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Anotacija
Straipsnyje nagrinėjama mažų ir vidutinių įmonių (MvĮ) vadovų kompetencija, kaip vienas 
svarbiausių efektyvaus organizacijos veikimo garantų. Straipsnio koncepcija remiasi teori-
nės minties ir vadybinės praktikos integravimu. Pateikiama kompetencijos bazinė koncep-
cija, atskleidžiami vadovų kompetencijos teorinės analizės radiniai. Pabrėžiama, kad Lietu-
voje mažų ir vidutinių įmonių vadovų kompetencijų problematika mažai nagrinėta. Todėl 
iškilo būtinybė išsamiau paanalizuoti ir įvertinti MvĮ vadovų turimą kompetencijų poten-
cialą. Šio straipsnio tikslas – pateikti mažų ir vidutinių įmonių vadovų kompetencijų ver-
tinimą. numatytam tikslui įgyvendinti pasitelkti atlikto Lietuvos verslo sektoriaus vadovų 
vadybinės kompetencijos tyrimo rezultatai, kurie leido įvertinti, ar MvĮ vadovų vadybinės 
kompetencijos yra pakankamos verslo veiklai plėtoti ir konkurencingumui užtikrinti.

Reikšminiai žodžiai: mažos ir vidutinės įmonės, kompetencija, vadovų kompetencijos, 
internacionalizacija.

SMEs managers‘ competencies: theoretical and practical aspects

Abstract
This article presents an analysis of small and medium-sized enterprises (SMEs) managers’ 
competences as one of the most important guarantee of the effective functioning of the 
organization. The concept of this article is based on the integration of theoretical ideas and 
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management practices. It provides the basic concept of competence, and discloses theoreti-
cal analysis of managers’ competence findings. It is emphasized that the issues of managerial 
competences in Lithuanian small and medium-sized companies are insufficiently examined. 
Therefore, there was a need for a more detailed analysis and evaluation of the potential of 
SME managers’ competences. The aim of the article is focused on the assessment of ma-
nagers’ competency in small and medium-sized enterprises. For this purpose there were 
research results of managers’ managerial competence study in Lithuania’s business sector 
invoked, which allowed to assess whether SME managers’ managerial competence is suffici-
ent to develop the business activities and competitiveness.

Keywords: small and medium-sized enterprises, competence, managers‘ competecies, in-
ternationalization

Įvadas

Per paskutinius dešimtmečius iš esmės pasikeitė verslo aplinka. Tarptautinių 
įmonių plėtra, didėjantys gamybos mastai ir aštrėjanti konkurencija lėmė 
naujų rinkų paiešką mažesnių sąnaudų gamybai organizuoti ir prekėms reali-
zuoti. Dėl tarptautinių prekybos susitarimų atsiradę verslo aplinkos pokyčiai, 
auganti tarptautinė integracija ir spartėjanti globalizacija sumažino arba visai 
panaikino importo kliūtis daugelyje išsivysčiusių šalių, nulėmė jų prekybos li-
beralizavimą. Šie pokyčiai turėjo įtakos ir mažų bei vidutinių įmonių (MvĮ) 
veiklai tiek išsivysčiusiose, tiek kylančios ekonomikos šalyse, iškeliant jų inter-
nacionalizacijos būtinybę.

neabejojama, kad mažų ir vidutinių įmonių vaidmuo plėtojant pasaulio 
ekonomiką yra didžiulis. Šių įmonių potencialas skatina naujų ir jau esamų 
veiklos sričių augimą, stiprina ekonomikos lankstumą konkurencingoje aplin-
koje. Pasaulio banko duomenimis, daugiau kaip 90 proc. naujo verslo kūrimosi 
srityje užima būtent mažos ir vidutinės įmonės (Pasaulio bankas, 2014). nors 
atkreiptinas dėmesys į tai, kad įkurtų naujų mažų ir vidutinių įmonių „mirtin-
gumas“ yra gana didelis. Per keletą pirmųjų metų trečdalis įmonių žlunga. Per 
dešimt metų įsitvirtina ketvirtadalis įmonių. Todėl itin svarbiu iššūkiu tampa 
MvĮ išlikimo rinkoje užtikrinimas ir konkurencingumo ugdymas tiek šalies, 
tiek tarptautinio verslo aplinkoje. 

MvĮ gyvavimą ir veiklos sėkmę lemia įvairūs išoriniai ir vidiniai veiksniai 
(Zahra ir George, 2002 m.). Išorinių veiksnių grupė siejama su instituciniais 
(valstybės įstatymai, mokesčių ir paramos verslui sistema, konkurentai, ša-
kos pelningumas) ir kultūriniais veiksniais (religija, nacionalinės vertybės ir 
tradicijos). vidiniai veiksniai apima įmonės charakteristikas (įmonės veiklos 
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trukmė, dydis, finansinis pajėgumas, vieta, teikiama paslauga ar produktas ir 
kt.), strateginius veiksnius ir vadovų kompetencijas. 

Mokslinėje literatūroje nusistovėjo nuomonė, kad vienas iš svarbiausių 
veiksnių, lemiančių įmonių veiklos sėkmę, yra jų vadovų kompetencija. Ap-
skritai kompetencijos koncepcijos ir vertinimo problematika nuo praėjusio 
šimtmečio paskutinio dešimtmečio tapo ypač aktuali ir patraukė įvairių sričių 
mokslininkų dėmesį. Kompetencijos koncepcija mokslinėje literatūroje, nors 
ir turi ne itin gilias tradicijas, yra gana plačiai nagrinėta. Šios problemos ty-
rimo pradininkais laikomi Boyatzis (1982), Prahalad, Hamel (1990), Spencer 
(1990), Good (1994), Tiwana (2002). Mokslinėje literatūroje randama įvairių 
nuomonių dėl kompetencijų klasifikavimo pagal jų svarbą vadovams ir ko-
mpetencijų vertinimo metodus. Green et al. (2004), Sanghi (2007), Javidan 
et al. (2010), Yukl (2010) išskiria skirtingas kompetencijas, kurias turėtų ugdy-
ti sėkmingi vadovai: gebėjimai formuoti gerus socialinius santykius, orienta-
cija į laimėjimų siekimą, strateginio planavimo ir pasirengimo pokyčiams 
gebėjimai. vadovų kompetencijos yra grindžiamos asmeninėmis charakte-
ristikomis, motyvais, žiniomis, kognityviniais ir socialiniais įgūdžiais. Būtent 
vadovų turimos kompetencijos ir vertybės virsta organizaciniais, strateginiais 
ir veiklos rezultatais (verle et al., 2014). 

