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Santrauka. Kapitalo jmoniy poreikis pritraukti vis daugiau talenty, turinc¢iy didele ir specializuoty patirtj bei tam
tikras asmenines savybes, nuolat auga. Taciau joms tenka konkuruoti ne tik su didele jvairove finansy valdymo pa-
slaugas teikian¢iy jmoniy, taciau ir su kity sektoriy jmonémis, nes darbuotojai, turintys atitinkamg patirtj ir gebéjimus
tampa vis geidziamesni visoje darbo rinkoje. Siame darbe nagrinéjama rizikos kapitalo jmoniy talenty pritraukimo
problema, apibudinami pagrindiniai rizikos kapitalo jmoniy darbuotojy profilio ypatumai, i$skiriami potencialiy
darbuotojy lukesciai jmonéms, apzvelgiami juy poreikiai, atsizvelgiant j ribotas vertikalios karjeros galimybes rizikos
kapitalo jmonése. Straipsnyje pristatomi zvalgomojo ekspertinio tyrimo rezultatai, analizuojant pavieniy motyvavi-
mo priemoniy svarbg, taip pat pateikiami pasialymai potencialiy darbuotojy rizikos kapitalo jmonése pritraukimo

priemonéms formuoti.

Reiksminiai Zodziai: rizikos kapitalo jmonés, zmogiskujy istekliy vadyba, darbuotojy motyvacija, talenty pritrauki-

mas.

Ivadas

Didéjant kapitalo investicijy apimciai ir investavimo
srityje dalyvaujanciy subjekty skaiciui pasaulyje, rizikos
kapitalo jmonés atlieka vis svarbesnj vaidmenj pasaulio
ekonomikoje. Pats rizikos kapitalas apibtdinamas kaip
privataus kapitalo rasis ir finansavimo rasis, kurig in-
vestuotojai teikia pradedanciosioms, mazoms jmonéms,
turin¢ioms, kaip numanoma, didesnj ilgalaikio augimo
potenciala. Privatiis investuotojai, investiciniai bankai ir
bet kurios kitos finansinés institucijos formuoja rizikos
kapitalg. Pastargjj deSimtmetj rizikos kapitalo jmonés
tampa vis reik§mingesnés kaip kapitalo pritraukimo ir
valdymo subjektai (Domurath et al., 2023).

Penktajame desimtmetyje buvo pradétos vykdyti pir-
mosios rizikos kapitalo operacijos. Nors rizikos kapita-
lo augimo tendencijos pirmiausia iSryskéjo JAV, taciau
nuo 1980 m. spartus augimas yra budingas ir Europai.
2008 m. finansy krizé paveike rizikos kapitalo versla, nes
instituciniai investuotojai, tape svarbiausiu 1é$y pritrau-
kimo $altiniu, sugrieztino savo investuojamy lésy srau-
ta. Vienaragiy ir startuoliy, kuriy verté vir$ija milijardg
doleriy, atsiradimas pirmajame $io amziaus de§imtme-
tyje pritrauké naujy papildomy Zzaidéjy rinkoje. Prie

investuotojy émé jungtis valstybiniai fondai ir Zymios
privataus kapitalo jmonés. Dél jy prisijungimo rizikos
kapitalo ekosistema émé keistis. Kaitos etapo metu keité-
si ir rizikos kapitalo jmoniy darbuotojy poreikis, kadan-
gi atrasti démesio vertg spartuolj émé darytis sunku, o
galimy investicijy kiekis iSaugo, iSaugo ir kompetentin-
gy darbuotojy $ioje srityje poreikis (Gompers & Lerner,
2004).

Labiausiai vertinamos rizikos kapitalo jmoniy dar-
buotojy kompetencijos ir reikalingi jgtidziai per pasta-
rajj deSimtmetj i$sigrynino. Tapo svarbu jgytas speciali-
zuotas universitetinis i$silavinimas, keleriy mety darbo
patirtis investicinéje bankininkystéje, konsultacinio po-
budzio, verslo plétros, pardavimy ar produkty valdymo
darbo patirtis startuoliy jmonése. Nemaziau svarbiu
aspektu tapo sveikatos priezitros, inZineriné, programi-
nés jrangos suvokimo patirtis. Sio sektoriaus darbo rin-
koje i$aiskéjo ir profesionalo profilis (Jaffee & Freeman,
2002). Pradéjo formuotis naujos tendencijos: profesiona-
lu rizikos kapitalo jmonése pradétas laikyti darbuotojas,
sékmingai jkares startuolj, arba auksto lygio vadovas,
vadovaves gyvybés moksly, ankstyvyjy fondy jmoné-
se, kadangi pagal esama rinka vis dazniau stengiamasi
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investuoti j medicinos ir chemijos pramones, kuriy su-
vokimui reikalingos gilesnés mokslinés Zinios. Rizikos
kapitalo jmonés i$ darbuotojy tikisi, kad jy asmeninés
savybés atitikty poreikj domeétis ir suprasti naujas moks-
lo tendencijas, pradedanciyjy imoniy veiklos ypatumus,
taip pat svarbu, kad asmuo suprasty tiek startuolio pro-
duktg ar teikiamg paslaugg i§ techninés pusés, tiek inves-
tuotojy poreikius, j kokius produktus jie linke investuoti,
bei gebéty tai komunikuoti (Shepherd et al., 2000).

Straipsnio aktualumas — viso pasaulio rizikos kapita-
lo jmoneés siekia pritraukti vis daugiau talenty, turinciy
didele ir specializuotg patirtj bei tam tikras asmenines
savybes. Taciau darbuotojas, turintis didele patirtj ir ati-
tinkamas savybes, tampa vis geidziamesnis visoje darbo
rinkoje. Dél $ios priezasties rizikos kapitalo jmonés yra
priverstos ieSkoti naujy talenty pritraukimo budy bei
atrasti tinkamas motyvavimo priemones tokiems speci-
alistams pritraukti ir i$laikyti. Siame straipsnyje patei-
kiama rizikos kapitalo kompanijy darbuotojo profilio
bruozy apzvalga bei tokio darbuotojo islaikymo ir pri-
traukimo ypatumai. Straipsnio objektas - rizikos kapitalo
kompanijy darbuotojy motyvacija. Straipsnio tikslas - i$-
tirti veiksnius, lemiancius darbuotojy motyvavimo prie-
mones rizikos kapitalo kompanijose. Straipsnyje taikomi
tyrimo metodai — mokslinés literatiiros ir periodiniy lei-
diniy analizé, statistiniy duomeny analizé, Zvalgomasis
ekspertinis tyrimas AHP metodu.

