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IVADAS

Inovacijos tai vienas i$ pagrindiniy, Siomis dienomis, verslg j priekj varanéiy jégy. Naujovés
jau nuo pramonés perversmo laiky visuomenei nuolatos pateikiama kas nors nauja, tai ko dar niekas
néra pasiiilegs rinkai, tobulinant tai kas jau yra pasitlyta, tac¢iau jau primirsta ir baigia iSnykti. Visos
naujoves skirtos palengvinti Zmogaus gyvenima, nes, kaip zinia, XXI amziaus Zzmogus yra linkes
gyventi gana greita ir dinamiSkg gyvenimg. Visuomené verti daiktus, kuriuos galima lengvai
gabentis kartu su savimi visur kur jis keliauja. Prie naujoviy kiirimo gana zenkliai prisidéjo ir
Zzmoniy noras tausoti gamtinius iSteklius tai paskatino kurti energija tausojancius jrenginius ir namy
apyvokos reikmenis. Ukio subjektai stengiasi patenkinti poreikius ir jau gali pasialyti nuotoliniu
budu valdomas skalbimo masinas, telefonus, kurie yra kelis kartus mazesni uz savo pirmtakus,
pastarieji nuo XX amziaus paskutinio deSimtmecio iki Siy dieny Zengé didelj zingsnj ir Zmogus
iSmaniuoju telefonu gali atlikti daugybe kasdieniy darby.

Pasitenkinimas darbu visais laikais skatino zmones dirbti kuo efektyviau, kad galéty
pasitlyti kuo geresnes prekes ir paslaugas bei atlikti darbus. Pasitenkinimas gana daZnai
tapatinamas su darbo uzmokesciy, veikla teikian¢ia malonumg arba kolektyvu kuriame dirbama.
Taciau, pasitenkinimas darbu gali buti siejamas ir su darbuotojy pagyrimu, idéjy palaikymu, darbo
aplinkos gerinimu, skatinimu kelti kompetencijas bei jtraukimu j jvairias jmonés veiklos sritis bei
projekty jgyvendinimg. Labai daznai darbuotojai yra izoliuojami ir dirba gana siauroje veiklos
srityje, kurioje jie negali realizuoti viso savo potencialo ar iSreikSti savo minciy, kaip galima
pagerinti darbo sglygas ar pagreitinti darba. D¢l paskatinimo stokos darbuotojai nereiSkia savo
minciy ir imama manyti kad jy nuomoné darbdaviui nieko nereiSkia, o panaSias id¢jas gali pasitilyti
ir kiti darbuotojai. Ilgg laika patirdami neigiamas emocijas ir nepasitenkinimg darbu jie imama
dirbti aplaidziai, j kiekvieng darbg Zitri pavirSutini$kai, nesiekia i$siaiSkinti problemos, kuri ateityje
gali tik pasikartoti ir atnesti daug didesniy nuostoliy.

Vis dazniau galima pastebéti, kad Zmonés, kuriems darbas neteike didelio pasitenkinimo,
atsisako jau turimo darbo ir imasi individualios veiklos,kuri jiems teikia malonumg. Neretai tokios
veiklos biina tam tikros $akos inovacijos, kurioje ir specializavosi asmuo. Sias inovacijas galéjo
paskatinti, veiksnys kuris nesuteiké malonumo, o naujovés kiirimas suteikia didesnj malonuma nei
bet koks kitas darbas. Daznai panaSiai mastantys zmonés susiburia j bendruomenes ir vieni kitus
skatindami gana sékmingai juda pirmyn.

Gana daznai didelés jmonés organizuoja vakarus (angl. kickoff meeting), kuriy metu
darbuotojai skatinami generuoti idé¢jas, kurios niekaip negali biiti kritikuojamos, jos uzraSomos
lentoje ir po numatyto laiko jos yra aptariamos ir diskutuojama, kurios gali biiti jgyvendinamos.

Taip pat, darbuotojai turi turéti galimybe savo inovatyvias id€jas pristatyti savo vadovams bei su
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juo jas aptarti. Vis dazniau kaip pasitenkinimo skatinimo priemonés imtos naudoti darbuotojy
kvalifikacijg keliantys kursai, kuriy metu jgyjamos Zinios gali buti pritaikytos projektuose.

ReikSminga vaidmenj organizacijose atlicka zmogiskyjy istekliy valdymo speciliastas, nuo
kurio priklauso kokie zmonés dirba organizacijoje. Jis, taip pat, gali buti tarpininkas ir tarp vadovy
ir darbuotojy, kuomet darbuotojai patys nedrjsta kreiptis | vadovus su savo idéjomis. Neretai
zmogiskyjy istekliy specialistas atlieka ir projekto komandos subtirimo funkcijas,nes bitent jis
geriausiai, turi zinoti, kokios asmeninémis ir darbo savybémis pasizymi darbuotojas ir kokiose
veiklose gali padéti projekto srityse.

Inovatyviose jmonése didzigja inovacijy dal; pasiilo darbuotojai, kurie neuzima
vadovaujanciy pareigy ir jiems reikia paskatinimo pagyrimais, papildomy atsakomybiy suteikimu,
iSklausyti jy pasitilymus ir nei vieno neatmesti ank$¢iau laiko, kad nebiity sumenkintas jy
pasitikéjimas savimi ir nuslopintas noras, kurti kg nors nauja.

Tyrimo objektas- X organizacijos darbuotojy pasitenkinimo darbu ir inovacijy diegimo
rySys.

Darbo tikslas- iSanalizavus moksling literatirg  identifikuoti btdus, kurie didinty
pasitenkinimg darbu tam pasitelkiant inovacijy/naujoniy kiirimg organizacijoje bei darbuotojy
itraukima ] veiklas susijusias su jy jgyvendinimu.

Pagrindiniai darbo uzdaviniai:

e ISnagrinéjus skirtingy autoriy nuomones pateikiamas mokslinéje literatiiroje atskleisti
inovacijy vaidmenj didinant darbuotojy pasitenkinimg darbu;

e Atlikti tyrimg siekiant iSsiaiSkinti, ar X jmongje inovacijos yra veiksnys, kuris skatina
darbuotojy pasitenkinimg darbu;

Darbas paraSytas pasitelkiant lyginamgja mokslinés literatiiros Saltiniy analize, sisteminima,
taip pat analizuojant mokslinius straipsnius ir kitus Saltinius. Tyrimas atliekamas naudojant
anketing apklausg.

Pagrindiniai sunkumai su kuriais buvo susidurta raSant darba mokslinés literatiros Saltiniy
lietuviy kalba trilkumas bei respondenty nenoras atsakyti ; anketos klausimus..

Darbo struktiira: darba sudaro 3 skyriai.

Pirmame skyriuje apzvelgiamos skirtingy autoriy pateikiamos inovacijy Sampratos.
Sampratos lyginamos ir aprasomos. Siame skyriuje analizuojami teoriniai aspektai pateikiami
jvairiose Saltiniuose (monografijose, straipsniuose, elektroniniuose dokumentuose). Skyriuje
aptariama inovacijy reik§mé jmonéms.

Antrame skyriuje analizuojama jvairiy autoriy moksliné literatlira pasitenkinimo darbu

samprata, darbuotojy skatinimo (motyvavimo) priemonés. Taip pat, aptariama veiksniai, kurie gali
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daryti jtaka darbuotojy pasitenkinimui. Siame skyriuje analizuojami teoriniai aspektai pateikiami
jvairiose $altiniuose (monografijose, straipsniuose, elektroniniuose dokumentuose Taip pat, skyriuje
aptariamas ir teorinis sgsajy tarp inovacijy ir pasitenkinimo darbu modelis.

Trediame sKyriuje aptariama numatomo atlikti tyrimo metodologija. Siame skyriuje
apraSoma tyrimo eiga, atlikimo metodologija, aptariamas detalios apklausos parengimas ir
pagrindimas, apskaiciuota tyrimo imtis, taip pat su kokiais sunkumais buvo susidurta atliekant
tyrimg. Aptariami ir apibendrinami X jmoneje atlikto tyrimo rezultatai. Anketos rezultatai

apibendrinami ir analizuojami pagal skyriuje pradzioje aptartais tyrimo metodais.



1. INOVACIJOS ORGANIZACIJOJE: TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Inovaciju samprata

Inovacijos- tai pagrindiné varomoji jéga, kuri lemia sékmingg jmonés plétrg. Taip pat,
inovacijos skatina Salies ekonomikos augimag ir plétra. Naujos veiklos jvedimas skatina pradéti
modernizuoti gamyba, taip pat atnaujinti ir paslaugy teikimo metodus, tobulinant senus bei kuriant
naujus produktus/ paslaugas, taip pasitelkus Sias priemones galima tapti dar konkurencingesniais
tarptautinéje rinkoje, tai ir yra vienas i$ svarbiausiy veiksniy, kurie skatina Salies ekonomikos
augima.

V. Maklaurinas (W. R. Maclaurin) teigia: kai iSradimas yra komercializuotas taip, kad
produktas arba pradétas gaminti, arba pagerintas, jis tampa inovacija (Maclaurin, 1953). Sis
mokslininko teiginys labai aiSkiai atskyré ir pabrézé rysj tarp inovacijos ir naujo i§radimo.

Prof. P. Kulviecas sako kad: inovacija apkritai reiSkia kompleksinj kirimg, vystyma,
visuotinj paplitimg ir efektyvy naujoviy naudojimg jvairiose Zmoniy veiklos srityse (Kulviecas,
1991). Nagrinéjant biitent Sig savoka galima teigti kad, vienu atveju inovacijos yra tikslingas kazko
kas jau yra patobulinimas ar nezymus pagerinimas taip siekiant gauti didesnj pelng. Kitu atveju,
stebéjimo pagalba yra iSsiaiSkinami vartotojy poreikiai ir tikslingai dirbama ties tuo, kad tie
poreikiai biity patenkinti. Rengimo stadijoje sukuriami poreikiai kaip visa kas buvo iSsiaiSkinat
tyrimo metu jgyvendinti. Dazniausiai §iame etape dirba daugiausiai Zzmoniy. Norint kad visi darbai
vykty sklandziai suburiama valdymo komanda. Galiausiai pasiekiamas etapas kuriame tereikia
uztikrinti stabily funkcionavima, kad biity iSgautas tam tikras efektas.

K. Urabe pateikia tokj inovacijy turinio apibiidinimg: inovacijas sudaro naujy idejy
generavimas ir jy jgyvendinimas nauju gaminiu, procesu ar paslauga, kurie skatina tiek nacionalinés
ekonomikos ir uzimtumo didéjimag, tiek pelno didéjimg inovacijas diegian¢iai kompanijai
(Innovation and Managment..., 1998). Sj teiginj pasaké vienas ir Japonijos vadybos sistemy
specialisty. Anot jo, inovacijos yra visiSkai nauji produktai, paslaugos ar procesai, kurie dar néra
sukurti ir uzZpatentuoti.

Ivairiy lietuviy autoriy darbuose inovacijy apibrézimas gali skirtis ir biiti labai nevienodas.
Taciau dazniausiai lietuviy literatiiroje sutinkamas apibrézimas yra: ,,Inovacija- tai s€kmingas naujy
technologijy, idéjy ir metody komercinis pritaikymas, pateikiant rinkai naujus arba tobulinant jau
esamus produktus ir paslaugas® (Inovacijy valdymas, 2011). Lietuviy autoriai kaip inovacijas
i8skiria technologinius atradimus, tai gali biiti atrasti aparatai palengvinantys Zmogaus darbg ar
leidziantys pagerinti zmogaus gyvenimo gerove. Greiciausiai tobul¢jancios nano technologijos ir

medicina.