Kalbant apie mažas ir vidutines įmones, reiktų turėti omenyje tai, kad jos 
skiriasi nuo didelių organizacijų savo sąveika su aplinka, organizacinėmis 
struktūromis, išteklių ribotumu, vadybinėmis charakteristikomis. Šių įmonių 
vadovai paprastai atlieka plataus spektro vaidmenis, vienu metu vykdydami 
tiek operatyvines, tiek strategines funkcijas. Tačiau neretai vadovai savininkai 
siekia išlaikyti savo verslą tokios stadijos, kai dar patys sugeba jį valdyti (Gray, 
2002), t. y. nepakankamas vadybinių įgūdžių lygis, o neretai ir jų stoka trukdo 
verslo plėtrai ir dažnai veda į nesėkmę. viena iš problemos sprendimo galimy-
bių yra MvĮ valdymo tobulinimas, kuris ir siejamas su vadybinės kompetenci-
jos ugdymu (Fuller-Love, 2006).

MvĮ vadybinė veikla yra grindžiama individų įgūdžiais ir gebėjimais, ypač 
susijusiais su verslininkystės elementais (Man et al., 2008). nors verslininkys-
tės problematika gana plačiai nagrinėjama (Russell, 1999; Shane, 2000; Covin 
et al., 2000; Morrison, 2006; Duobienė, 2006); Pundzienė, 2006; vaitkevičius, 
2007; Stripeikis, 2008; Mitchelmore, Rowley, 2010 ir kiti), vis dėlto tyrimų, 
susijusių su vadybinėmis ir verslininkystės kompetencijomis, nėra gausu. Šias 
kompetencijas išsivysčiusių šalių verslininkystės aspektu nagrinėjo Man ir 
Lau (2000), Man et al., (2002), Lerner ir Almor (2002), Capaldo ir kt. (2004), 
Brinckmann ir kt. (2011). 
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nors empiriniai tyrimai rodo, kad vadybinė kompetencija yra glaudžiai su-
sijusi su įmonių veikla (Haber, Reichel, 2007) ir yra itin svarbi vykstant smul-
kiojo ir vidutinio verslo internacionalizacijai (Carpenter ir kt., 2001; Ruzzier 
ir kt., 2007), Lietuvoje mažų ir vidutinių įmonių vadovų kompetencijų prob-
lematika mažai nagrinėta (Savanevičienė et al., 2014). Todėl iškilo būtinybė 
išsamiau panagrinėti ir įvertinti MvĮ vadovų turimą kompetencijų potencialą, 
nes vadovų vadybinė kompetencija yra ir neabejotinai išliks vienas svarbiausių 
organizacijų efektyvaus veikimo garantų. Tokios analizės pagrindu būtų gali-
ma geriau suprasti ir atskleisti MvĮ internacionalizacijos galimybes, o tai pa-
staruoju metu tampa reikšmingu iššūkiu jų gyvavimui. 

Šio straipsnio tikslas – pateikti mažų ir vidutinių įmonių vadovų kompe-
tencijų vertinimą. nustatytam tikslui įgyvendinti pasitelkti atlikto Lietuvos 
verslo sektoriaus vadovų vadybinės kompetencijos tyrimo (Diskienė et al., 
2012) rezultatai, kurie leido įvertinti, ar vadovų vadybinės kompetencijos yra 
pakankamos verslo veiklai plėtoti ir konkurencingumui užtikrinti. Rengiant 
straipsnį naudoti mokslinės literatūros analizės, sisteminimo, apibendrinimo, 
apklausos metodai.

Vadovų kompetencijos samprata 

Kompetencijos sąvoka skirtinguose mokslinės literatūros šaltiniuose apibrė-
žiama labai įvairiai. Kompetencija apima pagrindines asmens savybes, kaip 
antai motyvus, bruožus, gebėjimus, įvaizdžio ar socialinio vaidmens aspektus, 
žinias, kurias asmuo gali panaudoti (Boyatzis, 1982). 

Kompetencijos sąvoka paprastai apibūdinami plataus diapazono sugebėji-
mai, susiję su individų patirtimi. Kompetencija dažnai vartojama tarsi žinių ar 
gebėjimų atributas, siekiant apibūdinti darbuotojų gebėjimą labai gerai atlik-
ti užduotis arba organizacijos gebėjimą teikti aukščiausios kokybės paslaugas 
(Darškuvienė et al., 2008). Kitaip tariant, kompetencija – tai gebėjimų ir tech-
nologijų derinys, pagrįstas išreikštomis ir neišreikštomis žodžiais žiniomis. 
Tai elgesio bruožų, būtinų sėkmingai atlikti darbą, rinkinys. Būtent motyvų, 
bruožų, požiūrių, įgūdžių ir gebėjimų derinys leidžia atskirti geriausius atlikė-
jus nuo vidutinių (Diskienė, Marčinskas 2007). Kaip kompetencijos elementai 
dažniausiai įvardijami žinios, įgūdžiai, nuostatos, tačiau yra ir platesnių sche-
mų – vertinimai, vertybės, gebėjimai (Palaimaitė, Radzevičienė. 2009).    

vieni autoriai kompetenciją supranta kaip gebėjimą atlikti tam tikrą veik-
lą, grindžiamą individo žiniomis, mokėjimu, įgūdžiais, požiūriais, patirtimi, 
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polinkiais, asmeninėmis savybėmis ir vertybėmis; kiti – kaip įgūdžius, gebė-
jimus, žinojimą ir charakteristikas, susijusias su žmonių veikla bendraujant ir 
siekiant norimo rezultato, atliekant užduotis tam tikromis aplinkybėmis. Esant 
tokiai apibūdinimų gausai, tikslinga daryti prielaidą, kad tai nėra tik žinių ar 
įgūdžių visuma, o gebėjimas tinkamai ir laiku jas panaudoti ir taip įgyti kon-
kurencinį pranašumą.

Kaip žinoma, įmonės sėkmei didelę įtaką turi jos vadovų žinios ir gebėji-
mai, t. y. jų vadybinė kompetencija, galinti paskatinti ar trukdyti veiklos plėtrai, 
lemti organizacinius ir strateginius veiklos rezultatus. Anot Allredge ir nilan 
(2000), vadybinė kompetencija tampa esminiu įmonės gyvavimo veiksniu. 
vadovo kompetencija – tai jo žinių, gebėjimų, požiūrių, vertybių, asmenybės 
savybių komplekso išraiška, atsiskleidžianti jo veiksmingoje veikloje ir turin-
ti įtakos organizacijos sėkmingos veiklos rezultatams (Diskienė, Marčinskas, 
2007). Anot Hornby ir Thomas (1989), tai gebėjimas tinkamai atlikti su vadyba 
susijusias funkcijas darbo aplinkoje. Kitaip tariant, kompetentingas vadovas 
yra asmuo, kuris trokšta ir yra pasiryžęs demonstruoti efektyvią elgseną. Jis 
sugeba perkelti įgūdžius ir gebėjimus iš vienos srities į kitą. 