1. Literatuiros apzZvalga
1.1. Rizikos kapitalo imoniy teoriniai aspektai

Rizikos kapitalas yra privataus kapitalo forma, pade-
danti pradedanciosioms jmonéms ir mazoms jmonéms
jsitvirtinti rinkoje, suteikia jiems finansinj pagrindg ir
paramg veiklai vykdyti. Rizikos kapitalo sandorio metu
didelés jimonés nuosavybés dalys parduodamos keliems
investuotojams per nepriklausomas komandines wkines
bendrijas, kurias jsteigia rizikos kapitalo jmonés. Siais
laikais vyrauja daug partneriniy jmoniuy, kurios suside-
da i§ daugiau panas$iy jmoniy. Pagrindinis skirtumas
tarp rizikos kapitalo ir privataus kapitalo sandoriy yra
tai, kad rizikos kapitalas linkes finansuoti besivystancias
jmones, pirmg karta ieSkancias dideliy 1é$y, o privatus
kapitalas yra linkes savo 1é3as skirtyti didesnéms, labiau
jsitvirtinusioms jmonéms, kurios siekia kapitalo infuzi-
jos arba galimybés jmonés steigéjams perleisti dalj savo
nuosavybés (Gu et al., 2022). Rizikos kapitalas yra pri-
vataus kapitalo pogrupis. Nors privataus kapitalo $aknys
siekia XIX amziy, taciau pats rizikos kapitalas, kaip eko-
nominés veiklos $aka, i§sivysté tik po Antrojo pasaulinio
karo. Georgeses Doriotas - Harvardo verslo mokyklos
profesorius, 1946 m. jkires Amerikos tyrimy ir plétros
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korporacija ir surinkes 3,5 mln. doleriy fonda, yra laiko-
mas rizikos kapitalo pradininku. Sios jmonés lésos buvo
investuotos j jmones, kurios komercializavo Antrojo pa-
saulinio karo metu sukurtas technologijas.

Po keliy desimtmeciy daugéjo reguliavimo naujoviy,
kurios iSpopuliarino rizikos kapitalg kaip finansavimo
bada. 1958 m. JAV buvo priimtas pirmasis Smulkaus
verslo investicijy pakeitimas. Jis paskatino rizikos kapi-
talo veikla, suteikdamas mokesc¢iy lengvatas investuo-
tojams. 1978 m. buvo i§ dalies pakeistas pajamy jstaty-
mas, siekiant sumazinti kapitalo prieaugio mokestj 11 %.
1979 m. pakeitus darbuotojy i§é¢jimo j pensija apsaugos
jstatyma, pensijy fondai galéjo investuoti iki 10 % savo
turto | maZas ir naujas jmones. Sis zingsnis paskatino
turtingy pensijy fondy investicinj antpladj. Prieaugio
mokestis buvo sumazintas iki 20 % kapitalo 1981 m.
(Conti et al., 2022). 2008 m. jvykusi finansy krizé pa-
veikeé rizikos kapitalo pramong, nes pagrindiniai institu-
ciniai investuotojai, iki tol buve pagrindiniu investicijy
$altiniu, labai stipriai sumazino investicijy kiekj. Dél $iy
priezas¢iy émé kisti rizikos kapitalo ekosistema (Tzabbar
et al., 2021).

Kintanti rizikos kapitalo ekosistema suformavo $iuo-
laikinj rizikos kapitalo modelj. Siuo metu Europos priva-
taus kapitalo ir rizikos kapitalo asociacijos teigimu, pa-
saulinés investicijos tapo labiau orientuotos j socialines
technologijas, kurios uztikrina tvarig pasauline finansy
sistemos plétra (Li et al., 2021). Nors naujos jmonés
daznai yra labiau rizikingos ir daugiau kainuojancios,
todél rizikos kapitalo jmonéms tenka ieskoti didesnio
iSorinio kapitalo, kad btity paskirstyta nesékmés rizika.
Mainais uz $ios rizikos prisiémima investuotojai gali
jsigyti akcijy ir balsavimo teisiy j naujas jmones. Pro-
centiSkai vertinant privataus kapitalo investicijas - jos
dazniausiai perka 100 % nuosavybés jmoniy, j kurias in-
vestuoja. Dél to jmoné po i$pirkimo visiskai kontroliuoja
jmones (Men, 2021). Rizikos kapitalo jmonés investuoja
iki 50 %. Taigi, rizikos kapitalas leidzia pradéti vykdyti
savo veikla, o steigéjams jgyvendinti savo vizijg. Tokiu
principu rizikos kapitalo jmonés kaupia rizikos kapita-
l ir savo sukauptas lésas investuoja j jmones, kurioms
budingas didziausias rizikos lygis, dazniausiai inovacijy
sektoriuje. Rizikos kapitalo jmoniy pagrindiné ypatybé
yra didelé tokiy investicijy rizika ir kur kas didesnis nei
standartinis galimas pelningumas. Tokiu atveju rizikos
kapitalo jmonés apsidraudzia nuo galimos nesékmés, jei
vienas startuolis zlunga, visas rizikos kapitalo jmonés
fondas nepatiria esminés jtakos (Battisti et al., 2022).

Mazoms ir besivystan¢ioms jmonéms rizikos kapi-
talg paprastai teikia didelés grynosios vertés asmenys -
zinomi kaip ,,angelai investuotojai® ,, Angelai investuo-
tojai“ yra jvairi asmeny grupé, jvairas verslininkai arba
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vadovai, neseniai pasitrauke i§ savo valdomy jmoniy ar
organizacijy (Domurath et al., 2023). Sie investuotojai
linke investuoti i gerai valdomas jmones, kurios turi pa-
rengta verslo plang ir yra pasiruosusios dideliam augimo
$uoliui. ,Angelai investuotojai” sitilo finansuoti jmones,
kurios yra susijusios su ankstesne jy vykdoma veikla
arba panasiomis pramonés Sakomis ar verslo sektoriais,
su kuriais jie yra susizaid¢. Pagrindinis skirtumas tarp
rizikos kapitalo jmoniy ir ,angely investuotojy* - rizikos
kapitalistai yra profesionaliis investuotojai, o ,,angelai in-
vestuotojai“ dazniausiai yra asmenys.

