mln. litų. Tačiau jau sekančiais metais prekių pardavimai išaugo ir 2010 m. apyvarta pasiekė 2007 m. lygį t.y. buvo 10 mln. litų. UAB „Laneda“ jau antraisiais savo gyvavimo metais pradėjo prekiauti ne tik Rusijoje, bet ir Europoje pagamintiems sunkvežimiams skirtomis prekėmis, kurias, remiantis pirkimų dokumentais, įsigydavo Turkijoje, vėliau – Graikijoje, Taivanyje, Kinijoje. Organizacija nuolat ieškojo naujų tiekėjų, kurių gaminamos prekės būtų aukštos kokybės, tačiau ir ne per brangios. 

Atlikus šiuos abu tyrimus galima daryti išvadą, jog įmonė „Laneda“ nuo jos pirmųjų gyvavimo metų nuolat auga. Tai aiškiausiai atspindi kasmet didėjanti organizacijos apyvarta bei darbuotojų skaičius, augantis įmonės eksportas į kaimynines valstybes bei vis didesnė užimama krovininių automobilių ir sunkvežimių dalių rinkos dalis Lietuvoje. Remiantis interviu ir dokumentų tyrimų metu gauta informacija taip pat galima prieiti prie išvados, kad pagal Greiner (žiūrėti pav.11) UAB „Laneda“ šiuo metu, tiksliau nuo 2010 m., yra delegavimo stadijoje. Įmonės prioritetu tapo ne tik importo, tačiau ir eksporto rinkų plėtimas. Organizacijoje darbuotojai turi pakankamai laisvės, o savo pavaldinių turintys vadovai propaguoja darbų delegavimą, taip dažnai atsikratydami nepatinkančių funkcijų atlikimo ar tiesiog tokiu būdu sumažindami savo darbo krūvį. Taip pat pastaruoju metu yra pastebimas normalios veiklos kontrolės trūkumas. Todėl kaip ateities perspektyvą galima įžvelgti tai, jog UAB „Laneda“ vis artėja prie kontrolės krizės patyrimo.   

III. „Laneda“ augimo PROJEKTAViMAs

Šioje darbo dalyje bus projektuojamas įmonės UAB „Laneda“ augimas. Numatomas vienas pagrindinis galimas organizacijos augimo planas, kuris kuriamas remiantis Greiner (1979) schema „Organizacijų vystymasis dėl krizių“. Šioje darbo dalyje taip pat yra pasirenkama organizacijos „Laneda“ augimo strategija remiantis teorijoje aprašytomis augimo strategijomis.

3.1. UAB „Laneda“ vystymasis remiantis Greiner

Realiausias kompanijos „Laneda“ vystymosi planas remiantis teorinėje šio darbo dalyje pateikta, o analitinėje dalyje - pritaikyta Greiner (1979) „Organizacijų vystymasis dėl krizių“ schema, yra įmonę artimoje ateityje turinti ištikti „Kontrolės krizė“ bei jos perėjimas į sekančią, koordinavimo stadiją (žiūrėti 12 pav.). 


[image: image13]
Kaip ir buvo nustatyta antroje darbo dalyje, 2010 m. siekdamas sėkmingai įveikti autonomijos krizę „Laneda“ direktorius vis daugiau įgaliojimų suteikė žemesniajam organizacijos valdymo sluoksniui t.y. prekių grupių ir filialų vadovams ir to pasėkoje įmonėje įvyko restruktūrizacija. Visi šie pastarųjų metų vadovo veiksmai iš lėto turėtų atvesti įmonę „Laneda“ link „kontrolės krizės“, kuri ją turėtų ištikti 2011 m. antroje pusėje. Norėdama įveikti šią krizę ir sėkmingai pereiti į kitą, koordinavimo stadiją, įmonė „Laneda“ turėtų įvykdyti organizacijos padalinių funkcionavimo koordinavimo pakeitimus. Tad šiuo laikotarpiu kompanijos struktūroje turėtų atsirasti du atskiri, gan savarankiški ir įmonėje labai svarbūs prekių importo ir pardavimų padaliniai, kurie savo veikloje įgytų teisę laisvai naudoti organizacijos strateginius išteklius – finansinius resursus, technologijas, turimas žinias. Tai yra viena iš pagrindinių priežasčių kodėl jie taip pat ir turėtų būti griežtai kontroliuojami bendrovės direktoriaus. 13 pav. galima pamatyti UAB „Laneda“ organizacinę struktūrą po „Kontrolės krizės“ įveikimo. 
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13 pav. „Laneda“ organizacinė struktūra po „Kontrolės krizės“ pagal Greiner (1979)

Įmonėje „Laneda“ iš karto po „Kontrolės krizės“ įveikimo sprendimų priėmimo turėtų atsirasti bent keturi nauji darbuotojai (vadybininkai, sandėlininkai), o taip pat esami turėtų būti perskirstomi į naujas darbo vietas. Tačiau iš esmės jų darbų specifika nuo to neturėtų pasikeisti. Pagrindinė priežastis, kodėl reikalingi nauji darbuotojai, yra organizacinės struktūros pasikeitimai bei planuojamas organizacijos augimas – o tam įgyvendinti reikia daugiau darbuotojų prekių importo ir pardavimų padaliniuose bei sandėlyje. Kaip matome 13 pav., turėtų būti vykdomi šie pagrindiniai pakeitimai:

· Turėtų būti sukurtas prekių importo padalinys, kuriame turėtų atsirasti dvi naujos pareigybės - prekių importo padalinio vadovas ir prekių importo vadybininkas;
· Siūloma sukurti pardavimų padalinį, kuriame taip pat turėtų atsirasti ir naujos pareigybės – pardavimų padalinio vadovas ir pardavimų vadybininkas;

· Turėtų būti sukuriama sandėlio vadovo pareigybė, kuriai turėtų būti priskiriami trys pavaldiniai – sandėlininkai.

