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IVADAS

Pasak Potemkin ir Filimonova (2011) Siuolaikinéje visuomenéje atsiranda poreikis
valdyti darbuotojy kiirybinio potencialo mechanizma, tokig jtakg turéjo padidéjusio Zzmogiskojo
faktoriaus organizacijoje svarba. Zmogiskieji resursai ir jy gebéjimy visuma sudaro lemiamus
veiksnius siekiant efektyvaus darbo ir jmonés pelningumo. Ekonomiskai svarbi tampa ne tik
darbuotojy patirtis ir Zinios bet ir jy kiirybiniai gebéjimai: vaizduoté, lankstus mastymas, gebéjimas

generuoti naujas idéjas, greita adaptacija ir nestandartiniy uzduociy sprendimas.

Autoriai teigia, kad pagrindiniai sunkumai, su kuriais susiduria organizacijos norincios

ugdyti kiirybinj potencialg yra tiesiogiai susije su:

- Strateginiais plétros planais tik didesnése organizacijose, likusios organizacijos apriboja
savo veiklg einamaisiais ir trumpalaikiais planais j kuriuos nejeina inovacijy realizacija ir
investiciniai sprendimai;

- Daugumos organizacijy finansiniais nestabilumais, tokiais kaip: nemokumas, Zzemas
pelningumas, pinigy srauty disbalansas ir t.t.;

- Aukstu valdzios centralizacijos lygiu, vadovy netinkamu sprendimy priémimu, kas trukdo
priimti ir jgyvendinti tinkamas inovatyvias idéjas;

- Technokratiniu poziiiriu ] personalo valdyma, kuris tiesiogiai susijes su tinkamos
kvalifikacijos personalo atranka, kas neigiamai lemia darbuotojy pasitenkinimg darbu ir
nenorg pasitelkti kiirybiSkuma kasdieniniame darbe. Tod¢l pagrindiné organizacijos valdzios
uzduotis yra ne tik resursy planavime bet ir tinkamos darbo aplinkos sukiirime, kuri remty ir
skatinty darbuotojy kirybiskuma;

- Zemu motyvacijos lygiu ir vidutinio darbuotojy amzZiaus padidéjimu inovatyvioje ir
kirybingoje sferoje;

- Darbuotojy pasiprieSinimu jvedant poky¢ius, kas jtakoja efektyvumo mazéjima diegiant
naujoves jmongje;

- Zemu organizacijos informuotumu apie $iuolaikinius kiirybinio potencialo skatinimo

metodus;

Norint sumazinti neigiamg pateikty sunkumy poveiki, organizacijos turi pakeisti savo
poziiir] ] darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo svarbg organizacijos ir projekto komandos
lygmenyje. Taip iSryskéja analizuojamos temos problema: kas skatina ir turi jtakos darbuotojy

kiirybinio potencialo ugdymui organizacijoje ir projekto komandoje.



Darbo tikslas yra iSnagrinéti darbuotojy kiirybinio potencialo svarbg organizacijoje ir
atlikti tyrima, siekiant iSanalizuoti darbuotojy nuomong apie kiirybinio potencialo ugdymo

galimybes projekto komandos pavyzdziu.
Siekiant $io tikslo buvo iSkelti darbo uzdaviniai:

- Apibrézti kiirybiSkumo ir kiirybinio potencialo sampratas ir atskleisti jy ugdymo nauda
organizacijai;

- ISnagrinéti veiksnius, kurie daro jtakg darbuotojy kiirybiniam potencialui ir jo ugdymui;

- ISanalizuoti kiirybinio potencialo ugdymo metodus;

- Atlikti UAB Trancom Worldwide Vilnius organizacijoje tyrima su tiksly issiaiskinti darbuotojy

nuomong j darbuotojy kiirybinio potencialo ugdyma Tele2 vykdomuose projektuose.

Darbg sudaro teoriné ir empiriné dalys. Teorinéje dalyje remiantis moksliniais
tyrimais ir literatiira bus analizuojamas darbuotojy kiirybiskumas, jy kiirybinis potencialas ir
veiksniai kurie daro didziausia jtaka darbuotojy kiirybiniam potencialui (projekto komandos,
inovacijos, organizacing kulttra, struktira, vadovavimo stilius, individualus darbuotojy

kiirybiskumas ir kiirybinio potencialo ugdyma skatinantis metodai).

Empirinéje dalyje buvo atliktas tyrimas UAB Transcom Worldwide Vilnius
organizacijoje Tele2 projekte ir pateikti, kuriy tikslas — nustatyti ar organizacija ugdo darbuotojy
kurybini potencialg projekto komandose, kokie veiksniai tai lemia ir su kokiomis problemomis
susiduria. Tyrimui atlikti buvo panaudotas kiekybinis tyrimo metodas - respondenty anketiné

apklausa.

Rasant §j darbg buvo remtasi uzsienio ir Lietuvos autoriy moksliniais darbais,

straipsniai 1§ prenumeruojamy duomeny baziy bei kitais internetiniais Saltiniais.



1. KURYBINIO POTENCIALO SAMPRATA IR UGDYMO VEIKSNIAI

1.1 KirybiSkumo ir kiirybinio ugdymo samprata

Atsizvelgiant ] tai, kad kiirybiSkumo ir kiirybinio potencialo sgvokos yra aiSkinamos
labai jvairiai, Siame poskyryje siekiama iSanalizuoti kaip kiirybisSkuma apibrézia jvairiis autoriai,
kaip jie apibudina kiirybinio potencialo ugdyma ir kokias savybes turi kiirybingi darbuotojai.

Pagal autoriy Maslow (2004), paskutiniais deSimtme¢iais vis didesnj populiarumag
jgauna tokios sgvokos kaip kiirybiSkumas ir inovacijos, kurie turi didele jtaka steigiant
konkurencingas organizacijas. Siandieniniame gyvenime savoka karybiskumas, turi labai daug
skirtingy apibrézimy, kur kiirybiSkumas yra aiSkinamas kaip intelektualiy ir kiirybiSky komponenty
visuma. Atsizvelgiant j skirtumus, vienos organizacijos kiirybiskus darbuotojus naudoja labiau
praktinéje veikloje, norédami tikslingai ugdyti jy kiirybinj potenciala. Kitos organizacijos kiirybinj
potencialg vertina kaip protinj gebéjima apdoroti ir sujungti jvairius duomenis bei informacijg ir
teigia, kad tai viena i§ pagrindiniy Zmogaus savybiy.

Autorius Maslow, sgvoka , kiirybiskumas® apibrézia kaip esminj zmogaus jgimta
bruoza, potencialg, kurj kiekvienas individas turi nuo gimimo. Remiantis pateiktu apibrézimu,
kiirybiskuma galima apibrézti, kaip gebéjima matyti ir suvokti aplinkinius daiktus ir jvykius 1§ kitos
pusés ir perspektyvos. Pagal autoriy, vertingiausias kiirybisko asmens vaidmuo yra inovacijy
sferoje, nes inovacija, naujové yra kiirybisko zmogaus proto produktas, kur rezultatas priklauso nuo

efektyvaus darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo.

Kirybinis potencialas, remiantis autoriaus nuomoné, yra proto ir kiirybos rinkinis,
kuris yra naudojamas tiek profesinéje ir kiirybingje veikloje, pasizymi individo gebéjimu kurti
naujas id¢jas ir koncepcijas panaudojant turimas zinias, informacijas i8 iSorin€s aplinkos. Manoma,
kad kurybinis potencialas tai ne tik jgimta savybé bet ir valdoma individo savybiy visuma kuri bus
ugdoma, tikslingai nukreipus organizacijos veikla ties darbuotojy gebé¢jimy ir kompetencijos
tobulinimo. Nes generuojant naujas idéjas, darbuotojas remiasi turimomis Ziniomis ir informacija
arba informacijg naudojg 1§ Zinomy Saltiniy (moksliniai straipsniai, kolegy nuomoné, internetas,
leidiniai, laikra$c¢iai ir t.t.) . Kiirybinj potencialg turintis darbuotojas, 1§ pradziy turi biiti savo srities
specialisty, nes be reikalingy ziniy, jis nesugebés pristatyti savo naujo produkto vizijos Kitiems

Zmonéms.

Tuo tarpu, kiirybinj potencialg negalima tapatinti su kasdienine individo veikla. Nes
kiirybiskas poziris j darbuotojo veiklg leidZia kurti originalius,  kitus nepanaSius intelektualius
produktus. Kiirybinio potencialo rezultatas, tai ne staigios idéjos pasekmé, o ilgo mastymo,

sukaupty ziniy ir pastangy visuma.



Karybiskumas ugdomas ir skatinamas ne tik individo, bet ir organizacijos lygmenyje,
plétojant darbuotojy kiirybiskuma ir inovacinius gebéjimus, skatinant atvirg pozitrj j pokycius,
nestandartinius problemy sprendimus (Ganusauskaité, Liesionis, 2008).

Pagal autorius Petrovskij ir Jaroshevskij (2007), kirybiskumas - tai protinis procesas,
kurio rezultatas atveda prie kiirybisko sprendimo, idéjos, naujy meno formy sukiirimo, teorijy arba
kity produkty kurie yra unikalus ir nauji. Kurybinio potencialo priezastis, tai paveldétos individo
savybés ir ty savybiy ankstyvas ugdymas nuo vaikystés, kuo anks¢iau bus ugdomi kiirybiniai
gebéjimai tuo vaikas bus labiau iSsivystes ir protingas. Taip pat kiirybiSkuma tiesiogiai jtakoja

aplinka, nes aplinka gali pilnai kompensuoti arba sunaikinti paveldétas karybiskas savybes.

Atsizvelgiant ] jvairius autoriy pasteb&jimus apie kiirybinio potencialo ugdyma ir
savybés kurios biidingos kiirybingiems asmenims, norima pabrézti, kad Zzmonés skiriasi

karybiskumo lygiu ir savybémis, kuriomis isreiskia kiirybinj potencialg (Heerwagen, 2002).

Kiekviena organizacija, norinti tinkamai ugdyti darbuotojy kiirybinj potencialg ir
palaikyti auksta karybiskumo lygj jy, turi sudaryti tinkamas darbo salygas ir visiems priimtina

motyvacing sistemg. Nes tik ilgalaikés organizacijos pastangos duos efektyvy darbuotojy rezultata.

Toliau norima, apzvelgti tris pagrindinius proto komponentus, kurie tiesiogiai jtakoja
kiirybinio potencialo ugdyma: vaizduoté, vizualizacija ir idéjy generavimas. (Psichologas

Vygodskij)

Vaizduote Idéjy

generavimas

Vizualizacija

2 pav. Trys kiirybinio potencialo komponentai
Saltinis: Vygodskij (1997)
Pateikti tris komponentai, pagal autoriaus nuomong, yra labiausiai reikalingi kuriant
inovacijas. I§ pradziy norima apibrézti sgvoka — vaizduoté. Vaizduoté tai geb¢jimas pasgmonéje

kurti vaizdus, idéjas, jvykius ir jais manipuliuoti, ji turi svarby vaidmenj psichologiniuose



procesuose: planavimas, modeliavimas, kiiryba, zaidimas ir Zmogaus atmintis. Autoriaus Vygotskij
manymu, vaizduoté neatkartoja praeities ivykiy, o sukuria naujg scenarijy i§ sukauptos patirties,
Vaizduotés rezultatas tai naujas, anks¢iau niekur nematytas vaizdas arba idéja. Nors Siandieniniame
gyvenime vaizduoté jau nebéra tokia svarbi, svarbios tampa tokios savybés kaip kompetencija,
patirtis, iSsilavinimas, tac¢iau pagal autoriy, vaizduoté tai pradinis taskas jgyvendinant kiirybinj

potencialg naujo produkto sukiirimui.

Antras svarbus komponentas, prisidedantis prie kiirybinio potencialo ugdymo yra
vizualizacija. Vizualizacijos ir vaizduotés apibrézimai tarpusavyje yra panasus, taciau vizualizacija
naudoja vaizduot¢ kuriant norimus vaizdus ir yra pagrindinis veiksmas siekiant galutinio darbo —
naujos idéjos, produkto. Vizualizacija naudoja zmogaus psichikos procesus, kuria kaip filmo
scenarijy, palaipsniui sukuriant naujg produkta. Taigi vizualizacija parodo individo sugebéjimus
tikslingai kurti norimus vaizdus pasgmongéje remiantis savo idéja, taip pat tai kiirybinis paieskos

procesas, leidzianti modeliuoti skirtingus situacijy scenarijus.

Trecias komponentas ugdant kiirybinj potencialg yra gebé&jimas generuoti naujas
idéjas. Autoriaus teigimu, visos inovacijos yra id€jy generavimo proceso rezultatas, kiekvienas
naujas produktas tur¢jo pirmin¢ idéja, kuri buvo apdorota ir sukurta inovacija. Tokiu budu
pasitelkus visus kiirybinio potencialo komponentus, individas i§ pirminés id¢jos, vaizduotés,

generuojant visg turimg informacijg ir vaizdus sukuria inovacija.

Remiantis nagrinéty autoriy darbais ir apibrézimais, kuriuose analizuojama zmogaus
kiirybiSkumo savybé¢ ir kiirybinio potencialo ugdymas, galima pastebéti, kad vieni autoriai labiau
pabrézia, kad kiirybinj potencialg labiausiai lemia individualios asmens savybeés (vaizduote,
1Sradingumas, patirtys, saviaukla), kiti autoriai teigia, kad darbuotojy kiirybinj potencialg galima
pritaikyti jvairiuose darbo srityse, siekiant ekonominio naudingumo ir konkurencinio pranasumo.