Pagrindinis rizikos kapitalo jmoniy veiklos konku-
rencingumo veiksnys — ankstyvosios stadijos jmonéms
suteikiamas kapitalas, reikalingas veiklai pradéti, taip
pat skirtingai nuo banko paskoly, jmonéms nereikia pi-
nigy srauty ar turto, kad buty uztikrintas rizikos kapi-
talo finansavimas. Rizikos kapitalo kompanijos taip pat
gali teikti mentorystés ir tinkly karimo paslaugas, kad
padéty naujai jmonei uzsitikrinti talentus ir augti. Pa-
grindiniai i$skiriami trokumai: rizikos kapitalo jmonés
linkusios reikalauti didelés jmonés nuosavybés dalies.
Imoneés, kurios priima rizikos kapitalo investicijas, gali
prarasti karybine laisve, verslo kontrole, nes investuo-
tojai reikalauja tiesioginés grazos (Tzabbar et al., 2021).
Rizikos kapitalo jmonés taip pat gali priversti jmone pa-
sitraukti i§ investicijy, o ne siekti ilgalaikio augimo.

1.2. Rizikos kapitalo imoniy darbuotojy
kompetencijos poreikis

2016 m. atliktas Reputacijos instituto tyrimas parodé,
kad mazdaug 40 % bet kokios organizacijos veiklos rin-
koje gali buti siejama ne tik su finansiniais veiksniais,
bet ir su jmonés reputacija. Stipri jmonés reputacija at-
lieka svarby vaidmenj puoseléjant suinteresuotyjy $aliy
santykius ir visuomenés pasitikéjima organizacijomis.
Imonés reputacijos pagrindiné dedamoji dalis susidaro
i§ darbuotojuy, kurie gali tiesiogiai ir netiesiogiai daryti
jtaka jmonés reputacijai, dél $ios priezasties darbuotojai
$iais laikais yra laikomi asmenine organizacijos preke.
Per pastaruosius deSimtmecius, kintant pasaulio eko-
nomikai, socialinei aplinkai, kito ir darbuotojy poreikiai.
Darbingi asmenys, kurie gimé devintajame ir de$imtaja-
me desimtmetyje, vadinami naujosios kartos darbuoto-
jais. Siy darbuotojy isitraukimas j jmonés veikla, dalyva-
vimas valdymo procese ir jy pasitenkinimas darbo vieta
tebéra labai svarbios problemos visame darbo sektoriuje.
Ir nors §i karta i§ pazitiros atrodo labiau susitelkusi i sa-
ves tobulinimg ir asmeninius poreikius, ta¢iau rodo daug
didesnj nora ir ryzta tobulinti ir keisti pasaulj i geresnj
nei iki tol. Pasak daugelio $ios srities mokslininky, nau-
josios kartos darbuotojai yra labiau linke i$reiksti savo
nuomone tiek savo darbo vietoje, tiek platesnéje viesoje
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erdvéje. Darbuotojy asmenybés Siais laikais vertinamos
kaip labiau pasitikiné¢ios savimi, nepriklausomos, atvi-
resnés, skaidresnés, labiau i save orientuotos, turincios
didesnj savarankiskumo jausmga ir didesnj jsitraukima.
Tokie asmenys kaip darbuotojai skiria daugiau déme-
sio saziningumui ir teisingumui, trok$ta naujy ziniy, jy
bendravimas pasireiskia kaip demokratiskas ir lygiaver-
tis. Darbuotojai yra labiau i$silavine, mobilesni ir neretai
siekia geresniy darbo salygy, kurios gali uztikrinti geres-
ne gyvenimo kokybe (Zhu et al., 2015).

Siandieninéje konkurencinéje verslo aplinkoje dar-
buotojai laikomi vertingiausiu jmonés turtu ir pagrindi-
niu finansinés naudos bei produktyvumo $altiniu (Pan-
neerselvam & Balaraman, 2022). Zmogiskasis kapitalas
yra esminis skirtumas kuriant teigiama klienty patirtj.
Zmogiskajj kapitalg identifikuoti, plétoti ir jtraukti tapo
daug sudétingiau. Nepaisant to, kad jmonés isleidzia di-
dziules investicijas darbuotojy jtraukimo programoms,
$iy programy poveikis néra visiskai sékmingas. Daznu
atveju naujos jmonés susiduria su konkurencingomis
rinkos salygomis, jas stipriai veikia, didesnis nei jprastai
neapibréztumo lygis. Talentingy darbuotojy pritrauki-
mas ir turéjimas yra vienas i§ svarbiausiy sékmés veiks-
niy ankstyvosios stadijos startuoliams, naujoms jmo-
néms, taciau pirminéje stadijoje jdarbinti kvalifikuotus
darbuotojus yra labai sudétinga (Greer et al., 2016).
2013 m. JAV atliktame tyrime dalyvavo 758 $alyje isikare
startuoliy vadovai ar jkiréjai, 89 % i$ ju pateiké infor-
macija, kad surasti naujus darbuotojus yra sudétinga ar
sudétingiau, nei tai buvo praeityje (Moser et al., 2017).
Konkurencingas atlyginimas ir atlygis nebéra tinkamos
motyvacijos priemonés talentams pritraukti ir islaikyti
juos jprastoje aplinkoje. Siuolaikinis Zmogus nori biti
gerbiamas uz jo unikalias idéjas, jégas ir skirtumus
(Zhu et al., 2015). Jgalinanéiy ir prasmingy galimybiy
karimas, gerové, darbuotojy patirties kiirimas yra labiau
svarbus norint jgyti konkurencinj prana§umg rinkoje
kaip potencialiam darbdaviui. Mokslininky ir verslo
susidoméjimas darbuotojy patirtimi jgauna trauka, at-
sizvelgiant j teigiamos darbuotojy patirties poveikj tiek
darbuotojo, tiek visos organizacijos rezultatams. Dar-
buotojy patirtis suprantama kaip kelias nuo gyvenimo
ir karjeros aprasymo pateikimo jmonei iki tol, kol dar-
buotojai yra pasiruose iseiti i§ darbo. Tai reiskia darbo
sudétinguma, elgesio normas, susijusias su bendravimu,
karybiskumu ir jgalinimu (Jaffee & Freeman, 2002).

COVID-19 pandemija daugeliu atvejy pakeité idea-
lios vietos suvokimo principg. Pasikeité suvokimas apie
darba, darbo jéga ir darbo vietg. Darbuotojai nebéra pa-
sirenge tik gauti atlyginima. Kadangi jmonés stengiasi
islikti konkurencingos pasaulyje, po pandemijos atsira-
do butinybé i§ naujo apibrézti naujy poreikiy prizme.
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Zinant, kas suderina, jgalina ir paspartina verslo poveiki,
suprantant zmoniy poreikius ir pageidavimus, jskaitant
tai, kaip ir kur jie nori dirbti, taip pat, ko jiems reikia,
kad jaustysi produktyvis, galima tikslingai panaudoti
organizacijos zmogiskajj kapitalg.