Didelį indėlį į kompetencijos tyrinėjimus įnešė McCleland (1973), Boyat-
zis (1982; 2008), Prahalad ir Hamel (1990), Spencer ir Spencer (1993), ulrich 
(1997), Green et al. (2004), Sanghi (2007), Javidan et al. (2010), Yukl (2010) ir 
kt. Įvairūs autoriai išskiria skirtingas kompetencijas, kurias turėtų demonst-
ruoti ir ugdyti sėkmingi vadovai: gebėjimas kurti ir palaikyti gerus santykius, 
laimėjimų siekimas, gebėjimas spręsti problemas, strateginio planavimo gebė-
jimai, polinkis į pokyčius. Kiti tyrėjai, remdamiesi tyrimų rezultatais, išskiria 
efektyviam vadovui reikšmingas kompetencijas. Tai būtų tarpasmeninės ko-
mpetencijos, komunikaciniai ir socialiniai gebėjimai, lankstumas, atsakingu-
mas, iniciatyvumas, emocinis intelektas, strateginis mąstymas (Boyatzis, 2008; 
Koenigs feld, 2012; Robles, 2012).

vadybinės kompetencijos teorinė analizė suteikia galimybę nustatyti, ko-
kie kompetencijos elementai, t. y. įgimti (asmeninės savybės) ar įgyti (žinios, 
įgūdžiai), yra svarbiausi. Pagrindinės asmeninės savybės rodo individualų 
kompetencijos lygį, o organizacinis kompetencijos lygmuo jau yra susijęs su 
esmine kompetencija. Esminė kompetencija apima būdingas organizacijai 
kompetencijos sritis, susiformavusias kaip tokių vertingų intelektinių eleme-
ntų – motyvacijos, darbuotojų pastangų, technologinės ir profesinės patirties, 
bendradarbiavimo metodų ir valdymo procesų, kuriuos sudėtinga nukopijuoti 
konkurentams, – sinergija (Diskienė, Marčinskas, 2007).
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nagrinėjant mokslinę literatūrą matyti, kad diskusijų kyla ne tik dėl pačios 
sąvokos apibrėžties skirtumų, bet ir dėl kompetencijos matavimo galimybių. 
Kompetencija gali būti matuojama, o matavimo rezultatai gali objektyviai pa-
rodyti geresnio ir vidutinio darbuotojo skirtumus. Pastaroji yra ne tik moky-
mosi rezultatas, bet ir individualių darbuotojo savybių panaudojimas konkre-
čioje darbinėje situacijoje (Čiūtienė, Šarkiūnaitė, 2004; Lepaitė, 1998). Daugelis 
mokslininkų pabrėžia, kad kompetencijų matavimo ir vertinimo metodologija 
priklauso nuo sąvokos apibrėžties, konteksto ir klasifikavimo principų, taip pat 
tai, kad ji yra daugiamatė. Išskiriami keli požiūriai: vieni mano, kad kompeten-
cijų matavimas iš esmės neįmanomas (Ellström, 1998), kiti laikosi netiesiogi-
nės kompetencijų vertinimo strategijos, teigdami, kad kompetencijos turinį 
parodo išklausytų kursų, seminarų skaičius, individo turima patirtis (Boyatzis, 
1982). Dar kiti mano, kad kompetenciją galima pamatuoti tiesiogiai naudojant 
savęs įvertinimo klausimynus (van Loo, Semeijn, 2001). Pastarieji mini dar 
vieną būdą – ekspertinį vertinimą, kai respondentams pateikiamos konkrečios 
veiklos užduotys ir jų atlikimą stebi ekspertai. Tai geriausias būdas, nes suda-
ro realias sąlygas parodyti kompetencijas, tačiau reikalauja papildomo laiko 
ir žmogiškųjų išteklių. Su tomis pačiomis problemomis susiduria ir autoriai, 
nagrinėjantys profesinių kompetencijų matavimo klausimus.

Sudarant vertinamų kompetencijų sąrašą dažniausiai orientuojamasi į pro-
fesinę, socialinę ir asmeninę kompetenciją (Stankevičienė, Lobanova. 2006). 
Profesinė kompetencija – konkrečios srities išsilavinimas ir patirtis, žinios ir 
įgūdžiai, susiję su darbuotojo specifine darbo sritimi, taip pat visos kasdienė-
je veikloje taikomos savybės, sugebėjimai, nuostatos ir požiūris į darbą (pvz., 
specifinės profesinės žinios, specifinės srities procedūrų išmanymas, produktų 
ir paslaugų išsamus žinojimas). Socialinė kompetencija – gebėjimas bendrauti 
su kitais žmonėmis (įskaitant gebėjimą dirbti komandoje). Asmeninė kompe-
tencija – gebėjimas pažinti, analizuoti, tobulinti asmenines savybes, mokytis iš 
patirties, mąstymo gebėjimai, analizė, gebėjimas rasti sprendimus susidarius 
sudėtingoms situacijoms. 

Kai kurių autorių darbuose išskiriama iki devynių kompetencijų (be anks-
čiau minėtų, dar išskiriamos tarpkultūrinė, pedagoginė, pažintinė, kliento ap-
linkos pažinimo kompetencijos). Kiti autoriai siūlo net keliasdešimt kompe-
tencijų (Ordonez, Lytras 2008). Phelan et al. (2007): mažų ir vidutinių įmonių 
vadovams reikšmingų kompetencijų grupėje jie išskiria orientuotas į žmones 
kompetencijas, analitinius gebėjimus, strateginę viziją ir energiją, susijusią su 
pačia įmone ir savo verslu.
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Įvairūs autoriai, nustatydami pagrindines kompetencijas, dažniausiai mini 
socialinę, asmeninę, dalykinę / profesinę kompetencijas (Monkevičienė, Gai-
galienė, 2007). Dar išskiriamos vadybinė (sugebėjimas įkvėpti, motyvuoti, val-
dyti stresines situacijas ir konfliktus, gebėjimas vadovauti kitų darbui (planuo-
ti, organizuoti, motyvuoti ir kontroliuoti) ir metodinė (gebėjimas organizuoti 
savo darbą, planuoti, derinti, nustatyti prioritetus) kompetencijos (Korsakienė 
et al., 2011). 

Su vadybinėmis kompetencijomis yra glaudžiai susijusios verslininkystės 
kompetencijos, kurios dažnai asocijuojasi su įmonės (ypač MvĮ) konkuren-
cingumu, verslo augimu ir jo sėkme (Colombo ir Grilli, 2005). verslininkys-
tės kompetencijos gali būti apibūdintos kaip verslininkų gebėjimai efektyviai 
veikti susidarius kritinei situacijai, įvertinant aplinkos apribojimus ir pasitel-
kiant vidinius išteklius ir ryšius (Iandoli, 2007). Bird (1995) nuomone, versli-
ninkystės kompetencijos – tai tam tikros individo charakteristikos, kaip antai 
specifinės žinios, motyvai, bruožai, įvaizdis, socialiniai vaidmenys ir gebėji-
mai, leidžiantys pasiekti įmonės sėkmę. 