Prekių importo padalinyje turėtų dirbti trys asmenys – prekių importo padalinio vadovas ir du prekių importo vadybininkai. Darbui šiame padalinyje siūloma paskirti tuos du darbuotojus, kurie anksčiau buvo atsakingi už prekių importą, tačiau tuo pat metu, norėdami gauti deramą darbo užmokestį, privalėjo vykdyti ir prekių pardavimus Lietuvoje ar plėtoti eksportą į kaimynines šalis. Taigi abu prekių grupių vadovai po „Kontrolės krizės“ turėtų būti paskirti dirbti prekių importo padalinyje. Nors šioje įmonėje ir gerokai trumpesnį laiko tarpą dirbantis, tačiau daugiau teigiamų reformų joje įdiegęs prekių grupių vadovas turėtų būti paskirtas prekių importo padalinio vadovu, tiksliau t.y. 2008m. pabaigoje iš vadybininko į prekių grupių vadovo pareigas paaukštintas asmuo nuo šiol turėtų būti prekių importo padalinio vadovas. Viena iš tokio kompanijos direktoriui siūlomo elgesio priežasčių yra ta, kad šis darbštus, jaunas, energingas ir veržlus darbuotojas nuo pirmųjų jo darbo įmonėje „Laneda“ dienų skatina teigiamus pokyčius kompanijoje – prekių asortimento plėtrą, tiekėjų kaitą.. O kaip pagrindines prekių importo padalinio vadovo pareigas siūloma išskirti:

· teigiamų santykių ir glaudžių ryšių su tiekėjais palaikymas;

· UAB „Laneda“ prekių asortimento plėtra;

· prekių importo vadybininkų darbo kokybės kontrolė;

· naujų tiekėjų paieška.

Taip pat direktorius turėtų atlikti atranką ir priimti vieną naują darbuotoją dirbti prekių importo vadybininko pareigose Be abejo, būtina pabrėžti ir tai, kad kitas, antrasis prekių grupės vadovas turėtų būti pažemintas pareigose ir paskiriamas dirbti prekių importo vadybininku. Tačiau nors jis po tokių pokyčių ir nebebūtų vadovu, bet vis dar vykdytų atsakingą darbą, todėl šio darbuotojo pareigų pasikeitimas neturėtų neigiamos įtakos jo atlyginimui. Kaip tokių organizacinės struktūros reformų teigiamą poveikį prekių importo padalinio darbuotojams galima pabrėžti pastarųjų asmenų pareigų išgryninimą. Šie pokyčiai išryškintų jų pareigas ir atsakomybes t.y. kokius darbus privalo vykdyti buvę prekių grupių vadovai – jiems nebereikėtų vykdyti prekių pardavimų, todėl prekių importo padalinio vadovai galėtų visą savo dėmesį skirti intensyviam bendravimui su esamais tiekėjais bei naujų tiekėjų, siūlančių aukštos kokybės prekes nedidelėmis kainomis, paieškai. 

Antrasis svarbus organizacinės struktūros pasikeitimas, kurį matome 13 pav. – pardavimų padalinio įsteigimas. Siūloma, kad jame iš viso dirbtų septyni „Laneda“ darbuotojai. Vienas iš buvusių keturių (pagrindinės būstinės - Kauno) vadybininkų būtų paskiriamas pardavimų padalinio vadovu, o jam būtų paskiriami trys tiesioginiai pavaldiniai – pardavimų vadybininkai, kurie anksčiau taip pat dirbo vadybininkų pareigose. Pastarieji irgi turėtų savo pavaldinius – du sandėlininkus ir pardavėją. Visi šie asmenys dirbtų centrinėje „Laneda“ būstinėje, Kaune. 

Pardavimų padalinio vadovas būtų paskiriamas direktorius įsakymu. Jis būtų išrenkamas atrankos būdu iš visų t.y. keturių, centriniame filiale dirbančių vadybininkų. Siūloma, kad direktorius, pasitelkęs atrankos interviu metodą, biure įvykdtų atranką, po kurios ir paaiškėtų, kuris darbuotojas būtų paskiriamas dirbti pardavimų vadovo pareigose. Jokie kiti atrankos metodai, pavyzdžiui, bandomasis darbo testas ar psichometriniai testai būtų nereikalingi, kadangi vadovas jau ilgą laiką pažįsta šiuos asmenis, nes jie kompanijoje dirba jau daugiau nei dvejus metus. Kaip pagrindines pardavimų padalinio vadovo atsakomybes rekomenduojama išskirti už:

· prekių pardavimų kontrolę Lietuvoje;

· prekių eksporto plėtrą į kaimynines šalis ir visame pasaulyje;

· klientų atsiskaitymų kontrolę;

· esamų savo pavaldinių, darbuotojų, priežiūrą ir kontrolę ir naujų – paiešką.

Pakeitus įmonės organizacinę struktūrą ir išryškinus sandėlininkų svarbą būtų sukurta ir sandėlio vadovo pareigybė, kuris turėtų rūpintis prekių priėmimu iš tiekėjų ir išsiuntimu pirkėjams, skaičiuoti prekių likučius, taip pat tikrinti gaunamų prekių kokybę, kad būtų žinoma ar transportavimo metu produkcija nebuvo pažeista. Šioms pareigoms būtų paskirtas darbštus, lojalus, jau daugiau nei penkerius metus „Laneda“ dirbantis sandėlininkas. Jo pavaldinių ratas būtų praplėstas priėmus dar du naujus sandėlininkus, tad iš viso nuo šiol sandėlininkas turėtų tris jam pavaldžius kompanijos darbuotojus. Kaip pagrindinę priežastį, kodėl būtų plečiamas sandėlininkų pareigose dirbančių asmenų ratas, reikėtų nurodyti kompanijos prekių asortimento plėtrą ir pardavimų augimus. O naujų darbuotojų įdarbinimas leistų sumažinti sandėlininkų darbo krūvį.    

Kaip ir galima pastebėti 13 pav., reorganizavus organizacinę struktūrą įmonės „Laneda“ direktoriui tiesiogiai pavaldūs būtų tik keturi darbuotojai – vyr. buhalterė, sandėlio vadovas, prekių importo padalinio vadovas ir pardavimų padalinio vadovas. Gan svarbūs pasikeitimai būtų šie, kad Klaipėdos ir Vilniaus filialų vadovai nuo šiol būtų pavaldūs pardavimo padalinio vadovui, o ne įmonės direktoriui. Taip pat būtų įvykdyta keletas pasiketimų ir tarp šių filialų darbuotojų – Klaipėdos filiale būtų priimtas dar vienas darbuotojas – pardavimų vadybininkas, o Vilniaus filiale siūloma įdarbinti dar vieną pardavėją, kurių nuo šiol ten būtų du. Po šios reformos filialuose būtų griežtai vykdomi tik prekių pardavimai vietinėje rinkoje, o jų vadovai privalėtų nuolat pateikti naujausią pardavimų informaciją pardavimų padalinio vadovui, kuris, apdorojęs visą iš filialų vadovų gautą informaciją, prekių importo padalinio vadovą informuotų apie rinkoje vykstančius pokyčius – konkrečių naujų prekių rūšių poreikį ar senųjų prekių pozicijų paklausos sumažėjimą.