Rizikos kapitalo darbuotojy interesy tyrimai atskleidé,
kad nesvarbu, ar darbuotojai dirba biure, dirba namuose
ar dirba misriai, i$maniosios technologijos padeda darb-
daviams suteikti darbuotojams galimybe dirbti savo darbg
kad ir kur jie buity. ] darbuotojus orientuotos skaitmeni-
nés infrastruktiros yra neatsiejama $iy dieny darbo vieta
ir yra labai svarbios, nes darbuotojai vis labiau siekia turéti
prieiga prie tinkamy jrankiy, technologijuy, iStekliy ir jau-
¢iasi suderinti su valdymo palaikymo filosofija (Domurath
et al,, 2023). Per visg darbuotojo gyvavimo ciklg naujos
technologijos sukuria naujy galimybiy jmonéms, darbda-
viams ir talentams. Skaitmeninés technologijos taip pat
turi uztikrinti, kad kiekvienas darbuotojas — kur jis dirb-
ty — jaustysi saugus, produktyvus, jsitraukes ir jtrauktas
(Ahire & Sinha, 2022). Skaitmeniniu budu vykdomas sam-
dymas ir priémimas yra geresné vieta pradéti teikti gera
skaitmenine patirtj darbuotojams $iandien. Skaitmeninio
mokymosi ir tobuléjimo galimybiy suteikimas, prieiga prie
svarbiausiy savitarnos paslaugy ir vidinés komunikacijos
bei tinkamy jrankiy, kuriuos lengva naudoti ir jdiegti, su-
teikimas — visa tai jgalina Zmones sutelkti démesj i savo
pagrindinius verslo ir klienty prioritetus (Panneerselvam
& Balaraman, 2022).

Kita labai svarbi rizikos kapitalo darbuotojy kompe-
tencija — be praktikos, procesy ir Zmoniy (bendradarbiy)
valdymo gebéjimy, yra vadovavimo patirtis. Vadovavi-
mo patirtis neretai neatspindi lyderio savybiy. Be tin-
kamo vadovavimo gebéjimy ir demonstruojamo elgesio
bet kokia pazanga bus netvari. Jtraukiantis lyderis teikia
pirmenybe Zmonéms, isklauso darbuotojy atsiliepimus
bei geba veikti naujose, nezinomose aplinkybése, for-
muoti naujas jzvalgas. Lyderio atvirumas ir prieinamu-
mas pasekéjams yra labai svarbus sukurti pasitikéjimu
gristus santykius su komandos nariais ir patirti, kad dar-
buotojai jaustysi jtraukti (Men, 2021). Komandos nariai
jausty, kad su jais elgiamasi teisingai, jie yra gerbiami.
Prieiga prie vyresniyjy lyderiy ir iniciatyvos, didinan-
cios saziningumg darbe, prisideda prie gero darbuotojy
jtraukimo ir priklausymo darbe jausmo. Stiprus priklau-
symo jausmas patenkina darbuotojy psichosocialinius
poreikius, jie jauciasi psichologiskai saugiai ir skatinami
geresni verslo rezultatai (Zhu et al., 2015). I esmés pa-
traukls lyderiai sukuria vientisg, skatinantj darbuoto-
ju supratimg apie asmens, darbo ir asmens, asmens ir
organizacijos suderinamuma, o tai savo ruoztu sukuria
stipry jtraukimo, priklausymo darbe jausmg ir bendra
ju gerove. Taigi, norédamos pritraukti kvalifikuotus
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darbuotojus, mazos ir naujos jmonés turéty pasinaudoti
i$skirtiniu ir patraukliu darbo pasialymu, nes tik tokiu
budu galima pritraukti naujy talenty naujoms jmonéms.
Reikalingas unikalus startuolio darbdavio atributy rin-
kinys, pvz., neformalus komandinis klimatas, didesné
atsakomybé/jgalinimas, lanksti darbo praktika ir déme-
sys asmeniniam tobuléjimui. Sie tyrimai parodo, kaip
konkretas naujy jmoniy uzimtumo pasialymo elemen-
tai gali bati panaudoti, kad jie buty patrauklas, patikimi
(Tumasjan et al., 2011).

1.3. Darbuotojy motyvavimo priemoniy apzvalga

Darbuotojy motyvacija $iais laikais yra vienas svarbiau-
siy sékmingai veikiancios organizacijos veiksniy (Her-
man et al,, 2022). Kiekvienas darbuotojas, kuris yra tin-
kamai motyvuojamas, savo darbg geba atlikti efektyviau,
kokybiskiau ir grei¢iau. Kiekvienas potencialus jmonés
darbuotojas siekia dirbti tokioje organizacijoje, kuri pa-
teisina lukes¢ius ir suteikia papildomos pridétinés ver-
tés. Patys zmogiskieji iStekliai yra pagrindinis veiksnys,
skatinantis jmonés poky¢ius ir plétrg (Saleh & Suwandi,
2022). Dél $ios priezasties jmonés vis dazniau stengiasi
atlikti tam tikrus tyrimus, kurie atskleisty esamy ir po-
tencialiy klienty lukescius, jmoné siekia asmenis moty-
vuoti darba atlikti kokybiskai ir greitai, nes batent nuo
darbuotojy atliekamy veiksniy priklauso jmonés rezul-
tatai ir gaunamas pelnas. Dél teisingos motyvavimo sis-
temos naudg patiria ne tik darbuotojas ar jmoné, bet tai
gali didinti ir visos $alies ekonominj augima.

Jau pac¢iame pirmame vadybos valdymo etape buvo
pastebéta, kad valdymo efektyvumg lemia zmogiskojo
kapitalo indélis i imonés veikla, todél darbuotojy su-
dominimas dirbti efektyviai ir greitai padeda jmonei
pasiekti geresnius veiklos rezultatus. Prie$ingu atveju,
kai darbuotojai néra tinkamai motyvuojami, jy darbas
néra efektyvus ir tai tiesiogiai gali paveikti ne tik pacios
jmonés finansinius laiméjimus, bet ir kartu gali nulemti
ir prastéjancia $alies ekonomikg. Neretai zmonés, kurie
néra tinkamai motyvuojami dirbti savo Salyje, emigruoja
i kitas Salis ieSkodami gerovés, todél labai svarbu rasti
tinkamus veiksnius, kurie lemia darbuotojy motyvacija,
nes individuali darbo motyvacija stiprina darbinius ke-
tinimus ir pagerina darbo rezultatus (Yang et al., 2022).