Svarų indėlį į kompetencijų tyrimą verslininkystės aspektu įnešė Man ir 
Chan (2002). Jie išskyrė šešias reikšmingas vadovo verslininko kompetencijas 
ir nagrinėjo jas MvĮ aspektu. Tai:

 – Galimybių panaudojimo kompetencijos. Tai gebėjimas greitai reaguoti į 
naujas verslo galimybes. MvĮ prireikus galėtų atlikti būtiną reorganiza-
ciją ar netgi sukurti naują organizaciją.

 – Santykių kompetencijos. Jos susijusios su darbuotojų sąveika, pagrįsta 
kooperacija, komunikacija ir pasitikėjimu. Tiesioginių kontaktų užmez-
gimas ir palaikymas MvĮ suteikia didelį pranašumą.

 – Konceptualios kompetencijos. Tai inovacijomis pagrįsti gebėjimai, susiję 
su sprendimų priėmimo sistema, informacijos technologijomis. MvĮ, 
pasižyminčios greita adaptacija, valdymo lankstumu, efektyvia vidine 
komunikacija, gali laimėti konkurencinę kovą su rimtesniu konkurentu.

 – Organizacinės kompetencijos. MvĮ pasižymi didesniu valdymo lankstu-
mu, nes neretai ir vadovas ir savininkas yra tas pats asmuo.

 – Strateginės kompetencijos. MvĮ nėra suvaržytos standartinių strategijų 
formavimo metodų. Jos daugiausia orientuotos į rinkos spragas, žinių 
potencialą ir naujovių galimybes. 

 – Įsipareigojimo kompetencijos. Tai susiję su tobulėjimu ir naujų dalykų 
pažinimu. Šių kompetencijų turėjimas leidžia nukrypti nuo numatyto 
kelio dėl tam tikrų priežasčių, pavyzdžiui, išteklių stokos ar pasikeitusios 
aplinkos .
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Anot Man ir kt. (2002), šios kompetencijos yra ypač svarbios pradinėje 
verslo kūrimo etapu, tuo tarpu verslo augimo etapu reikšmingesnės tampa va-
dybines kompetencijos.

Kalbant apie vadovus verslininkus, jų kompetencija turėtų būti gerokai pla-
tesnė, nes verslumas gali reikštis ir asmeniniu lygmeniu (verslus verslininko 
elgesys) ir įmonės lygmeniu (verslus organizacijos elgesys). verslininkas orga-
nizacijoje turi atlikti tokią verslininkystės formavimo veiklą: verslios koman-
dos formavimas, verslios kultūros diegimas, verslo galimybės atpažinimas ir 
įmonės strategijos priderinimas prie verslo aplinkos iššūkių (Stripeikis, 2008). 
Ši veikla reikalauja tokių verslumo savybių kaip verslo galimybės numatymas, 
organizacijos strategijos derinimas prie pastebėtos galimybės ir verslios kultū-
ros diegimas bei komandos formavimas. Šiomis savybėmis turėtų pasižymėti 
esminius sprendimus organizacijoje priimantis asmuo. Todėl vadovas verslini-
nkas, be pirmiau minėtų vadovo savybių, turi pasižymėti gebėjimu pastebėti 
verslo galimybes, novatoriškumu, proaktyvumu, pokyčių valdymo gebėjimu, 
rizikos toleravimu, kūrybiškumu, gebėjimu spręsti problemas ir polinkiu į ko-
mandinį darbą. Kitaip tariant, jis kartu yra ir vadovas, ir verslininkas, todėl jo 
savybių sklaida yra gerokai platesnė (Stripeikis, 2008).

Pastaruoju metu verslo aplinka tampa vis dinamiškesnė, o MvĮ vadovai 
atlieka plataus spektro vaidmenį, todėl išskirtinę svarbą įgyja kompetencijos, 
leidžiančios sėkmingai spręsti neeilines, nestandartines užduotis. Tai komuni-
kaciniai, planavimo, konfliktų valdymo gebėjimai, įkvėpianti motyvacija, atvi-
rumas pokyčiams, sprendimų priėmimo, komandinio darbo gebėjimai, strate-
ginis mąstymas, lankstumas, novatoriškumas, iniciatyvumas ir kvalifikacijos 
tobulinimas (Savanevičienė et al., 2014). 

Lietuvos įmonių vadovų kompetencijų tyrimų apžvalga

Analizuojant vadovų kompetencijas ir jų pokyčius Lietuvos verslo organiza-
cijose, galima paminėti Petkevičiūtės, Kaminskytės (2003), Čiūtienės, Šarkiū-
naitės (2004), Petkevičiūtės, Budaitės (2005), Bakanauskienės, Bartnikaitės 
(2006), Gudauskaitės (2007), Pundzienės et al. (2007), Diskienės, Marčins-
ko (2007), Diskienės et al. (2010), Šilingienės (2011), Bakanauskienės, Mar-
tinkienės (2011) ir kt. mokslininkų tyrimus.

Anot Čiutienės ir Šarkiūnaitės (2004), svarbiausi organizacijos veiklos sėk-
mę lemiantys veiksniai yra susiję su valdymo personalo kompetencija, ir tokie 
vadovų gebėjimai, kaip antai gebėjimas rasti naujausią informaciją, įgyti žinių 
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ir darbo įgūdžių, diegti naujas technologijas, parinkti reikiamą personalą ir 
pan., yra viena iš svarbiausių Lietuvos įmonių varomųjų jėgų. 

Šiomis aplinkybėmis labai svarbi tampa vadovo lyderystės kompetencija. 
Kaip parodė Šilingienės (2011) empirinio tyrimo rezultatai, sėkminga ilgalaikė 
individuali vadovo karjera yra labiausiai veikiama trijų kompetencijų grupių – 
techninių įgūdžių ir žinių, tarpasmeninių santykių ir asmeninių lyderystės 
savybių. Šis empirinis tyrimas patvirtino, kad lyderystė svarbi ne tik vadovau-
jamas pareigas einantiems organizacijų lyderiams, bet ir asmenims, tiesiogiai 
nesusijusiems su vadovaujančia pozicija organizacijoje.