Apskritai prekių importo ir pardavimų padaliniai yra ypač tarpusavyje susiję, todėl privalo glaudžiai bendradarbiauti. Kokybiškas šių padalinių darbuotojų komunikavimas yra įmonės pelno augimo garantas. 

Praplėtus žmogiškuosius išteklius kompanija taip pat turėtų pasirūpinti ir jų darbo sąlygomis. Tad įmonė „Laneda“ turėtų pagausinti savo informacines technologijas trimis naujais kompiuteriais. Taip pat reikėtų bent trijų naujų darbo stalų ir darbo kėdžių naujiesiems vadybininkams ir sandėlio vadovui, kurie bus įkurti kabinetuose šalia savo padalinio kolegų. Kadangi šiuo metu kompanijos turimos darbinės patalpos yra pakankamai erdvios, tad turėtų nekilti poreikio ieškoti naujų didesnių patalpų biurui. 

3.1.1. Darbuotojų mokymai

Pakeitus įmonės organizacinę struktūrą buvo ne tik sukurtos naudos darbo vietos, tačiau kompanijoje atsirado ir daug naujų pareigybių (prekių importo, pardavimų padalinių vadovai, sandėlio vadovas, prekių importo vadybininkas, pardavimų vadybininkas) bei buvo atnaujintos darbuotojų funkcijos (filialų vadovų). Tai yra viena iš pagrindinių priežasčių kodėl kompanija privalo organizuoti bendrus bei individualius darbuotojų mokymus. Tai būtų naudinga visiems organizacijoje dirbantys asmenims, kad jie galėtų tobulintis. Tai yra vienas iš kompanijos sėkmės veiksnių. Štai todėl lentelėje nr.4 yra pateiktas UAB „Laneda“ darbuotojų kompetencijai kelti parinktų mokymo programų tipai. 

4 lentelė
Įmonės „Laneda“ darbuotojų kompetencijos kėlimo kursai

	
	Di-rek-to-rius
	Prekių importo padali-nio vadovas
	Pardavi-mų padali-nio vadovas
	Vilniaus filialo vadovas
	Klaipė-dos filialo vadovas
	Prekių importo vadybi-ninkas
	Pardavi-mų vadybi-ninkai

	Efektyvios derybos – manipuliacijų galia
	+

	+
	+
	+
	+
	+
	+

	Efektyvus vadovavimas pardavimo padaliniui
	+
	
	+
	+
	+
	
	

	Pardavimo įgūdžių lavinimas. Greiti pardavimai, įtakojimo metodai
	+
	
	+
	+
	+
	
	+

	Komandinio darbo stiprinimas
	+
	+
	+
	+
	+
	+
	+


Kaip matome 4 lentelėje „Laneda“ darbuotojų kompetencijai kelti iš viso yra parinktos keturios mokymų programos – „Efektyvios derybos – manipuliacijų galia“, „Efektyvus vadovavimas pardavimo padaliniui“, „Pardavimo įgūdžių lavinimas. Greiti pardavimai, įtakojimo metodai“ ir „Komandinio darbo stiprinimas“. Kiekvienoje iš jų turėtų dalyvauti ne visi organizacijoje „Laneda“ dirbantys asmenys, tačiau tik tie darbuotojai, kuriems šie mokymai būtų naudingi. Daugiau informacijos apie kiekvienos iš mokymo programų trukmę bei dalyvių skaičių yra pateikta lenlelėje nr.5. Taip pat nurodytos ir konkrečios kursų organizavimo datos.   

Mokymo programa „Pardavimo įgūdžių lavinimas. Greiti pardavimai, įtakojimo metodai“ būtų sudaryta iš keturių pagrindinių dalių – pardavimo procesas, situacijos aiškinimasis, pasiūlymo pateikimas ir kliento įtakojimas – kurios ir sudaro pardavimo procesą. Ji būtų orientuota į aktyvius pardavimų vadybininkus, siekiančius pagilinti savo praktinius pardavimų įgūdžius šiame procese. Pardavimų įgūdžiai ir pardavimų apyvarta yra tiesiogiai susiję - kuo geresnius pardavimų įgūdžius darbuotojai turės, tuo UAB „Laneda“ bus didesnė.    

„Efektyvus vadovavimas pardavimo padaliniui“ – tai pardavimų ir filialų vadovams skirta programa, kuri padėtų suvokti procesus, kuriuos privalo valdyti pardavimų vadovas, įsisavinti rezultatyvaus vadovavimo skirtingiems pardavimo vadybininkams būdus. Šie mokymai suteiktų galimybę darbuotojams įsisavinti pardavimų padalinio veiklos pagrindines sferas, o to pasėkoje jiems būtų daug lengviau koordinuoti veiklą ir nustatyti pagrindinius prioritetus. Kadangi UAB „Laneda“ pardavimų vadovas iki šiol neturėjo tokios darbo patirties, šie mokymai jam leistų suprasti, kad visi pardavėjų tipai yra geri, tiesiog tereikia parinkti tinkamiausią ir rezultatyviausią vadovavimo būdą kiekvienam pardavimo vadybininkui. Be abejo, pardavimų vadovas taip pat suprastų, kad jeigu jo, kaip vadovo pridėtinė vertė augtų aritmetine progresija, efektyvumą jis padidintų geometrine, o atradus optimalią pardavėjų bei pardavimo vadybininkų premijavimo sistemą, įmonėje „Laneda“ būtų sukurtas puikus mikroklimatas, kuris ypač padėtų organizacijoje siekiant aukštų rezultatų.

Daugiausia bendravimui ir efektyviai tarpusavio komunikacijai skirti mokymai vadintųsi „Komandinio darbo stiprinimas“. Darbuotojai jų metu būtų skatinami išmokti pažinti savo bei kitų darbo ypatumus ir potencialą dirbant komandoje, skatinti atvirą ir efektyvią komunikaciją darbe, matyti bendrą kompanijos tikslą, ugdyti kompanijos vertybes. Šių mokymų dėka padidėtų „Laneda“ darbuotojų motyvacija, atsirastų galimybė geresniam susikalbėjimui tarp darbuotojų, o to pasėkoje sumažėtų klaidų / nuostolių tikimybė darbe, nes komandoje darbuotojai geriau komunikuotų tarpusavyje. 
Mokymų „Efektyvios derybos – manipuliacijų galia“ metu darbuotojai būtų supažindinami su derybų organizavimo ir dalyvavimo niuansais, kurie jas padeda paversti efektyviomis. Taip pat su lektoriaus pagalba būtų atliekami situacijų modeliavimai ir taip dalyviai galėtų praktikoje pritaikyti teorines žinias, išbandyti priemones, kad derybos taptų efektyvios ir taip pasitikrinti ar teisingai suprato mokymo metu pateiktą informaciją. Šie mokymai būtų naudingi ir pardavimų, ir pirkimų vadybininkams, kadangi šių abiejų padalinių darbuotojams bendraujant su klientais ar tiekėjais kasdien tenka susidurti su derybomis parduodant prekes ar jas užsakinėjant iš tiekėjų. 