Labai didele reik§me motyvacijos teorijos raidai tu-
réjo psichologijos mokslo atsiradimas. 1950 m. susifor-
mavo psichologijos moksly kryptis — biheviorizmas. Tai
moksly kryptis apie individy elgesj darbo vietoje. Pasak
$ios teorijos, vienoks ar kitoks elgesys priklauso batent
nuo aplinkos salygy. 1990 m. sparéiai vystantis elgesio
teorijoms ir kalboms apie tam tikrus elgesio ir poreikiy
tenkinimo procesus pradéjo kurtis ir psichologinés mo-
tyvacijos teorijos.
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Motyva galima suprasti kaip veiksmo priezastj, ky-
lan¢ia dél asmenybés ir objekto, tenkinancio jos porei-
kius, interesus, vertybes, tikslus, saveikos. Kadangi vieni
autoriai { motyvacija Zvelgia psichologiniu aspektu, kiti
vertina kaip su vadyba susijusj procesa, per pastaruosius
desimtmecius susiformavo skirtingas pozitris j motyva-
cijg (zr. 1 lentele).

1 lentelé. Motyvacijos samprata ($altinis: sudaryta autorés)

Motyvacija - tai noras patenkinti tam
tikrus poreikius, patenkinus Zemesnio
lygio poreikj atsiranda noras patenkinti
aukstesnio lygio poreikj (Maslow, 2006)

Maslow (1954)

Motyvacija - tai higieniniy ir
motyvaciniy veiksniy visuma. Nors
higieniniai veiksniai nemotyvuoja, taciau
ju nebuvimas gali stipriai demotyvuoti
(Herzberg, 1993)

Motyvacija — veiksniai, kurie sukelia,
nukreipia ir palaiko vieno asmens elgesj
(Stoner, Freeman ir Gilbert, 1999)
Motyvacija — energetiniy jégy grupe,
kylanti tiek individo viduje, tiek uz jo
riby. Sia energetine jéga galima nukreipti
i su darbu susijusj elgesj (Kocman &
Weber, 2018)

Motyvacija - energijos lygis, atsidavimas
vykdomai veiklai ir karybai (Siddiqui &
Rida, 2019)

Herzberg (1959)

Stoner ir
Freeman (1999)

Kocman ir
Weber (2018)

Siddiqui ir Rida
(2019)

Darbuotojy motyvacija darbui - tai lemiamas veiks-
nys, gerinantis darbuotojy veiklg (Saleh & Suwandi,
2022). Organizacijos ir komandos kultiiros tyrinéjimas
organizacijoje yra tinkamas ir prasmingas procesas, no-
rint gauti informacija. Dél $ios priezasties mokslininkai
ir psichologai motyvavimo priemones suklasifikavo j
(Stankeviciené ir Lobanova, 2006):

- ekonomines ir materialines;

— organizacines, administracines ir teisines;
sociopsichologines;
tiesiogines ir netiesiogines;

— finansines ir nefinansines;
— materialines ir nematerialines;
— iSorines ir vidines.

Sis priemoniy klasifikavimas gali padéti darbdaviui
jsigilinti j darbuotojy poreikius, padeda tinkamai rasti
priemones darbuotojo motyvacijai kelti.

Mokslinéje literatiiroje jvairis autoriai pateikia skir-
tingus darbuotojy skatinimo badus, tac¢iau i§ esmés juos
galima susiaurinti j tris pagrindines priemoniy grupes:
ekonomines, organizacines ir sociopsichologines. Pagal
$ias grupes labai aiSkiai galima matyti, kokie poreikiai
gali iskilti ir kaip tikslingai jais naudojantis galima mo-
tyvuoti darbuotojg (zr. 2 lentelé).

Pateikti motyvacijos nustatymo budai gali buati tin-
kama priemone darbuotojo siekiams, interesams nusta-
tyti ir jiems tinkamai valdyti, taip pagerinant jmonés
ar organizacijos veiklos ir finansinius rodiklius. Taciau
svarbu nepamirsti, kad darbuotojo lukesciai ir porei-
kiai, nors ir leidzia suprasti jo mastyma apie supancia
aplinka, darbo salygas, bet ne visada atskleidzia, koks
yra darbuotojo motyvacijos lygis jo darbo vietoje. Patj
motyvacijos lygj lemia motyvacijy derinys. Jei dar-
buotojo lukeséiai neatitinka jmonés galimybiy juos
pateisinti, yra galimybé juos kompensuoti kitame.
Motyvacijos lygio nustatymas - tai tik mazo, niekada
nesibaigianc¢io darbo zingsnis. Kiekviena valstybé turi
suteikti galimybes organizacijoms ir jmonéms tinka-
mai motyvuoti savo darbuotojus, nes nuo to priklauso
ne tik geresni jmonés rezultatai, bet ir bendras visos
valstybés gerovés lygmuo. Todél motyvacinés sistemos
gerinimo biuidas turi islikti nesibaigianciu procesu tam,
kad $i gerové biity pasiekta.

Rizikos kapitalo jmonés darbuotojy nuomone, star-
tuolis tampa patrauklesnis potencialiems darbuotojams,
turintiems stipry kontrolés ir meistri$kumo poreikj, o tai
reiskia, kad asmenys, turintys auksto lygio issilavinima,
atsakomybés uz jmonés sékme lygj, labiau linke rinktis
tokius startuolius arba rizikos kapitalo jmones. Dauge-
lis rizikos kapitalo darbuotojy teigiamai vertina jmoniy
aktyvy darbuotojy palaikyma, karybiskumo palaikyma
ir individualiy tiksly siekimo galimybe (Kristof-Brown
et al., 2005). Rezultatai rodo, kad asmeny ankstesné
karjeros patirtis, pvz., darbo patirtis ir salytis su startu
susijusiuose kontekstuose, turi jtakos jy patrauklumo

2 lentelé. Pagrindiniai darbuotojy skatinimo budai ($altinis: sudaryta autorés)

Ekonominiai / materialiniai darbuotojy skatinimo budai

Piniginiai Nepiniginiai

Organizaciniai,
administraciniai, teisiniai
darbuotojy skatinimo budai

Sociopsichologiniai darbuotojy
skatinimo budai

Nemokamas maitinimas
darbo metu arba
uzkandziai, tarnybiné
transporto priemone,
kurig galima naudoti ir
savo reikméms, dovanos,
laisvalaikio pramogos.

Darbo uzmokestis, premijos
nuo komandinio darbo

arba organizacijos rezultaty,
$ventinés / lojalumo premijos,
kelionés i§ darbo ir j darbg
transporto i$laidy padengimas.

Darbo veiklos
reglamentavimas (pareigybés,
teisés, atsakomybeés),

tikslus darbo funkcijy
delegavimas, optimalus
darby koordinavimas, tikslas
nurodymai ir jy vykdymas.