Kadangi požiūris į vadybinį darbą kompetencijos aspektu pagrįstas pačių va-
dovų savo veiklos suvokimu, į kompetencijų struktūras gali būti įtraukti ir subjek-
tyvūs, ir atsitiktiniai elgsenos elementai. Tett et al. (2000) išskirtų ir susistemintų 
vadovui reikalingų savybių modelio pagrindu atliktas vadybinės kompetencijos 
suvokimo tyrimas (Petkevičiūtė, Kaminskytė, 2003) parodė, kad vadovai mano 
esą kompetentingi, nors tikroji jų kompetencija yra gerokai mažesnė, negu jie ją 
suvokia. Didžiausia kompetencija matyti profesinio sumanumo ir orientacijos į 
užduotį srityse, o mažiausia – tradicinių funkcijų, komunikavimo ir emocinės 
kontrolės srityse. Patys vadovai labiausiai vertina iniciatyvumo, patikimumo, 
problemų supratimo, sprendimų priėmimo kompetencijas. Tačiau politinių ryšių 
panaudojimas siekiant organizacijos tikslų ir rūpinimasis kitų gerove vertinami 
kaip mažiausiai svarbios kompetencijos (Petkevičiūtė, Kaminskytė, 2003).

vadybinės kompetencijos reikšmingumą efektyviai veiklai patvirtino ir 
Lietuvos vadovų požiūrio į vadybinę kompetenciją vertinimo tyrimas (Baka-
nauskienė, Bartnikaitė, 2006). vadovų nuomone, vadybinę kompetenciją le-
mia ne tik asmeninės savybės, bet ir ugdymo proceso metu įgyti įgūdžiai. vis 
dėlto asmeninės savybės yra svarbiausios, o vadybiniai įgūdžiai ir teorinės va-
dybos žinios turi žemesnį prioritetą. Panašūs rezultatai gauti Bakanauskienės, 
Martinkienės (2011) atliktame Lietuvos vakarų regiono verslo įmonių vadovų 
požiūrio į vadybinę kompetenciją tyrime.  

Pundzienės et al. (2007) atlikti tyrimai parodė, kad Lietuvos vadovai ne-
vertina pokyčių komunikacijos kompetencijos kaip svarbios pokyčių valdymo 
sėkmei. Lietuvos vadovams svarbiausios kompetencijos: darbuotojų gebėjimai 
ir motyvavimas, sprendimų priėmimas, organizacijos pokyčių strategijos pa-
rengimas, SSGG analizės parengimas, pagrindinių darbuotojų atranka. ne-
reikšmingiausios kompetencijos pokyčių metu  – informacijos sklaida nau-
dojant įvairias priemones (susirinkimai, el. paštas, diskusijos ir kt.), aktyvus 
klausymasis, pokyčių pristatymas naudojant metaforas ir gyvenimiškus pavyz-
džius, nuolatinis informacijos apie pokyčius kartojimas. 
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Pastebėtina, kad jau pradėta profesionaliai gvildenti darbuotojo kompetencijų 
žinių visuomenėje temą (Gudauskaitė, 2007), tačiau darbuotojo, kaip bendrybės, 
kompetencijų svarba nepalyginamai mažesnė nei tikrosios šiandien Lietuvos or-
ganizacijose veikiančių vadovų kompetencijos. Šiuo aspektu svarbus Diskienės 
et  al. (2010) atliktas tyrimas, susijęs su vadovų kompetencijų vertinimu žinių 
visuomenėje, kuris atskleidė, kad patys vadovai labiausiai pabrėžia turimas žinias, 
t. y. formaliąją kompetenciją, ir savo autoritetą. Įvertinus tai, kad viena iš silpnes-
nių vadovų kompetencijos vietų yra strateginės kompetencijos, gebėjimas moty-
vuoti, be to, stokojama ir gebėjimų dirbti komandoje, iniciatyvumo ir kūrybiš-
kumo, galima teigti, kad vadovai tik iš dalies pasirengę priimti žinių visuomenės 
iššūkius. Tai patvirtino ir Ramanausko (2014) atliktas paslaugas teikiančių Lietu-
vos įmonių (logistikos, farmacijos, degalinių tinklo ir informacinių technologijų) 
vadovų emocinio intelekto tyrimas. Penkiose iš aštuonių įmonių nustatytas vidu-
tinis, likusiose trijose – labai žemas integruoto vadovų emocinio intelekto lygis.

Kalbant apie tarpkultūrinės kompetencijos tyrimus, paminėtinas Petkevičiūtės 
ir Budaitės (2005) atliktas vadovų tarpkultūrinės kompetencijos tyrimas Lietuvos 
organizacijoje, parodęs, kad užsienio kalbų mokėjimas, noras mokytis ir tobulėti, 
komunikabilumas, tolerancija kitiems ir kultūrinis lankstumas įvertinti teigiamai, 
t. y. procentiniai įvertinimai yra aukšti ir pakankami. Tačiau bendrosios žinios apie 
savo ir kitų šalių kultūrinius ir vadybinius ypatumus, iškilusių problemų, susiju-
sių su tarpkultūriniu bendradarbiavimu, sprendimas organizacijoje ir darbuotojų 
ugdymas darbui tarpkultūrinėje srityje įvertinti neigiamai ir juos būtina tobulinti.

Kalbant apie MvĮ vadovų ir verslininkų kompetencijos tyrimus, reikia pa-
stebėti, kad jie labai fragmentiški. Paminėtinas Stripeikio (2008) tyrimas, kuris 
parodė, kad viena iš didžiausių problemų yra vyraujanti pasyvi mažų ir vidu-
tinių įmonių pozicija verslo aplinkos atžvilgiu. Įmonių vadovai rodo per mažai 
iniciatyvos ir verslo raidą labiau sieja su įvairiais valdžios sprendimais, nei su 
savo įmonės aktyviais veiksmais. Taip pat nustatyta, kad įmonės skiria nepa-
kankamai dėmesio verslo tinklų kūrimuisi. visi šie veiksniai, pasak Stripeikio 
(2008), lemia proaktyvios nuostatos dėl verslo aplinkos trūkumą. Tyrimo metu 
paaiškėjo, kad smulkiojo ir vidutinio verslo įmonės skiria nepakankamai dė-
mesio inovacinei veiklai. Proaktyvumas, novatoriškumas ir galimybių pastebė-
jimas verslo aplinkoje yra vieni iš svarbiausių verslininkystės požymių, todėl 
autorius daro prielaidą, kad verslininkystės požymiai nepakankamai reiškiasi 
Lietuvos smulkiojo ir vidutinio verslo įmonėse. 

2011–2012 m. buvo atliktas tarptautinis tyrimas, apklausiant daugiau kaip 
300 MvĮ vadovų iš Jungtinės Karalystės, Slovėnijos, Rumunijos, Lietuvos, 
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Graikijos ir Airijos (Moore et al., 2012). Tyrime buvo taikoma perspektyvos 
360 (P360) sistema. Paaiškėjo, kad Lietuvos mažų ir vidutinių įmonių vadovų 
pagrindinių įgūdžių srityje aukščiausiai įvertinta vadovavimo kompetencija. 
Žemiausiai įvertinti pagrindiniai įgūdžiai – vadovavimas pavaldiniams. Taip 
pat buvo vertinami ir ypatingi įgūdžiai. Lietuvos vadovai labiausiai vertino pa-
sitikėjimą savimi, o žemiausiai – kitų ugdymą. 