Labai didele jtaka inovacijy kairimuisi daro ir visuomenés vartojimo jpro¢iai. Siy dieny
visuomené yra linkusi vartoti be saiko. Baby boomer, X ir Y Kkarta yra linkusi saugoti ir tausoti savo
nuosavybe bei jg taisyti, visa tai yra perimta i§ seny laiky, Soviety Sajungos, nes tuomet buvo
jauciamas didelis prekiy deficitas ir zmonés buvo priversti pirkti tai kas yra parduotuveje. Y karta
nejauté tokio didelio prekiy deficito, taiau perémé savo nuosavybés tausojimg i§ savo tévy ir
seneliy. Z karta yra linkusi vartoti be saiko, o sugedus ar suplySus jy daiktams jie linke jy tiesiog
atsisakyti. Taip pat, jiems biidinga jsigyti daiktus ir jy nepanaudoti. Juos labai veikia akcijos, jy
metu dazniausiai ir yra jsigyjamos nenaudojamos prekés, bei Z karta nori turéti pacius naujausias

komunikacijos priemones, pasirodyti prie§ savo bendraamzius bei parodyti savo socialinj lygi.
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1 pav. N. Kodratjevo socialinés- ekonominés raidos bangos

(Saltiniai: J. Schumpeter/ N. Kondratiev weve of Innovation)

J. Sumpeteris yra vienas pirmyjy inovacijy sagvokos kiiréjy. Pasak jo, statistinis tikis yra toks,
kai technologija, produkcija ir paskirstymo metodai nesikeicia. Tai reiskia, jog néra jokiy
svyravimy. Taciau viskam reikalinga dinamiSka raida. Tai ir skatina nuolatos diegti pacias
Jvairiausias naujoves. Biitent Sios naujovés ir skatino ciklinius svyravimus nuo 1770 mety.
Mokslininkas J. C. Castagnos, remdamasis N. Kondratjevo ilgyjy bangy teorija, teigia kad jau yra
ivykusios 5 inovaciniy technologijy bangos ir §iuo metu mes gyvename 6-0je, humanomojoje,
bangoje. Pirmoji Sio mokslininko teigimu banga jvyko kuomet buvo sukurtos garo masinos, tai
jvyko 1770-1780 metais, kartu su Siuo iSradimu verta paminéti: intensyvesne Zemdirbyste,
mechanines tekstilés stakles, anglies gavyba, dujinius Ziebtuvus ir gatviy apSvietimus. Antrgjai
bangai, kurios ciklo pradziai galima laikyti 1820-1830 metus, galima priskirti geleZinkelio tinky
plétojimg bei suklestéjusius garlaivius, taip pat pradéjo klestéti ir keliy tiesyba. Trecioji banga,

1880-1890 m., susijusi su vidaus degimo varikliu, elektros energija bei chemijos produkty pramone.
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Ketvirtoji banga siejama su Antruoju pasauliniu karu ir tokiomis naujovémis kaip: automobilis,
aviacija, penicilinas atominé energija. Paskutinioji, penktoji, banga prasidé¢jusi XXa. 9-10-ame
desimtmeciuose yra vieni svarbiausiy Siuolaikinéje visuomengje, nes be tokiy naujoviy kaip
telekomunikacija, informatika, naujy medziagy ir prietaisy nei vienas Zzmogus negaléty jsivaizduoti
savo gyvenimo. Anot N. Kondratjevo, inovacijy ciklai kartojasi kas 50-60 mety, kuomet yra
sukuriama nesancioji technologija, kuri i§ pagrindy keicia jau nusistovéjusig tvarka taip skatindama
ir kitas jmones kurti naujoves, taip reikSmingai padidinti ir bentra pelng, didinti investijas ] jvairias
pramongs bei tkio Sakas. Inovacijy kiirimas mazina ir Salies nedarba skatina vartojima bei didina
kainas ir darbo uzmokeséius. Sestoji, numanomoji banga prognozuojama prasidés 2030-2040 metais
kartu su nano technologijomis, mokslininky darbais jvairiose srityse. Prognozuojama, kad Sestojoje
bangoje zmonija jau galés tikslingiau naudoti gamtinius iSteklius, taip pat bus jmanoma tikslingai
panaudoti ir atliekas. Technologijos valdys visuomeng, o zmogaus darbas bus vis maziau
vertinamas. Mokslininkai praneSa, kad bus galima manipuliuoti ir Zmogaus genetine informacija,
kas leis zmogaus genus keisti kaip bus norima, taip pat galima bus lengviau pagydyti ir jvairius
genetinius sutrikimus. Informatikos ir kompiuterinés technologijos prognuozuojama, kad vis
daugiau pramonés bus robotizuota, o realy bendravimg pakeis vis labiau aktyvéjantys socialiniai
tikslai, nors technologijos ir skatina protinj darba bei lengvina kasdienius darbus, taciau tai mazins
zmoniy socialinius jgiidzius.

Sakos salygos gali biiti kei¢iamos. Jmoné turi siekti vertés Suolio leisian¢io dominuoti
rinkoje. Vertés inovacijy kir¢jai siekia uzimti didziausio tiekéjo pozicija bei suteikti galimybe
vartotojui rinktis 1§ kuo daugiau skirtingy prekiy ir paslaugy. Jie orientuojasi j pagrindinius
panaSumus, kuriuos vertina vartotojai. Jmoneés neturéty biiti suvarzytos tuo, kurioje rinkos pozicijoje
yra. Jos turi klausti, kg mes turétume daryti jei pradétume viskg nuo pradziy. ,,Vertés inovatoriai
galvoja, kad geriausia iSeitis kurti produktus, kurie tenkinty vartotojy poreikius, net ir tada kai tai
apima jmonés tradicinés veiklos sritis (Carter, 1999)“. Dauguma jmoniy siekia augimo perzitirint ir
iSpleciant jy rinkos dalj. Tai daZnai lydi | geresnio segmento parinkimg ir geresnj pasiiilymo
pritaikyma patenkinti specialius poreikius.

Kaip gali ilgag laikag vadovaujantys vadovai skatinti vertés inovacijas? Pirma, jie turi
i$siaiskinti ir i8rySkinti jmonéje vyraujancig strateging logika. Tuomet jie turi jg pakeisti. Imone
norédama pradéti veikti kaip vertés inovacijy kiir¢ja privalo: suprasti savo pramongs bei strateginius
tikslus ir poziliriai | vartotojus, ivykius, galimybes, prekes, paslaugas bei pasitlymus kurie jau
egzistuoja rinkoje . Turi performuoti jmonés strateginj poziiirj apie vertés inovacijas, vyresnieji
vadovai turi uzduoti keturis klausimus bei suprasti geriausius buidus kaip iSvengti konkurencijos,

kuriai veiklos sriciai galima skirti mazesnj démesj, kad biity galima pagerinti kity prekiy gamybg ar
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paslaugy teikimg ir svarbiausia reikia iSsiaiSkinti kg gali pasiiilyti jmoné tokio ko dar néra
pasitliusios kitos. ,,Vertés inovacijy pagrindinis tikslas kurti didesne verte vartotojui ir mazesnes
iSlaidas jmonei. Prekiy prieziiira, pridétiné nauda vartotojui, rinkoje uzimama dalis tai yra skirta
pamatuoti jmonés esamai padéciai rinkoje (Kim ir Mauborgne, 1997)«.

Vertés inovacijos dar kitaip vadinamos Zydraisiais vandenynais, §i sagvoka naudojama dar
gana neseniai, tatiau kaip reiskinys egzistuoja jau gana seniai. Zvelgiant kelis §imtmecius atgal,
daugybe verslo sri¢iy dabar neegzistuoty jei nebiity émusi diegti naujoviy savo srityje.

Galima nesizvalgyti labai tolimoje praeityje, po Antrojo pasaulinio karo émé klestéti kredito
unijos, ypatingai dideli Suolj padaré farmacijos pramoné¢, automobiliy pramong, aviacija ir daugybé
kity. Dabar $iy jmoniy apyvartos siekia §imtus milijony JAV doleriy. Zvelgiant j XX amZiaus
paskutinjji deSimtmetj, buvo daugybe¢ veiklos sri¢iy, apie kurias niekas net nepagalvojo, kad tai gali
atnesti didel¢ naudg ateityje. Visos tuomet veikusios jmones veiké Raudonyjy vandenyny (didelés
konkurencijos) salygomis, jos mégina kopijuoti vienos kity idéjas bandant jas patobulinti.
Raudonyjy vandenyny verslo strategijas galima sieti su karo strategijomis. Diduma terminy ir
savoky yra paimta biitent i§ karybos zodyno: strategija, biistine, padétis.

Verslas kaip ir karas labai daznu atveju yra labai nenuspéjamas, biitent tai ir 1émé vertés
inovacijy kurimasi, nes visi verslai siek¢ kuo labiau padidinti savo pajamas. Susikloscius
nepalankioms aplinkybéms ir atsiradus norui uzbégti savo konkurentui prie§ akis ir pasigrobti jo
rinkos dalj, buitent dél Sios priezasties imonés buvo priverstos suskurti kazka naujo kas patenkinty
vartotojy poreikius.

INSEAD akademikai C. Kimas ir R. Mauborgné i$studijavo 108-iy jmoniy, kurios savo
veikloje pamégino jdiegti naujas veiklos kryptis. Atlikus tyrimg paaiskéjo, jog net 86% jmoniy
pasilieka raudonuosiuose vandenynuose (kairéje) tik praplésdami savo asortimentg nezymiomis
naujovémis. Likusieji 14% mégina diegti jvairias naujoves , kurios savo veiklg pakeité i§ pagrindy |
naujesnes technologijas. Naujos iniciatyvos reikalauja ir tam tikry léSy, kad jos bity pradétos
igyvendinti. Tai jmonéms egzistuojancios konkurencijos saglygomis turi net 62 % itaka pajamoms. O
savo inovacijy Salininkés- 38% jtaka pajamoms. Didziausig skirtumas matomas iStyrus pelno grafa:
“Raudonieji vandenynai” i§ naujos veiklos gauna 39 % pelno, o “Zydrieji vandenynai”- 61 %. Taigi
nors ir nedaugelis organizacijy yra linke diegti naujoves, taciau jy pelnas 1,5 karto lenkia tas

jmones, kurios nebando nieko naujo savo veikloje.



Zydryjy vandenyny sukirimo jtaka pelnui ir augimui

86 14
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o
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B Raudonyjy vandenyny iniclatyvos W Zydryjy vandenyny Iniclatyvos
2 pav. Zydryjy vandenyno sukiirimo jtaka pelnui ir augimui
(Saltinis: http://www.verslas.in/zydruju-vandenynu-strategija/2/)

Imonés kurios savo veikla tgsia raudonuosiuose vandenynuose vadovaujasi gynybiniais
principais, kuriy pagrindas yra mégdzioti savo konkurentus ir juos aplenkti. Zydryjy vandenyny
kiir¢jai nesieké konkuruoti ar kopijuoti savo konkurenty, tai yra vadovavosi strategine logika tai ir
yra verteés inovacija.

Vertéje ir vertés inovacijoje, labai svarbig pozicijg uzima prekés ar paslaugos naujumas.
Vertés inovacijy sagvokoje Sie du Zodziai yra neiSskiriame, inovacija be vertés téra technologinis
vienos ar kitos srities Suolis. Verte be inovacijos tebus tam tikras augimas, kurio nepakanka
sékmingai funkcionuoti rinkoje.

Vertés inovacijos nepaklusta jau ilga laikg nusistovéjusiai dogmai- kainos ir kokybés
santykiui. Biitent vertés inovacijos padeda iSsivaduoti i§ konkurencijos gniauzty. Tai yra naujos
krypties mastymo biidas paremtas naujy id¢jy jgyvendinimu. Iprasta manyti , kad padidinus kokybe
privalo kilti ir kaina, taCiau vertés inovacijy kuréjai vadovaujasi principu, jog didé¢jant kokybei

kaina iSlieka ta pati ar bent jau Siek tiek Zemesné nei jprasta.

1.2. Inovacijy kiirimo strategijos

Inovatoriaus dilema- tai jmonés nesugebéjimas susidoroti su esama konkurencija rinkoje,
kuomet j rinkg ateina vienas ar du konkurentai su geresnémis idéjomis konkurentai. Daznai jmonés
yra taip jsitvérusios savo senos technologijos, jog tiesiog ignoruoja tai kas yra nauja ir pasiekia

mases.
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http://www.verslas.in/zydruju-vandenynu-strategija/2/

Technologija 2
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Technologija 1

Laikas

3 pav. Foster inovatoriaus dilemos kreive
(Saltinis: R. Foster ,,S*“ Curves of Innovation (1986))

Foster kreivés diagrama geriausiai atspindi, gamintojo dilemg kuomet tas pats gamintojas
kuria du produktus skirtus tokiems patiems ar panaSiems vartotojo poreikiams tenkinti. Senoji
technologija jau buna atgyvenusi, bet vis dar turi tam tikra paklausa rinkoje, taciau jos pardavimai
po tuput] menksta. Naujoji technologija po truputj rinkg uzkovojanti technologija, kuri yra visiskai
nauja ir galbait dar neturinti sau konkurenty. Jos pardavimai kiirimosi stadijoje yra palyginti mazi ir
negali uztikrinti pakankamos investicinés grazos. Foster kreivés atkreipia démesj | kreiviy
susidirimo vietag kuomet jos ima konkuruoti viena su kita, todé¢l jas galima aiskinti dviemis biuidais.
Pirmas, kad tai yra vienoje jmonéje susidurian¢ios dvi technologijos, senoji ir naujoji, todél
atsiranda poreikis spresti kurig technologija pasirinkti, nors senoji technologija yra vis dar paklausi,
taiau naujosios paklausa mazai atsilieka. Antru, atveju tai yra dvi jmonés konkuruojancios
tarpusavyje dél vartotojy démesio, sililydamos vis naujesnius tuos pacius ar panaSius poreikius
tenkinti skirtas prekes ar paslaugas. Bene geriausiai Foster kreives galima iliustruoti pasitelkiant:
Magnetofonus, “walkmann”, MP3, iPod ir galiausiai mobiliuosius telefonus, kurie tenkina tuos
pacius vartotojy poreikius, nors skiriasi tik jy dizainas.