Karjeros galimybés, uzimtumo
garantijos, jdomi darbo veikla,
laisvas darbo grafikas, darbo i§
namy galimybé, tobuléjimas ir
saviraiSkos galimybés.
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vertinimui, todél j tai reikia papildomai atsizvelgti tiriant
patraukluma uZimtumui asmens ir organizacijos tinkamu-
mo poziariu (Moser et al., 2017). J[domu, kad $alia klasiki-
niy finansiniy priemoniy atsiranda naujos finansinés - da-
lyvavimas investavimo procese ir hibridinés - dalyvavimas
jmonés valdymo srityje, kurie teorijoje dar nenagrinéjami,
mazai tirti empiriskai. Todél labai svarbu empiriskai istirti
rizikos kapitalo jmoniy darbuotojy motyvacija, siekiant
iSlaikyti, o véliau ir didinti jmonés finansinj turta.

2. Metodas

2.1. Zvalgomasis ekspertinis vertinimas AHP
metodu

Rizikos kapitalo jmonés darbuotojy motyvacijos zval-
gomajam tyrimui atlikti buvo naudojamas analitinis
hierarchinis procesas (angl. Analytic Hierarchy Process).
Metodo pagrindiné idéja yra tikslus pozitris j sprendi-
my kriterijy svary kiekybinj jvertinima (Saaty, 1987).
Naudojantis AHP metodu remiamasi eksperty patirtimi
ir atliekamas pory palyginimas, naudojamas santykiniy
veiksniy dydziams vertinti. Pasirinkti ekspertai vertina
ir lygina kiekvienos sudarytos poros santykine svarbg
pagal tam specialiai sukurtg klausimyng (Schmidt et al.,
2015).

Analitinio hierarchinio proceso privalumai / panau-
dojimas (Leal, 2020):

- AHP metodas yra placiai paplites ir taikomas pri-
imant grupinius sprendimus, jvairiose sprendimy
situacijose, tokiose kaip verslas, $vietimas, pramoné
ir kt.;

- AHP metodas padeda sprendimy priéméjams ras-
ti sprendimg, kuris geriausiai atitikty problemos
sprendimo btidg, o ne bty statistiskai teisingas;

- AHP metodas sukuria jvertinimo sistema, kuri pa-
teikia i$samy problemos struktarinima, elementy
atvaizdavima, jy siejimg bendru principu ir sukuria
alternatyvy jvertinimo sistema;

- AHP metodo privalumas - atliekant vertinima
naudojama ne tik pagrindiné informacija, bet di-
dziausias démesys naudojamas Zzmogaus nuomonei
ir pasirinkimui.

AHP metodas gali buti taikomas sprendimo situaci-

joms (Yap et al., 2018):

— pasirinkimui - i§ tam tikro alternatyvy rinkinio pa-
sirinkus vieng alternatyva, kai yra keli ar daugiau
sprendimo kriterijy;

- reitingavimui - alternatyvy i$sidéstymui nuo la-
biausiai iki maziausiai pageidaujamos alternatyvos;

— prioritetams suteikti — ne vienai alternatyvai pa-
sirinkti arba reitinguoti, o santykiniy alternatyvy
rinkinio elementams nustatyti;
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— iStekliams paskirti — istekliy paskirstymo galimybé
tarp alternatyvy rinkinio;

- kokybés vadybai - kokybés gerinimo aspektams
spresti;

- konfliktams spresti — kylant gincams tarp Saliy, kai
pozitriai tarpusavyje yra visiskai nesuderinti, gali-
ma rasti tinkamg sprendimga.

Pirmasis analitinio hierarchinio proceso Zingsnis -
problemos i§skaidymas j lengviau suprantama problemy
hierarchija, kuri tampa lengviau analizuojama. Svarbu
paminéti, kad hierarchijos elementai, t. y. veiksniai, -
turéty bati susije kokiu nors aspektu su sprendziama ar
nagrinéjama problema. Sie problemos sprendimo aspek-
tai gali buti tokie (Darko et al., 2019):

- apciuopiami ir neapciuopiami;

- kruopsciai i$matuoti ir apytiksliai jvertinti;

— gerai suprantami arba blogai suprantami.

I$ sukurtos hierarchijos parinkti ekspertai siste-
mingai vertina jvairius hierarchijos elementus arba
veiksnius, juos lygindami tarpusavyje. Kiekvienas eks-
pertas turi atsizvelgti, kuris elementas yra artimesnis
ar daro didesnj poveikj nei auks¢iau esantis elementas.
Vertinimo metu AHP metodu veiksniai arba kintamie-
ji igyja skaitines reikSmes, kurias galima palyginti vi-
same problemos diapazone. Taigi, kiekvienam hierar-
chijos elementui yra nustatomas skaitinis svoris arba
prioritetas, leidZiantis racionaliai palyginti tarpusavyje
net nesuderintus elementus (Moreno-Jiménez & Var-
gas, 2018).

Kriterijai skirstomi j subkriterijus, nurodanc¢ius in-
tensyvuma, pvz., mazas, vidutinis, didelis ir pan. Siuo
atveju darbe bus naudojami apacioje pateikti vertinimo
kriterijai, kuriais naudodamiesi ekspertai lygina kriteri-
jus. Analitinio hierarchinio proceso etapai susideda i§
(Abrahamsen et al., 2020):

— hierarchijos sudarymo sprendimo priémimo uzda-
viniuis

- visy hierarchijos elementy porinis palyginimas;

— jei reikalinga — nesuderinamumo pasalinimas;

- surinktos informacijos susisteminimas ir apdoroji-
mas matematiniais metodais.

Siame darbe ekspertams pateikiama 9 baly skalé ma-
tricoms uzpildyti. Kiekvienas ekspertas lygina ir vertina
du veiksnius (arba poras) tarpusavyje nelyginiais skai-
Ciais, pasirinkdamas artimesnj apibudinima pasirinktam
labiau vertinamam veiksniui (zr. 3 lentele). Jei eksper-
tams kilty abejoniy, kurj jvertinima rinktis arba kuris
jvertinimas yra artimesnis eksperto atsakymui, yra gali-
mybé rinktis lyginj skai¢iy kaip tarpinj jvertinimg (Saaty,
1987).