Savanevičienės et al. (2014) atliktas tyrimas atskleidė, kokių kompeten-
cijų reikia MvĮ vadovams dirbant itin dinamiškoje aplinkoje ir sprendžiant 
nestandartinių situacijų sukeltas problemas. Pastebėta, kad Lietuvos vadovai 
aukštai įvertino novatoriškumo, komunikacinius, planavimo, konfliktų valdy-
mo, atvirumo pokyčiams, sprendimų priėmimo kompetencijas. Kiek žemiau 
vertintas lankstumas. Minėtos kompetencijos itin reikšmingos mažoms ir vi-
dutinėms įmonėms, susiduriančioms su ribotais ištekliais, nes suteikia galimy-
bę orientuotis susidarius nestandartinėms situacijoms verslo aplinkoje ir laiku 
spręsti iškylančias problemas.

Lietuvos mažų ir vidutinių įmonių vadovų kompetencijų tyrimas 

Apibendrinant pirmiau pateiktus Lietuvoje atliktus tyrimus, galima pastebėti, 
kad daugiau nagrinėjami smulkiojo ir vidutinio verslo plėtros, veiklos kliūčių, 
verslininkystės, antreprenystės aspektai, tačiau kokios yra MvĮ vadovų ko-
mpetencijos, ar jų lygis yra pakankamas konkurencingumui užtikrinti, beveik 
nenagrinėta. 

Siekiant iš dalies užpildyti šią spragą, buvo atliktas vadovų vadybinių ko-
mpetencijų vertinimas. 

Tyrime dalyvavo tiek didelių, tiek vidutinių ir mažų įmonių skirtingo lygio 
vadovai (Diskienė et al., 2012). Iš viso tyrime dalyvavo 503 respondentai, iš jų 
12,7 proc. (64) – respondentai iš labai mažų įmonių, 26,6 proc. (134) – res-
pondentai iš mažų įmonių, 30 proc. (151) – respondentai iš vidutinių įmonių, 
30,6  proc. (154)  – respondentai iš didelių įmonių. Gamybos įmonės sudarė 
17,7 proc., paslaugų – 49,9 proc., prekybos – 20,8 proc., kitos veiklos – 3,6 proc. 
Šiame straipsnyje pabrėžiami tik MvĮ vadovų kompetencijų aspektai.

nagrinėjant vadovų kompetencijas buvo išskirtos penkios kompetencijų 
grupės: strateginė, socialinė, asmeninė, vadovavimo ir profesinė, kurios leidžia 
gana plačiai analizuoti vadovaujančių darbuotojų būdingiausius gebėjimus. 
Kiekviena kompetencijų grupė susidėjo iš kelių dedamųjų ir komponentų, o 
visumą sudarė 24 kompetencijos, kurios buvo vertinamos 5 balų skalėje.
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Atliktas tyrimas leido daryti tam tikras prielaidas apie MvĮ vadovų vadybi-
nių kompetencijų lygio suvokimo vertinimą ir jų atitiktį šiuolaikiniams rinkos 
reikalavimams. Tyrimo rezultatai gana akivaizdūs: didelio atotrūkio tarp skir-
tingų kompetencijų grupių nėra, tačiau kai kurių kompetencijų grupių vidur-
kiai yra neadekvatūs (1 lentelė). 

1 lentelė. MVĮ vadovų kompetencijos suvokimo vertinimas (balais)

vadovų kompetencijos Bendrai
Labai 
mažos 
įmonės

Mažos 
įmonės

vidutinės 
įmonės

Strateginė 4,00 3,94 4,09 3,98

Sisteminis mąstymas
Gebėjimas numatyti
Gebėjimas pastebėti problemą
Gebėjimas suvokti ir toleruoti 
kultūrų skirtumus

3,95
3,95
4,08
4,04

3,93
3,92
4,03
3,88

3,98
4,04
4,11
4,22

3,93
3,89
4,09
4,03

Vadovavimo 4,08 4,07 4,17 4,01

Organizaciniai gebėjimai
Gebėjimas prisiimti atsakomybę
Gebėjimas įtikinti
Gebėjimas palaikyti savo 
autoritetą
vadovavimo įgūdžiai

4,16
4,34
4,01
3,96

3,93

4,09
4,29
3,97
4,04

3,98

4,26
4,42
4,11
4,02

4,02

4,13
4,32
3,96
3,83

3,80

Socialinė 4,11 4,14 4,15 4,06

Gebėjimas motyvuoti
Polinkis į naujoves
Gebėjimas mokytis
Gebėjimas spręsti konfliktus
Komunikaciniai gebėjimai

3,85
4,18
4,32
3,99
4,24

3,84
4,24
4,34
3,95
4,31

3,92
4,20
4,31
4,04
4,29

3,79
4,11
4,31
3,98
4,11

Asmeninė 4,25 4,26 4,28 4,22

Gebėjimas priimti sprendimus
Iniciatyva ir kūrybiškumas
Gebėjimai, susiję su atliekamu 
darbu
Ištvermė
Lankstumas 

4,17
4,18
4,30

4,38
4,23

4,12
4,19
4,29

4,45
4,25

4,25
4,26
4,34

4,31
4,23

4,15
4,09
4,28

4,39
4,20

Profesinė 3,82 3,82 3,89 3,76

Darbo patirtis
Funkcinių sričių išmanymas
Žinios
užsienio kalbų mokėjimas
Darbo patirtis užsienyje

4,08
4,18
4,48
3,80
2,55

3,93
4,19
4,53
3,93
2,52

4,14
4,21
4,52
3.86
2,68

4,18
4,13
4,38
3,68
2,44
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Aukščiausiai vertintos asmeninė ir socialinė kompetencijos (atitinkamai 
vidurkis 4,25 ir 4,11 balo). Ypač svarbi asmeninė kompetencija yra susijusi su 
gebėjimais ne tik prisitaikyti prie dinamiškos aplinkos, bet ir priimti pokyčius 
atitinkančius sprendimus. vadovai ypač aukštai vertino savo polinkį į naujoves 
(4–5 balais įvertino 90 proc. mažų ir 83 proc. vidutinių įmonių vadovų) bei ge-
bėjimą mokytis (4–5 balais įvertino 87 proc. mažų ir 91,2 proc. vidutinių įmo-
nių vadovų). Tai ypač svarbios savybės vadovams verslininkams. nerimą kelia 
nepakankamas gebėjimų spręsti konfliktus ir motyvuoti darbuotojus lygis, ne 
tai gali turėti įtakos darbuotojų veiklos efektyvumo mažėjimui.

vadovavimo kompetencijos įvertintos vidutiniškai (vidurkis – 4,08 balo), 
ypač išskiriant organizacinius gebėjimus ir gebėjimą prisiimti atsakomybę 
(4–5 balais šiuos gebėjimus įvertino atitinkamai 86,2 proc. mažų ir 92,8 proc. 
vidutinių įmonių vadovų). 