5 lentelė
Įmonės „Laneda“ darbuotojų mokymo programų planas

	
	Laikas
	Vieta
	Dalyvių (darbuotojų) skaičius
	Trukmė

	Pardavimo įgūdžių lavinimas. Greiti pardavimai, įtakojimo metodai
	2011 m. lapkričio mėn.
	Mokymų centras
	14
	8 ak. valandos

	Efektyvus vadovavimas pardavimo padaliniui
	2012 m. vasario mėn.
	Mokymų centras
	5
	8 ak. valandos

	Komandinio darbo stiprinimas
	2012 m. gegužės mėn.
	Sodyba „Paukščių takas“ prie Luodžio ežero
	17
	1 diena

	Efektyvios derybos – manipuliacijų galia
	2013 m. gegužės mėn.
	Sodyba „Paukščių takas“ prie Luodžio ežero
	17
	1 diena /

7 valandos


5 lentelėje matome sudarytą intensyvų darbuotojų mokymų planą (per du metus – net keturios mokymų programos), kuris turėtų padėti užtikrinti, kad įmonėje „Laneda“ dirbtų tik jai lojalūs ir patikimi darbuotojai. O svarbiausia, kad mokymų metu įgytas žinias darbuotojai galėtų pritaikyti praktikoje, pavyzdžiui, plečiant prekių asortimentą ar didinant pardavimų apimtis, ir taip tik dar kartą patvirtintų mokymų naudą. 

Toliau darbe pateiktoje lentelėje nr.6 matome mokymo programų kaštus. Remiantis planu, 2011 m. būtų tik vieni mokymai, kurie kainuotų  22 000 litų. 2012 m. suplanuoti dveji mokymai – vieni iš jų būtų skirti tik vadovaujančiam personalui ir kainuotų 5000 litų, o kiti – daugeliui „Laneda“ darbuotojų, todėl šių mokymų kaštai būtų keturis kartus didesni ir siektų 16 000 litų. Paskutinieji po „kontrolės krizės“ įveikimo t.y. 2013 m. gegužės mėn. suplanuoti mokymai būtų skirti daugiau nei pusei kompanijos darbuotojų ir iš organizacijos jie pareikalautų 20 000 litų. 

6 lentelė
Įmonės „Laneda“ darbuotojų mokymo programų kaštai

	
	Išlaidos, Lt

	Efektyvios derybos – manipuliacijų galia
	20 000 

	Efektyvus vadovavimas pardavimo padaliniui
	5 000

	Pardavimo įgūdžių lavinimas Greiti pardavimai, įtakojimo metodai
	22 000

	Komandinio darbo stiprinimas
	16 000

	                            Viso:
	63 000


3.1.2. Prekių asortimento plėtra

Kaip dar vieną veiksmą, kuris būtinas organizacijos augimui, reikia išskirti produktų asortimento plėtrą. Šią veiklą vykdytų prekių importo padalinys. Kadangi įmonė „Laneda“ apytiksliai 70 % savo prekiaujamos produkcijos tiesiogiai importuoja pati iš užsienio šalių gamintojų, o likusią prekių dalį, 30 %, perka iš vietinių gamintojų ar kaimyninės šalies, Lenkijos, vadinasi kompanija vis dar turi plėsti savo tiekėjų ratą. Štai todėl organizacijoje turėtų dirbti ypač išsilavinę ir patikimi prekių importo padalinio darbuotojai. 

Pardavinėti sunkvežimių kėbulo dalis kompanija „Laneda“ pradėjo dar visai neseniai, tik 2008 m. Todėl ji vis dar pati tiesiogiai iš Azijos žemyno gamintojų importuoja tik apytiksliai 45 % visų kėbulo detalių, o likusias prekes perka iš Lenkijos ar vietinių pardavėjų. Štai todėl pirmiausia įmonė turėtų plėsti kėbulo dalių tiekėjų sąrašą iš Kinijos ar Taivanio, juk šiose šalyse yra geriausias prekių kainos ir kokybės santykis bei gaunama didžiausia pelno marža. 


[image: image15]
Remiantis 14 pav. galima pastebėti, kad iki 2011 m. UAB „Laneda“ puse visų reikiamų parduoti kėbulo detalių importuoja iš Kinijos, o likusią dalį įsigija iš Lenkijos, arba, mažiausiai, iš vietinių tiekėjų. Tam, kad organizacija sėkmingai augtų bei kartu didėtų ir jos pelnas yra būtina vis daugiau šios prekių grupės dalių importuoti tiesiogiai iš gamintojų t.y. Taivanio. Štai todėl nuo 2011 m. iš Kinijos importuojamų kėbulo detalių kiekis turėtų išaugti 45 %. Iš Lenkijos importuojamų kėbulo detalių kiekis taip pat turėtų padidėti 45 %, o iš vietinių gamintojų – 20 %. Visa tai turėtų vykti dėl sudėtingo tikslių pardavimų prognozavimo proceso – iš Kinijos organizacijai siūloma importuoti tik tas detales, kurių pardavimai būtų greiti ir nesunkiai prognozuojami. Kaip pagrindines tokių organizacijos veiksmų priežastis reikėtų nurodyti:

· išankstinis apmokėjimas - pateikus užsakymą gamintojui yra būtina iš karto jį apmokėti. Nors prekes įmonė gaus ne anksčiau nei po 4 – 6 savaičių;

· muito bei pridėtinės vertės mokesčiai – vos tik prekės atplaukia į Lietuvą yra būtina iš anksto, dar net jų nepardavus, sumokėti už jas šiuos mokesčius. Tik tada transprotavimo kompanija prekes pristato į UAB „Laneda“ sandėlius.