Manoma, kad kiirybiskumas ugdomas ir skatinamas ne tik individo, bei ir
organizacijos lygmenyje. Svarbus vaidmuo tenka organizacijos vadovams: jy gebéjimas ir
pasirengimas kiirybiskai mastyti ugdo organizacijos darbuotojy kiirybinj potencialg. Kiirybinio
potencialo ugdymas tiek individo, tiek organizacijos lygmeniu padeda organizacijoje sukurti
kuirybiska aplinkg kuri skatina inovatyvius sprendimus, intelekting nuosavybe kas tampa naudinga
ne tik organizacijai bet ir visuomenei.

Darbuotojai turintis kiirybinj potencialg pasiZymi tokiomis savybémis kaip:
netradicinis mastymas, lankstumas, siekia nepriklausomybés, nebijantis prisiimti rizika, atviri

naujovéms, turi gebéjima generuoti naujas kiirybiskas idéjas ir stengiasi jgyti naujos patirties. Todél



manoma, kad organizacijai yra naudinga ugdyti darbuotojy kiirybinj potencialg, nes tokias savybes
turintis darbuotojai turéty didele jtaka organizacijos naujoviy diegimui, ekonominiam augimui,

organizacijos produktyvumui bei konkurenciniam pranaSumui.

Toliau bus nagrinéjami keturi individualaus kiirybinio mastymo tipai pagal Gorelov ir
Korableva (2012). Autoriai i$skiria keturis pagrindinius individo kiirybinio magstymo tipus:

intuityvus, novatoriskas, kiirybingas ir jkvepiantis:

1. Intuityvus mgstymo tipas: individai turinti intuityvy mastymo tipg remiasi savo patirtimi
priimant sprendimus ir susitelké j pagrindinj rezultata. Toks mastymo tipas btidingas austo lygio
vadovams, dazniausiai tokie vadovai riipinasi savo darbuotojais ir visa organizacija, taciau
atsizvelgiant ] konkurentus yra ziaurus bet sgziningi. Tiki, kad Zzmogiskieji iStekliai tai
pagrindinis faktorius j verslo sékme ir daro viskg, tam kad organizacijos veikla biity pelninga.
Tokiy zmoniy pagrindinis $tikis — kiirybiSkumas ir tikéjimas, kad kiekviena asmenyb¢ turi didelj
kiirybinj potenciala, kuri reikia ugdyti ir motyvuoti.

2. Novatoriskas mgstymo tipas: zmonés, turintis novatoriska mastymo tipg, dazniausiai
koncentruojasi ties problema, turimg informacija, tiksliais tyrimai, pilnai atsiduoda darbui. Toks
mastymo stilius yra biidingas mokslininkams, inzinieriams ir iSradéjams.

3. Kirybingas mgstymo stilius budingas kirybiskiems Zzmonéms, turintiems daug naujy idéjy ir
lyderio savybes.

4. [Jkvepiantis mgstymo stilius budingas asmenybéms, kurie daro poveik] i socialinius pokycius ir

jie skiria visg démes; tik darbui.

Dauguma kiirybisky asmenybiy naudoja daugiau nei vieng kiirybinio mastymo tip3.
Kaip pavyzdj norima paminéti renesanso menininkg Michelangelo Buonarroti, kuris pasiZymeéjo
novatorisky mastymo tipu (kaip mokslininkas ir inZinierius), taip pat kiirybingu (kaip menininkas)
ir intuityviu (kaip skulptorius). Paminéti keturi kirybinio mastymo tipai sudaro kiirybinio
potencialo profilj, kiekvienas individas gali turéti skirtingu mastymo tipus su skirtingu
intensyvumu. Taip kaip menininko Michelangelo Buonarroti, rySkiausiai buvo isreikStas

novatoriskas mastymo tipas kaip tuo tarpu vienodame lygyje buvo intuityvus ir kiirybingas tipas.

Autoriai mano, kad labai didele itaka kiirybisSkumui turi susidoméjimas savo darbu.
DaZniausiai, sekmingiausios asmenybés biina ne pacios kiirybiskiausios o tokios kurios visg laika
domisi savo sritimi, jie siekia geriausio sprendimo. Siuolaikinéje visuomeng¢je, maza dalis
kiirybisky asmenybiy tampa jZymybeémis, taciau jie daro labai didele jtaka verslui. Tokie Zmonés

pasizymi auks$tu kompetencijos lygiu, kiirybinio mastymo jgudZiais ir vidiné motyvacija. Jie dirba



tokiose organizacijose, kur vadovybé sukuria specialias darbo salygas, kuriu déka biity ugdomas

darbuotojy kiirybinis potencialas.

1.2.Darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo veiksniai

Vaicekauskienés (2009) teigimu, ugdant zmogaus kiirybinj potencialg, labai svarbi yra
aplinkos jtaka. Todél autoré¢ kiirybiskg asmenybe apibuidina kaip naujoviy ir naujy idéjy Saltinj,
kurio darbas gali turéti teigiama jtaka tik tuo atveju, jei zmogui pavyksta gauti tinkamag savo
kiirybiniams polinkiams i$silavinimg. Organizacija, darbuotojo kiirybinio potencialo ugdymui
turéty skirti tinkamas darbo salygas (t.y. prieiga prie naujausios informacijos, jrankius, rysj su
kolegomis, inovatyvias technologijas ir kitus isteklius).

Kaip teigia Zaptorius (2007), kad kiirybinio potencialo ugdymas yra tokia jégy grupé,
kuri veikia Zmogaus vidy bei iSore, tokiu biidu skatindama jo kiirybiskuma, jo elgesj, nustatydama
jo krypti bei intensyvuma. Autorius pabrézia, kad siekiant s€¢kmingai skatinti bei ugdyti darbuotojy
kiirybinj potencialg projekto komandoje, organizacijai biitina suprasti zmogaus psichologija,
pripazinti darbuotojo gabumus, privalumus bei ribotumag ir silpnybes. Teigiama, kad néra visiems
darbuotojams vienody, priimtiny kiirybinio potencialo ugdymo metody ir priemoniy, jy jtakg
darbuotojams lemia jmonés vidaus tvarkos specifika, darbiniai santykiai, darbo pobudis, poreikiai,
materialiné padétis bei individualios savybés. Todél autorius i$skiria Sias darbuotojy kiirybinio
potencialo skatinimo priemones:

- Pastovios, patvirtintos praktika, jos yra gerai vertinamos nes yra zinomos, darbuotojai jomis
pasitiki ir jos yra jvardijamos Kaip kolektyviné dalis;

- Originalios priemonés, ieSkomos vis naujos galimybés kuriomis siekiama darbuotojams suteikti
unikaluma, juos pradziuginti bei iSreiksti iSmintinguma;

Darbo efektyvuma ir darbuotojy kiirybinj potencialg projekto komandoje bei
kasdieniniame darbe skatina materialios paskatos (atlyginimas, piniginés paskatos) ir moraliniai
veiksniai (patinkanti darbo veikla, teigiami santykiai su kolegomis bei vadovybé ir pan.). Autoriaus
teigimu, darbo uZmokestis vis dar iSlieka veiksminga skatinimo priemone, jis motyvuoja
darbuotojus ir darbuotojai jsitiking, kad paskatg gavo atitinkamy kiirybiniy pastangy déka. Bet anot
Whitehorn (2009) teigimu, svarbesné ir veiksmingesné paskata uz pinigus yra darbuotojy
psichologinis, moralinis skatinimas (darbuotojy savigarbos puosel¢jimas, realizavimosi galimybes).

Kitokig nuomong isreiskia autor¢ Serrat (2009) teigdama, kad materialinés paskatos
yra tik viena kiirybinio potencialo ugdymo dalis, o labiau reikSmingi ir turintis jtakg veiksniai yra

darbuotojy kompetencija ir motyvacija. Tai pabrézia ir Amabile (1998), iSskirdama darbuotojy



kirybinio potencialo ugdymui svarbiausius aspektus, kurie yra jtakojami vadovy per darbo sglygas,
darbo patirtj, kompetencija, motyvacija ir kiirybisko mastymo jgtdzius.
Be to, autoré¢ pabrézia, kad vadybos praktikoje yra SesSios pagrindinés kategorijos, kurios daro
poveikj darbuotojy kiirybinio potencialo skatinimui projekto komandoje:

- Issukis;

- Laisvé;

- Istekliai;

- Darbo grupés bruozai ir savybés;

- Skatinimas ir organizacijos parama;

Todél toliau bus apzvelgiamos jvairiy autoriy nuomongs ir nagrin¢jami veiksniai kurie

skatina darbuotojy kiirybinio potencialo ugdyma. Nagrinéjami veiksniai:

- Vadowvy ir organizacijos vaidmuo skatinant darbuotojy kiirybinio potencialo ugdyma

projekto komandoje;
- Darbuotojo kiirybisSkumo svarba projekto komandoje;

- Kirybinis potencialas ir inovacijos.

1.2.1. Vadovu ir organizacijos vaidmuo ugdant darbuotoju

kirybinj potenciala

Siame skyriuje i¥samiau bus i3analizuota vadovy ir organizacijos vaidmuo skatinant
darbuotojy kiirybinio potencialo ugdyma organizacijoje ir projekto komandoje. Autoré Garefi
(2008) pastebéjo, kad visos organizacijos turi siekti nuolatos tobulinti darbo aplinkg kuri ugdo
darbuotojy kiirybinj potencialg, taciau Sis procesas vienoms organizacijoms yra ganétinai sunkus,
todél pagrindinis vaidmuo tenka organizacijy vadovams, kurie pasirenka ir pritaiko skirtingus
kiirybiSkumo skatinimo modelius, siekdami sukurti palankig darbuotojy kiirybinj potencialg
skatinancig aplinka.

Anot Vygotskij (2005) vadovy jtaka darbuotojy kiirybinio potencialo skatinime
galima skirstyti j du pagrindinius aspektus: pirmas — paciy vadovy kiirybiskumas darbe, antras —
darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymas jtakotas vadovo. Vadovy ir darbuotojy kiirybiskumas

priklauso nuo vidiniy saglygy, nuo sprendZiamy uzduociy, asmeniniy savybiy ir vadovavimo stiliaus.

Organizuodamas darbuotojy veiklg, vadovas nusprendzia visg darbo eiga, dél to,
autoriaus teigimu, bus iSanalizuota, kaip vadovas ugdo darbuotojy kiirybinj potencialg. Vadovai
kiekvieng dieng sprendzia naujas uzduotis, paskirsto darba, ieSko geriausius sprendimo variantus

nestandartiniuose situacijose ir ne visuomet tokiuose salygose turi galimybé skirti daugiau laiko
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darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymui. Vadovy kiirybiSkumas yra skatinamas realizuojant
organizacijos tikslus ir strategijas, ir apibréziant tikslus ateiciai. Vadovai sukuria rinkodaros
strategija, personalo valdymo strategija, btidus kaip sukurti naujus produktus — visi pateikti

apibrézimai sudaro strateginj kiirybisSkumag

IeSkant geriausius budus kaip plétoti organizacija, vadovas gali tai daryti
savarankiskai arba pasitelkti ir kity darbuotojy kiirybinj potencialg. Kuo daugiau zmoniy generuos
naujas kiirybiskas idéjas, tuo bus geresnis galutinis rezultatas. Vadovo pareiga — tinkamai naudoti ir

skatinti darbuotojy kiirybinj potencialg.

Tinkamas darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymas tiek organizacijos tiek projekto
komandos lygmenyje yra sudétingas procesas. Be abejo vadovas turi didel¢ jtakg kiirybiSkumui
organizacijoje, ypac jo vadovavimo stiliu. Vygotskij (2005). Isanalizavo, kaip skirtingi vadovavimo

stiliai (autoritarinis, demokratinis ir liberalus) jtakoja kiirybiskuma organizacijoje.

Autoritarinis vadovavimo stiliaus pagrindiniai bruozai: informacijos skleidimas i$
virSaus (nuo vadovybés) i apacia (pavaldiniams), apibréztos darbo salygos ir galutinis rezultatas.
Autoritarinis stilius gali slopinti darbuotojy iniciatyva, taciau jis yra tobulas kai yra skubus poreikis
naujai idéjai ir laiko trikumas, tokioje organizacijoje darbuotojy kiirybiskumas pilnai priklauso nuo
vadovy. Autoritarinis vadovavimo stilius nors ir slopina kiirybiskuma ta¢iau duoda greitus
rezultatus. Susidiirg su jvairiais apribojimais, darbuotojams tenka sugalvoti daug originaliy biidy,

kaip iSspresti problemas su kuriomis susiddiria.

Demokratinis vadovavimo stilius apima tolygy atsakomybés pasiskirstymag —
pavaldiniai gali savarankiskai priimti sprendimus pagal savo jgaliojimus. Personalas dalyvauja
susirinkimuose, sprendimy priémimo procesuose, informacija skleidziama nuo vadovo
darbuotojams ir atvirk§¢iai. Autoriaus manymu, demokratinis vadovavimo stilius maksimaliai
padeda sukurti kiirybiskag atmosferg kolektyve ir darbe. Tokioje darbo aplinkoje vyrauja

karybiskumo laisvé ir minimalus rémai leidziantis kasdieninj darba nukrypti tinkama linkme.