Kitas galimas inovatoriaus dilemos apibrézimas- jmonés vadovy bei jy darbuotojy, priimami
nevyke sprendimai, kuomet jmoné yra savo pakilime. Imonés prie§ priimdamos vienokius ar
kitokius sprendimus privalo gerai jvertinti kintancig verslo aplinkag ir paskaiCiuoti ar nesekmeés
atveju toks jy sprendimas neprivesty jmonés prie bankroto ribos, arba tai atsipirkty, arba per koki
laiko tarpa galima biity susigrazinti pradines investicijas ir kokia biity nesé¢kmés kaina jmonei,

darbuotojams bei partneriams.
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Rinkos strategija yra susitelkusi j tai kaip verslas gali susikurti konkurencin] pranaSuma.
Miles ir Snow (1978) atrado iSsamig sistema, kuri yra alternatyvus kelias organizacijoms biidg ir
kryptij, kaip sukurti savo rinkos sferg ir strukttirg bei procesa pasiekti s€kmei savo srityje. Jie atrado
tris archetipus, kurie padeda jmonei pasiekti sékme. Zvalgytojai (tyrinétojai) siekia jsikurti ir
iSnaudoti naujus produktus bei rinkos galimybes. Gynéjai bando pasiimti savo rinkos dalj ir ja
iSlaikyti, sukurdami stabily rinkinj produkty ir vartotojy. Sekéjai (analizatoriai) bando uzimti
pozicija, sujungdami stipriausias savybes i§ abiejy anks¢iau minétyjy, zvalgytojy ir gynejy, tam kad
galéty sekti Zvalgytojus ] naujas rinkos sferas, taip pat, i§laikyti stabilius savo produkta ir vartotoja.

Slater, Hult ir Olson (2005) ir kitos susijusios studijos pasitlé kitokius strategijos tipus
iStekliams ir galimybéms lydint juos | sékme taikantis j skirtingus rinkos segmentus yra labai
susijusios su C. M. Christensen darbais. Rinkos lyderiai link¢ biiti analizuotojais ir gyn¢jais, nes Sie
strategijy tipai taikosi ] ankstyvosios ir velyvosios daugumos rinkos segmenta, kurj apima
apytiksliai du trecdalius rinkos paklausos. Analizuotojai ir gynéjai turi rinkodaros ir operacijy
kompetencijas pasiekti sékme Siuose segmentuose. Kaip Christensen pasteb¢jo, Sie rinkos lyderiai
yra link¢ | nesékme nei pristatyti savo naujove tam tikrai niSinei rinkai. Vienas pastebéjimas, kad
gynéjai yra pasiruoS¢ nezinomybei; kaip rezultata, jie yra linke taikyti naujoves , nei pasukti
technologijy taikymo keliu. Kai Zvalgytojai nelinke mastyti kaip gynéjai, jie yra linke paskatinti
inovacijas greiiau tapti griauna¢iosiomis inovacijomis.

G. Moore darbai iSrySkino su kokiomis problemomis susiduria jmonés mégindavo
komercializuoti savo naujas technologijas, susitelkdama, i daugel] kity dalyky, i pirminj rinkos
segmentg kaip savo tikslg ir kaip pritaikyti pirmine rinkg priimti tai kas buvo séklinga su
ankstyvaisiais vartotojais pateikiant jiems naujg produkta, pirmieji vartotojai taip pat neilgai trukus
turéty priimti $ig technologija. Moor (1991) dirbdamas rémési Rogers (1995) atliktais tyrimais ir
nustate, kad egzistuoja tarpeklis arba praraja tarp “svajotojy” (inovatoriy ir ankstyvyjy vartotojy) ir

pragmatiky (ankstyvoji dauguma ir pagrindinés rinkos).
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4 pav. Inovacijy tarpeklis
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(Saltinis: http://www.theinnovativemanager.com/crossing-the-chasm-theory-how-to-market-sell-
and-improve-your-new-invention/)

Siekiant atrasti ir komercializuoti griaunanciasias technologijas, ne tik jmoné turi sukurti
komcepcija ir atrasti inovacijas, taip pat , turéty bati sékmingai atlikti tyrimai apimantys daugiau nei
tik niSine inovatoriy rinkg (ankstyvyjy vartotojy), Kitaip tariant perzengi inovatoriaus dilemq ir
inovacijy tarpekli. Su Siomis dvejomis problemomis susiduria jmoné, bet ypatingai tos kurios
uzsiima aukstosiomis technologijomis ar yra varoma inovacijomis, geb¢jimas prisitaikyti ir iSvengti
Siy dviejy klit¢iy ir lemig jmoniy sugebéjima iSlikti bei tai kokig rinkodaros strategija joms
palankiausia taikyti.

Imonés dazniausiai tampa rinkos lyderémis pagal tai kaip gali prisivilioti savo klientus pirkti
pas juos ir savalaikiui tenkinti jy poreikius bei kurti pageidaujamg verte. Sios jmonés gali kurti
palaikancigsias technologijas, taip iSlaikydami jau esamus klientus bei iSlaikydami rinkos lyderio
pozicija. Taciau dauguma S§iy jgiidziy gali juos jstumti ] rizikg biity nustumtiems j Salj rinkai
isileidus srities naujokus.

Imonés taip pat savo veikloje turi numatyti galimus procesus. Vienas i$ jy gali biti
inovacinis procesas. Inovacinis procesas — yra nenutriikstantis procesas. Jis nesibaigia vienkartiniu
veiksmu. Tai viena i§ pagrindiniy jmoniy naujoviy skatinimo priemoniy. Dazniausiai naujoves
galima vertinti gerai iSanalizavus inovacijas taikant PEST analizés metoda. Pagrindiniai principai,
kuriuos biitina jvertinti taikant §j metodg yra: politiniai veiksniai- kaip valstybé vertina vienokias ar
kitokias skatinimo formas jmonéms, kurios kuria ir siekia jdiegti inovacijas; Ekonominiai veiksniai
— siekiant juos tinkamai jvertinti reikia atsizvelgti j Salies gyventojy nedarbo lygj, iSsilavinima bei
pajamas, kuo Sie rodikliai geresni tuo palankiau yra diegti inovacijas Salies viduje; Socialiniai-
kultiriniai veiksniai- rodo koks yra vartotojy poreikiy krepselis, koks kaip greitai jie yra linke
priimti naujoves; Technologiniai veiksniai- analizuojamas koks yra Salies technologinis
1§sivystymas, kuo daugiau naujy idéjy yra jgyvendinama tuo Salis yra laikoma labiau i$sivysciusia ir
pasirengusia prisiimti naujoves.

Bendrosios inovacijy salygos ir galimybés yra pagrindiniai dalykai, kurie yra vertinami
SSGG analize. Pardavimy salygos (veiksniai) tai yra vienas pagrindiniy jmoniy veiklos sriciy, jie
yra ir inovacinés veiklos pagrindas ir turi jtakg visoms veiklos sritims pradedant informacijos
srautais baigiant asmeniniy jgiidZziy ugdymu. Mokslo ir inzineriné baz¢, palaikanti inovacijy
dinamika yra visos inzinerinj iSsilavinimg reikiancios aukstosios mokyklos, kurios per ilga laikg
sukauptas zinias jvairiais metodais perteikia specialistams, tokiu biidu siekdamos palaikyti
inovacijas bei jy kiirimg. Inovacijy dinamika tai pagrindinés veiklos, kurias organizacija privalo

atlikti savo vidinéje aplinkoje siekdama sékmingai funkcijonuoti.
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1.3. PrieSinimasis inovacijoms: priezastys ir pasekmés

Imonés veikloje yra daugybé paciy jvairiausiy procesy, naudojamy programy ar sistemuy,
kurios laikui bégant tampa nenaudingos, nebegali patenkinti jmonés poreikio ir tampa sunkumus
kelianCiomis sistemomis ir procesais. Taciau, jimonés darbuotojai néra linke atsisakyti jiems jprasty
veikly ar sistemy.

Mokslingje literattiroje iSskiriamas dvi didesnés pokyc¢iy poreikio grupes: planuotas pokytis
ir jégos lauko teorija.

“Planuotas pokytis — tai sisteminés pastangos perprojektuoti organizacijg tokiu buidu, kuris
padéty prisitaikyti prie iSorinés aplinkos pasikeitimy arba pasiekti naujus tikslus (Stoner ir kt.,
2005)”. Visus organizacijos pokycCius galima suplanuoti i§ anksto, taciau, yra veiksniy, j kurios
imoné privalo atkreipti démesj. Imonés pokycius gali paskatinti tiesioginiai arba netiesioginiai
veiksniai, galintys daryti jtakg nusistovéjusiai tvarkai, procesams. Tai dar vadinami - reaguojantys
pokyciais. Reaguojancio pokycio mastas skiriasi nuo tikslingai suplanuoto poky¢io. Tikslingas
pokytis gali keisti jmonés politika, kultiirg, taip pat padeda sékmingai jdiegti inovacijas imones
struktliroje ir procesuose.

Pastebima, kad inovacijos, kurios yra planuojamos, vadovy bei vadybininky, atsizvelgia |
darbuotojy poreikius ir norus, taip jmonés turimas technologijas, bei jau jgytas technologijas, tam
kad jmon¢ turéty galimybe integruoti su turimomis sistemomis. Taip pat, gana daznai darbuotojai
patys yra linke siiilyti naujoves, kurios jiems gali palengvinti darbg. Sios naujovés diegiamos
nuosekliai, atsizZvelgiant j visus veiksnius, kuriems tai gali turéti jtakos.

Kitas modelis, kuris yra i§skiriamas kaip pokyc¢io valdymo modelis, tai- jégos lauko teorija.
Sig teorija suformavo K. Leninas (K. Lewin, 1935), joje jis teigia: “asmenybé gyvena ir veikia
nemetrinéje erdvéje ir yra sistemos arba lauko, kuris jg veikia ir lemia jos elgesj, dalis. Asmenybés
elges] lemia situacings, arba lauko jégos, ir jos pacios bruozai. Vienas elgesio tipas labiau priklauso
nuo asmenybés, kitas- nuo situacijos .” Autoriaus teigimu, teigiamam pokycCiy jsisavinimui gali
turéti jtakos Zmogaus charakterio savybés, kurios gali lengvai jsisavinti arba atmesti inovacijas, tai
1§ dalies gali biiti siejama ir su aplinka, kurioje yra diegiamos inovacijos. Darbuotojai turi buti
informuojami ir rengiami poky¢iams. Rengimas pokyCiams yra viena i§ varanciyjy priemoniy,
Kuomet darbuotojai yra informuojami apie diegiamas naujoves, detaliai pristatoma jy teikiama
nauda. Taip pat gali atsirasti stabdantieji veiksniai, kurie gali trukdyti inovacijy diegima ir netgi
skatinti jy atmetima. Tokiu atveju, jmoneés vadybininkai, kurie yra atsakingi uz inovacijy diegima,
turi identifikuoti stabdanéiyjy jégy veiksnius ir siekti juos pristabdyti arba visiskai pasalinti. Sios

jégoms jveikti gali buti pasitelktos trijy tipy strategijos:
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o “AtSildymas”- kai biitinybés naujovéms iSryskinimas, tam kad darbuotojai ir jmoné galéty
pamatyti poreikio biitinybg;

e “ISaldymas”- naujoviy jtvirtinimas kaip biitinyb¢, kuri laikui bégant turi buti priimama kaip
norma,

o “Keitimas™- prie Sios strategijos Zenkliai gali prisidéti zmonés, kurie yra iSsamiai susipazine
su inovacija ir gali jg pristatyti. Jie gali pristatyti naujovés neSamas naudas tokiu biidu
suformuodami naujg pozitirj i pokyti.

Taip pat pasipriesinimas gali biiti individualus. Pasak B. Neverausko, J. Rastenio (2001),
zmoneés naujoves suvokia kaip neigiamg pokytj, kuris gali atneSti neapibréztuma, kuris daznai
reikalauja atsisakyti jam jprastos veiklos, papildomg darba, susijusj su naujovés diegimu. Taip pat,
jsitikinimas, jog naujovés negali atnesti nieko gero, o tik sukurti papildomas problemas.