Be abejo, pirkti kėbulo detales iš Lenkijos gamintojų naudingiau nei iš vietinių tiekėjų – prekės ne tik pigesnės, tačiau pardavėjas suteiktų ir 30 dienų apmokėjimo atidėjimo terminą, kas dažnai nebūdinga vietiniams tiekėjams, reikalaujantiems išankstinio apmokėjimo. Štai todėl žiūrint į 13 pav. galima pastebėti, kad nuo 2012 m. kėbulo detalių pirkimai iš vietinių gamintojų turėtų sumažėti daugiauiai t.y. 20 %, sekančiais metais dar 5 %, 2014 m. – dar 10 %, o vėliau pirkimai turėtų mažėtų po 5% kiekvienais metais. Visa tai vyktų dėl nepalankių prekių pirkimo kainų ir apmokėjimo sąlygų iš vietinių gamintojų. 
Manoma, kad kėbulo detalių importas iš Kinijos turėtų ypač augti t.y. net 45 % 2011 m., sekančiais metais – dar 15 %, o tolesniais metais didės po 10 % kasmet. Toks prekių tiekėjų santykio paskirstymas turėtų būti palankiausias įmonei “Laneda”, kadangi pasirenkamas optimaliausias apyvartinių lėšų panaudojimas augant organizacijos pelnui bei didėjant kėbulo detalių užimamai rinkos daliai. 
Taigi galima prieiti prie išvados, kad iki 2016 m. UAB “Laneda” apytiksliai 60 % kėbulo detalių turėtų importuoti iš Kinijos, 35 % - iš Lenkijos ir tik likusius 5 % reikiamos produkcijos įsigys iš vietinių tiekėjų. Tokiu būdu t.y. pirkdama prekes iš užsienio tiekėjų, kompanija turėtų užsitikrinti savo įmonei didesnę pelno maržą ir apskritai būti dar konkurencingesnė Lietuvos rinkoje. 
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15 pav. Puspriekabių detalių gyvavimo ciklas
UAB „Laneda“ importo vadybininkai turėtų ne tik ieškoti jau esamos produkcijos iš naujų tiekėjų, kurie siūlytų prekes geresniu kainos ir kokybės santykiu nei ankstesnieji, tačiau kompanija taip pat turėtų plėsti ir savo prekiaujamos produkcijos asortimentą. Iki šiol įmonė savo klientams galėjo pasiūlyti tik puspriekabių galinius ir gabaritinius žibintus, todėl nuo 2011 m. vidurio, po keletos mėnesių prekių importo vadybininkų bendravimo el. laiškais su jau esamais ir potencialiais tiekėjais bus pradėta importuoti puspriekabių detales iš Lenkijos, o esant jų trūkumui prekės bus įsigijamos iš vietinių tiekėjų. Taip pat 2011 m. lankantis pasaulinėse sukvežimių ir jų priedų detalių parodose viena iš prekių importo vadybininkų ir vadovo užduočių turėtų būti kuo daugiau dėmesio skirti kompanijoms, prekiaujančioms puspriekabių dalimis. O po parodos praėjus keletui mėnesių el. laiškais bendravimo su potencialiais tiekėjais, 2012 m. turėtų būti pradėta importuoti šias prekes iš Vokietijos. Tad nuo 2012 m. “Laneda” turėtų importuoti puspriekabių dalis iš Vokietijos ir Lenkijos, o prekių stygiaus atveju jos būtų įsigijamos iš vietinių tiekėjų. 
Nuo 2011 m. sudarytas puspriekabių detalių gyvavimo ciklas yra pavaizduotas 15 pav.. Remiantis grafiku galima pastebėti, kad numatoma, jog pirmaisiais metais du trečdaliai reikiamų prekių bus įsigijama iš vietinių tiekėjų ir tik trečdalis importuojama iš Lenkijos. Antraisiais metais bus pradėta importuoti puspriekabių dalis ir iš Vokietijos, tačiau vis dar išliks toks pat tiekėjų svarbos santykis – du trečdaliai prekių bus perkama iš vietinių tiekėjų, o likusioji dalis – iš Lenkijos ir Vokietijos. Remiantis 14 pav. matome, kad tik nuo 2013 m. situacija turėtų pradėti keistis ir to pasėkoje vietinių tiekėjų svarba turėtų pradėti mažėti, o vis daugiau produkcijos turėtų būti importuojama iš Lenkijos ir Vokietijos. Tad galiausiai 2015 m. svarbiausias puspriekabių dalių tiekėjas turėtų būti Lenkija, tiekiant 50 % produkcijos, antroje vietoje pagal svarbą – Vokietija - 40 %, ir tik 10 % reikiamų prekių turėtų būti įsigijama iš vietinių tiekėjų. 

Kadangi artimoje ateityje turėtų būti gan gausiai plečiamas prekių asortimentas, įmonė “Laneda” turėtų išsinuomoti dar bent 500 kv.m. sandėliavimo patalpų Kaune, Draugystės g., kadangi šiuo metu turimos sandėliavimo patalpos jau yra užimtos produkcija. Tai iš organizacijos kas mėnesį pareikalaus 1000 Lt + PVM išlaidų, tačiau įmonė visada bus saugi, kad turi kur sandėliuoti perkamą produkciją. 
3.1.3. Eksporto rinkų plėtra
Pastaraisiais metais įmonė „Laneda“ pradėjo vis atidžiau tyrinėti kaimyninių šalių sukvežimių dalių rinkas bei domėtis importuojamai produkcijai keliamais teisiniais reikalavimais.  Kadangi ji jau septynerius metus turi savo atstovus Latvijoje, Rygoje, su kuriais itin glaudžiai bendradarbiauja, atsirado poreikis plėtoti eksporto rinkas. „Laneda“ taip pat pastaraisiais metais pradėjo eksportą ir į kaimyninę valstybę, Lenkiją. Naujų eksporto rinkų atsiradimas kompanijai leistų dar labiau pagreitinti savo augimą. 

Be abejo, sėkmingai eksportuoti ir būti konkurencinga kompanija, įmonė gali tik tas prekes, kurias pati importuoja iš tiesioginių gamintojų – tik tokiu būdu įsigyta produkcija turi pirkėjams priimtinas kainas. Siekdama plėsti savo užsienio šalyse esančių klientų ratą organizacija turėtų 2011 - 2013 m. dalyvauti kiekvienais metais vykstančiose sunkvežimių detalių parodose kaimyninėse valstybėse:

· „Automechanika“, kuri kasmet vasario mėnesio viduryje vyksta Sankt Peterburge;

· „AutoBelServisas.BetTranServisas“, kasmet vyksta Minske, lapkričio mėn. pradžioje;

· „Automotive“, kiekvienais metais vyksta gegužės mėnesio pirmomis dienomis Lenkijoje, Poznanėje.