Kuomet vyrauja liberalus vadovavimo stilius, kiekvienas darbuotojas savo darba
atlieka kaip ir kada nori, vadovybe retai kiSasi j pavaldiniy darba. Tokioje organizacijoje
kiirybiSkumas i$sieikvoja nereikalingiems darbams ir pamazu darbas tampa chaotiSkas ir neturintis
tikslo. Liberalus vadovavimo stilius yra labiausiai rizikingas norint pasiekti gerg rezultatg

panaudojant darbuotojy kiirybisSkuma.
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Vadovo vadovavimo stilius priklauso nuo vadovy pozitirio, situacijos, jis gali biiti
skirtingas atskiroms asmenybémes, tai priklauso nuo santykiy su darbuotojais. Versle kiirybiskumas

yra svarbus ne dél darbuotojy kirybiskumo o dél darbo rezultaty.

Tam, kad darbuotojai savo kiirybinj potencialg naudoty organizacijos tikslams,

vadovai turi prisidéti prie ktirybinio potencialo ugdymo:

- Kirybinés iniciatyvos palaikymas;

- Kirybinio proceso tikslinis organizavimas;
- Atgalinis rySys;

- Ikvepiantis pavyzdys;

- KirybiSkumo jtraukimas j moralinés ir materialinés paskatas.

Organizacijos kultiiros formavimui didziausia jtaka turi vadovai ir jy vertybés.
Teigiama, kad darbuotojus turéty jkvépti zinojimas, kad vadovai laukia kiirybisSkumo i§ savo
pavaldiniy, o kiirybiSka atmosfera darbe turéty sumazinti stresg pries pateikiant vadovams savo
kiirybinés idéjas. Vadovai turi ne tik kalbéti apie darbuotojy kiirybinio potencialo ugdyma, bet ir

sukurti tam visg procesa, apibrézti galimg rezultatg ir nurodyti kryptj.

Kirybiskumo ugdyme svarbus ne tik vadovy vaidmuo, bet ir organizaciné struktiira
bei kultira . Kiirybinio potencialo ugdyma labai jtakoja organizaciné struktira. Kiekviena jmoné
yra unikali, todél organizaciné struktiira priklauso nuo tkio Sakos, aplinkos, naudojamy
technologijy ir jmonés dydzio. Darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymui palanki organizaciné
struktiira yra lanksti, plokscia ir decentralizuota, o prieSingai kiirybini potencialg slopinanti
struktiira yra stabili, hierarchiska ir centralizuota. Nehierarchiska arba plokscia strukttra lemia
efektyvesnj kiirybinio potencialo ugdyma ir komunikacija, kuri padeda lengviau darbuotojams
projekto viduje dalintis ziniomis, o tai teigiamai veikia darbuotojy kiirybiskuma ir kiirybinj
potencialg. Ploksc¢ioje organizacinéje struktiiroje yra maZziau biurokratijos, kuri yra vienas i§
didziausiy veiksniy slopinantis komandos kiirybinio potencialo ugdyma. Lankstumas reiSkia, kad
néra aiSkiai ir grieztai apibrézty organizacijos darbuotojy roliy, lengvai yra naudojamos darby
kaitaliojimo programos, performuojami skyriai. Taip darbuotojai jgyja daugiau jvairesnés patirties
kuri skatina kiirybinio potencialo ugdyma. Decentralizacija darbuotojams suteikia daugiau laisvés,
kuri yra viena i§ pagrindiniy kiirybinio potencialo ugdyma skatinanciy vertybiy. Taip darbuotojams
yra suteikiamos galimybés kiirybiskai ir savarankiskai siekti uZsibrézty tiksly ir tai suteikia laisve,
atsakomybe skatinancig savikontrole, todél mazéja grieztos ir formalios kontrolés butinybé.

Organizacing¢ kultiira taip pat turi jtakg projekto komandos nariy kiirybinio potencialo

ugdymui. Kultiira yra organizacijos nariy (grupés, komandos) priimtas elgesio modelis, kuris
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salygoja normy, jsitikinimy, prielaidy ir vertybiy visumg. Organizacijos kultiira formuoja pagrinda
darbuotojy komunikacijai ir abipusiam supratimui, atlieka jmonés vidines koordinacijos ir
integracijos funkcijas. Tinkama organizacijos kulttira gali paskatinti vadybos priemones tiesiogiai

jtakojancias kiirybinio potencialo ugdyma.

1.2.2. Darbuotojo kiirybiSkumo svarba projekto komandoje

Pagal Serrat (2009) pasaulyje, yra labai daug organizacijy, tiek viesSyjy, tiek privaciy,
organizacijy, neskiria pakankamai démesio darbuotojy kirybinio potencialo ugdymui projekto
komandose. Siuolaikiné dinamiska aplinka reikalauja jj pastoviai tobulinti, ugdyti reikalingas
darbuotojy kompetencijas.

R. Florida (2004) remdamasis moksliniy tyrimy darbais, teigia, kad talentingy ir
kiirybingy darbuotojy svarba yra labai reikSminga inovacijy ir naujoviy diegime, jvairiuose tikio
Sakose ir turi didelé jtaka organizacijos pelningumui ir ekonominiam augimui. Taip pat pabrézia,
kad sékmingiausios tos jmonés ir verslo Sakos, kur yra ugdomas darbuotojy kiirybiskumas projekty
komandose. Tokios organizacijos, pritraukia kiirybingus individus kurie yra savo srities specialistai
ir sudaro jiems palankias darbo salygas dirbti efektyviai, kiirybingai ir diegti naujoves.

Kirybinis potencialas projekto komandose yra labai svarbus skirtinguose veiklose ir
visiems projekto dalyviams. Atliktame Richard‘o Floridos tyrime kiirybinis potencialas
apibiidinamas kaip veiksnys naujoveéms kurti, kuris turi poveikj projekto komandos produktyvumui
ir organizacijos pelningumui. Darbuotojy kiirybinis potencialas tai pagrindas sunkiy uzduociy
sprendimui atliekant jvairig veiklos plétra, taip pat padeda jmonei i$laikyti konkurencingg pozicijg
rinkoje, kurti naujoves, diegti inovacijas. Tokio pobtuidzio darbas daznu atveju yra atlieckamas
komandose, tod¢l ¢ia didele svarbg turi kiirybinis darbuotojy potencialas. Kaip jau autorius minéjo,
naujoves ir kiirybinis potencialas labai glaudziai susieti, tarp jy yra ir skirtumy, nes kuriant
inovacijas arba naujoves, yra reikalinga kiirybinis potencialas — jis padeda paversti karybiskas
1déjas aktyviais procesais ir produktais.

Toliau nagrin¢jant kiirybinio potencialo panaudojima projekto komandoje, svarbu
paminéti Mayer (1999) tyrimus apie kiirybinga problemy sprendima, kur kiirybinis Zmoniy
potencialas apibuidinamas kaip psichikos procesas, kai be kity Zzmoniy pagalbos siekiama rasti
sprendimo biidg. Autorius teigia, kad tokiam sprendimui reikalingi ne tik kiirybiSko mastymo
gebéjimai, bet ir sprendimas turi biiti jvertintas ir pripazintas kity projekto komandos nariy.

Pagal autoriy Beresneviciy (2009) problema galima apibréZzti kaip paprasta uzdavinj,

kuris turi skirtingus sprendimus, taciau kiirybingas problemos sprendimas projekto komandoje,
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bina tik tada, kai pilnai iSsprendzia uzdavinj, minimaliais finansiniais ir materialiais iStekliais,
nesukelia tolimesniy neigiamy rezultaty ir yra originalus. Autoriaus teigimu, tik nedaugelis projekto
komandos nariy sugeba rasti kiirybiskg ir veiksmingg problemy sprendima. Atsizvelgiant |
technologijy, mokslo pazanga, ekonomines ir socialines organizacijy problemas, did¢jancia
konkurencijg rinkoje, turi stresing jtakg projekto komandai kuri reikalauja kiirybingy darbuotojy
sprendimy. Nuo darbuotojy gebéjimy greitai panaudoti turimg informacijg projekto viduje,
priklauso darbo efektyvumas ir problemy sprendimy kokybe. Beresnevicius analizuodamas
kirybinj potenciala, remiasi autoriumi K.Urban (1990) pagal kurj, asmenybés turinCios kiirybinj
potencialg pasizymi kognityviniais sugeb¢jimais ir skirtingy bruozy visuma. Jis taip pat nagrinéja
pagrindinius kiirybiSkumo komponentus, tokius kaip: divergentinis mastymas, darbuotojy
motyvacija, tolerancija, specialios zinios ir sugebéjimai atlikti uzduoti bei jgudzius. Visi paminéti
komponentai organizacijoje turi buti s€kmés pagrindy projekto komandos veikloje.

Beresnevicius nagrinéjo algoritmus, kurie pagristi uzdaviniy sprendimo teorijoje kaip
algoritmai leidziantis jvairiems Zzmonés greitai ir efektyviai iSspresti labai sudétingas problemas,
kurios nebuvo i$sprendziamos daugelio mety bégyje. Taciau, darbuotojams nereikia pamirsti, kad
ne kiekviena situacija ar problema reikalauja kiirybiSky pastangy, visuomet reikia pradéti nuo
paprasc€iausiy sprendimo biidy, taip padés sutaupyti laikg ir dirbti efektyviau projekto komandoje.

Autorius R. Horowitz (2008) yra nurodes pagrindinius reikalavimus, kuriais dauguma
organizacijy naudojasi ieSkodama sprendimo, nustatydama problema, taciau visi priimti
reikalavimai tik sudaro sunkumus siekiant efektyvaus sprendimo projekto komandose. Todél
kiekvienoje organizacijoje turi buti taisyklé kuri padés atskirti prastus sprendimus nuo gery. Reikia
pakeisti bloginancius problemos veiksnius gerais veiksniais arba neutraliais. Autoriaus teigimu,
ieSkant tinkamiausio sprendimo, reikia naudoti mgstymo jrankius, tokius kaip naujas objektas, nauja
funkcija, objekto pasalinimas ir dalyba. Visi jrankiai yra naudojami norint i§spresti jvairias
sudétingas problemas susijusias su darby komandoje, projekte, organizacijoje.

Apibendrinant, reikia pabrézti, kad darbuotojy kiirybisSkumas ir kiirybinis potencialas
yra neatsiejama organizacijos ir komandinio darbo projekte dalis. Naujoviy ir kiirybiSkumo poreikis
apima visg jmong ir kickvieng vykdomga projekta. Ttai yra labai svarbus veiksnys diegiant
inovacijas, nes jis lemia organizacijos efektyvuma, produktyvumg ir pelninguma. Projekto
komandos nariy kiirybinis potencialas teigiamai jtakoja pritmamy sprendimy kokybe ir

organizacijos plétra.
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1.2.3. Kirybinis potencialas ir inovacijos

Kirybinio potencialo ugdymas yra svarbus visoms organizacijos veiklos sritims ir
visiems darbuotojams, nes kiirybingumas yra prielaida naujovéms ir naujoms idéjoms kurti, kurios
turi didele jtakg jmonés produktyvumui bei visos Salies lygiui. Darbuotojy kiirybinio potencialo
ugdymas visose organizacijose yra neatsiejamas nuo jvairiy priimamy sprendimy, sprendziamy
uzduociy, veiklos plétros bei atliekamy jvairiy tyrimy. Taip pat, visos organizacijos ir darbuotojy
kirybinis potencialas, padeda jmonei iSlaikyti konkurencinj pranasuma, kurti naujus gaminius,
paslaugas bei kurti inovacijas.

Atlikty moksliniy tyrimy darby autorius Richard Florida (2008) teigia, kad talentingy
zmoniy ir zmogiskojo kapitalo svarba yra labai reik§minga naujoviy diegimo procese ir jvairiy
jmoniy ekonominiam augimui, be to , pacios sékmingiausios organizacijos yra tos, kurios atviros
visokiy riisiy kiirybiSkumui. Autorius akcentuoja, kad tokios organizacijos pritraukia kiirybinj
potencialg turin¢ius Zmones i$ skirtingy etniniy grupiy ir gyvenimo stiliy, o tai ir sudaro palankias
darbo salygas inovacijy kiirimui ir diegimui, pritraukia modernias technologijas bei skatina
organizacijos ekonominj augima.

Inovacijos gali biti diegiamos visose organizacijos/ekonomikos srityse. Autorius savo
darbe inovacija, naujove apibiidina kaip naujg reikSmingai patobulintg produkta (paslaugg ar preke)
arba procesa, nauja organizacijos metoda, verslo, rinkos, darbo, kuriy esminis bendras bruozas -
gebéjimas sujungti skirtingas organizacijos sri¢iy Zinias, kurios pasiZymi netradiciniu mastymu.
Darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymas ir inovacijos yra glaudZiai susijusios, nes diegiant naujas
1d¢jas, naujoves reikalingas individy kiirybiSkumas, kuris pavercia kiirybingas naujas idéjas
aktyviais procesais arba produktais.