Anot A. Vasiliauskas (2002), zmonés yra linke prieSintis inovacijoms dél baimés netekti
darbo, yra nesuinteresuoti jos sékme, nepasitiki naujove. Siuos veiksnius galima nuslopinti arba
visiSkai paSalinti tinkamai informuojant darbuotojus apie inovacijos biitinuma, jos poveiki veiklai,
taip pat, supazindinant su asmenimis atsakingai uz pokytj, kad darbuotojai galéty su jais bendrauti
jei likty klausimy, reikéty paramos arba zinoty j ka gali kreiptis norédami iSsakyti savo pastabas bei
pasitlymus.

B. G. Hoag (2005) iskelia Siuos veiksnius, kurie kliudo sékmingam inovacijy diegimui
imonéje: silpna lyderysté, prastas vadovavimas, kultira. Silpnos lyderystés pasireiSkimg jis
apibudina kaip: vizijos nebuvimas, norint, kad pokytis biity diegimas sékmingai, lyderis turi turéti
aiSkia vizija, kokio rezultato tikisi po id¢jos jgyvendinimo jmonéje. Kiti silpnos lyderystés pozymiai
yra glaudZziai susij¢, vadovai gali bandyti skatinti darbuotojus diegti naujoves, daznai susiduria su
nesugeb¢jimu tinkamai paremti darbuotojy tai kliudo darbuotojy pasitenkinimui atlieckamu darbu ir
mazina motyvacija pokyCiams. Tai gali paskatinti pokyc¢iy blokavimg tiek 1§ vadovy, tiek i8
darbuotojy. Vadovai gana daznai nesugeba jsiklausyti 1 darbuotojy sililymus organizacinius
pokyc¢ius. po kurio laiko darbuotojai ima nebesitlyti savo id¢jy vadovams. Darbuotojy pokyciy
blokavimas susijgs su naujovés priemimu . Jie vengia bet kokios veiklos, kuri yra susijusi su
inovacija.

Prasto vadovavimo stilius labiausiai siejamas, démesio koncentravimu j dabartine situacija,
nebandant, kurti veikly, kurios galéty atnesti ilgalaikés naudos. Taip pat, inovacijas gali atbaidyti ir
prastas valdymo stilius arba jo nebuvimas. Vadovai, kurie nejsitraukia j jmonés veiklg, savo darbus
perduoda kitiems, daznai netenka darbuotojy akyse autoriteto, butent d¢l Sios priezasties darbuotojai
yra nelinke diskutuoti su vadovais, kokios naujovés galéty palengvinti darbg ir sumazinti veiklos

sgnaudas. Prastas vadovavimas, taip pat pasiZymi ir vadovy bejégiSkumu. Tai pasireiskia vadovy
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nesugeb¢jimu suvaldyti darbuotojy, negebéjimu planuoti jmonés veikly, nesugebé¢jimo laikytis

numatyty tiksly arba sutarty terminy. Prastas vadovavimas gali biti priezastis, kodél jmoné negali

pasiekti tikimosi pelno ir daznu atveju yra priverstos nutraukti savo veikla.

Siekiant iSvengti pasiprieSinimo inovacijy diegimui reikia nusimatyti, tai kaip inovacijos bus

jgyvendinamos jmonés veikloje.

Visus poky¢ius reikia planuoti sistemingai, stengtis iSvengti chaotisko inovacijy diegimo.
Planavimas leidzia darbuotojams po truputj susipazinti su diegiamais pokyc¢iais, kas projekto
igyvendinimo pabaigoje nulemia sékmeg;

Vengti neapibréstumo, darbuotojai turi aiSkiai suvokti kokig nauda inovacija gali atnesti
jmonei, jos veiklai, darbuotojy kriivio mazinimui;

Inovacijos diegimo ar pokyc¢io planavimo pradzioje reikia skirti zmogy, kuris susipazinty su
visa informacija susijusia naujoviy diegimu, atsakingas darbuotojas turi gebéti pristatyti
diegiamos naujovés butinuma, jos nauda, bei gebéti atsakyti j visus personalui kilusius
klausimus;

Aiskios motyvacings sistemos sukiirimas, tokiu biidu galima jtraukti jmonés darbuotojus |
veiklas susijusias su inovacinémis veiklomis ir uz sékmingai jgyvendintus projektus biiti
skatinami;

Darbuotojy jtraukimas j sprendimy priémima, tai leidzia padidinti darbuotojy pasitikéjima
jmonéje priimamais sprendimais, bei skatina jaustis jmonés dalimi,

ReikSmingg jtaka daro tinkamas ir motyvuotas vadovas, toks vadovas leidzia darbuotojams
juo pasitikéti, bei skatina reikSti savo nuomon¢ apie jmonéje vykstan€ius procesus ar
veiklas, nebijos sitilyti naujoviy, svarbiausia, jog vadovas neblokuoty jam sitilomy idéjy, bei

pats jsitraukty i jy igyvendinima.
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2. PASITENKINIMO DARBU: SVARBA IR JI LEMIANTYS VEIKSNIAI

2.1. Pasitenkinimo darbu samprata

Monografijoje “Pasitenkinimas darbu” Hopokas (Hoppock, 1935) teigia, norint suprasti
darbuotojy pasitenkinimo jausma, reikia ieskoti sasajy tarp darbo aplinkos ir darbo kurj jie atlieka,
taip pat, atsizvelgti ] jy psichologinius ir fiziologinius poreikius. Kribinas (Cribbin, 1972) praplété
Sig savoka, pradedant pasitenkinimu darbu tai yra darbuotojo jausmas siejamas su darbo aplinka,
kuri sujungia atlieckama darbg, vadovus, bendradarbius ar projekto komandos narius ir susijusias
jmones. Vidinis pasitenkinimas kyla iS: pasitenkinimo, savigarbos ir jau¢iamos kontrolés, tuo tarpu
iSorinis pasitenkinimas kyla i§ netiesiogiai su darbus susijusiy veiksniu tokiy kaip: vadowvy
pripazinimas ir pagyrimai, harmoningi santykiai su kolegomis, darbo aplinka. Taip pat, kaip viena
i§ darbuotojy pasitenkinimo kélimo iSraiSka, kurig vertina darbuotojas, galima laikyti ir
paaukstinimg pareigose, piniginio ir nepiniginio atlygio skyrima.

Porteris (Porter, 1973) ir Praisas (Price, 2001) situlo kito pozitrj zvelgiant j darbuotojy
pasitenkinimg ir atlygj, kaip pasitenkinimo darbu kélimo buda. Apdovanojimas gali buti
suprantamas kaip, asmenis suvokimas tarp “faktiSkai gaunamo atlygio” ir “tikimosi gauti atlygio”.
Kuo skirtumas yra maZesnis tuo didesnj pasitenkinimg darbu jaucia darbuotojas ir yra pasiryzes jam
paskirtas uzduotis atlikti kiek jmano geriau ir prieSingai, jei darbuotojas jaucia didelj skirtumg tarp
gaunamy ir tikimysi gauti pajamy, jo darbo naSumas Zenkliai krenta, jis nejaucia motyvacijos dirbti
bei atlieka tik jam paskirtas uzduoti ir nesiima jokios naujos iniciatyvos. Individualiis poreikiai gali
biti vertinami atsizvelgiant | jmonés veiklos kryptj ir tai ar darbuotojas jaucia pasitenkini joje
dirbdamas ar ne.

Csikszentmihalyi (1996) apklausé jvairiy sriciy specialistus ir pastebéjo, jog daZniausia
pasitenkinima darbu jaucia tie zmonés, kuriy veikla susijusi su kiirybiSkumo reikalaujancia veikla.
Tai leidzia teigti, jog laimingesniais besijauciantys darbuotojai jauciasi optimistiSkesni, léciau
pavargsta ir dazniau uzsiima kiirybiskumo reikalaujancia veikla. Taciau, norint siekti nauolatinio
tobuléjimo, asmenims reikia stiprios vidinés motyvacijos, taip pat, pusiausvyros tarp jgudZiy
atliko jiems pavestas uzduotis ir to kokio galutinio rezultato yra tikimasi ir noro keisti savo elgsena
pagal tai kokius rezultatus gavo bei tai kokiy veiksmy reikéty imtis, kad norimas rezultatas biity
pasiektas.

Pasitenkinimas darbu taip yra ir vidinio pasitenkinimo forma , ir Ryan (1983) ir Desi su

Ryan (1985) remdamiesi paZinimo- vertinimo teorija, teigia kad iSorin¢ motyvacijas gali paveikti
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vidine motyvacija darbui. Tod¢l, teigiamas pasitenkinimas darbu daro teigiamg jtakg darbuotojy
kiirybiSkumui ir inovatyviai elgsenai.

Organizacijos visais laikais sieké iSlaikyti savo konkurencinj pranasuma, kas skatino kurti ir
taikyti jvairias naujoves, kurios kurdavo pranasuma. Tai apima, tai kaip organizacijos ir asmeninés
pastangos, kuo geriau plétoti darbg tokiose aplinkose kaip: darbuotojy lojalumas ir jy islaikymas
darbovietéje, pasitenkinimas darbu, darbuotojy veiklos ir ziniy pritaikymas bei valdymas atliekant
kasdienius darbus. ”Kadangi organizacijy vadovai ir administracijos darbuotojai visame pasaulyje
susiduria su tarpusavio susidiirimais, kas sukuria biitinybe iSsaugoti savo jvaizd] siekiant
pasinaudoti greitais pasikeitimais, surasti arba atgauti konkurencinj pranasumg ir uZztikrinti
gyvavimg ilguoju laikotarpiu ir iSlaikyti bei padidinti pelninguma dinamiSkoje konkurencingoje
rinkoje” (Basadur ir Gelade, 2006; Kalyar, 2011). Jau egzistuojanéioje plétra pasaulinéje
ekonomikoje ir specialisty ir revoliucionieriy sitilomi pokyciai, privercia jmones susidurti su
nuolatiniy darbuotojy samdymu, dél jy turimy ziniy bei patirties jvairiose darbo srityse.
Mokydamiesi darbuotojai yra skatinami kurti savo individualias inovacijas bei kelti jmonés lygj,
kurios ateityje skatins kurti geresnj organizacijos veiklos organizavima.

“Pasauliné filosofija ir visuomenés nusistatymas gali paveikti kitus asmenis bei daryti jtakg
statistikai, paremtai Ziniomis ir inovacijoms paremtomis darbuotojy pasitenkinimu darbu, kas gali
juos motyvuoti siekti organizacijos uzsibrézty tiksly (Egan, Yang ir  Bartlett, 2004)”.
“Organizacijos nuolatos patiria konkurenty spaudimg ir yra priverstos nuolatos jvertinti savo veikla
bei kurti naujoves (Skerlavaj, Song ir Lee, 2010)”. Inovacijomis gali biiti laikomi nauji produktai,
paslaugos arba nauja produkcijos kirimo technologija, nauja operaciné procedira arba nauja
valdymo strategija organizacijose (Nonaka ir Yamanouchi, 1989). Inovatyvumas visada buvo
svarbus organizacijos iSgyvenimui ilguoju laikotarpiu bei augimui atliekant svarby vaidmen;j kuriant
kelius ateities rinkoms (Kalyar, Chaudhry, Rafi ir Kalyar, 2011; Santos-Vijande ir Alvarez-
Gonzalez, 2007)”. Kurdama vidiniy procesy inovatyvumag jmon¢ jais gali psidalinti ir su kitomis
organizacijmis, taip pat skatina savo darbuotojus bendradarbiauti su kity sri¢iy specialistai bei
dalintis savo praktikomis, tokiu biidu kuriant inovacijas.

Organizacinés aplinkos perspektyva sgveikauja tarp organizacinés mokymosi kultiros,
imonés inovatyvumo (inovacinés kultiiros ir inovacijy) bei pasitenkinimo darbu, taiau, tai dar
nebuvo iSnagrinéta. Jmonéms naudingiausias inovatyvumas sukuriamas siekiant sujungti inovacijas
ir mokymosi kultiirg bei darbuotojy pasitenkinimg kylantj 1§ darbo aplinkos, kurj apibiidina stiprus
rySys su organizacijos mokymosi aplinka. Kiyibingai mastanti organizacija riipinasi, jog
darbuotojai biity suinteresuoti mokytis, kuria iSskirting kultura, darby jgyvendinimo strategijas

turéty pristatysi su darbu susipazine specialistai, kuriuo yra iSanalizave papildomg medziagg, kokia
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jtakg ateityje tai gali daryti pasitenkinimui darbu bei Zinioms ir kokiy pasekmiy tai gali turéti
priimant svarbius sprendimus. Alegre ir Chiva (2008) siiilo, jog organizacininis mokymasis turi
jrodyti novatoriSkumo svarbg visuomengje, o tai imonés gali sukurti, jei supras kaip efektyviai

mokytis i$ savo turimy Saltiniy bei kaip panaudoti turimas kompetencijas ir galimybes.