Siame straipsnyje pristatomas tyrimas, kurio pag-
rindinis tikslas - jvertinti darbuotojus labiausiai
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3 lentelé. Kriterijy porinio palyginimo skalés Zodiniai
apibudinimai ($altinis: sudaryta autorés)

Ivertinimas Lingvistiniai kintamieji

Alternatyvas vertina vienodai

Siek tiek palankiau vertinama

Zymiai palankiau vertinama

Labai palankiai vertina

O [N | U | W =

Ekstremaliai palankiai vertina

2,4,6,8 Tarpinés reik§meés

motyvuojancias priemones. Siam tyrimui atlikti buvo
iskirtos 7 alternatyvios darbuotojy motyvavimo prie-
monés, kurios buvo pateikiamos darbo skelbimuose
Linkedin socialiniy tinkly platformoje, jmonése, kurios
paskutiniais metais buvo paskelbtos kaip geidZiamiausias
darbdavys. Linkedin platformoje buvo perziaréti 54 dar-
bo skelbimai visame pasaulyje. I$ jy atrinkta 12 jmoniy,
kurios teiké darbo pasialymus su panasiais pasitilymais
darbuotojams, taip pat kélé panasius reikalavimus. Atlik-
tos Linkedin turinio analizés etape buvo isskirtos Sios 7
skirtingos darbuotojy motyvavimo alternatyvos:

1. Galimybé gauti darbovietés akcijy pasirinkimo
sandoriy - gaves $iy akcijy pasirinkimo sandorius,
darbuotojas tampa jy savininku ir gali uz juos gau-
ti papildomo pelno.

2. Galimybé tapti naujai jsteigtos arba jsigytos akci-
nés bendrovés direktoriumi, arba uzimti kitas va-
dovaujamas pareigas — karjeros kilimo galimybé,
kai esamoje jmonéje uzaugti iki direktoriaus ar
vadovaujamy pareigy néra galimybés.

3. Galimybé dalyvauti pasirinktose tarptautinése kon-
ferencijose uzsienyje — jmoné visiskai kompensuoja
kelionés ir parodos / konferencijos islaidas - ziniy
ir kontakty gilinimas, kulttry pazinimas.

4. Lankscios darbo valandos (svarbu, kad darbas
baty atliktas laiku ir iki nurodyto termino) - dau-
giau laisvo laiko, kai laikas suplanuojamas siste-
mingai.

5. Papildomi laisvadieniai arba galimybé gauti neli-
mituoty kiekj apmokamy atostogu.

6. Imoné suteikia galimybe uz tave grazinti studijy
metu jgyta studijy paskola.

7.100 % apmokamos darbo atostogos mokslui ar
studijoms.

Zvalgomojo ekspertinio tyrimo metu $ios darbuotojy
motyvavimo priemonés buvo suranguotos nuo labiau-
siai motyvuojanciy iki maziausiai motyvuojanciy prie-
moniy. Siame tyrime dalyvavo 15 eksperty, kurie buvo
atrinkti pagal $iuos kriterijus: darbo patirtis rizikos
kapitalo, draudimo ar finansinése jmonése (ne maziau
nei 5 metai), uzimamos pareigos (jmonés direktorius,
skyriaus ar padalinio vadovas, pardavimy vadybininkas,
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fondy pritraukimo vadybininkas), amziaus kategorija
(nuo 24 mety), akademinis laipsnis (privalomas baka-
lauro laipsnis). Rezultatai pateikti 4 lenteléje.

4 lentelé. Darbuotojus motyvuojanciy priemoniy rangavimas
pagal AHP metoda

Nr. | Darbuotojus motyvuojanti priemoné | Rangavimas

Galimybé gauti darbuotojy akcijy

1. L .
pasirinkimo sandoriy

5

Galimybé tapti naujai jsteigtos arba
2. |jsigytos akcinés bendrovés direktoriumi 4
arba uzimti kitas vadovaujamas pareigas

Galimybé dalyvauti pasirinktose
tarptautinése parodose, konferencijose
3. |uzsienyje (jmoné visiskai kompensuoja 3
kelionés ir parodos / konferencijos
ilaidas)

Lankscios darbo valandos (svarbu, kad
4. |darbas buty padarytas iki nurodyto 6
termino)

Papildomi laisvadieniai arba galimybé
5. | gauti nelimituotg kiekj apmokamy 7
atostogy

Imoné suteikia galimybe apmokéti
studijy paskola

100 % apmokamos darbo atostogos
(mokslo, kirybinés atostogos ir kt.)

Nors Siame darbe daug kalbéta apie galimybe moky-
tis i§ lyderio, ta¢iau $§i motyvavimo priemoné j zvalgo-
majj tyrimg nebuvo jtraukta dél pastebétos tendencijos,
kad didzioji dauguma jmonés vadovy daznu atveju ir
yra lyderiai, kurie be lyderystés savybés ir patirties fi-
nansy, draudimo ar rizikos kapitalo fondy srityse nega-
léty vadovauti komandoms, j kurias siekty patekti, ar jau
dirbty mazesn¢ kompetencija bei darbo patirtj turintis
darbuotojas. I$ gauty duomeny galima daryti i$vadg, kad
darbuotojus labiausiai motyvuojanti priemoné yra 100 %
apmokamos atostogos mokymuisi, o maziausiai reiks-
minga priemone ekspertai i$skyré papildomus laisva-
dienius arba galimybe gauti nelimituotg kiekj atostogy.

Galima daryti prielaidg, kad darbuotojai taip palan-
kiai vertina mokslo atostogas, kadangi darbas ir moks-
lai neretai yra sunkiai suderinami, mokantis ir dirbant
nebelieka laisvo laiko sau, $eimai, draugams ar net po-
mégiams, todél dauguma darbuotojy yra linke nutraukti
savo karjerg akademiniame pasaulyje ir stengiasi tapti
gerais darbuotojais. Tik atsiradus poreikiui, kai darbo-
vieté ima reikalauti papildomo mokslinio laipsnio, -
darbuotojai grjzta i studijas arba tesia studijas doktoran-
tiroje. Zemesniame range isirikiavo priemonés, tokios
kaip jmonés galimybé uz tave grazinti studijy paskolg ir
galimybé dalyvauti tarptautinése parodose ir konferen-
cijose. Zemiausig rangg uzémeé lankscios darbo valandos
ir galimybé gauti jmonés akcijy pasirinkimo sandoriy.
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Darbuotojai jsitikine, kad nustatytos darbo valdos gali
sukurti ruting, skatina darba nudirbti iki nurodytos
valandos, tokiu atveju tai padeda darbuotojams siste-
mingiau planuoti savo laika. Imonés akcijy pasirinkimo
sandoriy gavimas yra nauja darbuotojy motyvavimo
priemoné, todél galima daryti prielaida, kad kai kurie
darbuotojai nesupranta $ios motyvavimo priemonés pri-
détinés vertés. Galimybé tapti naujai jsteigtos arba jsi-
gytos akcinés bendrovés direktoriumi arba uzimti kitas
vadovaujamas pareigas buvo pateikta kaip iSskirtiné ir
retai kur pritaikoma arba mazai eskaluojama darbuotojy
motyvavimo priemoné. Si priemoné atsidiré tik 4 vie-
toje ir kol kas galima daryti i§vadg, kad $i motyvavimo
priemoné skamba kiek nejgyvendinamai ir yra per nauja
arba tai darbuotojui sukelty papildomy pareigy ir atsa-
komybiy prievolg, kuri néra vertinama palankiai.