Strateginės ir profesinės kompetencijų grupės vertinamos žemiausiai. ne-
rimą kelia faktas, kad strateginės kompetencijos lygis yra aiškiai nepakanka-
mas. Gana žemai įvertinti tokie vadovų gebėjimai kaip gebėjimas numatyti ir 
sisteminis mąstymas. O tai yra itin reikšmingi gebėjimai, nes naujomis orga-
nizacinėmis sąlygomis, kai sparčiai kinta verslo aplinka, vadovams, siekiant 
veiklos tikslų, būtini tampa gebėjimai numatyti ir analizuoti įmonės strategi-
nes perspektyvas.

vertinant strateginę kompetenciją žemiausiai įvertintas gebėjimas numa-
tyti ir sisteminis mąstymas (vidurkis – 3,95 balo), aukščiausią įvertinimą gavo 
gebėjimas pastebėti problemas (4,08 balo). vidutiniškai įvertintas gebėjimas 
suvokti ir toleruoti kultūrų skirtumus (4,04 balo). 

Labai mažose įmonėse minėta kompetencija vertinama dar žemiau – tik 
3,88 balo. Tai leidžia daryti prielaidą, kad vadovų tarpkultūrinės kompetenci-
jos lygis yra nepakankamas, o tai gali turėti neigiamą poveikį įmonių veiklai 
internacionalizacijos sąlygomis. 

vertinant MvĮ vadovų gebėjimus numatyti, reiktų paminėti, kad šį kompe-
tencija atitinka verslininkystės kompetencijų grupę. Kaip rodo tyrimo rezul-
tatai, gebėjimas numatyti labiau būdingas mažų nei vidutinių įmonių vado-
vams (5 balais ši kompetencija buvo įvertinta atitinkamai 23,5 proc. mažų ir 
14,5 proc. vidutinių įmonių vadovų). Tai suprantama, nes mažai įmonei sun-
kiau konkuruoti rinkoje, be to, tokioje įmonėje dažnai vadovas ir savininkas 
būna tas pats asmuo ir jis yra atsakingas už įmonės veiksmus ateityje.  

Mažiausiu balu įvertinta vadovų profesinė kompetencija (3,82 balo). 
Tam įtakos turėjo viena iš šios grupės dedamųjų, t.  y. darbo patirtis už-
sienyje (2,55 balo iš 5), o faktiškai jos stoka. Tačiau viena iš reikšmingiausių 
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dedamųjų yra žinios (įvertinta aukščiausiu balu – 4,48). neabejotina, kad 
perėjimo į informacijos amžių sąlygomis intelektiniai ištekliai yra gerokai 
reikšmingesni nei fiziniai, todėl vadovai turi ne tik įgyti žinių, bet ir mokytis 
vadovauti tų žinių turintiems žmonėms. Tačiau vadovui verslininkui svarbi 
darbo patirtis užsienyje ir užsienio kalbų mokėjimas, todėl menka vadovų 
kompetencija šiose srityse neskatina internalizacijos procesų nagrinėtose 
įmonėse.  

Analizuojant vadovų kompetencijas pagal veiklos sritis, galima pastebėti, 
kad aukščiausiai savo kompetenciją vertina paslaugų, o žemiausiai – gamybos 
įmonių vadovai (2 lentelė). 

2 lentelė. MVĮ vadovų kompetencijos pagal veiklos sritis (balais)

Kompetencijos Gamyba Paslaugos Prekyba  Kita

Strateginė 3,90 4,07 3,92 4,08

vadovavimo 4,03 4,12 3,98 3,94

Socialinė 4,03 4,12 4,08 3,98

Asmeninė 4,17 4,26 4,22 4,07

Profesinė 3,76 3,91 3,77 3,74

Lyginant su užsienio autorių tyrimais (Martin, Staines, 1994), galima pa-
stebėti tas pačias tendencijas, t. y. savo kompetencijas paslaugų įmonių vadovai 
vertina aukščiau nei kitų veiklos sričių įmonių vadovai. Tai galima paaiškinti 
būtinybe būti arčiau paslaugų vartotojų, be to, paslaugų rinka labai dinamiška, 
o tai verčia šių įmonių darbuotojus nuolat prisitaikyti prie rinkos poreikių ir 
tobulinti savo kompetenciją.  

vertinant strateginės kompetencijos dedamąsias, akivaizdu, kad gamybos 
sektorius labiausiai susiduria su įvairiomis problemomis, nes gamybos įmo-
nių vadovai aukščiausiai vertino savo gebėjimą spręsti problemas (vidurkis – 
4,02 balo). Prekybos ir paslaugų įmonės labiausiai pasirengusios internacio-
nalizacijai, nes jų vadovai geriausiai įvertino savo gebėjimą suvokti ir toleruoti 
kultūrų skirtumus (atitinkamai 4,19 ir 4,09 balo), kitų veiklų sričių įmonių 
vadovai šiuo aspektu visas savybes vertino panašiai.

Įdomu, kad, vertinant vadovavimo kompetencijos dedamąsias, įvairių veik-
los sričių vadovai geriausiai vertino įprastą, tačiau labai svarbią vadovui savy-
bę – gebėjimą prisiimti atsakomybę. 

vertinant socialinės kompetencijos dedamąsias, gamybos sektorius la-
biausiai vertino savo polinkį į naujoves (4,34 balo), o paslaugų ir prekybos 



Verslo ir teisės aktualijos / Current Issues of Business and Law, 2014, 9, 51–71

65

įmonių vadovai pabrėžė gebėjimą mokytis (atitinkamai 4,36 ir 4,27 balo). Poli-
nkį į naujoves būtų galima sieti su gamybos įmonių sprendžiamais technologi-
niais klausimais, o polinkį mokytis – su dinamiška rinka ir būtinybe tobulinti 
savo kompetenciją.  