Anot Garefi (2008) inovacijos yra siejamos su kiirybisky idéjy realizavimu
organizacijose. Autoré darbuotojy kiirybinj potencialg ir kiirybiSkumg apibiidina kaip naujy
poziiiriy, idéjy ar verslo veiklos kiirima, o inovacijas sieja su naujy kiirybingy idéjy kiirimy ir jy
panaudojimy tam tikroje organizacijos srityje. Imonéje inovacijos yra naudojamos kaip visas
procesas, kurio metu organizacijos darbuotojai kuria naujas kiirybingas idéjas ir realizuoja jas kaip
perspektyvius, naudingus gaminius, paslaugas. Be to, darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymas yra
labai svarbus inovacijy kiirimo procese, nes darbuotojai yra skatinami kurti kiirybingas naujoves,
spresti problemas ir dalintis Ziniomis, nes biitent tokie darbuotojai geba kurti unikalias 1d¢jas, kurios
ateiti bus naudojamos jvairiose organizacijos srityse diegiant inovacijas. Garefi (2008).

Apibendrinant, reikia pabrézti, kad kiirybinio potencialo ugdymas yra labai svarbus
visoms darbuotojy veiklos sritims ir visoms inovatyvioms organizacijoms ir projekto komandoms.
Naujoviy ir darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo poreikis turéty apimti visas organizacijos
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sritys, nes biitent kiirybinio potencialo ugdymas yra labai svarbus inovacijy diegimo procesuose, tai
atspindi organizacijos, komandos produktyvumg ir ekonominj augimg. Darbuotojy kiirybingumas
yra neatsiejama organizacijos dalys priimant jvairius sprendimus, sprendziant uzduotys, diegiant
naujoves, todél ugdant tokiy darbuotojy kiirybinj potencialg tai padeda organizacijai islaikyti

konkurencinj pranaSuma, teikti naujas paslaugas bei gaminti inovatyvius produktus.

1.3. Kirybinio potencialo ugdymo metodai

ISmokinti Zzmogy mastyti kiirybiskai, daryti iSradimus, be abejo yra nejmanoma, taciau
yra budai kaip paveikti mastymo procesa, tam kad jis tapty produktyvesnis ir kiirybiskesnis.
Mokslingje literattiroje ir straipsniuose autoriai aptaria daug jvairiy kiirybinj potencialg skatinanciy
metody, kuriuos daznu atvejy tapatina su darbuotojy individualiy ar grupiniy kiirybinio mastymo
ugdymy.. Siame skyriuje i§samiau bus aptarti kai kurie kiirybinj potenciala ir mastyma skatinantis,
ugdantis metodai, kuriuos organizacijos naudoja savo veikloje.

Strazdas ir kt. (2010) teigia, kad kiirybiskuma ir kiirybinj potencialg skatinanéiy
metody jau yra sukurta apie 200 ir vis dar daugiau jy kuriama. Atkreipiant démesj j metody gausa,
daugeliui organizacijy i8kyla problema, kuriuos biitent metodus reikéty pasirinkti ir pritaikyti
praktikoje.

Todél toliau bus iSnagrinéti keli pasirinkti darbuotojy kiirybinj potencialg ir kiirybiska
mastyma skatinantis metodai: Lotoso ziedo metodas, LARC metodas, Smegeny Sturmo metodas,

Didesniy tiksly metodas, Seiy skrybéliy metodas ir Gordono metodas.

LARC metodas

IS angly kalbos (Right and Left creativity) Sis metodas Sifruojamas kaip deSiniojo ir
kairiojo pusrutulio kiirybiskumas. Taikant tokj metodg, darbuotojy kirybiskumas ir kiirybinis
potencialas yra ugdomas gautais vaizdiniais ir kiirybingais atsakytais klausimais. Toks biidas
privercia kiirybingai spresti iSkilusias problemas (Strazdas ir kt. 2010) , kai privercia deSinjji
smegeny pusrutulj kuris atsako uz kiirybiSkumga bendrai veikti su kairiuoju kuris atsako uz loginj

mastyma, toks bendras rySys padeda darbuotojams ugdyti kiirybinj potencialg.
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Smegeny Sturmo metodas

Smegeny Sturmo metodas — zinomas beveik visose organizacijose kiirybinis metodas
kuris buvo sukurtas 1938 metais Alexu Osbornu ir i$ karto tapo populiarus ir pla¢iai naudojamas
jvairiuose veiklose sprendziant sunkius uzdavinius ir klausymus. Metodo pagrindiniai bruozai — tai
idéjy generavimas ir jy kritinis jvertinimas. Smegeny Sturmo mety, grupé Zmoniy turi sugalvoti kuo
daugiau naujy ir kiirybisky idéjy. Tokio metodo naudojimas skatina darbuotojus galvoti greitai ir
konkreciai, filtruoti daug kiirybingy minciy kas ir padeda ugdyti kiirybinj potencialg.

Smegeny Sturmo grupe/komandg standartiskai turi sudaryti nuo 6 iki 10 nariy. Visg
procesg valdo parinktas moderatorius, kurio pagrindinés uzduotys: apibrézti problema, skatinti
naujy idéjy kurimg ir paruosti visg reikalingg informacijg. Vienas paskirtas grupés narys visas
aptartas ir pasitlytas idéjas uzraSo ant lentos. Pradzioje apibréziama sesijos problema ir visi grupés
dalyviai pradeda sitilyti idéjas ir sprendimus. Procesas trunka apie vieng valandg ir vyksta keliais
etapais. Kaip sesijos rezultatg yra gaunama daug jvairiy originaliy idéjy i§ kuriy véliau atrenkamos
kelios geriausios. Geriausiy idéjy atrankai blina rengiama dar viena sesija, kurios metu darbuotojai
jvertina idéjy jgyvendinimo lygj. Egzistuoja keturios svarbiausios minciy Sturmo taisyklés:

- Negali biiti jokiy iSankstiniy neigiamy nusistatymy ir kritikos naujoms id¢joms;
- Absoliuciai visos idéjos yra priimtinos, netgi absurdiskos;

- Svarbiausias veiksnys yra siiilyti kuo daugiau kiirybingy skirtingy idéjy;

- Nariai turi stengtis pasitlyti panasias naujas id¢jas jau siulyty idéjy pagrindu;

Retkarciais smegeny Sturmas daromas kitaip, kai grupés nariai savo naujas id¢jas uzraso
ant lapeliy o ne pateikia paeiliui Zodziu. Sesija vyksta panasiai, darbuotojai uzraso po 6 idéjas ir
lapelj perduoda Salia s¢din¢iam kaimynui, kuris perskaito gautg lapelj su idéjomis ir pasiiilo dar 3
naujas id¢jas. Taip lapeliai keliauja kol dalyviai gauna atgal savo lapelius. Toks biidas daznai
padeda iSvengti komandinio darbo trukumy ir konflikty, ir padeda nedrgsiems nariams irgi iSsakyti
savo nuomong uzrasant pasiiilymus ant lapeliy nes jiems trukdo baime kalbéti vieSai arba per daug
yra aktyvus kiti grupés asmenys.

Smegeny Sturmo metodas yra naudingas darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymui tuo,
kad priver¢ia komandos narius mastyti kiirybingai, ieSkoti originaliy sprendimy, naujy idéjy, o

kiirybiskas ir greitas mastymas skatina kiirybinio potencialo ugdyma.

Didesniy tiksly metodas

Didesniy tiksly metodo esmé yra sgmoningai iSkelti labai didelio masto tikslus, kuriy

1gyvendinimas reikalauja darbuotojy kiirybinio potencialo ir kiirybisky sprendimy, nes butent
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didesnes apimties tikslai stimuliuoja generuoti naujas originalias idé¢jas (Olson, 1986), Sis metodas

yra suskirstytas ] trys etapus:

Nustatomi tikslai ir pagrindiniai kriterijai problemai spresti;

Kiekvienas tikslas, kriterijus gerokai padidinamas;

Kuriamos kiirybingos id¢jos kuriy déka bus pasiekti nustatyti tikslai ir kriterijai;

Sesiy skrybéliy metodas

Sesiy skrybéliy metodas yra taikomas kiirybingam grupés darbui, kai vienu metu visi
komandos asmenys masto viena kryptimi. Tokiy btidy yra iSvengiamos situacijos, kai vieni dalyviai
kuria ir apgalvoja naujas idéjas, o kiti pradeda vertinti ir kritikuoti. Sesiy skrybéliy metodas skatina
kiirybingg darbuotojy paralelinj mastyma, kurio esmé struktiirizuoti komandos dalyviy darbg tam,
kad biity efektyviai iSnaudota visy grupés nariy kiirybiné galia ir teisingai iSkelta problema.

Metodas taikomas naudojant skirtingy Sesiy skrybéliy spalvas (Bono, 1999).
Gordono metodas

Gordono metodas yra naudojamas visiSkai naujy kiirybisky idéjy ir sprendimy
paieskai. Toks metodas yra taikomas darbui nedidéliuose grupése, kur Zmonés yra supazindinami su
esama problema (Obrazcovas, 2006). Zino kokia problema yra i§ tikryjy tik vienas zmogus, kuris ir
veda visus posédzius. Jis pristato bendra, nepanasia j tikrag problema, bet palaipsniui mazina jos
sritj ir pabaigoje atskleidzia realig problema. Gordono metodo panaudojimas padeda iSvengti
dalyviy egocentriSkumo, nes kiekvienas narys pateikia savo id¢ja galvodamas kad ji yra geriausia ir

atmeta Kitas idé¢jas.
Lotoso ziedo metodas

Lotoso ziedo metodo pagrindas — lotoso Ziediné diagrama. Jg pradedama brézti nuo
centro, kur jraSoma problemos tema ir toliau bréziama link iSorés, vis apimant naujus didesnius
ratus. Tai yra pagrindas naujoms id¢joms kurtis, ir pradinés uZraS§ytos mintis tampa naujomis
1d¢jomis. Pagrindiné tema ar problema apauga naujais skrituliai, kur yra iSreikStos visos pagrindinés

mintis, kurios su laiku tampa pagrindinémis idéjomis. (Krepelka, Mansfield, 1978).
Lotoso ziedo metodo sudaro sekantis etapai:

e Ant balto lapo nubréZiama apvali diagrama,;
e UZrasoma pagrindiné tema (problema) diagramos centre ir visos susijusios mintys i

gretimus apskritimus.
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Sis metodas yra tinkamas komandiniam idéjy generavimui, kuriuo déka grupé gali rasti
efektyvius problemy sprendimus ir sugalvoti geras naujas idéjas tolimesnei organizacijos ir projekto

veiklai.

Taigi aptarti 6 metodai: Lotoso ziedo metodas, LARC, min¢iy $turmo, didesniy tiksly,
Sesiy skrybéliy ir Gordono metodai padeda darbuotojams generuoti naujas, originalias ir kiirybingas
1d¢jas kurias gali pritaikyti komandos projekto veikloje. Tai tik keletas i$ galimy metody kurie
padeda ugdyti darbuotojy kiirybinj potencialg ir kiirybiska mastyma, jie padeda lengviau priimti

sunkius sprendimus ir leidzia j problemas paziiiréti i$ skirtingy pusiy.
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2.  PROJEKTU KOMANDOS KAIP KURYBISKUMA SKATINANTIS VEIKSNYS

Norint i$narinéti darbuotojy kiirybinio potencialo ugdyma projekto komandoje ir

kokie veiksniai jj jtakoja, pirmiausia reikia apibrézti projekto ir projekto komandos sgvokas.

Ivairus literatiiros Saltiniai ir autoriai projekto sgvoka apibiidina skirtingai, todél
tikslinga jy nuomones palyginti. Projekto sgvokos apibrézimai tiek praktikoje, tiek literatiiroje
apibiidinam labai jvairiai. Vieni autoriai projekto sgvoka apibiidina kaip laiking veikla, kuri grieztai
yra apribota tiksliu laiku, tiek projekto pradzioje, tiek pabaigoje. Projektas kaip susitarimas, su tam
tikrais finansiSkais, socialiniais, techniniais tikslais, kaip raSytinis dokumentas, pagrindziantis
ateities perspektyvas ir vizija. Tai visuma, apimanti apibréztus tikslus, kurie reikalauja projekto
objekto sukiirimo, naujy technologiniy procesy diegimo, kur numatomi reikalingi istekliai,
nustatomi pagrindiniai valdymo sprendimai ir svarbiausios priemonés tiksly jgyvendinimui.
Apibudinant, projektas tai priemoniy ir uzdaviniy visuma, nepasikartojan¢iam ir unikaliam tikslui

pasiekti.

Projektas nuo kasdienio ir nuolatinio darbo skiriasi tuo, kad projektas tai unikali ir
laikina veikla, o nuolatinis darbas yra pasikartojanti ir kasdieniné veikla. Todél dauguma literatiiros
Saltiniy autoriy, projekta apibiidina kaip laikinas pastangas, kurios buvo pasitelktos unikaliai
paslaugai ar produkto sukiirimui. Unikalumas nurodo projekto rezultata, jo naujuma, kuris bus

naudojamas konkreciu uzsakovu, klientu arba grupéje suinteresuoty zmoniy.

Teigiama, kad priimtiniausias apibiidinimas projektui, tai visuma apskaiciavimy,
bréZiniy, dokumentacijos, kurios yra biitinos konkretaus objekto sukirimui. Siandieniniame
gyvenime projektas ir projekty valdymas yra butinas sprendziant mokslo, inovacijy, verslo,
investicijy, socialinius, technikos bei kitus uzdavinius. Projekto valdymas yra neatsiejama
organizacijos dalis tokia kaip darbuotojy pastangy planavimo, motyvavimo, organizavimo ir

kontrolés procesas.