Kadangi šioje srityje nėra nuolat leidžiamų žurnalų apie sunkvežimių detalių pokyčius, kur galėtų reklamuotis pardavėjai, tad organizacijai siūloma sukurti savo el. prekių katalogą, nuolat rašyti į užsienį, tiksliau Rusiją, Baltarusiją ir Lenkiją sunkvežimių dalimis prekiaujančioms įmonėms el. laiškus su pasiūlymais bendradarbiauti ir tokiu būdu ieškoti klientų šiose šalyse. Po poros metų tokio intensyvaus vadybininkų darbo būtų galima numatyti tokį 16 pav. pavaizduotą eksporto rinkų pasiskirstymą iki 2014 m..  
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Remiantis 16 pav. galima prieiti prie išvados, kad per daugiau nei du metus darbštaus ir kruopštaus pardavimų vadybininkų darbo, puse eksportuojamų prekių turėtų iškeliauti į Latviją, kadangi įmonė „Laneda“ šioje šalyje turi savo atstovybę. Labiausiai eksportas turėtų padidėti į Lenkiją ir sudaryti net 37 % viso eksporto. Sudėtingiausiai sektųsi ieškoti naujų klientų Rusijoje, net į Baltarusiją eksportas būtų 3% didesnis nei į Rusiją. Viena iš pagrindinių priežasčių, kodėl susiklostytų tokia padėtis – sudėtinga dokumentacija į Europos Sąjungai nepriklausančias šalis. Beto, nors Rusijoje ir didelė rinka, tačiau joje konkurencija yra ypač stipri ir pardavėjai joje nuolat vieni su kitais aktyviai kovoja už savo užimamą rinkos dalį. O kalbant apie Baltarusiją, būtina pabrėžti, kad nors šioje šalyje konkurencija ir nedidelė, tačiau rinka ir pati šalis ya labai uždara, todėl joje įsitvirtinti taip pat turi būti sudėtinga. Tad galima numatyti, kad nuo 2014 m. UAB „Laneda“ turėtų nukreipti eksporto paieškas į Lenkijos rinką.   

3.1.4.  Organiško augimo strategija

Remiantis teorinėje darbo dalyje pateiktomis J. Kourdi knygoje išskirtomis klasikinėmis augimo strategijomis galima daryti išvadą, kad UAB „Laneda“ nuo jos įkūrimo iki šių dienų bei toliau savo gyvavimo laikotarpiu vadovaujasi ir ateityje turėtų vadovautis organiško augimo verslo strategija. Tai reiškia, kad kompanija savo augimui turėtų naudoti tik savo paties išteklius. Įmonė „Laneda“ šiuo metu keliauja link bei savo augimo scenarijuje yra tvirtai suplanavusi naujų rinkų užkariavimą, kadangi vietinėje rinkoje kompanija turi gerus pasiekimus ir šiuo metu užima apie penktadalį visos rinkos (žiūrėti 17 pav.).  
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Siekdama palaikyti tokį savo augimo tempą UAB „Laneda“ nuo 2011 m. po “Konkurencijos krizės” išgyvenimo siekia plėsti savo produkcijos asortimentą ypač konkurencingais produktais. O tokie šiuo metu Lietuvoje yra iš Kinijos ar Taivanio importuojami produktai. Be abejo, tiekėjai turi būti kruopščiai atrenkami, kad būtų surasti tik geriausios kokybės produktai, kurie dažnai savo kokybe prilygsta originalioms detalėms, o dar vienas, svarbiausias, jų privalumas yra tas, kad jos kainuoja du ar tris kartus pigiau. Įmonės produktų asortimente šiuo metu apie 30 % prekių yra importuojama iš Azijos šalių. Kadangi šių šalių gamintojai nuolat atnaujina savo prekių asortimentą remiantis sunkvežimių modelių pasikeitimais, yra išvengiama pavojaus, kad gaminiai iš Kinijos ar Taivanio pasens ir nebebus paklausūs rinkoje. Beto, „Laneda“ taip pat turėtų įgyvendinti sudarytą intensyvų eksporto rinkų plėtros planą, todėl tai taip turėtų teigiamai įtakoti jos augimą. Galima daryti išvadą, kad organišką organizacijos „Laneda“ augimą turėtų nulemti šie dalykai:

· grynieji pinigai, kurie yra sukurti paties verslo. Per visą savo gyvavimo laikotarpį organizacija niekada neturėjo paskolų bei nebuvo įkeitusi savo turto. Grynieji pinigai reikalingi organizacijos plėtrai, darbuotojų išlaikymui ar prekių įsigijimui; 

· darbuotojų kompetencija ir gebėjimai – darbo aplinka, padedanti atpažinti palankias plėtros galimybes, darbuotojų mokymai bei to pasėkoje gebėjimas pasinaudoti prioritetinėmis galimybėmis;

· planavimas – organizacija „Laneda“ nuo jos gyvavimo pradžios nuolat sudarinėja ateities planus – prekių asortimento plėtimo, eksporto rinkų planai;  

· laikas – organiškam įmonės augimui yra būdingas lėtumas, o tai pasireiškia tuo, kad nuo savo įkūrimo 1998 m. “Laneda” Lietuvoje šiuo metu vis dar užima tik apie 20 % visos rinkos.  

IŠVADOS

1. Teorinėje darbo dalyje buvo išsiaiškinta, kad yra ir Lawrence L. Steinmetz (1969), ir Joseph W. McGuire (1963), ir C. Roland Christen ir Bruce R. Scott (1964) išskiria panašias organizacijų augimo strategijas bei jų teikiamas naudas, kurių kiekviena turi bent keletą trūkūmų jas įgyvendinant. To pasėkoje buvo nustatyta, kad mažiausiai trūkumų turi J. Kourdi(2010) knygoje išskirtos klasikinės augimo strategijos. Pirmoje darbo dalyje taip pat remiantis Greiner pateikiami kiekvienos iš Greiner (1979) krizinių situacijų sprendimo būdas – centralizacija, laisvės suteikimas, delegavimas ar restruktūrizacija, priklausomai nuo krizės rūšies bei sukonkretinti ir išskirti dažniausiai augančioms organizacijoms pasitaikantys iššūkiai:

· organizacijos augimas yra sunkiai suvaldomas; 

· augimas gali veikti naikinančiai ir sužlugdyti esamus procesus, organizacinę struktūrą bei darbo metodus; 

· augančios organizacijos gali išsivystyti gebėjimą pačios atsinaujinti ir savarankiškai tęsti savo gyvavimą;

· organizacijos augimas didina išlaidas, dažniausiai administracines. 