2.2. Pasitenkinimo darbu svarba ir jj lemiantys veiksniai

Didziausiag jtakg geresniam darbo atlikimui gali daryti skatinimas pasitenkinimas darbu
(Jacobs ir Solomon, 1977; Ochwarter, Perrewé, Ferris ir Brymer, 1999; Wright ir Cropanzano,
2000). Galima surasti daug apibrézimy, kurie aiskina kas yra pasitenkinimo darbu arba darbuotojy
pasitenkinimo. Kaip antai, pasitenkinimas darbu parodo, kokj asmeninj pasitenkinima darbu arba
kas darbuotojams patinka dirbant: tai koks pats darbas yra, teikiantiems jiems vidinj pasitenkinimag
ar jiems patinka tai kokie yra vadovai ir kaip valdomos veiklos (Spector, 1997). Taip pat,
literatiiroje galima surasti, jog pasitenkinimas darbu apima ir kokio psichologinj atsakg darbuotojas
jaucia daugialypéje terpéje (Hulin ir Judge, 2003) arba remiamasi darbuotojo gerbtiviu darbovietéje
(Judge ir Klinger, 2007). Taciau, labiausiai priimtinas yra Locke (1976) pateiktas pasitenkinimo
darbu apibrézimas: didziausig pasitenkinimg arba daugiausiai teigiamy emocijy teikianti emociné
biisena labiausiai vertinama dél dirbamo darbo arba jgyjamos patirties.

Tyrimais nustatyta, jog teigiamas poziiiris | darbg turi didele jtakg jmonés gaunamoms
pajamoms ir reputacijai. Pavyzdziui, kuo auks$tesnis pasitenkinimo lygis, tuo labiau tikétina, kad
darbuotojy pozitiris j darba bus teikiamas ir tuo daugia jie galés pasitilyti jmonei (Wang ir Feng,
2003, Brown ir Peterson, 1993). Tam kad paskatinti darbuotojy motyvacija ir pasitenkinimg darbu
organizacijos turi nusistaciusios savo motyvavimo strategijas: kuria patogia ir draugiska darbo
aplinka, kelis kartus per metus perzitiri darbus ir pagal tai didina atlyginima, siuncia ir apmoka
darbuotojo igiudziy tobulinimo kursus, skiria paauksStinimus pareigose, remia pasitlymus, kurie
atneSty naudg jmonei. Taip pat, ,,pasitenkinimas darbu tapo daugybés teorijy, kuriomis siekiama
parodyti kad tai yra svarbu organizacijos efektyvumui ir veiklai (Akintoye, 2000; Judge ir Klinger,
1992; Luthans, 1998)“. Daznai pamirStama darbuotojo poreikiai, kuriuos jis siekia patenkinti, taip
pat, ta kad darbuotojo motyvacija dirbti ir nesti papildoma pridéting verte organizacijai atsiranda
kartu su malonios darbo aplinkos kiirimu, vadovy pasitikéjimu bei siekiu nekontoliuoti, o patarti ir
pakonsultuoti darbuotojg kaip deréty elgtis vienokiose ar kitokiose situacijose, kuo maziau
suvarzymy riboja darbuotoja, tuo laisviau jis jauciasi, tuo efektyvesnis bus jo atlieckamas darbas.

Naujoviy taikymo praktika yra laikoma viena i$§ motyvuojanéiy praktiky. Kiirybiskumas yra

viena 1§ inovacijy sudedamyjy daliy, taip pat, teigiama, kad tai biidingas motyvuoty Zmoniy bruozas
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(Eisenberger ir Shanock, 2003). Naujoves visai laikas buvo linke siiilyti Zmonés, kurie nori kazka
pakeisti savo darbo aplinkoje, siekia sumazinti rankinio darbo, pagerinti gyvenimo aplinka ir
kokybe arba siekia pripazinimo sukurdami kazkg ko dar néra rinkoje arba dar neimta taikyti jmoniy
valdymo politikoje. Kiirybingi Zmonés gali idéjas generuoti nepaliaudami svarbu, kad vadovai
turéty galimybe juos i8girti bei padéty susirinkti reikiamy Zmoniy komandg su kuria $ios inovacijos
gali bti jgyvendintos. Taip pat, naujoves gali sidilyti ir motyvuoti zmonés, kurie nori pakeisti savo
darba, ji paversti dalinai arba visiskai automatiniu, siekia kuo daugiau laiko praleisti su kitais
darbuotojais bei padéti jiems ieSkoti iSeiCiy padésianciy sumazinti darbg ir eliminuoti zmogiskyjy
klaidy faktoriy.

Eisenberger ir Shanock (2003) nesutaria dél sampratos, Kirybiskumas glaudziai susijes su
asmeniniu apsispredimu ir atsisakant savarankiSkumo apribojimu, jskaitant ir atlygj. Tai susij¢ su
darbuotojais (Eisenberger ir Shanock, 2003). Anot autoriy, kiekvienas darbuotojas, kuris dirba jam
patinkant] darba, gali savarankiSkai priimti svarbius sprendimus susijusius su darbo objektu,
kadangi darbdavys juo visiskai pasitiki ir tiki kad jo sprendimai jmonei negali atnesti papildomos
zalos, o suteikti tik privalumy. Tokiu biidu vadovai gali projektus patikéti pavaldiniams, 0 patys
kurti naujus produktus bei prisijungti prie projekty komandy, kad jas pakreipty reikiama linkme bei
pasitlyty savo id¢jas.

Nors inovacijos susiduria su jas stabdanciais veiksniais, taciau jos gali biiti skatinamos
jvairiais biidais pasitelkiant organizacijos jsipareigoja skatinti inovacijas, pavyzdziui: pasitelkiant
tiesioginio atlygio bida ar asmeninj pripazinimg, siekiant padidinti veiklos efektyvuma
(Eisenberger, Fasolo ir Davis-LaMastro, 1990). Kaip teigia autoriai novatori§kos jmonés turi turéti
savo strategija, kuria skatinty darbuotojus reiski savo nuomone, sitlyti naujas darbo veiklos
optimizavimo priemones, tai gali biiti bet kas,kas gerinty darbuotojy darbo aplinka arba sukuriama
motyvavimo sistema, piniginio arba nepiniginio atlygio.

,»Organizacinés ir individualios praktikos buvo studijuojamos pastaruosius deSimtmecius,
kaip praktikos, kurios buvo taikomos jmonése kuriant pasitenkinimo darbu kiirimo strategija
(Agarwala, 2010; Calantone, Cavusgil ir Zhao, 2002)”. Studijuojant organizacijy veikla galima
atrasti sektinus pavyzdzius, kaip motyvuoti darbuotojus, kokie veiksniai gerina pasitenkinimg
darbu, kokios naujovés lengvai jsitvirtina organizacijos, kokios sunkiau ir kaip su tuo bande
susidoroti kitos jmonés. Individualtis pavyzdziai gali parodyti kokios lyderio ar vadovo savybés yra
vertinamos darbuotojy arba kokios savybémis turi pasizyméti darbuotojas, galintis atlikti tam tikras
jam pavestas uzduotis.

Taip pat, jmonés gali atrasti veiksnius, kurie paveikty darbuotojus priimti nauja inovatyvia

veikla, lengviau priimti pokyc¢ius ar naujas sistemas padésiancias lengviau atlikti kasdienius darbus.

20



»lyrimai parodé¢, kad individualus inovatyvumas gali paveikti viltis siekiant teigiamo atlygio uz
atlikta darba, taigi organizacijos gali taikyti strategijas, kurios paskatinty darbuotojus varzytis
tarpusavyje, kad buity galima nustatyti ka darbuotojas suvokia kaip teigiama veiklos rezultata (Yuan
& Woodman, 2010)“. Imoné iSsiaiSkinusi, kokie yra darbuotojy likesc¢iai, gali remti darbuotojy
inovatyvius pasitilymus, taip paskatindama ir kitus organizacijos darbuotojus prisidéti kuriant
naujoves bei sililant savgsias.

Dalis mokslininky sitillo organizacijoms jdarbinti ne tik zmogiskyjy istekliy valdymo
specialistus, bet ir tekti didesnj démesj, jog darbuotojai dazniau rodyty norg jsitraukti j novatoriska
veiklg” (Guest, 1987, Karin, Matthijs, Nicole, Sandra, & Claudia, 2010). Sékmingai dirbantis
personalas didzigja dalimi iSlaikomas, dél rodomo démesio, kuris skatina juos tobuléti ir siekti
organizacijos tiklsly. Darbuotojai, kurie jaucia savo vadovy palaikymg yra labiau linke kurti naujas
bei palaikyti jau esamy inovacijy kiirimg ir gyvavima. Zmogiskuyjy istekliy specialistas atrenka tam
tikrus kriterijus atitinkantj personalg bei siekia tarp visy organizacijos darbuotojy palaikyti darnius
santykius. Jie taip pat palaiko inovacijy kiirimo aplinka padédama personalui, steigia oficialius
apdovanojimus ir neformaly inovatoriy pripaZinima.

,,Sios sasajos tarp jmoneés praktikos ir inovacijy gali daryti jtaka darbuotojy pozifiriui j darba
ir pasitenkinimg darbu, pasitelkiant Siuos veiksnius (Barth, Bryson, & Olsen, 2009)*“. Tam kad
darbuotojai jmonei nesty didesn¢ pridéting verte bei biity motyvuoti dirbti, jie turi jausti
pasitenkinimg darbu , palaikyma i$ aukstesniy vadovy, gauti uzduotis, kurios juos motyvuoty dirbti.

Lyderis, kuris yra komunikabilus, turi pasizyméti bruozais ir savybémis, kurios gali turéti
jitakos grupés jsitikinimui, kuriam galima daryti jtakg pasitelkiant iSkalba, pasitenkinimg susitinkant
naujus zmones, dominavima, atkaklumg ir pasitikéjimag savimi (Daft, 2005). Komunikabilus lyderis
turi pasitikéti savimi, tam kad sukurty teigiamg kolegy ir bendradarbiy nuomong. Tokie Zmonés gali
lengvai uzmegzti rysj su ka tik sutiktais Zmonémis, jis jauciasi gerai galédamas biti komandos
nariu, bei jau¢ia malonumg kai jo klausomasi, tokiu buidy jis patenkina dominavimo poreikj.

Collins atrado, jog ilgalaikiy projekty sékmingam valdymui didele jtaka komandai didele
jtaka daro lyderiai intravertai. Atlikti tyrimai ir surinkti jrodymai rodo, kad lyderis intravertas gali
paskatinti geresnius darbuotojy rezultatus (Collins, 2001). Grant (2011) tyré ekstraverto ir intraverto
lyderiy charakteri savybes, kurios gali daryti jtaka darbuotojy grupei. Buvo pastebéta, kad
ekstarverty ir intraverty lyderiy kovoje didele jtaka daro grupé, kuri dirba kartu su vadovu. Sis
tyrimas, parodé kad lyderis ekstravertas, kuris dirba su iniciatyvias darbuotojais, pasieké prastesnius
rezultatus nei ta pati grupé dirbusi su lyderiu intravertu.

Gana ilgai buvo manoma, kad vadovai, kurie gali pasakyti motyvuojancias kalbas ir

paskatinti darbuotojus imtis kurti naujoves yra, tie zmones kurie savo darbo grupes gali nuvesti
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toliausiai, pasirodo neesanti visiSka tiesa. Gana daznai geriausiai lyderiais tampa tie Zmonés, kurie
negeba pasakyti itikinanciy kalby, bet tie kurie yra linke stebéti aplinka, ja analizuoti, galiausiai prie
jos prisitaiko ir gali tinkamai paskirstyti grupés resursas, tam kad visy darbuotojy potencialas buty

iSnaudotas teigiamai ir sukurty norimg rezultata.

2.3. Sasajuy tarp inovacijy ir pasitenkinimo darbu teorinis modelis

Veiksniai, kurie lemia pasitenkinimg darbu inovatyviose organizacijose, tyrimai ir apklausos
gali padéti tinkamai jvertinti kokiy priemoniy gali prireikti kuriant motyvavimo sistemai. Jvertinus
jmongés darbuotojy pasitenkinimg darbu, galima nustatyti, kokiy priemoniy reikia imtis norint
padidinti darbuotojy pasitenkinimg darbu. Nustacius pasitenkinimg lemiancius veiksnius, galima
tiksliau identifikuoti veiksnius, kuriais bus skatinamas darbuotojy pasitenkinimas grupéje ir
individualiai.