Pagal Neverauska ir Rastenj (2000) projektas ir projekto valdymas tai tam tikros
imones darbuotojy pastangos, kuriomis norima pasiekti konkrety tikslg arba priemoniy ir uzdaviniy
visuma, todé¢l autoriai pabrézia, norint, kad projekto nariai dirbty sklandZiai ir siekty organizacijos
tikslus, jie turi buti tinkamai motyvuoti ir projekto vadovas turi skirti laiko kiirybinio potencialo

ugdymui, nes darbas projekto komandoje reikalauja kiirybiskumo ir divergentinio mgstymo.

Projektas ir projekto valdymas organizacijoje, tai tam tikros darbuotojy kiirybinés
pastangos, kuriomis siekiama jgyvendinti pagrindinj tikslg arba uzdaviniy visumg. Pagal Paliulio

(2000) pries pradedant gamybos, projektavimo, organizacijos valdymo ir projektavimo darbus yra
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tikslinga organizuoti kvalifikuoty specialisty padalinius, kurie pasinaudodami savo ziniomis ir
kiirybisSkumu parengty ir jdiegty inovacijas organizacijoje. Igyvendinus visus uzdavinius ir pasiekus

tikslus per uzsibrézt laika projekto komanda yra iSformuojama.

Apibendrinant mokslinéje literatiiroje autoriy pateiktas projekto ir projekto valdymo
sgvokas, galima teigti, kad projekto s¢kmé priklauso nuo projekte dirbanciy Zzmoniy, jy

kompetencijos ir geb¢jimo pritaikyti kiirybinj potencialg

Projekto komandos raidos etapai.

Daznai organizacijos darbg komandoje tapatina su darbu grupé¢je. Todél, Siame
skyriuje bus bandoma i$nagrinéti kas yra projekto komanda. Siuolaikinéje organizacijoje, norint
organizuoti komandinj darba, formaliy darbo grupiy sudarymo neuztenka, nes norint kuo geriau
valdyti ir iSnaudoti visg darbo grupés potencialg reikia ugdyti darbuotojy kiirybisSkuma ir skatinti
individy bendradarbiavima. Pagrindinis projekto vadovo uzdavinys — komandos darbuotojy interesy
suderinimas, siekiant bendro tikslo. Norint, kad darbuotojai veikty kaip vienas suderintas
organizmas, projekto vadovas, turi naudoti tiek formaly vadovavimo stiliy tiek neformaly autoriteta.

Nagrinéjant literattiros $altinius, turinio ir formy sampratas, daznai vartojama sgvoka — komanda.

Remiantis autoriais (Freeman, Gilbert, Stoner, 2000; Johnson, 1993) komandos
sgvoka apibiidinama kaip tinkamai dirban¢iy Zzmoniy grupé, kurios individai sgveikauja tarpusavyje
ir derina visus ateities veiksmus. Komanda, tai bendramin¢iy Zzmoniy grupé, kurie labai gerai

supranta vienas kitg ir darniai vykdo projekto veikla.

Autoriai ( Chell, 1993; Everard, Morris, 1997; James A.Buckenmyer, 2000;
Hiellriegel ,2001) komanda apibtdina kaip Zmoniy grupe, turinti galimybé veikti veiksmingai ir
pradeéti bet kokj darba, kuris atne§ naudg projektui. Pagal autoriy apibrézima, galima daryti iSvada,
kad tai ne eilin¢ organizacijos darbo grupé, o ypatinga ir kiirybinga komanda. Manoma, kad Sitas

poziiiris labiausiai atitinka komandos sgvokos esme.

Komanda — tai vieningai ir bendrai dirban¢iu zmoniy grupé, kurioje kiekvienas narys
yra biitinas, nes tai padeda jgyvendinti projekto bendra tikslg ir patenkinti individualius komandos
nariy poreikius. Daroma prielaida, kad Sitas apibrézimas geriausiai apibiidina komanda, kurioje

dirba kompetentingi ir kiirybingi nariai.
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Autorius Vijeikio (2004) iSskyré pagrindinius efektyvaus komandinio darbo bruozus:

e Tarpusavio supratimas ir pagalba;
e Bendradarbiavimas;

e [vairiapusiSkumo ir vienalytiSkumo pusiausvyra.

Efektyvus ir kiirybingas komandinis darbas yra pagrjstas tarpusavio supratimu,
pagalba ir bendradarbiavimu, bet jeigu komandoje susirenka vienodos arba panasios asmenybés,
tokiame komandiniame darbe krenta efektyvumas. Tik skirtingy bruozy nariai padeda komandai
dirbti sklandziai, greitai ir efektyviai. Zinoma, projekto komandoje reikia i§laikyti pusiausvyra, nes
konfliktai gali kilti tarp visiskai nieko bendro neturin¢iy darbuotojy, kas irgi turés jtakos

komandinio darbo efektyvumui.

Efektyvios komandos formavimo pagrindai susideda i§ dviejy skirtingy bet tarpusavyje

papildanciy daliy:

e Komandos nariy pasirinkimas ir komandos formavimas;

¢ Komandos apmokymas;

Komandos bendravimo ir mokymy pradzioje, nariams pateikiami skirtingi nurodymai,
kad dalyviai susipazinty, kaip komanda turéty dirbti vieningai ir efektyviai. Taip pat nariams
paskiriamos jvairios uzduotys, kuriu déka, darbuotojai patys atranda geriausia buida kaip dirbti
veiksmingai. Jie nuolat dirba, atlieka jvairias uzduotys, verting savo ir kity pazangas, kol iSmoksta

dirbti vieningai, pasitelkti savo kiirybinius jgidzius ir sgveikauti tarpusavyje.

Todél, komandos formavimosi mety, kiekviena efektyvi ir kiirybinga grupé pereina tam tikrus
formavimosi ir mokymosi etapus. Svarbiausia, kad dalyviai neiSeikvoty savo energijg komandos
karimosi pradZioje, nes tuomet mazai tikétina, kad komanda isliks efektyvi ilgam laikui ir
dalyviams uZteks energijos. Darbuotojai turi jveikti visus tarpusavyje kilusius konfliktus,
prieStaravimus tam, kad susiformuoty vieningas kolektyvas. Visas kiirimosi procesas néra ramus,
bet labai reikalingas siekiant suvienyti kolektyva, kad jie galéty iSeiti 1§ apibréZzty réemy, dirbti

veiksmingai ir naudoti savo kiirybinj potencialg siekiant komandos tiksly.

Komandos vienybé padeda iSryséti didesniam darby produktyvumui, lyginant su darby
grup¢je. Pasiekus nustatytus tikslus, svarby komanda iSlaikyti, nes daZnai atlikus darbg komandos
suyra. Tam, kad taip neatsitikty, reikia susitelkti visg démes;j i visus pagrindinius etapus komandos

sukturimui:
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e Tinkamy darbuotojy atranka;

e Komandos nariy skai¢iaus nustatymas;

e Bendras darbuotojy tiksliy ir uzdaviniy apibrézimas;
e Kiekvieno atskiro nario naudingumo apibrézimas;

e Grupes normy nustatymas;

e Komandos nariy susipazinimas ir bendravimas;

e Darbuotojy apmokymai;

¢ Kolektyvo komandinés dvasios palaikymas;

e Komandos nariy, neatitinkan¢iy darbo standartus ir taisyklés, pakeitimas.

Formuojant komanda, reikia suplanuoti darbo atlikimo uzduociy plana, jis gali biiti ne
galutinis, o preliminarus. Gali biiti kei¢iamas darby atlikimo mety, kada, ka ir kam reikés atlikti.

Pagal Guscinskiene (2005) darby planavime gali padéti sekantis klausimai:

e Kokie yra pagrindiniai kurybinés ir efektyvios komandos tikslai;

e Kokias biidais pasieksime tikslus;

o Kiek laikos tai gali uztrukti ir kiek galime skirti;

e Ar komandas tikslai padeda darbuotojams siekti savo asmeniniy tiksly;

e Kaip tinkamai pasiskirstyti darbais ir uzduotimis.

Komandinio darbo pagrindiniai veiksniali, tai tarpusavio pagalba ir bendradarbiavimas,
todél jeigu komanda sudaro panasus darbuotojai, yra rizika, kad darbas bus neefektyvus ir komanda
negalés pasiekti auksty rezultaty. Tik i$ skirtingy Zmoniy turin€iy panasius siekius gali susiformuoti

efektyvi ir kiirybinga komanda.

Retai projekto vykdymo mety nariams yra suteikiama visiSkg laisve formuojant grupé i§
idealiai tinkan¢iy Zmoniy. Todél, kiirybingos komandos formavima, reikia pradéti nuo vaidmeny
nustatymo ir paskirstymo. Kai vaidmenis yra apibréztos, tuomet galima bandyti jas suderinti
tarpusavyje bei subalansuoti komanda Salinant konfliktinés asmenybés arba ieSkant funkciniy

sprendimy.

Komanda dirbs efektyviai, ir grupés nariy santykiai bus geri, jeigu kolektyve vyraus
susiklausymas, adekvatus saves ir kity vertinimas, greitas problemy sprendimas ir grjZztamasis
rySys. Taip pat, turi buti sukurtas darbo veiksmy planas ir operatyvus reikalingos informacijos
teikimas. Darby ir pareigy paskirstymas priklauso nuo darby pastovumo ir laiko apribojimy. Pries
darby paskirstyma, reikia jvertinti kiekvieng darbuotoja, jo sugebéjimus ir kompetencija, pagalvoti,

ar konkreti asmenybé galés gerai atlikti uzduotj per nustatytg laika.
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Pagal Dr. Belbin (2009) 6 pagrindiniai veiksniai, kurie turi jtakos komandos sékmei:

1. Kiekviena komanda turi turéti savo lyderj, vadovaujantj asmen;j kuris galéty dalyvauti ir
priimti sprendimus konfliktiskose situacijose.

2. Komandoje turi biiti pagrindiniy kiirybiniy idéjy generatorius, tam, kad galima biity iSvengti
tarpusavio Kritikos.

3. Svarbu, kad grupéje buty tik vienas labai protingas komandos narys, nes kai jy yra dauguma,
susidaro konfliktai.

4. Kolektyve turi biiti nariy charakteriy jvairumas, tuomet biina maziau konkuruojanciy
dalyviy.

5. Kiekvienas dalyvis, turi gerai atlikinéti savo arbg ir atitikti pareigoms.

6. Komandoje turi vyrauti balansas.

Geros komandos derinio vizija retkarciais keiciasi, viskas priklauso nuo konkrecios
uzduoties. Pradinése projekto etapuose, komandoje dauguma darbuotojy turi generuoti naujas
idéjas, vertinti kity pasiiilymus ir ieSkoti bendro tikslo. Reikalingas komandos lyderis, geras
koordinatorius kuris padeda kitiems dalyviams gerai dirbti kartu. Kai pradedam jgyvendinti naujas
idéjas praktikoje, komandos nariai uzima vykdytojy pareigas, ir susitelkia ties uzduotys kurios yra

labai painios ir sudétingos.

Projekto komandos nariy bendrumas.

Sudaryti kiirybingg ir efektyvig projekto komandg yra gana sunku, 1§ pradziy reikia

sudaryti reikiamas prielaidas ir sglygas:

1. Svarbiausia, komandos nariai darbe turi vadovautis panaSiais idealais, vertybémis, nuostatomis.
Jie pripazjsta organizacijos veiklos filosofijg ir yra jsitykine jos gyvybingumu.

2. Darbuotojy pozitriai | jmonés ir komandos tikslus, ateitj, vykdymo procesus ir strategija yra
vienodi, nes grupés bendrumas lemia efektyvy darbg ir panaSy pozilir] ] organizacijos
vykstancius procesus.

3. Individualios nariy savybés, poziiiriai ir jy charakteriai, turi psichologiskai suderinti komandos
bendrg veikima ir skatinti dirbti kartu, turéti bendrus siekius.

4. Ganétinai yra svarbu, kad kiekvienas grupés narys, turéty iSskirtiniy bruozy ir savybiy, kuriy
kiti komandos nariai neturi, tam, kad jie galéty papildyti vienas kitg, nes tai yra sékmingo

komandinio darbo prielaida.
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Komanda, tai ypatingy ir kiirybingy zmoniy grup¢, kur svarbiausi veiklos principai yra
tokie kaip bendrumas, visiskas pasitikéjimas, bendras sprendimy priémimas, atvirumas ir
supratingumas. Grupés nariai turi veikti kartu, kaip vienas mechanizmas, kuris bet kada galéty
padéti vienas kitam. Sprendimai komandoje yra priimami pagal susitarimg, ir nariy nuomoné turi

buti iSreiSkiama atvirai ir suprantamai.

Norint suburti efektyvig komanda, sékmingai jg vadyti, sukurti nauja ir kiirybinga
produkta, projekto vadovas turi teisingai paskirstyti uzduotj kiekvienam darbuotojui. Kiekvienoje
projekto grupé¢je reikalingas tobulas ir sgziningas valdymas, kuri atliks savo srities specialistas.
Komanda kartu su vadovu turi iSkelti bendrus organizacijos tikslus ir asmeninius kiekvieno nario.
Tam, kad komandoje darby ir uzduociy organizavimas buty sékmingas, darbuotojai visuomet turi
stengtis siekti bendro kompromiso, jie turi zinoti, darbuotojy pareigas ir kas uz kokius sprendimus
yra atsakingas. Darbe, vadovas visuomet turi biiti lengvai pasiekiamas, kad, visuomet galéty

atsakyti  i8kilusius klausymus.