2. Ekspertinio interviu metu buvo išsiaiškinta, kad UAB “Laneda” direktoriaus ir produktų grupės vadovo požiūris į šios įmonės augimą yra vienodas – jie abu patvirtina, kad kompanijoje „Laneda“augimas vyksta planuotai. Įvairūs plėtros ar pokyčių planai yra sudarinėjami kasmėnesinių vadovaujančio personalo susirinkimų metu, o darbuotojai yra apie tai informuojami iš anksto bei esant poreikiui, apmokomi. Išanalizavus „Laneda“ dokumentus buvo pastebėta, kad nuo organizacijos įkūrimo buvo nuolat plečiamas jos prekiaujamų produktų asortimentas bei vis augo kompanijos pardavimų apimtys. Savo gyvavimo pradžioje 1998 m. įmonė prekiavo tik stabdžių sistemomis ir jų dalimis, o 2010 m. kompanijos prekių asortimentą sudarė daugiau nei dvylika prekių grupių – kėbulo detalių, priekinių, galinių, gabaritinių žibintų prekių grupės, radiatoriai ir t.t.. Tad šie rodikliai ir patvirtina, kad UAB „Laneda“ yra auganti įmonė;
3. Projektinėje darbo dalyje buvo sukurtas „Laneda“ augimo projektas. Buvo sudarytas kompanijos „Laneda“ vystymosi scenarijus pritaikius Greiner (1979) „Organizacijų vystymasis dėl krizių“ schemą ir buvo nustatyta, kad įmonę artimoje ateityje turi ištikti „Kontrolės krizė“ bei sudarytas sėkmingo perėjimo į sekančią, koordinavimo stadiją, projektas. To pasėkoje sudaryta nauja kompanijos organizacinė struktūra su naujais prekių importo ir pardavimų padaliniais bei gausesniais žmogiškaisiais ištekliais. Taip pat sukurta naujų pareigybių – prekių importo bei pardavimų vadybininkai, sandėlio, prekių importo ir pardavimų vadovai. Nuo 2011 m. pabaigos iki 2013 m. vidurio sukurtas intensyvus mokymo planas su konkrečiomis mokymo programomis, darbuotojams. Šioje dalyje taip pat sudarytas produktų asortimento plėtros (puspriekabių detalių grupė) bei naujų tiekėjų iš Kinijos ir Taivanio atsiradimo planai. Dar sudarytas ir eksporto rinkų plėtros planas plėtojimuisi į kaimynines valstybes. O darbo pabaigoje yra pasirinkta J. Kourdi organiška organizacijos augimo strategija, kad kompanija ir toliau lėtai augs naudodama tik savo finansinius išteklius.  
4. Paskutinėje darbo dalyje pateiktas „Laneda“augimo projektas yra tikroviškas, o jo įgyvendinimas – realus, kadangi planas yra sudarytas išanalizavus dabartinę kompanijos situaciją remiantis tikrais duomenimis t.y. interviu su įmonės vadovaujančiu personalu bei kompanijos „Laneda“ dokumentų analizės metu gauta informacija. Teisiškai nėra jokių apribojimų tokiems pokyčiams vykti. Šis augimo projektas taip pat gali būti pritaikytas ir kitoms sunkvežimių dalimis prekiaujančioms įmonėms, kurių prekių asortimentas yra panašus į įmonės „Laneda“ klientams siūlomas prekes. Projektas būtų naudingas kitoms įmonėms tuo, kad leistų joms sužinoti iš kokių šalių importuoti prekes yra naudingiausia – gaunamas didžiausias pelnas su geriausiu produktų kainos ir kokybės santykiu. Šis darbas taip pat atskleidžia, kad prekyboje sunkvežimių dalimis nuo praėjusių metų yra pastebimas pardavimų augimas t.y. 2010 m. pardavimų apimtys yra tokios pat kaip ir prieš įvykstant ekonominei krizei 2007 m. - 10 mln. litų. Visa tai leidžia teigti, kad ekonominė situacija Lietuvoje gerėja.  
5. Kadangi šiame darbe buvo svarstomos ir „Laneda“ augimo galimybės aplinkiniame regione, tačiau daugiausia dėmesio buvo skiriama Lietuvos rinkai, tad mano nuomone, darbą būtų galima plėtoti atliekant analizę tarptautiniu, pavyzdžiui, visos Europos lygmeniu. Tokiu atveju turėtų būti sudarinėjamas planas, kaip plėtoti kompanijos veiklą ne tik Lietuvoje, Latvijoje ar Lenkijoje, tačiau ir toliau esančiose Europos žemyno šalyse – Bulgarijoje, Rumunijoje, Rusijoje.
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PRIEDAI

1 priedas 

Sąvokų žodynėlis
Decentralizacija – tai atsakomybės ir įgaliojimų perdavimas iš centrinių valdymo subjektų pavaldiems valdymo subjektams.

Diversifikacija – tai platus veiklų / produktų paskirstymas. Dažniausiai diversifikuojama siekiant sumažinti riziką. 

Dokumentų analizė – tai tyrimo būdas, kuomet naudojama dokumentuose (oficialiuose ir neoficialiuose) išsaugota informacija, Kardelis (2002).. 

Globalizacija – reiškinys, kuris atsiranda kuomet siekia susilieti ar savo verslą plėsti skirtingose šalyse veikiančios įmonės. 

Horizontalus susijungimas – tai verslo įmonių sąjunga, kai susilieja tiesioginiai konkurentai, besidalinantys ta pačia rinka, Capron (1999). 

Integracija – tai laikotarpis, kurio metu organizacijos realiai įgyvendina susiliejimo plane numatytus pakeitimus. 

Interviu analizė – „tai viena iš apklausos rūšių kuomet yra abipusis sandėris tarp klausiančiojo ir atsakančiojo“, Kardelis (2002). 

Kompetencija – tam tikrų žinių turėjimas, puikus konkrečios srities išmanymas. 

Konkurencingumas – organizacijos galia, įtaka rinkoje, kurią geriausiai atspindi užimama rinkos dalis. 

Konsolidacija –  organizacijos veiklos ar išteklių sutelkimas į tam tikrą vieną sritį.  

Lyderis – charizmatiškas asmuo, kuriam organizacijoje paklūsta visi darbuotojai, nors jis gali ir neturėti oficialių įgaliojimų jiems vadovauti. 

Masinė gamyba - kai pastoviai ilgą laiką vienu metu dideliais kiekiais gaminamas vienas gaminys.
Organiškas augimas - tokia verslo augimo strategija, kurioje augimui naudojami savo paties (organizacijos) ištekliai, J. Kourdi (2010).

Organizacijos augimas – tai įmonėje vykstantys pokyčiai, kurie daro teigiamą poveikį kompanijos rezultatams. 

Organizacijos potencialas – tai įmonės ekonominė, finansinė galia.

Organizacijos vystymasis – „grupinio suvokimo ir grupinių savų ypatingų pastangų padarinys. Ne bet kokios pastangos ir veiksmai bei ne kiekvienos net specialiai organizuotos pastangos suformuoja vystymosi žingsnį“, Kvedaravičius (2006).