Siame darbe buvo susidurta su keliais pagrindiniais
apribojimais — informacijos ir literatiiros stoka apie ri-
zikos kapitalo jmoniy darbuotojy motyvacijg, poreikius,
darbuotojams keliamus reikalavimus ir reikalingg kom-
petencija. Tai atskleidé tyrimo aktualuma ir suteiké $iai
temai testinuma, galimybe modeliuoti rizikos kapitalo
jmoniy darbuotojy motyvavimo priemones ar priemo-
niy kombinacijas. Sis modelis galéty tapti vienu i§ pa-
pildomy Zingsniy rizikos kapitalo jmonéms sékmingai
valdyti jmone, taip pat isiaiskinus esamy ir busimy
darbuotojy poreikius, padéty pasiekti geresnius jmonés
finansinius rodiklius. Cia pasireikia galimybé rasti nau-
ja finansine priemong kelti darbuotojy motyvacijg ir net
jtraukti ja i imonés valdymo procesus.

ISvados

Motyvacijos sgvoka yra placiai paplitusi jau nuo XX am-
ziaus pradzios. Pacia motyvacija galime apibrézti kaip
norg veikti ir siekti tiksly, kurie veikiant tinkamoms
aplinkybéms gali patenkinti misy poreikius. Siy dieny
darbuotojo poreikiai stipriai kito, pirminiai fiziologiniai
poreikiai tapo nattraliu patenkinimo procesu, o gyve-
nimo salygy bei realizacijos poreikiy tenkinimas tapo
siekiamas daugeliui darbuotojy, todél kito ir jmoniy bei
organizacijy motyvavimo priemonés (nuo elementariai
suprantamy gery darbo salygy iki galimybés tobuléti ir
kilti karjeros laiptais bei savo darbg ir organizacijg sieti
gyvenimiskuose aspektuose).

Darbuotojy motyvacija darbui - tai lemiamas veiks-
nys, gerinantis darbuotojy veikla. Psichologai motyva-
vimo priemones suklasifikavo j: ekonomines ir mate-
rialines, organizacines, administracines ir teisines, so-
ciopsichologines, tiesiogines ir netiesiogines, finansines
ir nefinansines, materialines ir nematerialines, iSorines
ir vidines. Sis motyvaciniy priemoniy klasifikavimas
gali padéti darbdaviui jsigilinti j darbuotojy poreikius,
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padeda tinkamai rasti priemones darbuotojo motyvaci-
jai kelti, o radus tinkamas priemones - kelia darbuotojy
motyvacijg.

Zvalgomasis ekspertinio vertinimo tyrimas buvo at-
liktas taikant AHP metoda, kuris yra plac¢iai naudojamas
priimant grupinius sprendimus, tokiose sprendimy si-
tuacijose kaip verslas, $vietimas, pramoné ir kt. Sis me-
todas padeda sprendimy priéméjams rasti sprendima,
kuris geriausiai atitikty problemos sprendimo buada, o
ne buty statisti$kai teisingas, o pagrindinis privalumas -
atliekant vertinimag naudojama ne tik pagrindiné infor-
macija, bet naudojamos ekspertine patirtimi pagristos
jzvalgos.

Apklausus 7 skirtingy jmoniy ekspertus apie darbuo-
tojus motyvuojancias dirbti rizikos kapitalo kompanijose
priemones, motyvuojancios priemonés buvo suranguo-
tos AHP metodu nuo labiausiai vertinamos iki maziau-
siai vertinamos. Labiausiai motyvuojanti priemoné tapo
100 % apmokamos darbo atostogos, o kaip maziausiai
reik§mingg ekspertai i$skyré papildomus laisvadienius
arba galimybe gauti neribota kiekj atostogy.

Ekspertai palankiai vertina mokslo atostogas, ka-
dangi darbas ir mokslai neretai yra sunkiai suderinami,
mokantis ir dirbant nebelieka laisvo laiko sau, $eimai,
socializacijai ar pomégiams, todél dauguma darbuotojy
yra linke nutraukti savo karjerg akademiniame pasau-
lyje, todél juy galimybé tapti didesniy kompetencijy rei-
kalaujanciu darbuotoju ar pakilti jmonés hierarchinéje
grandyje i vir$y tampa nebejmanoma. Zemiausig ranga
uzémé lanksc¢ios darbo valandos ir galimybé gauti jmo-
nés akcijy pasirinkimo sandoriy. Galima daryti prielai-
da, kad darbuotojai yra jsitikine, jog nustatytos darbo
valdos kuria ruting, kuri padeda kokybiskiau planuoti
savo laikg darbovietéje, tinkamai atlikti paskirtas uzduo-
tis ir jas jvykdyti iki reikalingo termino. Jmonés akcijy
pasirinkimo sandoriy gavimas yra nauja darbuotojy mo-
tyvavimo priemong, todél galima daryti prielaidg, kad
kai kurie darbuotojai nesupranta $ios motyvavimo prie-
monés pridétinés vertés.

Gauti tyrimo rezultatai sukuria prielaidas, kad rei-
kia atlikti papildomus tyrimus, modeliuoti tinkamus
darbuotojy poreikius atliepiancius metodus motyvacijai
skatinti, nes butent darbuotojai yra viena i§ pagrindiniy
ir labai svarbiy dedamyjy jmonés finansiniuose rodi-
kliuose, kurie atliepia ir visos $alies ar net pasaulio eko-
nomikoje.
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MEASURES OF MOTIVATING EMPLOYEES
OF VENTURE CAPITAL COMPANIES

Karolina DUDENAITE, Asta RADZEVICIENE

Abstract. Venture capital firms around the world are seeking
to attract more and more talent, with extensive and concen-
trated experience and certain personal qualities. However,
an employee with a lot of experience and relevant qualities is
becoming more and more desirable in the entire labor mar-
ket. This paper describes the main features of the profile of
employees of venture capital companies, the identification of
talents, and their connection with the existing labor market.
The problem of attracting talent of venture capital companies
is examined, the expectations of potential employees for com-
panies are distinguished, and their needs are reviewed, tak-
ing into account the problem of the lack of a vertical career
in venture capital companies. According to the pilot experi-
mental evaluation, by analyzing the importance of individual
motivational measures, policies and measures for attracting
potential employees in venture capital companies are defined.

Keywords: venture capital, venture capital companies, new
human resources policies, employee motivation, talent attrac-
tion problem.