Pagrindiné vadovo uzduotis yra kontroliuoti projekto komanda, tac¢iau kontrolé turi
iSlaikyti pusiausvyra ir su motyvacija, taip pat turi palaikyti komandos bendruma, Geras vadovas,
tinkamai paskirsto pareigas, ugdo darbuotojy kiirybinj potencialg ir jy pranaSumus. Paskirsto darbg
atsizvelgus | nariy kompetencija ir padeda jiems tobuléti. Taip pat, vienas i$ svarbiausiy vadovo

aspekty, jis turi iSlaikyti komandos bendruma ir sutelktuma.

Zmonés dirbdami komandoje, priima geresnius sprendimus nei dirbant individualiai,
nes dirbant kompetentingy Zmoniy grupéje, visuomet yra galimybé tarpusavyje keistis reikalinga
informacija, patikimai ja naudotis ir esant poreikiui atnaujinti. Neigiama jtakg komandos
tobuléjimui turi: darbuotojy nepasitikéjimas, netinkamas komandos dydis, skirtingi nariy tikslai, ir
laiko trilkumas. Siekiant i§vengti neigiamos jtakos komandiniame darbe, ypatingas démésis turi biiti
skirtas darbuotojy bendravimui ir neformaliajai organizacijos aplinkai, nes biitent darbuotojy
bendravimas daro pagrindg geram darbui, greitam problemy sprendimui ir efektyviam uzduociy
atlikimui. Kolektyvo nariai turi moketi teisinai pateikti savo mintis, svarbig informacija bei moketi

klausytis kity.

Darbuotojy komanda, tai bendra sistema susidedanti i§ skirtingy elementy. Tam, kad
grupé galéty dirbti vieningai ir siekti projekto tiksly, kurie lems organizacijos pelninguma, ji turi
veikti kaip visuma, bet ne visi darbuotojai gali biiti komandos nariai, jie pripaZjsta tik asmeninius
siekius ir gali dirbti tik individualiai. Tokioms organizacijoms, kurios motyvuoja ir skatina

darbuotojus uz individualius rezultatus, kuria tokig aplinka, kurioje po to darbuotojams yra labai

25



sunku priprasti prie komandinio darbo. Produktyvioje grupéje, nariai turi biiti ne lyderiais o

lygiaverciais darbuotojais, turintis bendrus siekius.

Misy laikais, labai daug organizacijy vykdo veikla susijusia su projektais ir darby
komandose, todél tokiy organizacijy s€kmé priklauso nuo darbuotojy ir vadovy bendradarbiavimo,
jmongs klimato, informacijos perdavimo ir darbinio aktyvumo. Visus Siuos veiksnius lengviausia
yra pasiekti i§kélus bendra projekto komandos tiksla ir paskirs¢ius konkrecias uzduotis atskiriem
darbuotojams. Taip bus suteikta galimybé grupés nariams jsitraukti j organizacijos problemy

sprendima ir naujy idéjy generavima.

Ivairiy autoriy atlikti tyrimai rodo, kad jtaka kiirybiskumui turi ne tik moraliné
aplinka, bet ir fiziné, kaip darbo viety iSdéstymas darbinéje erdvéje. Komandos, dirbancios erdvése
kur tankiai paskirstytos darbo vietos ir yra mazai pertvary, pasizymi maZzesniu kiirybiSkumu ir
vidine motyvacija. Tai aiSkinama tuo, kad darbuotojams tenka daznai tarpusavyje bendrauti, kas
nulemia dazng atsitraukimg nuo esminio darbo. Kiirybiné darbo i§déstymo aplinka, turi buti sukurta
taip, kad ji netrukdyty komandos nariams susikaupti ir padéty iSvengti nereikalingo triukSmo ir

bendravimo.

IStekliy paskirstymas projekto komandoje.

Dazniausiai organizacijose manoma, kad geresnius rezultatus projekto komandoje
lemia daugiau darbo i$tekliy. Taciau kiirybingame darbe, rySys tarp darbuotojy inovatyvumo ir
iStekliy yra U formos, tai reiskia, kai auga iStekliai, pozityvus efektas pastebimas tik pradZioje, nes
nenustojus didinti iSteklius, kiirybiSkumas darbe ir komandoje pradeda kristi. Komandos nariy
perteklius sumaZzina efektyvuma, darbo sutelktumg ir darbuotojy motyvacija, paskatinanti vieningos

komandos kulttiros neblivimg ir uZsi€mima nereikalinga veikla.

Planuojant kiirybine projekto komandos veikla, svarbiausia teisingai apibrézti turima
laika, informacija, atsizvelgti | darbuotojy turimas Zinias, kompetencijas, asmeninius jy poreikius ir

suteikti palankias darbo salygas.

Konkretus specialistai ir jy srities Zinios turi tiek neigiamy, tiek teigiamy pasekmiy.
Komandos nariy specifinés zinios gali padidinti galimybg¢ sukuriant naujg produkta, bet taip pat gali
susiaurinti ieSkojimo spektrg ir atsisakyti naujy pozitiriy. Tokig problemg galima i$spresti tik
vieningoje ir kiirybingoje projekto komandoje. Kai atsiranda darbuotojy kiirybiSkumo poreikis,

sukuriama komanda, su skirtingais specialistais turin€iais skirtingg patirtj ir Zinias. Taip yra
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sukuriamg plataus spektro vieninga komanda, galinti sukurti inovatyvius produktus ir greitais

spresti problemas.

Imoné¢ nuolat turi stebéti naujus veiklos metodus ir atsirandancias naujas
technologijas. Tam, kad organizacija visuomet turéty reikalinga informacijg ir zinias, reikéty
palaikyti profesinj bendravima su kitomis jstaigomis, kurios, jau turi reikiamg informacijg ir gali

suteikti prieigg prie jvairiy duomeny baziy ir moksliniy zurnaly.

Komandiniame darbe yra labai svarbu pakankamai laiko skirti darbuotojy kurybiskai
veiklai, Zinoma, viskas turi turéti savo ribas. Nes beribiai laiko istekliai kiirybingiems komandos
nariams yra dviprasmiski, priver¢ia darbuotojus jdéti didelj kiekj pastangy priimant sprendimus,
nors tai gali biiti ekonomiskai nenaudinga. Darbui skiriamas laiko kiekis turi priklausyti nuo
uzduoties sudétingumo, pobtidzio ir darbuotojy turimos kompetencijos. Komandos nariams
skiriama daugiau lankstumo ir laiko, kai jiems tenka dirbti su dideliy kiekiy informacijos Saltiniy ir

yra daug apribojimy.

Sekantis svarbus veiksnys — tai individualus pomégiai, skirtingos buvusios darbo sritis
ir darbo stilius. Galima tvirtinti, kai darbuotojai dirba savo srityje ir mégsta savo darba, jiems

nereikalinga papildoma motyvacija, jie ir taip dirba kiirybiskiau ir efektyviau.

Komandinio darbo jtaka kuarybinio potencialo ugdymui.

Nors darbuotojy kiirybinis potencialas yra labiau individuali savybe nei grupineé,
taciau geriausiai jg ugdyti ir panaudoti galima komandoje. D¢l Sitos priezasties, dauguma kiirybinio
potencialo ugdymo ir kiirybisko mastymo skatinimo metody yra skirti komandiniam darbui.
Kirybing¢je veikloje komandinio darbo taikymas turi nemazai trikumy, ta¢iau teisingai valdant §ig
veiklg galima pasiekti gery rezultaty. Vienas pagrindinis komandinio kiirybinio potencialo
privalumy yra galimybé skirtingiems darbuotojams dalintis savo Ziniomis , poZiiiriais, nes tai
padidina galimybe kurti naujas verslo id¢jas ir jy kombinacijas.

Komandinio darbo jtaka darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymui turi akivaizdziy
trukumy, kurie pasireiSkia nagrinéjant naujas idé¢jas. Vienas i§ pagrindiniy trukumy yra tai, kad
komandoje/grupéje vienu metu gali i§sakyti savo nuomong tik vienas zmogus, tuo tarpu kiti tuo
metu turi sulaukti savo eilés tam kad galéty pasidalinti savo kiirybingomis idéjomis. Belaukdamas
darbuotojas savo eilés gali pamirsti savo id¢ja arba nuspresti kad ji néra aktuali. Diskusijy metu

daznai nukrypstama kita linkme, kai darbuotojai pradeda pasakoti jvairias istorijas susijusias su
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savo id¢jomis, kurios uzima nemazai laiko, bet nepadeda naujy idéjy suktirimui. Neigiamai
komandinés diskusijos procesa jtakoja natiiralus protiniai zmogaus geb¢jimai, kurie trukdo vienu
metu klausyti kity dalyviy ir kurti savo id¢jas. Kiirybinj potencialag komandoje gali riboti ir tai, kad
kai kurie darbuotojai vengia garsiai reiksti savo mintis grupé€je ir net to bijo, tuo tarpu kai kiti gali
trukdyti daug kalbédami ir besistengdami dominuoti komandoje. Komandinj kiirybinj potencialg
lemia daugelis faktoriy:

- Komandos klimatas (apima organizacijos struktiirg, kultiirg ir strateginj valdyma);

- Bendras organizacinis kontekstas;

- Individualus kiirybinis potencialas ir gebéjimas dirbti komandoje;

Formuojant komanda taip kad ji ugdyty darbuotojy kiirybinj potencialg reikia
atsizvelgti | individy skirtuma, jie skiriasi savo ziniomis, kiirybiskumu, kompetencija, pazintiniu
stiliumi ir charakteriu, ta¢iau komandos nariy skirtumai turi teigiamg jtaka kiirybinio potencialo
ugdymui. Darbuotojy skirtumai taip pat gali turéti ir neigiamy pasekmiy, jie padidina konflikty tarp
darbuotojy tikimybe ir kartais dél to kyla papildomy sunkumy priimant jvairius sprendimus.

Siekiant sékmingai ugdyti darbuotojy kiirybinj potencialg komandoje, grupé neturi
biti labai didel¢, tarpusavio santykiai komandoje turi biiti laisvi, nehierarchiski ir nesuvarzyti
formalumu. Decentralizuota darbo struktiira uztikrina, kad visi komandos nariai galéty Zinoti visg
reikalingg informacija, skirtingas nuomones ir kad grupéje visi biity lygiaverciai o nedominuotu
vienas narys kuris turéty galimybe filtruoti kity nariy idéjas. Komanda dirba kiirybiskiau, kai
darbuotojy bendravimas yra paremtas pasitikéjimu ir atvirumu, nes tokioje aplinkoje nariai yra
tolerantiSkesni vienas kito atzvilgiu ir lengviau bendrauja tarpusavyje. Organizacijai siekiant sukurti
tokj kiirybingos komandos darbo klimatg reikia lavinti ir skatinti nariy komandinio darbo kiirybinio
potencialo gebéjimus. Darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo galimybés komandoje yra didesni
kai nariai grupéje zino kad 18§ jy tikimasi kiirybingy rezultaty, jie yra susij¢ tarpusavyje ir daugiau
bendrauja ne tik darbo reikalais.

Darbuotojy kirybinj potencialg komandoje gali paskatinti ir ugdyti talentingas
vadovas, kuris motyvuoty ir koordinuoty grupés nariy pastangas dirbti kiirybingai ir vieningai.
Vadovas gali padéti komandai i§vengti daugelio iSkylanciy sunkumy, pavyzdziui, retkarciais
kontroliuoti idéjy generavimo procesg ir neleisti darbuotojams nukrypti nuo pagrindinés temos bei
padéti iSvengti arba iSspresti kylancius nariy konfliktus.

Komandinj kiirybinio potencialo ugdyma galima derinti su individualiu kiirybiniu
ugdymu, nes kuriant naujas idéjas geresni rezultatai yra gaunami kai pradedama nuo komandinio

kiirybinio potencialo ugdymo ir pereinama prie individualaus, nei organizuojant darbg atvirksciai.
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3. UAB,,TRANSCOM WORLDWIDE VILNIUS‘“ ORGANIZACIJOS DARBUOTOJU
KURYBINIO POTENCIALO UGDYMO TYRIMAS IR JO REZULTATU ANALIZE

Tyrimui atlikti buvo pasirinkta jmone: UAB Transcom Worldwide Vilnius, Tele2
skyrius (projektas). Tyrimo tikslas buvo issiaiskinti, kaip uzsienio kapitalo jmoné turinti savo
padalinj Lietuvoje ugdo darbuotojy kiirybisSkuma Tele2 projekte, kokius metodus naudoja ir ar
skatina kurybinio potencialo ugdyma komandose. Siekiant atlikti tyrimg buvo pasirinktas Kiekybinis
tyrimo metodas — anketiné apklausa. Tam tikslui buvo sudaryta anketa (tyrimo instrumentas), buvo
iSdalinta anketa Tele2 projekto darbuotojams (i$ viso iSdalintos 59 anketos, nes toks yra darbuotojy
skai¢ius Tele2 projekte), darbuotojai per nustatytg laikotarpj turéjo uzpildyti anketg. Gauti

duomenis buvo statistiskai apdoroti ir iSanalizuoti.