Darbuotojy apklausa turéty padéti nustatyti, ne tik darbuotojy pasitenkinimo lygj, bet ir
darbuotojy nuomoné apie jmonés inovatymuma ir veiksnius lemianc¢ius darbuotojy nenorg prisidéti
prie inovacijy kiirimo. Todé¢l tyrimo pagrindas yra teorinis modelis, kuriame pasitenkinimas darbu
yra rezultatas, kariam jtaka daro darbuotojo motyvavimas darbovietéje ir suvokimas, kaip pats
darbuotojas suvokia motyvavimg. Todél siekiant suprasti kas darbuotojus skatinty prisidéti prie
inovacijy diegimo, biitina jvertinti veiksnius lemian¢ius nenorg prisidéti ir tai kaip darbuotojas
suvokia, atlyginima uz gerai atliktg darba.

Siame modelyje, taip pat daroma prielaida, jog darbuotojai, kurie yra linke prisidéti prie
inovacijy kirimo pasitenkinimg darbu suvokia, kaip gaunamas ir tikétasias skatinamasias
priemones.

Taip pat , modelyje keliama prielaida, jog inovatyviu save laikantis darbuotojas yra linkgs
daZniau prisidéti kuriant inovacijas, bei tapatina realiai gaunamas ir likesCius atitinkancias
skatinancias priemones.

Kita keliama prielaida, darbuotojo suvokiamas jmonés inovatyvumo lygis, jei darbuotojas
mano, kad jmon¢ kurioje jis dirba yra inovatyvi, jis bus linkes dazniau prisidéti prie inovacinés

veiklos, tam kad jaustysi gerai dirbdamas jmonéje.
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Pasitenkinima
lemiantys veiksniai

Pasitenkinimas

darbu
Asmeninio Pasitenkinimas darbu
inovatyvumo suvokimas inovatyvioje jmonéje

Inovacijy karimas

Imonés inovatyvumo
suvokimas

5 pav. Teorinis modelis pasitenkinimui darbu vertinti inovatyviose jmonése

5 paveiksle atvaizduotoje teorinio modelio schemoje iSskiriami trys lygiai. Pirmasis lygis
atspindi veiksnius, kurie daro didziausig jtakg darbuotojo apsisprendimui. Pasitenkinimg lemiantys
veiksniai atspindi, kas paskatinty darbuotojg dirbti efektyviau, tam kad padidinty savo
pasitenkinimg darbu. Asmeninio inovatyvumo suvokimas, atspindi darbuotojo poziiirj i savo, kaip
individo naujoviy priémima arba atmetima. Sis veiksnys skatina darbuotojus jausti didesnj
pasitenkinimg darbu, taip pat, tai gali paskatinti darbuotojus, jaustis jmonés dalimi bei prisijungto
prie idéjy grupiy, bei paciam sidlyti idéjas, uz kuriy jgyvendinimg veéliau gali biiti atsakingas.
Imonés inovatyvumo suvokimas skatina arba jpareigoja darbuotojus, prisijungti prie inovacijy
kiirimo. Jei darbuotojai inovatyvumg suvokia teigiamai, tikétina kad naujovés kiirimo grupés
prisijungs savo noru ir nejaus jokio paSalinio skaudimo. Darbuotojai, kurie jauciai jpareigoti
prisideéti prie kiirimo gali jausti jsipareigojima, taciau nejausti jokio malonumg tai darydami.

Antrasis modelio lygis atvaizduoja ir grupuoja pirmajame lygyje atvaizduojamus veiksnius.
Pasitenkinimas darbu, kuris apjungia pasitenkinima lemiancius veiksnius ir darbuotojo suvokiamg
indivualy inovatyvuma.

Inovacijy kiirimas yra vienas pagrindiniy, 5 paveiksle, pavaizduoty elementy. Jis apima
visus veiksnius pirmame lygmenyje. Darbuotojai, kurie jaucia pasitenkinimg kurdami kazka naujo
realizuoja poreikius priklausyti komandai, bei turi galimybe realizuoti savo idéjas, taip pat, turi
galimybe prisidéti savo inovacijy iSmanymu. Domegjimasis naujovémis priskiriamas asmeninio
inovatymuno suvokimui, kuo darbuotojas geriau vertina save kaip inovacijy Zinova, tuo labiau jis
gali prisidéti prie jmonés inovatyvumo kiirimo, tai reiSkia jis gali pasiiilyti naujoves, kurios yra

taikomos kity imoniy arba pasiiilyti naujas, kurios padéty darbovietei, kurioje jis pats dirba,
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palengvinti darbg arba pagerinti mikro klimatg kolektyve. Teigiamas jmonés inovatyvumo
suvokimas palengvina darbuotojo jsitraukimg j veiklas susijusias susijusias su naujoviy kiirimy, bei
pagalba ir prisidéjimu, prie jau esamy projekty.

Treciasis lygmuo yra stambiausias ir viskg apjungiantis modelis yra pasitenkinimas darbu
inovatyvioje imonéje. Darbuotojai, kurie turi galimybe prisijungti prie inovacijy kiirimo jaucia
didesnj pasitenkinimg darbu, nei tie darbuotojai, kurie tokios galimybés neturéjo. Taip pat, galima
teigti kad darbuotojai prisijunge prie inovatyvios veiklos suvokia ir gauna panasesnj atlygj nei tie,
kurie tokioje veikloje nedalyvavo. Pastarieji viliasi ir mano, kad jy pastangos gerai atlikti darbg turi

biiti vertinamos geriau, nei darbuotojy manymu jie gauna.
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3. SASAJU TARP INOVACIJU IR PASITENKINIMO DARBU TYRIMAS X
IMONEJE

3.1. Imonés pristatymas

Imon¢ X- Lietuvoje pirmaujanti jmoné, pagrindiné Sios jmonés veikla yra teikti edukacinio
pobiidzio paslaugas vaikams ir suaugusiesiems, taip pat, organizuoja gimtadienius bei uzdarus
vakarus jmonéms. V] “Registry centro” duomenimis jmoné buvo jregistruota 2013 mety kovo
meénesj ir nuo to laiko séklingai plecia savo veikla didmiesc¢iuose, bei regionuose. X jmoné uzima
didZigja rinkos dalj. Rinkoje $i jmoné turi 1 konkurenta, uzsiimantj panasia veikla.

Biidama jmone, kuri pagal Lietuvos Respublikos teisés aktus priskiriama mazy jmoniy
kategorijai, jmoné nuolatos ieSko naujoviy, kurios pritraukty naujus klientus, bei galéty islaikyti

rinkos lyderés statusa.

3.2. Tyrimo metodika

Tyrimu sickiama nustatyti sasajas tarp inovacijy diegimo ir pasitenkinimo darbu, issiaiskinti,
ar inovacijos gali padidinti (arba sumazinti) darbuotojy pasitenkinimg darbu, bei kaip didesnj
pasitenkinimg darbu jauciantys darbuotojai gali prisidéti prie jmonés inovacijy kurimo.

Tyrimo objektas - inovacijy jtaka pasitenkiniimui darbu. Sis tyrimo objektas pasirinktas
siekiant iSsiaiskinti kokie pasitenkinimq darbu skatinantys daro didZiausiq jtakq sékmingam
iNovacijy kirimui ir vystymui organizacijoje.

Tikslas. Nustatyti, kokig jtakg pasitenkinimui darbu daro inovacijy diegimas jmonéje.

Hipotezé (H). Inovacijy diegimas nedaro jokios jtakos pasitenkinimui darbu.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Identifikuoti, kokie veiksniai daro didZiausig jtakg darbuotojy pasitenkinimui.
2. Nustatyti, kokie veiksniai didinty darbuotojy pasitenkinimg darbu.

Tyrimo loginé struktiara. Tyrimo modelis atvaizduojamas 6 paveiksle. Sudaromas tyrimo
planas ir apraSoma tyrimo metodologija, kuria bus vadovaujamasi atliekant tyrima. Sudaroma
internetiné apklausa ir atliekamas tyrimas. Gauti duomenys analizuojami, pagal gautus rezultatus
daromos iSvados ir teikiami pasiiilymai, kokiais metodais galima skatinti jmonés darbuotojy

inovatyvuma.
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Apklausa

}

Tyrimo Empyrinis Duomeny I5vados ir
. 4 - .- .
planas tyrimas analizé pasidlymai

6 pav. Tyrimo loginé schema

Tyrimo metodas- kiekybinis tyrimas bei jo metodas — anketini apklausa. Pastarasis
metodas leidzia uzduoti gana siaurus klausimai, j kuriuos tikamasi gauti tiklIsius, vienareikSmius
atsakymus. Anketinés apklausos metodas leidzia apklausti didelj skai¢iy darbuotojy, bei leidzia
jiems anonimiSkai pareiks§ti savo nuomone¢ apie organizacijoje vyraujantj pasitenkinimg darbu.
Apklausa gali bati interneting, ji leidzia apklausti pakankamai didelj skaiéiy respondemtyy vienu
metu. Todél anketa yra optimalus variantas leidziantis mazomis laiko ir finansinémis sagnaudomis
apklausti jmonés darbuotojus. Anketa buvo siunciama elektroniniu pastu.

Anketa buvo sudaryta i§ teiginiy naudojantis Likerto skale, kuri leidzia atsakymams
priskirti atitinkamus balus, kur “Visiskai nesutinku” suteikiamas 1 balas, atitinkamai kiekvienas
pasirinkimui bus priskiriamas vis didesnis balas. Auks¢iausias balas suteikiamas “Visiskai sutinku”
prilyginamas 5 balams. Tyrimui atlikti sudaryta anketa pateikiama 1 priede. Anketa susideda i$
jzangos, padékos ir trijy klausimy bloky. Anketos blokai sudaryti pagal ta,i kokig informacijg
norima gauti.

Pirmame blokee siekiama klausimy pagalba surinkti informacijg apie jmone, respondento
nuomong apie jmones inovatyvuma ir inovacijy diegima. Taip pat, norima nustatyti kokia nauda tai
atne$¢ jmonei, bei nustatyti veiksnius, kurie trukdo inovacijy diegimui. Tam pasitelkiami teiginiai, |
kuriuos respondentas atsako remdamasis savo asmenine nuomone.

Antrojoje dalyje 2ame bloke ir t.t. klausimy pagalba sickiama nustatyti kokie veiksniai
didina darbuotjy pasitenkinimg darbu, taip pat nustatyti kokie veiksniai riboja darbuotojy
inovatyvumo pasireiSkimg. Taip pat, klausimy pagalba siekiama nustatyti kokie veiksniai blokuoja
arba skatina darbuotojus jsitraukti j inovacines veiklas X jmonéje.

Treciosios dalies klausimai skirti iSsiaiSkinti demografinius duomenis apie respondenty. Joje
teiraujamasi, kokie veiksniai paskatino jsidarbinti X jmonéje, kokias pareigas uZima, bei
informacijg apie iSsilavinima, lyti, Seimynine padéti, bei darbo patirtj (staza).

Apdorojant duomenis visiems anketoje pateikiamiems teiginiams buvo apskai¢iuojamas
aritmetinis svertinis vidurkis bei apskai¢iuojamas toks vidurkis kiekvienam teiginiy blokui. Sis
vidurjis- tai savotiskas orientyras skirstant teiginius j 2 grupes: didesnius uz §j vidurkj ir maZesnius.
Pastarieji buvo priskiriami prie tobulintiny, kadangi respondentai juos jvertino 3,34 balo.
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Tyrimo imtis . Tyrimo imtis nebuvo skai¢iuojama, nes anketa buvo siunc¢iama visiems 47
X imong¢je dirbantiems darbuotojams.
Tyrimo metu pavyko apklausti visus jmonéje dirbancius darbuotojus. Taigi, tyrimo imtis —

47 respondentai.