Pastebėtina, kad profesinės kompetencijos dedamosios vertinamos identiš-
kai, akcentuojant žinias (visų veiklos sričių įmonių vadovai jas vertino ne ma-
žiau kaip 4,32 balo), o asmeninės kompetencijos dedamosios sietinos su sekto-
riaus specifika (gamybos ir prekybos sektoriaus vadovai vertino savo ištvermę, 
paslaugų įmonių vadovai – savo lankstumą).

vertinant vadovui verslininkui svarbias kompetencijas (verslo galimybių 
pastebėjimas, novatoriškumas, proaktyvumas, pokyčių valdymas, kūrybišku-
mas, gebėjimas spręsti problemas ir komandinis darbas), tyrime buvo pasi-
telkti papildomi klausimai. 3 lentelėje pateikti svarbiausių gebėjimų, reikalin-
gų vadovui verslininkui, vidurkiai. Pateikti duomenys rodo, kad aukščiausiai 
vadovai vertino savo komunikacinius gebėjimus, polinkį į naujoves, gebėjimą 
dirbti komandoje, gebėjimą priimti sprendimus ir gebėjimą mokytis, o že-
miausiai  – kūrybiškumą, pokyčių valdymą bei gebėjimą suvokti ir toleruoti 
kultūrų skirtumus. Galima daryti išvadą, kad vadovai labiau akcentavo „tra-
dicines“, įprastas kompetencijas, tuo tarpu vadovui verslininkui būdingesnės 
kompetencijos akcentuojamos mažiau, o tai riboja vadovų pasirengimą verslo 
internacionalizacijai. 

3 lentelė. MVĮ vadovui verslininkui svarbių gebėjimų vertinimas (balais)

Kompetencijos Labai mažos 
įmonės Mažos įmonės vidutinės 

įmonės

Gebėjimas numatyti 3,92 4,04 3,89

Komunikaciniai gebėjimai 4,31 4,29 4,11

Organizaciniai gebėjimai 4,09 4,26 4,13

Gebėjimai dirbti komandoje 4,31 4,31 4,23

Gebėjimai priimti sprendimus 4,12 4,25 4,15

Polinkis į naujoves 4,24 4,20 4,11

Kūrybiškumas 3,79 3,77 3,83

Pokyčių valdymas 3,74 3,89 3,79

Gebėjimas mokytis 4,34 4,31 4,31

Gebėjimas suvokti ir toleruoti kultūrų 
skirtumus

3,88 4,22 4,03
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Apibendrinant kompetencijų vertinimą galima teigti, kad MvĮ vadovai 
savo stiprybėmis mano esant šias kompetencijas: ištvermę, atsakomybę, gebė-
jimą pastebėti ir spręsti problemas, gebėjimą mokytis, gebėjimą dirbti koman-
doje, polinkį į naujoves ir savo žinias. O silpnybėmis – nepakankamą užsienio 
kalbų mokėjimą, menką darbo patirtį užsienyje bei gebėjimą suvokti ir tole-
ruoti kultūrų skirtumus. 

vertinant vadovų kompetenciją verslo internacionalizacijos sąlygomis, at-
kreiptinas dėmesys į tai, kad patys vadovai labiausiai pabrėžia žinias ir for-
maliąją kompetenciją, reikalingą vadovui, t.  y. organizacinius gebėjimus ir 
gebėjimą spręsti problemas. vadovui verslininkui būdingų gebėjimų sklaida 
yra nepakankama. Įvertinus tai, kad viena iš silpnesnių vadovų kompetencijų 
vietų yra nepakankamas užsienio kalbų mokėjimas ir menka darbo patirtis už-
sienyje, galima teigti, kad vadovai tik iš dalies pasirengę internacionalizacijos 
procesams ir pasaulio rinkai. 

Mažų ir vidutinių įmonių verslo plėtra yra svarbus šalies ekonomikos au-
gimo veiksnys, todėl būtų tikslinga panagrinėti, kiek pasikeitė MvĮ vadovų 
kompetencijos per keletą metų. Šiam tikslui 2015 m. numatyta atlikti MvĮ 
vadovų tyrimą, kuriuo bus siekiama atskleisti, ar vadovų kompetencijos yra 
pakankamos internacionalizacijos procesams įgyvendinti. 

Išvados 

Mažų ir vidutinių įmonių vaidmuo yra itin reikšmingas šalies ekonomikos au-
gimui, užimtumo ir kitų socialinių problemų sprendimui. Jų veiklos sėkmę 
lemia įvairūs veiksniai, tarp kurių ypatinga vieta tenka vadovų kompetenci-
joms. Tai yra vadovo žinių, gebėjimų, požiūrių, vertybių, asmenybės savybių 
kompleksui, atsiskleidžiančiam vadovo veiksmingoje veikloje ir turinčiam įta-
kos organizacijos sėkmingos veiklos rezultatams.

Analizuojant Lietuvoje atliktų smulkiojo ir vidutinio verslo problemų ty-
rimus, paaiškėjo, kad vadovų kompetencijos tyrimai yra fragmentiški. Sto-
kojama tyrimų, susijusių su MvĮ vadybine veikla, kuri grindžiama individų 
įgūdžiais ir gebėjimais, ypač susijusiais su verslininkystės elementais. vadovo 
verslininko kompetencijos yra gerokai platesnio spektro nei vadovo ne vers-
lininko. Toks vadovas turėtų išsiskirti gebėjimu pastebėti verslo galimybes, 
novatoriškumu, proaktyvumu, pokyčių valdymu, rizikos toleravimu, kūry-
biškumu, gebėjimu spręsti problemas ir dirbti komandoje. Paprastai tariant, 
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verslininkas – tai organizacijoje dirbantis inovatorius, prisiimantis iniciatyvą, 
riziką ir priimantis sprendimus. 

Atliktas Lietuvos mažų ir vidutinių įmonių vadovų kompetencijų tyrimas 
parodė, kad vadovai nėra adekvačiai kompetentingi visose srityse, tačiau vis 
dėlto turimos kompetencijos lygis turėtų užtikrinti gerą atliekamo darbo es-
mės ir proceso išmanymą, gebėjimą kvalifikuotai analizuoti padėtį, savara-
nkišką mąstymą priimant sprendimus ir numatant alternatyvas. Tačiau įver-
tinus tai, kad vienos iš silpnesnių vadovų kompetencijos vietų yra strateginė 
kompetencija, gebėjimas motyvuoti, iniciatyvumas, kūrybiškumas, nepaka-
nkamas užsienio kalbų mokėjimas bei gebėjimas suvokti ir toleruoti kultūrų 
skirtumus, galima teigti, kad vadovai tik iš dalies pasirengę internacionaliza-
cijos procesams. 

Kadangi minėtame tyrime nebuvo išskirtas internacionalizacijos aspektas 
ir nebuvo įvertinta, kaip tai galėtų veikti vadovų kompetenciją, iškilo būtinybė 
atlikti platesnį tyrimą, kuris leistų kompleksiškai įvertinti MvĮ vadovų kompe-
tenciją internacionalizacijos sąlygomis. Tai leistų nustatyti, kokių kompeten-
cijų (vadybinių ir verslininkystės) MvĮ vadovai turi ir kokios kompetencijos 
reikalingos jų funkcijoms atlikti vykstant internacionalizacijos procesams. 

Šis tyrimas atliekamas pagal mokslinį projektą (projektas Nr. MIP-097/2014), 
remiamą Lietuvos mokslo tarybos.
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