Rengiant anketa, pagrindinis démesys buvo fokusuotas i Sias sritis:
- Respondenty demografiniai nuomenys;
- Asmeninés organizacijos darbuotojy savybés;
- Darbuotojy kiirybinj potencialg skatinantys ir slopinantys veiksmai;
- Organizacijos vadovy ir komandos vaidmuo ugdant darbuotojy kiirybinj potenciala;
- Darbas projekto komandose.

2 lentelé. Ankety griZtamumas

Klausimyny grjztamumas

Tyrime dalyvavusios jstaigos
pavadinimas Isdalintas Grjzes ankety Proc.

ankety skaicius skaiCius apskai€iavimas

UAB Transcom Worldwide Vilnius

(Tele2 projektas) 59 52 88,14

Atliekant apklausg, tyrime dalyvavo 52 respondentai 1§ jmonés UAB Transcom
Worldwide Vilnius (Tele2 projekto). Apklausoje dalyvavo 40 motery ir 12 vyry ( moterys 77 proc.,
vyrai 23 proc.).

3.1. Imonés pristatymas
Bendrové ,,Transcom® buvo jsteigta Lietuvoje 2002 m. Vilniuje ir 2007 metais buvo
atidarytas antras padalinys Kaune. Dabar bendrové turi du kontakty centrus Lietuvoje.

Organizacijose jrengta apie 760 darbo viety, ,, Transcom* sitilo didelj rySiy su privaciais ir verslo

klientais valdymo paslaugy spektra.

Bendrovés ,, Transcom* pagrindinés teikiamos paslaugos:

29



e Jeinanciy skambuciy aptarnavimas telefonu (klienty aptarnavimas, informacinés linijos,
uzsakymy registravimas, konsultacijos apie sitilomus projekto produktus ir kt.);

e [Seinanciy skambuciy aptarnavimas telefonu (susitikimy organizavimas, pardavimai,
stuomeny baziy atnaujinimas, naujy klienty paieska, komunikacija apie skolas ir kt.);

e Administraciniai darbai ( SMS Zinuciy siuntimas, atsakymas j el. uzklausas,

.....

Apart klienty aptarnavimo paslaugy Lietuvoje, bendrové ,, Transcom* teikia paslaugas
ir kituose Salyse, tokiuose kaip: Pranciizija, Italija, Vokietija, Estija, Latvija ir Jungtinés Karalystés.
Didziausia veiklos dalj Lietuvoje sudaro paslaugos lietuviy ir angly kalbomis, bet taip pat yra

teikiamos paslaugos ispany, esty, latviy, italy, rusy, vokieciy ir pranciizy kalbomis.

Bendrové ,,Transcom Lithuania“ dirba su didZziausiomis Lietuvos bei uzsienio
imonémis. Lietuvoje Siandien aptarnaujami ,, Transcom* klientai (internetinis Saltinis:

Www.transcom.com) :

e Energetika — LESTO;

e Finansines paslaugos/draudimas - SEB Bank, Credit 24, AlG insurance, Mokilizingas, Seesam,
PZU;

e Telekomunikacijos — Tele2, CSC Telecom, Mobiliyjy telefony techninis centras (MTTC);

e Spauda/ziniasklaida/ Media — Pegasas, Alma Littera, Viasat, Knygy klubas, Skynet,
International Masters Publishers (IMP), JC Decaux, Readers Digest;

¢ Didmenine, mazmenine, E- prekyba/ Paslaugos - Monety namai, Peek&Cloppenburg, Narbutas,
Eoltas, Pristis, TC investicija, Perlago;

e Susisiekimas/turizmas - Stena Line, Menzies Client Solutions.

Darbuotojy skaicius 2014 - 2016 metai
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® Darbuotojy skaicius (vnt.) 2014 - 2016 metai

3 pav. Darbuotoju skaiciaus dinamika 2014-2016 metai
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Pagal 4 pav. matome, kad darbuotojy skaicius ,,Transcom* bendrov¢je Vilniaus
padalinyje sparciai didéjo. Pagal paskutinius 2016 mety balandzio ménesio duomenys jmong¢je
dirba 760 darbuotojai. Lyginant su 2014 metais, 2016 m. buvo sukurtos dar 139 naujos darbo
vietos, tai nurodo, kad bendrové kasmet auga ir nenustoja investuoti | naujus darbuotojus ir jy

kvalifikacijos kélima.

Organizacijoje priimtas greitas informacijos skleidimas ir keitimasis tarpusavyje,
neformali aplinka, darbas komandose ir vidiné karjera. Imonés produktas — tai skambuciy centras,
klienty aptarnavimo paslaugos, informacijos suteikimas klientams. Bendrové ,,Transcom Lithuania*
norédama iSlaikyti pelningg veiklg ir konkurencinj pranasumg, daugiausiai démesio skiria

darbuotojy kvalifikacijos kélimui, aptarnavimo standarto tobulinimui ir vidiniai karjerai.

3.2.Tyrimo metodologija

Tyrimui atlikti buvo naudojamas kiekybinis tyrimo metodas: respondenty apklausa
ankety pagalba. Darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo projekto komandoje problemoms
iSanalizuoti yra naudojami skirtingi tyrimo metodai, taciau Siame darbe buvo pasirinktas anketinis
respondenty apklausos metodas. Anketiniu apklausos metodu per trumpg laikg, galima atlikti tyrima
apklausiant didel¢ zmoniy grupe. Respondentams yra iSdalinamos anketos su jvairiais klausimais,

siekiant suzinoti jy nuomong ties nagriné¢jamg tema.

Tyrimo anketa — tai struktiirizuotai sudarytas klausimy rinkinys, kur kiekvienas
Klausimas yra tiesiogiai ir logiskai susij¢s su pagrindiné darbo tema ir tyrimo uzdaviniais. Bitent
toks tyrimo metodas yra naudojamas kai yra poreikis gauti tikslig informacijg apie Zmogaus
nuomones, teiginius, vertinimus 1§ didelio respondenty skaiciaus. Pagrindinis anketinio tyrimo

metodo privalumas — tai didelis konkrecios informacijos kiekis per trumpa laika.

Taciau, ankety naudojimas nepasizymi informacijos patikimumy. Respondenty
atsakymy teisingumas ir nuoSirdumas tiesiogiai priklauso nuo jy pozitrio  anketg, tyrimo temos ir
procediiros, jy tiksly, anonimiskumo ir nuo klausimy suprantamumo. Labai svarbu yra tinkamai

paruosti tyrimo anketas. Respondentas turi aiSkiai matyti jZangg, tyrimo tikslus ir klausymy tvarka.

59 darbuotojams buvo i$dalintos anoniminés anketos (zr. 1 prieda), visos anketos buvo
jteiktos asmeniSkai. Darbuotojai sutiko atsakyti j visus pateiktus klausimus ir grazino 52 uzpildytas
tyrimo anketas, ] 7 anketas nebuvo atsakyta dél kasmetiniy atostogy ir darbuotojy ligy.

Respondentams buvo suteikta pakankamai laiko atsakyti j visus pateiktus klausimus. Pildant tyrimo
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anketas, tik kelétai darbuotojy kilo papildomy klausimy, d¢l kuriu pasitardavo su savo

bendradarbiais.

Darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymas projekto komandoje yra tiesiogiai susijes su

organizacijos kultiira, darbuotojy pozitriy i darba, inovacijas, kiirybiskuma, rizika ir t.t. Todél

anketoje buvo pateikiami klausymai susij¢ su respondenty demografiniais duomenimis, asmeniniy

darbuotojy kiirybiskumu, veiksniais kurie skatina darbuotojy kiirybinj potencialg ir su darby

projekto komandoje. Kadangi pasirinktos ,, Transcom® bendrovés veikla yra susijusi su darby

projekto komandoje ir darbuotojy kiirybisSkumy, manoma, kad tyrimo rezultatai turéty buti

neiskreipti ir tikslus. Toliau darbe bus nagrinéjami gauti tyrimo rezultatai.

3.3.Tyrimo rezultatai ir ju analizé

Prie§ pradedant analizuoti respondenty nuomong apie darbuotojy kiirybinio potencialo

ugdymo procesa Tele2 projekto komandoje, pateikiami respondenty demografiniai duomenys:

Respondenty amzius;
Lytis;

Darbo jmonéje stazas;
Uzimamos pareigos;

I$silavinimas.

4 pav. galima pastebéti, kad didZiausia darbuotojy dali sudaro 25-35 amziaus darbuotojai (44,23 %).
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Nagrin¢jant respondenty paskirstyma pagal lytj, pastebéta, kad apklaustyjy dauguma
sudaré moterys - 77 % ir tik 23 % - vyrai. Tokius rodiklius jtakoja darbo specifika, nes pagrindinés
uzimamos pareigos yra klienty aptarnavimo specialistai, kur darbas tiesiogiai yra susijes su stresy ir
konfliktais (zr. 5 pav. ir 6 pav.), galime matyti darbuotojy pasiskirstyma pagal uzimamas pareigas ir

staza Transcom bendrovéje.

Uzimamos pareigos Darbuotojy stazas
= Veiklos vadovas 30%
m Klienty aptarnavimo specialistas 2504 N

& Grupés vadovas \ /\
Kita 20% ~ \
6% 6% 4% 15%
10% \
5% \

»
0% ‘ ‘ ‘
iki 1 1-3 3-5 5-10 10 mety

mety metai metai  mety ir
daugiau

5 pav. Respondenty paskirstymas pagal pareigas 6 pav. Darbuotojy staZas Tele2 projekte

Galima pastebéti, kad tik 2 darbuotojai organizacijoje yra i§dirb¢ daugiau nei 10 mety
ir jy uzimamos pareigos yra veiklos vadovai. Klienty aptarnavimo specialistai, dazniausiai tokj
darbg pasirenka kaip studentiSskg darba, kurj lengva yra derinti su studijomis ir tik dalis i$ jy licka
gave aukstajj i$silavinimg. Nuo 5 iki 10 mety dirba grupés vadovai, kokybés vadovas, kokybés
specialistai ir tik keli agentai (klienty aptarnavimo specialistai). Iki 1 mety dazniausiai dirba jauni

zmongs iki 25 mety.

Sekantis demografiniai duomenys parodo Tele2 projekto darbuotojy issilavinima.
Svarbu paminéti, kad pareigos — klienty aptarnavimo specialistas, nereikalauja aukstojo

i§silavinimo (Zr. 7 pav.).
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Darbuotoju iSsilavinimas

Aulkitas (neuniversitetinis) %

Aukitas (universitetinis) | R
Profesinis | )

Vidurinis
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%
Vidurinis Profesinis Aukstas Aukstas
(universitetinis) | (neuniversitetinis)
® Darbuotojy i$silavinimas 28,85% 11,54% 38,46% 21,15% ‘

7 pav. Dirban¢iy Tele2 projekte darbuotojy iSsilavinimas

Beveik 40 % dirbanciy darbuotojy turi auksta universitetinj i$silavinima, 1§ kuriy 21 %
uzima zemiausias pareigas Tele2 projekte, bet yra i8dirbe daugiau nei 3 metai. Darbuotojai turintis
tik vidurinj iSsilavinimg 29 % S$iuo mety studijuoja ir yra paskutiniy mety studentai. Tokius
rezultatus jtakoja darbo specifika, nes klienty aptarnavimo specialisto pareigos nereikalauja
aukstojo iSsilavinimo ir 21% turinciy aukstajj iSsilavinimg yra priprate prie uzZimamy pareigy ir

nesistengia realizuoti save ieSkant kito darbo.

I$nagrinéjus demografinius duomenys, matyti, kad dauguma respondenty yra iki 35
mety, turi aukstajj universitetinj arba neuniversitetinj i$silavinima, Tele2 projekte dirba iki 4 - 5
mety, uzima klienty aptarnavimo specialisty pareigas ir dauguma darbuotojy yra moteris. Toliau

bus analizuojama respondenty nuomoné apie asmeninj darbuotojy kiirybinj potencialg.

Asmeninis darbuotojy kiirybinis potencialas

Pirmoje anketos dalyje respondentams buvo pateikti klausimai susije su individualiu
darbuotoju kiirybiSkumu, nes tam, kad organizacija ar projekto komanda turéty galimybé ugdyti
kiirybinj potenciala, darbuotojai nors minimaliai, bet turi turéti polinki j kiirybiskuma. Analizuojant

asmeninj darbuotojy kiirybinj potenciala, buvo pateikti sekantis teiginiai:

TV —

¢ Nebijau i$stukiy darbe;
e Mano id¢jos yra originalios ir iSradingos;
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e Darbe nuolat siekiu pokyc¢iy;

e Darbe turiu galimybe pasiekti savo asmeninius tikslus;
e Dauguma uzduociy atlieku savarankiskai;

e Dalyvaudamas projekte nebijau prisiimti rizikos;

e Darbe esu smalsus ir domiuosi viskuo, kas nauja;

Taigi, kiirybiska asmenybé darbe nuolat turi siekti poky¢iy, nebijoti i§8ukiy ir prisiimti
rizikos, dométis naujovémis, siekti asmeniniy bei organizacijos tiksly, siekti uzduotys atlikti
savarankiskai ir jos idéjos turi biiti originalios, naujos ir iSradingos. Biitent todél, darbuotojams
buvo pateikti teiginiai, kurie pad¢jo iSsiaiskinti ar Tele2 projekte dirbantis darbuotojai yra kiirybiski

ar jie nori, kad organizacija padéty jiems ugdyti jy kirybinj potencialg.

prisiimti rizikos) (zr. 8 pav.), yra tarpusavyje susije, nes kiirybiskg asmenybé yra ta, kuri nebijo

poky¢iy, naujoviy darbe ir kasdieniniame gyvenime nebijo rizikuoti.
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® Nebijau is8tkiy darbe ™ Dalyvaudamas projekte nebijau prisiimti rizikos

A

jtakoti asmeniniai darbuotojy bruozai, kaip noras tobuléti, prisidéti prie Tele2 organizacijos veiklos.