3.3. Tyrimo rezultaty analizé ir interpretavimas

Respondenty socialiné- demografiné informacija

1 lentelé. Respondenty socialinés demografinés charakteristikos

Jasy Iytis Vyras 24 (25,1%)
Moteris 23 (48,9%)
Seimyniné padétis Istekéjusi (vedes) 11 (23,4%)
I$siskyrusi(es)/ naslé(ys) | 10 (21,3%)
Netekéjusi (nevedgs) 21 (44,7%)
Gyvena su partneriu 5 (10,6%)
I$silavinimas Aukstasis universitetinis | 21 (44,7%)
Aukstasis neuniversitetinis | 12 (25,5%)
Profesinis 6 (12,8%)

Vidurinis 8 (17%)
Pareigos Vadovas 6 (12,8%)
Specialistas 29 (61,7%)
Pagalbinis darbuotojas 12 (25,5%)

Apklausoje dalyvavo 24 wvyrai ir 23 moterys. I§ kuriy 6 vadovai, 29 specialistai ir 12
pagalbiniy darbuotojy. Didzioji dauguma X jmonés darbuotojy yra baige auksStasias mokyklas, i§

kuriy 21 respondentas yra jgijas aukstajj universitetinj iSsilavinima.
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Respondenty nuomoné apie inovacijas
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M Atsinaujinimas
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m Kompleksinis naujo produkto/
paslaugos kirimas
=0 Naujy technologijy diegimas
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Visiskai nesutinku  Nesutinkbei sutinku, nei nesutinkuSutinku Visigkai sutinku

7 pav. Respondenty nuomon¢ apie inovacijas

(Saltinis: 7 ir kiti (8-10) sudaryti autoriaus, remiantis tyrimo duomenimis)

7 paveiksle pateikiamoje diagramoje, galima pastebéti, jog imonés X darbuotojy Zinios apie
inovacijas yra teigiamos. Tyrimo rezultatai rodo, kad 93,61 prosentai respindenty inovacijomis
laiko iSradimy kiirima, bei 83,98 procentai respondenty mano kad inovacijos tai moksliniai tyrimai
ir ekperimentiné veikla.

Respondenty nuomone (78,72 proc.) inovacijomis galima laikyti ir kompleksinius nuojo
produkto/ paslaugos kiirimo procesus ir veiklas, kuriy kiirimui yra panaudojama visy jmongje
dirbanc¢iy darbuotojy patirtis siekinat bendro tikslo.

Taip pat, galima pastebéti, kad prasCiau jvertintas naujy darbo viety sukiirimas, tai leidZia
manyti, kad jmonéje yra maza darbuotojy kaita arba dél taikomos inocinés veiklos néra samdoma
tiek daug papildomo personalo. Net 36,17 procenty apklaustyjy manymu dél papildomos veiklos

susijusios su inovacijy diegimu ar kiirimu jmonéje nebuvo sukurtos papildomos darbo vietos.
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lvovacinés veiklos jmonéje vertinimas
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8 pav. Respondenty nuomon¢ apie inovacing veikla jmon¢je

Antrgjame klausimy bloke buvo pateikiami klausimai, kuriais buvo siekiama nustatyti, kaip
darbuotojai vertima inovacijy diegimg X jmoneje.

Respondenty sutiko arba visiskai sutiko (87,24 proc.) kad jmonei reikalingas inovacijy
diegimas, tai leidZia manyti, kad darbuotojy netenkina jy turima jranga arba naudojami darbo
veiklos prosecai, todél jie mano kad atéjo metas diegti naujoves. Taip pat tai leidzia manyti, kad
imonéje senai buvo paiiilyta kazkas naujo, todél darbuotojai tikisi sulaukti naujoviy.

38,3 procentai apklaustyjy mano, kad diegiamos inovacijos jmonei neatne$a naudos, kurios
tikisi darbuotojai. Galima manyti kad darbuotojai, kurie nesutinka arba neturi nuomonés apie
pateikiamg teiginj, buvo neinformuoti arba informuoti tik dalinai, nes likusieju darbuotojai
atneSama inovacijos naudg vertina teigiamai.

76,59 proc. respondenty yra pasirenge diegti inovacijas irtikisi biiti jtraukti j su jy kiirimu
susijusias veiklas, kaip projekto komandos nariai, ekspertai ar Kiti specialistai.

8 paveiksle galima pastebéti, jog i§ teiginiy kurie buvo jvertinti ,,Nesutinku® i$sisKiria,
taikaip darbuotijai, vertina savo Zinias apie inovacing plétrg bei jy taikymg. Daugiau nei trecdalis
respundenty mMano jog jy turimos Zzinios negali biiti prietaikytos siekinat sékmingai jdiegti
inovacijas. Taip pat, yra tikimybé, jog Sie darbuotojai nedalyvauja kompetencijos kélimo
mokymuose arba apie tokias galimybes néra informuoti.
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Inovacijas stabdantys veiksniai
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9 pav. Inovacijas stabdantys veiksniali

IS 9 paveiksle matomos informacijos gali daryti iSvadas, kad darbuotojy nuomone
maziausiai inovacijy diegimui trukdo politiniai sprendimai (48,93 %) nors inovatyvi veikla yra
skatinama jvairiais metodais. Taip respondenty nuomone, X jmonés darbuotojai yra pakankamai
motyvuoti (53,19 %) ir nori prisidéti prie inovacijy diegimo ir kiirimo jmonéje. Kitas veiksnys, tai
administraciné nasta (48,94 %), susijusi su laiko sgnaudomis ir finansinémis i§laidomis, kurie buvo
sunaudoti teisés aktuose nustatytiems jsipareigojimams vykdyti, siekiant gauti valstybés parama
vykdyti veiklas susijusiais su edukacinémis veiklomis, kurios yra pagrindiné jmonés veikla.
Maziausig jtakg inovacijoms jmonéje gali daryti kiti veiksniai (65,94 %), kurie buvo nepaminéti
apklausoje.

Respondenty nuomone didziausig jtakg inovacijy diegimui daro personalo valdymo
problemos (74,47 %). Personalo valdymo problemos sietinos su vadovy nesugebéjimu tinkamai
padalinti darby, nesugebéjimu motyvuoti darbuotojy, bei nustatyti darby atlikimo terminy.

Kita priezastis, kuri trukdo sékmingam inovacijy diegimui, tai- jmonés valdymo problemos
(71,21 %). Pastaraisiais metais keitési X jmonés, o kartu sus juo didzioji dalis vadovy. Iki Sio
pokyc¢io imonés veikloje buvo galima pastebéti gana daug nukrypimy nuo nusistovejusiy standarty.
Visi vadovy poky¢iai veiklai jneSa chaotiSkumo ir nezinomybés, kuri stabilizuojasi bégant laikui,
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kai nauji vadovai perima visg veiklos informacijg ir susitvarko jg taip kaip jiems patiems to reikia.
Verta pastebéti, kad sékmingam inovacijy diegimui jtaka gali daryti ir vadovybés igiidziy
nebuvimas (65,95 %). Geras vadovas turi pasizyméti komunikabilumu, nebijoti pats atlikti tam
tikrus projekto darbus, bei bati lyderis paskui, kurj noréty sekti visi jmonéje dirbantys darbuotojai.

Darbuotojai pastebi, kad daliai veikly, kurios yra siiilomos arba galéty buti diegiamos X
imonéje nepakanka 1éSy arba 1éSos negali biiti skiriamos (68,08 %), dél imonés vadovy pozitirio,
nusistovéjusiy normy arba nezinojimo, kur jas biity galima pritaikyti.

ReikSmingg jtaka, taip pat, daro ir nesugebéjimas surinkti reikiamos informacijos (71,21 %),
kurios reikia tolesniuose inovacijy diegimo etapuose. Tai susije su negebéjimu tinkamai pasinaudoti
teisés aktuose pateikiama, taip pat, informacijos apie projekty valdymg trukumas, bei sékmingg
organizacijos ir personalo valdyma, laiko planavimg ir visomis veiklomis, kurios susijusios su
sékmingu projekty valdymu.

Gana didelg jtakg daro rizikos neapibréztumas (61,7 %), tick vadovams, tiek jmonei, tiek
darbuotojams. Jmonés, kurios atsiduria situacijoje, kurioje dar néra buvusi nei viena kita jmoné ima
dvejoti ar elgiasi tinkamai, tai gali biiti lyginama Zydryjy vandenyny zvalgymui, kuomet siekiama
iSsiskirti i$ kity jmoniy jau esanciy rinkoje. Vadovy neapibréztumas gali biiti siejamas su naujomis
veiklomis, kurios anks¢iau nebuvo naudojamos organizacijos valdymo tikslais. Darbuotojams tai
siejasi su baimémis, kurios pasireiskia kaip, baimé prarasti darba, nesugebéjima prisitaikyti prie

poky¢io, manymo kad nepatenkins jam keliamy lukesciy.
Darbuotojy pasitenkinimo darbo vertinimas
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10 pav. Darbuotojy pasitenkinimo darbu vertinimas
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Darbuotojy teigimu, darbas, kuris reikalauja kirybingumo (91,49 %) jiems teikia daugiau
malonumo, nei rutinininis ir monotoniskas (59,57 %). Darbuotojai, kurie gali gali dirbti ne pagal
jmon¢je nusistovejusia tvarka, gali pasireik$ti ir pasitilyti savo naujoves, bei turéti galimybé
dalyvauti inovacijy kiirime. Taip pat, darbuotojy pasitenkinimo darbu nemazina tai kad jie turi ne
visg informacijg apie diegiamas naujoves. Jy nuomone informacijos apie inovacijy diegima
trikumas nesumazina jy jauc¢iamo pasitenkinimo darbu.

Kaip matoma 10 paveiksle darbuotojai jaucia pasitenkinimg darbu, kuomet vadovai
atkreipia démesj j darbuotojo rodomg iniciatyvumg ir norg prisidéti prie inovacijy jgyvendinimo
organizacijoje (82,97 %). Juos galima skatinti ir pagyrimais uz gerai atlickamg darbg, taip pat,
skiriant premijas ar numatant kazkokias kitas priemones, kuriomis galima paskatinti darbuotoja.

Respondenty nuomone X jmongje ir verslo aplinkoje yra per daug biurakratizmo (63,83 %),
kuri laikoma stabdanc¢iuoju veiksniu, kuris neigiamai veikia pasitenkinimg, darbuotojas norédamas
igyvendinti savo idéjg yra priverstas atlikti jvairias procediras siekdamas savo id¢jos igyvendinimo
ar sekmingo projekto uzbaigimo.

Apklausoje dalyvave respondentai teigia, kad darbas jiems nesuteikia pasitenkinimo darbu ir
mano, kad jy atlickamas darbas yra nereikSmingas. Taip pat, 10 paveiksle matome, kad darbuotojai
mano jog didelis darbo kriivis jiems tenkantis darbovietéje juos riboja (63,83 %), dél darbo kriviy
gali biiti ribojamos uzduotys ir procesai iki biitiny organizacijos X iSlikimui, o tie darbai kurie

galéty paskatinti darbuotojus yra nustumiami j antraeiles pozicijas.

Tyrimo rezultaty apibendrinimas

Atlikus tyrimg, gauti rezultatai buvo apibendrinti ir i§ gauty, respondenty, atsakymuy,
kiekvienam teiginiui buvo apskai¢iuotas aritmeninis svertinis vidurkis (2 priedas). Pateikti teiginiai
buvo jvertinti balais nuo 1 iki 5: Visiskai nesutinku — 1, Nesutinku — 2, Nei sutinku, nei nesutinku —
3, Sutinku — 4, Visiskai sutinku — 5. Pagal gautus aritmetinius vidurkius buvo apskai¢iuotas
bendras vidurkis visiems pateikiamiems teiginiams. Kuris atitinka 3,8 balo.

2 priede pateikiamoje lentel¢je veiksniai, yra grupuojami j dvi grupes, esancius aks¢iau uz
vidurkj, bei esancius Zemiau jo. Raudona spalva paZymeéti veiksniai Zymi vietas, } kurias X jmonei
reikia atkreipti démesj. Zalia spalva pazyméti veiksniai, kurie nereikalauja tobulinimo.

Imomonés X veikloje tobulinytinais veiksniais laikoma informacijos sklaida, apie jmonéje
diegiamas inovacijas, kuriam buvoo suteiktas 3,51 balo kas yra trimi deSimtosiomis maZiau nei
bendrasis balas. Taip pat, respondentai mano, jog imonés personalas turi per mazai ziniy apie

imonés X inovacing plétra (3,55 balo). Be to, imonés personalas bijo neapibréztumo, kuris
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dazniausiai yra susijes su darbo netekimu, pazeminimu pareigose (3,55 balo). Bei ketvirtasis
veiksnys, kuris yra reikSmingas organizacijai, tai dideli biurokratizmas (3,57 balo).

Veiksniai, kurie nereikalauja tobulinimo, tai — kiirybingumo, reikalaujantis darbas didina
darbuotojy pasitenkinimg darbu (4,38 balo), bei darbuotojy pasirengimas diegti naujoves jmonés X
veikloje (4,19 balo)

Imonés X darbuotojams pateikus jvertinti 33 klausimus susijusius su inovacijomis ir
pasitenkinumu darbu, gautas bendras pasitenkinimo vidurkis yra lygus 3,8 balo, kas paneigia

hipoteze, jog inovacijy diegimas nedaro jokios jtakos pasitenkinimui darbu.
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ISVADOS IR PASIULYMALI

ISanalizavus teorinius inovacijy ir pasitenkinimo darbo teorinius aspektus ir atlikus tyrimg X

jmong¢je, galima daryti tokias iSvadas:

1. Inovacijos — tai komplekcinis naujy prekiy ir paslaugy kiirimas, kuriam reikia pasitelti
turimas Zinias jvairiose Srityse.