Organizacinė struktūra - tai tam tikros pozicijos ir ryšiai tarp atskirų organizacijos padalinių, valdymo lygių ir funkcinių sričių. 

Prekės gyvavimo ciklas – tai laiko tarpas nuo prekės atsiradimo iki jos išnykimo, kurį sudaro keturi etapai – gimimas, augimas, branda, išnykimas.

Rekonceptualizacija – tai senojo organizacijos mąstymo būdų atsisakymas ir naujojo mąstymo būdas priėmimas (Jucevičius, 1998).

Reorganizacija – tai organizacijoje vykstantys pokyčiai, kuriais kažkas yra keičiama (Jucevičius, 1998).

Restruktūrizacija – tai pokyčiai organizacijos struktūroje (Jucevičius, 1998).

Sinergijos efektas – procesas, kuris atsiranda susiliejus keliems verslams. Geriausiai jį atspindi tokia lygtis: „2+2=5“.  
Specializacija – tai procesas, kai atsisakoma nepagrindinės veiklos arba ji yra naujai apibrėžiama ir svarbiausia, susitelkiama į pagrindines veiklos sritis.

Strategija – tai tam tikras veiksmų planas, sudarytas norint pasiekti konkrečius tikslus.  
Susijungimas – tai strateginė partnerystė, kuri atsiranda oficialiai susijungus dviems ar daugiau teisiškai nepriklausomų  organizacijų į vieną bendrą įmonę - tiek teisiškai, tiek ekonomiškai, Jensen, Ruback, (1983).

Transformacijos koncepcijos – tai planai, kuriais remiantis remiantis organizacijoje vykdomos permainos.

Vertikalus susijungimas – tai verslo sąjunga, kuomet susijungia įmonė ir tiekėjas arba įmonė ir klientas. 

2 priedas
Interviu klausimai direktoriui ir produktų grupės vadovui

1. Kokia jūsų nuomonė apskritai apie organizacijų augimą? UAB „Lanedoje“ tai vyksta evoliuciškai ar yra planuojama?

2. Pristačius teorijoje aprašytą Greiner modelį buvo pateiktas klausimas - kokioje, jūsų nuomone, fazėje, remiantis Greiner (1979), yra UAB „Laneda“?

3. Kaip organizacijoje keičiasi technologijos įmonei „Laneda“ augant?

4. Kaip kinta UAB „Laneda“ darbuotojų skaičius bei jų kvalifikacija įmonei augant? Ar darbuotojai yra iš anksto ruošiami būsimiems pokyčiams? 

5. Kokią įtaką organizacijos mikroklimatui turi jos augimas? Ar, jūsų nuomone, keičiasi įmonės mikroklimatas jai augant?

6. Kaip įmonės „Laneda“ augimas keičia organizacijos bendravimą su tiekėjais ir vartotojais? Kokią įtaką pardavimams turi produktų asortimento plėtra?






3 priedas

Įmonės „Laneda“ prekių grupių pardavimų apyvartų ataskaitos

Galinių žibintų grupės pardavimų apyvarta (pagal metus)

	
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003

	Rusija
	35024
	78546
	65400
	52450
	34500
	25213

	Lenkija
	0
	0
	38852
	108070
	124545
	154654

	Turkija
	0
	0
	0
	0
	36000
	74197

	Graikija
	0
	0
	0
	0
	0
	0


	
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	Rusija
	18054
	12352
	10154
	11214
	9546
	7542
	9854

	Lenkija
	184561
	195464
	186484
	124564
	95462
	38954
	95463

	Turkija
	107905
	194339
	284561
	385468
	325641
	354874
	485412

	Graikija
	0
	0
	187284
	349359
	368421
	170264
	231712


Gabaritinių žibintų grupės pardavimų apyvarta (pagal metus)

	 
	1998
	1999
	2000
	2001
	2002
	2003
	2004

	Rusija
	15467
	21453
	28546
	24560
	19654
	14231
	9874

	Lenkija
	0
	0
	17108
	40861
	52132
	48213
	56412

	Vokietija
	0
	0
	0
	0
	26756
	24320
	29852

	Turkija
	0
	0
	0
	0
	11670
	38657
	57985

	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	

	 
	2004
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	Rusija
	9874
	5465
	6542
	3354
	2456
	1654
	1865

	Lenkija
	56412
	69874
	175462
	210564
	203546
	95854
	145639

	Vokietija
	29852
	35421
	65214
	88465
	69546
	32142
	48563

	Turkija
	57985
	148902
	303845
	338777
	343200
	262118
	332062


Priekinių žibintų grupės pardavimų apyvarta (pagal metus)

	
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	Vietiniai tiekejai
	18282
	35624
	83660
	89521
	56412
	24123

	Turkija
	0
	32123
	87456
	65421
	25418
	14235

	Taivanis
	0
	0
	0
	0
	145029
	425320

	Lenkija
	0
	14231
	32563
	35462
	23102
	42123

	Vokietija
	0
	15815
	25321
	16753
	15241
	13002


Kėbulo dalių grupės pardavimų apyvarta (pagal metus)

	
	2009
	2010

	Vietiniai tiekejai
	25463
	45632

	Kinija
	59200
	211366

	Lenkija
	32563
	186538


Radiatorių grupės pardavimų apyvarta (pagal metus)

	
	2009
	2010

	Vietiniai tiekejai
	12325
	22313

	Kinija
	0
	38692

	Lenkija
	10977
	35621


Pagrindinių prekių grupių apyvartų ataskaita (Lt) pagal metus 

	 
	2005
	2006
	2007
	2008
	2009
	2010

	Galinių žibintų prekių grupė
	402155.18
	668483.73
	870605.06
	799070.28
	571634.76
	822441.96

	Gabaritinių žibintų prekių grupė
	259662.74
	551063.38
	641160.41
	618748.32
	391768.01
	528129.90

	Priekinių žibintų prekių grupė
	18282.95
	97793.99
	229000.71
	207157.07
	265202.45
	518802.99

	Kėbulo dalių grupė
	0
	0
	0
	0
	117226.69
	443536.67

	Radiatorių grupė
	0
	0
	0
	0
	23302.07
	96626.40
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1 pav. Restruktūrizacijos, reorganizacijos ir rekonceptualizacijos įtaka organizacijos sėkmei
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3 pav. „Laneda“ vystymasis pagal Greiner
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12 pav. „Laneda“ pagal Greiner 
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14 pav. Kėbulo dalių grupės gyvavimo ciklas
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