2. Rinkoje esanCios jmonés susiduria su situacijomis, kuriose reikias apsispresti ar toliau
vystyti jau turimg produkta ar rinkai pasitlyti naujove. Imonés prieémusios klaidingg
sprendimg yra priverstos nutraukti savo veikla.

3. Palankiausia naujoves diegti nuosekliai planuojant tokiu bidu galima i$vengti
pasipriesinimo i§ jmonés darbuotojy.

4. Pasitenkinimas darbu — tai Zmogaus emociné biisena, kuriai jtakg gali daryti darbo aplinka,
kolektyvas, darbuotojo fiziniy poreikiy tenkinimas (patogi kéd¢, rekuliuojamas stalo aukstis,
geras apSvietimas ir patalpos védinimas ir kiti).

5. Psitenkinimas darbu priklauso nuo dviejy pagrindiniy veiksniy grupiy: piniginiy ir

petenkinimu ir kt.

6. Ivertinus X jmonés darbuuotojy pasitenkinimo lygj penkiabaléje skalé¢je gaunamas bendras
visy teiginiy 3,8 balo aritmeninis vidurkis, tai leidzia teigti, kad jmonés pasitenkinimo lygis
yra aukstesnis nei vidutinis.

7. Hipotezé, jog inovacijy diegimas nedaro jokios jtakos pasitenkinimui darbu. Darbuotojai
gali jausti pasitenkinimg gaudami didelius darbo krivius, bei nevisada jausdami
pasitenkinimg darbu, kuomet yra diegiamos naujovés, tadiau jie jaucia pasitenkinima
galédami dirbti, kuris 18 jy reikalauja kiirybiskumo.

8. X jmonés darbuotojy palankiaussiai jvertinti klausimai susij¢ su jy kirybiskumo
pasireiskimu (4,38 balo) ir galimybés prisidéti prie inovacijy diegimo (4,19 balo).

9. Darbuotojy nepalankiausiai jvertinti teiginiai susij¢ su informacijos sklaida, apie jmong¢je
diegiamas inovacijas (3,51 balo), personalo ir jmonés darbuotojy Ziniy trukumas apie
jmongés inovacing plétra (3,55 balo), bei nepibréztumas (3,55 balo), kuris jneSamas su lig

kiekvienu inovacijos diegimu.
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Rengiant X jmonés inovacijy diegimo daromos jtakos pasitenkinimu tyrimg buvo pastebéti
trukimai ir faktoriai, kuriuos reikia tobulinti:

1. Darbuotojams triiksta informacijos apie inovacijy diegimus jmonéje, X jmon¢je gali biiti
jdarbintas Zmogus arba paskirtas zmogus ar Zmonés i$ jau esamo personalo, kurie gali
susipazinti jmon¢je planuojamomis diegti inovacijomis, atsakyti ] visus jiems kylancius
klausimus, taip asmenis, kurie nori prisijungti prie inovacijy diegimo nukreipti pas
atsakingus zmones. Taip pat, $is zmogus ar zmoneés gali padéti sumazinti neapibréztuma,
kuris kyla dél naujoveés diegimo. Jie gali pristatyti teigiama pokyCio naudg ir padeéti
darbuotojams prisitaikyti.

2. Kadangi, X jmonés pareiské, jog jmonéje néra aiskiis inovacinés plétros planai, jmoneés
vadaovai turéty rengti susirinkimus, kuriy pmetu biity pristato inovacinés plétros palnai, jos
metu darbuotojai gali uzduoti jiems riipimus klausimus. Taip pat, galima sukurti bendra
imonés darbuotojy pokalbiy svetaing, kurioje jie galéty dalintis informacija, bei lengvai

surasty klausimus i jiems ripimus klausimus.
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Rasto darbo santraukos
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Paper for the Bachelor‘s degree

Innovation and Project Management study program

Vilnius University, Faculty of Economics

SUMMARY

43 pages, 6 pictures, 4 charts, 2 table, 33 references.

The main purpose of this Bachelor thesis is to identify methods which increase job
satisfaction in organization of innovation creation

The work consists of three main parts; the analysis of literature, the research and its results,
conclusions and recommendations.

Literature analysis reviews the innovation and job satisfaction theories, innovation
opportunities, and how to achieve the intended result. Also, discusses the theoretical model which
allow to evaluate how works interaction between innovation and job satisfaction.

After the literature analysis the author has carried out the study about organizational
innovations which allow author to do the questionnaire. The main purpose was to find out how
workers evaluated organisational innovations, job satisfaction, interaction between them and find
the criterion which blocks innovations. The results was calculated to find out the averages of all
criterions and calculated the coefficient of the averages which allows to compare question results.

The conclusions and recommendations: the workload can be the main reason why worker
are dissatisfied of their job, workers afraid of indeterminacy because of that they do not want to any
innovations. For sucessful innovation development worker must know how this changes do
influence to their job, they should have the opportunity to become the member of the group which
are developing the innovations, and organisations should have their own motivation system which

motivated to do job better and achieve higher result to the company.
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PRIEDAI

1 priedas. Anketa
ANKETA

Esu Vilniaus universiteto bakalauro studijy Vadybos ir verslo administravimo IV kurso studenté.

Rengiu baigiamajj darbg tema "Sasajos tarp inovacijy ir pasitenkinimo darbu".

Sios paklausos tikslas - indentifikuoti kokie veiksniai lemia pasitenkinima darbu ir kokia jtaka

darbuotojy pasitenkinimui daro inovacijos. Atsakyti j anketoje pateikiamus uZztruksite 5-7 minutes.

IS anksto dékoju uz skirtg laikg ir nuoSirdzius Jiisy atsakymus.

Kaip Jiis suprantate inovaciju savoka? (Pazymékite vieng teiginj kiekvienam klausimui, kuris

atitinka Jums priimtiniausia nuomone apie tai) *

Visiskai Nei sutinku, : Visiskai
. ) . . Sutinku .
nesutinku | Nesutinku | hei nesutinku sutinku

Atsinaujinimas
ISradimas

Kompleksinis naujo produkto/
paslaugos kiirimas

Naujy technologijy diegimas

Naujy darbo viety sukiirimas
Moksliniai tyrimai ir
eksperimentiné veikla

Kaip vertinate jmonés, kurioje dirbate inovatyvuma? (PaZymékite viena teiginj kiekvienam
klausimui, kuris atitinka Jums priimtiniausia nuomone apie tai)*

Visiskai . N?I sutlr}ku, Sutinku Vls_lskal
nesutinku | Nesutinku | nei nesutinku sutinku

Jisy jmong¢je reikalingas inovacijy
diegimas

Esu pasirenggs naujoveéms savo
Jmonés veikloje

Esu pasirenggs kurti naujas
paslaugas, produktus, procesus

Per pastaruosius metus jmonés
veikloje buvo jdiegta inovacija

Inovacijos jmonés veikloje atnesa
nauda

Imong¢je diegiamos inovacijos
padidino darbo kobybe
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Imong¢je per mazai informacijos
apie diegiamas naujoves

Imonés darbuotojai dalinasi
informacija apie inovacing veikla

Imong¢je diegiamos inovacijos
padidino nasumas

Imonés personalas (a$ pats(-i))
turi pakankamai ziniy inovacinei
plétrai

Imoné¢je diegiamos inovacijos
padidino pasitenkinimg darbu

1 priedas. Anketa. (tesinys)

Kokios priezastys trukdo inovaciju diegimui Jusuy veikloje? (PaZymékite vieng teigini

kiekvienam klausimui, kuris atitinka Jums priimtiniausia nuomone apie tai) *

Visiskai Nei sutinku, Sutinku Visiskai

nesutinku | Nesutinku | hei nesutinku sutinku

Personalo valdymo problemos
Imonés valdymo problemos

Lésy trukumas

Vadovybés inercija (jgtidziy,
sugebéjimy nebuvimas)

Informacijos trukumas

Administraciné nasta

Rizikos neapibréZtumas

Politiniai trukdziai

Maza motyvacija
Kitos

Kaip vertinate savo asmeninj pasitenkinima darbu? (PaZymékite vieng teiginj kiekvienam
klausimui, kuris atitinka Jums priimtiniausia nuomone apie tai) *

Visiskai . N?I sutlr}ku, Sutinku Vls_lskal
nesutinku | Nesutinku | nei nesutinku sutinku

Kirybingumo reikalaujantis
darbas didina mano pasitenkinima

AS teikiu pirmenybe
monotoniskiems/ rutininiams
darbams

Vadovo démesys mano
inovatyvumui didina mano
pasitenkinimg darbu

Mano inovatyvuma riboja didelis
biurokratizmas
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Nejauciu, kad mano atlickamas
darbas teikty pasitenkinimg

Informacijos apie naujoviy
diegimg trikumas mazina mano
pasitenkinimg darbu

Didelis darbo kriivis riboja mano
inovatyvumg ir pasitenkinimg
darbu

1 priedas. Anketa. (tesinys)

Jusy lytis *
o Vyras
o Moteris

Seimyniné padétis *
o IStekéjusi (vedgs)
o ISsiskyrusi(es)/naslé(ys)
o Netekéjusi (nevedes)

o Gyvena su partneriu

Jiusy iSsilavinimas *
o Aukstasis universitetinis
o Aukstasis neuniversitetinis
o Profesinis

o Vidurinis

Pareigos, kurias uZimate jmonéje? *
o Vadovas
o Specialistas

o Pagalbinis darbuotojas
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2 priedas.

Visiskai Nesutink Nei sutinku, Sutink | Visiskai | Svertinis | Bendras
nesutinku u nei nesutinku u sutinku | vidurkis vidurkis
Politiniai trukdziai 8 4 11 12 12 3,34
Maza motyvacija 4 5 16 11 11 3,42
Administraciné nasta 2 6 16 13 10 3,48
Jmonéje per mazai informacijos apie diegiamas naujoves 1 7 14 17 8 3,51
AS teikiu pirmenybe monotoniskiems/ rutininiams darbams 5 4 10 17 11 3,53
Jmones personalas (as pats(-i)) turi pakankamai Ziniu inovacinei plétrai 1 7 14 15 10 3,55
Rizikos neapibreztumas 4 7 7 17 12 3,55
Mano inovatyvumga riboja didelis biurokratizmas 3 2 12 25 5 3,57
Jmonéje diegiamos inovacijos padidino nasuma 2 3 17 14 11 3,62
Vadovybés inercija (jglidziy, sugebéjimy nebuvimas) 3 2 11 24 7 3,64
Informacijos apie naujoviy diegima trukumas mazina mano pasitenkinima
darbu 3 3 16 10 15 3,66
Nejauciu, kad mano atliekamas darbas teikty pasitenkinima 3 5 9 17 13 3,68
Jmonés valdymo problemos 1 3 10 29 4 3,68
Jmonéje diegiamos inovacijos padidino pasitenkinimg darbu 2 2 16 15 12 3,7 38
Lesy trikumas 3 3 9 21 11 3,72
Informacijos trikumas 2 3 9 25 8 3,72
Naujy darbo viety sukirimas 3 8 6 11 19 3,75
Inovacijos jmonés veikloje atnesa nauda 1 1 16 18 11 3,79
Personalo valdymo problemos 2 3 7 26 9 3,79
Jmonés darbuotojai dalinasi informacija apie inovacine veiklg 4 15 14 14 3,81
Atsinaujinimas 4 3 7 12 21 3,92
Didelis darbo kravis riboja mano inovatyvumg ir pasitenkinima darbu 1 4 12 11 19 3,95
Esu pasirenges kurti naujas paslaugas, produktus, procesus 11 25 11 4
Jmonéje diegiamos inovacijos padidino darbo kobybe 1 13 18 15 4
Vadovo démesys mano inovatyvumui didina mano pasitenkinima darbu 7 28 11 4,02
JUsy jmonéje reikalingas inovacijy diegimas 4 27 14 4,11
Per pastaruosius metus jmonés veikloje buvo jdiegta inovacija 10 13 21 4,11
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Kompleksinis naujo produkto/ paslaugos kirimas 4 4 13 24 4,13
Esu pasirenges naujovéms savo jmoneés veikloje 6 26 15 4,19
Moksliniai tyrimai ir eksperimentiné veikla 3 4 16 23 4,21
Kdrybingumo reikalaujantis darbas didina mano pasitenkinimg 2 2 19 24 4,38
Naujy technologijy diegimas 2 3 15 27 4,43
ISradimas 2 1 16 28 4,49