Taciau dalis darbuotojy bijo prisiimti rizikos ir i§§ukiy darbe, manoma, kad tie darbuotojai dirba

Vv —
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Sekantys teiginiai, kurie suteiké informacijos analizuojant Tele2 projekto darbuotojy
kiirybinj potencialg, yra: mano id¢jos yra originalios ir iSradingos ir darbe esu smalsus ir domiuosi

viskuo, kas nauja (zr. 9 pav.).
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B Mano idéjos yra originalios ir iSradingos

Darbe esu smalsus ir domiuosi viskuo, kas nauja

9 pav. Respondenty atsakymai j teiginius: mano idéjos yra originalios ir iSradingos ir darbe

esu smalsus ir domiuosi viskuo, kas nauja

Nagrinéjant 9 paveiksle pateiktus rezultatus, galima pastebéti, kad visiSkai sutikusiy
darbuotojy su teiginiais yra 17,31% ir 25,00% atitinkamai. Dauguma jy pasirinko atsakyma
,sutinku“ 30,77% ir 32,69%. Taciau tik labai mazg darbuotojy dalis visiskai nesutiko su pateiktais
teiginiais 5,77% ir 7,69%, kas parodo, kad dauguma Tele2 projekto darbuotojy gali pateikti
originalias idéjas. Rezultatai galéjo priklausyti nuo darbuotojy amziaus, nes dauguma yra iki 35

mety ir nUo jy issilavinimo, kas jtakoja iSradingas idéjas ir doméjimasi viskuo kas yra nauja.

Toliau darbuotojams buvo pateiktas teiginys kuris leisty patikrinti, ar respondentai
dauguma uzduociy darbe atlieka individualiai ar komandoje (zr. 10 pav.) Galima pastebéti, kad
Tele2 projekto darbuotojai yra priprate uzduotis atlikti individualiai, tai tiesiogiai susij¢ su darbo
specifika — skambuciy centre, kur kiekvienas darbuotojas yra atsakingas uz atskiro kliento
aptarnavimg. Ta¢iau buvo darbuotojy kurie pasirinko kitus atsakymus: abejoju (15,38%) ir
nesutinku (5,77%). Tokius atsakymus nulémé darbo patirtis, nes nauji darbuotojai negali dirbti
savarankiskai, juos kuruoja asmuo, kuris bet kokioje situacijoje padeda iSspresti iskilusias

problemas.
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11 pav. Respondenty atsakymai j teiginius: darbe nuolat siekiu poky¢iy ir darbe turiu

galimybe pasiekti savo asmeninius tikslus

Nagrinéjant 11 paveikslg galima pastebéti, kad dauguma darbuotojy sutiko (30,77%)
arba visiskai sutiko (28,85%) su pirmuoju teiginiu: darbe nuolat siekiu pokyc¢iy. Tokiu rezultatus
gal¢jo jtakoti respondenty amzius ir i§silavinimas, dauguma jy yra iki 35 mety ir turi aukstajj
i§silavinima. Jauni i$silaving Zmonés siekia pokyc¢iy darbe, karjeros. Taip pat rezultatai priklauso ir

nuo darbo specifikos, darbas yra monotoniskas, dél to darbuotojai noriai priima visus pokyc¢ius, kas
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pajvairina jy monotoniSkg darbg. Tele2 projekte daznai yra sudaromos darbuotojy komandos norit
ivesti darbo pokycius. Pagrindiné komandos uzduotis rasti tam geriausia buida, suzinoti kity
darbuotojy nuomong ir kuo geriau pasiruosti, tam kad visi poky¢iai turéty teigiama jtakg darbo
efektyvumui.

Atsakymai j sekantj teiginj: darbe turiu galimybe pasiekti savo asmeninius tikslus jau
nebuvo tokie vienareik§mi. Dauguma respondenty (28,85%) nesutiko su pateiktu teiginiu. Tokiy
atsakymy galima buvo tikétis, nes darbas skambuciy centre yra monotoniskas, kur sunku yra
jgyvendinti asmeninius tikslus. Tokia situacija turi neigiama poveikj darbuotojy kiirybiskumui, nes
galimybés nebuvimas pasiekti savo tiksly, uzgozia norg stengtis, generuoti naujas id€jas ir imtis
iniciatyvos.

Isanalizavus respondenty atsakymus j pirmos dalies teiginius, apibendrinant norima
paminéti, kad apie 60%-65% Tele2 projekto darbuotojy pasizymi tokia savybe¢ kaip kiirybinis
originalios ir iSradingos, dalyvaudamas projekte nebijau prisiimti rizikos ir darbe esu smalsus ir
domiuosi viskuo, kas nauja. Tokie darbuotojai ieSko i$Stikiy kasdieniniame darbe, stengiasi
realizuoti savo galimybés net tokiame monotoniskame darbe kaip skambuciu centras — Tele2
klienty aptarnavimas. IS kitos pusés, kaip ir bet kokiame kitame darbe, yra darbuotojai kurie neturi
motyvacijos, ir nemato perspektyvos tolimesniame darbe, biitent tokie faktoriai ir slopina
kiirybiskuma, nes vien tik asmeninio kiirybiskumo neuztenka, jis turi biiti ugdomas organizacijos ir

projekto komandos lygiu.

Darbuotojy kiirybinj potenciala skatinantys veiksniai

Antroje anketos dalyje, respondentams buvo pateikiami teiginiai apie tai, kas skatina
darbuotojy kiirybinj potencialg organizacijoje ir Tele2 projekte. Analizuojant atsakymus bus
akcentuojami svarbiausi veiksniai:

e Dalyvauju jmonés sprendimy priémimo procese;

e Darbe yra jdiegta motyvaciné sistema skatinanti darbuotojy kiirybinguma;

e Organizacijos darbo aplinka prisideda prie darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo;

¢ Organizacijoje skatinama informacijos sklaida tarp darbuotojy

e Organizacijos tikslai skatina mane generuoti naujas id¢jas;

e Imonés vadovybé¢ ugdo darbuotojy kiirybinj potencialg ( rengia papildomus mokymus,
naudoja kiirybinj mastyma skatinan¢ius metodus);

e Vadovai Zino ir padeda iSspresti darbuotojy problemas darbe;

e Vadovai savo pavyzdziu jkvepia darbuotojus siekti nustatyty rezultaty;
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e Imonés padaliniai kreipiasi pagalbos vienj i kitus, bendradarbiauja spresdami problemas;
e Ateityje noréciau pakeisti darbg, nes esamoje darbovietéje neturiu galimybés realizuotis kaip
kurybiska asmenybé;
Respondenty atsakymy analizé pradédama nuo teiginio: dalyvauju imongés sprendimy

priémimo procese. (zr. 12 pav.)
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® Dalyvauju jmonés sprendimy priémimo procese

12 pav. Respondenty atsakymai j teiginj: dalyvauju jmonés sprendimy priémimo procese

Analizuojant respondenty pasirinktus atsakymus (zr. 12 pav.), galima teigti, kad
biitent atsakyma ,,visiskai sutinku‘ pasirinko tik 6 darbuotojai (11,54%), butent tiek darbuotojy
uzima aukstesnes pareigas nei klienty aptarnavimo specialistas. Dauguma respondenty abejojo
(32,69%), tokj atsakyma nulémé darbuotojy nezinojimas, ar jie turi jtakos priimant svarbius
sprendimus. Siuo atveju tai galéty reiksti, kad darbuotojai nedalyvauja sprendimy priémime kas gali
paveikti darbuotojy siekj tobuléti ir ugdyti jy kiirybinj potencialg. Taciau su teiginiy sutiko 21,15%,
tai buvo klienty aptarnavimo specialistai, kurie dalyvauja Tele2 sudarytuose komandose kai yra
jvedami poky¢iai darbe, prisiima papildomas uzduotis, rodo iniciatyva. Todél galima teigti, kad
Siuo atveju daug kas priklauso nuo paciy darbuotojy. Tie, kurie stengiasi, rodo iniciatyva, pateikia
originalias idéjas, dalyvauja priimant sprendimus.

Toliau bus nagrinéjami teiginiai, kurie leis palyginti, kas turi didesn¢ jtaka darbuotojy

kiirybinio potencialo ugdymui Tele2 projekte: motyvaciné sistema ar darbo aplinka (Zr. 12 pav.)
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12 pav. Respondenty atsakymai j teiginius: darbe yra jdiegta motyvaciné sistema skatinanti

darbuotojy kiirybinguma, organizacijos darbo aplinka prisideda prie darbuotoju kirybinio

potencialo ugdymo.

Nagrinéjant Tele2 projekto darbuotojy nuomone, galima pastebéti, kad didesné dalis

visiSkai sutiko su teiginiu - darbe yra jdiegta motyvaciné sistema skatinanti darbuotojy

karybinguma (23,08%), kai tuo tarpu su teiginiu - organizacijos darbo aplinka prisideda prie

darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo visiskai sutiko tik (11,54%), dvigubai maziau

respondenty. Be to, dauguma darbuotoju abejoja, kad asmeninj kiirybiskuma skatina motyvaciné

sistema (28.85%) ir darbo aplinka (32,69%), tokius rezultatus galéjo jtakoti darbuotojy nenoras

ugdyti kuirybiskuma ir organizacijos neformalios aplinkos trikumas.

Sekantis teiginiai susije su informacijos sklaida ir bendradarbiavimu: organizacijoje

skatinama informacijos sklaida tarp darbuotojy ir imonés padaliniai kreipiasi pagalbos vien; i kitus,

bendradarbiauja spresdami problemas (Zr. 13 pav.).
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13 pav. Respondenty atsakymai j teiginius: organizacijoje skatinama informacijos sklaida
tarp darbuotoju ir imonés padaliniai kreipiasi pagalbos vienj j kitus, bendradarbiauja

spresdami problemas

Pateiktoje diagramoje (zr. 13pav.) galime pastebéti kaip skirtingai pasiskirsté
respondenty nuomonés. Net 59,62% darbuotojy visiskai sutiko, kad organizacijoje yra efektyvi

informacijos sklaida tarp darbuotojy , tuo tarpu kai tik 11,54% visiskai sutiko, kad jmonés

padaliniai kreipiasi pagalbos vienj j kitus, bendradarbiauja spr¢sdami problemas. Tokius rezultatus

jtakojo jvairiy padaliniy (projekty) visiskai skirtinga veikla, kai pagalbos gali kreiptis j kitus

projektus tik vadovai dél administracinés veiklos, taciau klienty aptarnavimo specialistai net ir

norédami, negaléty padéti kolegoms i$ kity projekty. Tuo tarpu, vidiné komunikacija Tele2 projekte

yra labai gera, visiems darbuotojams yra pasiekiama projekto informacija. Informacijos sklaida

uztikrina vidinés sistemos ir vadovy pastangos.

Darbuotojai, tam, kad galéty organizacijoje ugdyti savo kiirybinj potenciala, turi siekti

organizacijos, projekto tiksly. Tuo tarpy organizacijos tikslai turi skatinti darbuotoja generuoti

naujas id¢jas (zr. 14 pav.).

Organizacijos tikslai skatina mane generuoti naujas idéjas

Visiskai sutinku
30.00%

VisiSkai nesutinku Sutinku

Nesutinku “Abejoju

14 pav. Respondenty atsakymai j teiginj: organizacijos tikslai skatina mane

generuoti naujas idéjas.

Auks¢iau pateikti respondenty atsakymai tolygiai pasiskirsté, todél galima manyti, kad

organizacijos tikslai skatina tik tokias asmenybes, kurios turi jgimta kiirybiSkumg. Dauguma
darbuotojy abejoja (28,85%), kad tikslai skatina generuoti naujas idé¢jas, tai gal¢jo jtakoti - per
mazas darbuotojy susipazinimas su Tele2 projekto tikslais ir vadovy neefektyvi motyvacija.

Manoma, kad darbuotojy nuomong pasiskirstg todél, kad nauji darbuotojai daznai dalyvauja
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Jvairiuose mokymuose, kur yra keliama jy kompetencija, motyvuojama ir supazindinama su
organizacijos, projekto ir komandos tikslais. Tuo tarpu darbuotojai, dirbantys daugiau nei 3 metus,
tik retkarciais dalyvauja mokymuose. Jie neturi asmeniniy tiksly, kuriuos noréty pasiekti darbe,
todél ir organizacijos tikslai neskatina jy generuoti naujas idéjas ir naudoti asmeninj kiirybiskuma
Toliau bus nagrinéjami teiginiai susij¢ su vadovy jtaka ir kaip jie ugdo darbuotojy
kirybiskuma. Pateiktas respondentams teiginys: imonés vadovybé ugdo darbuotojy kiirybinj
potencialg ( rengia papildomus mokymus, naudoja kiirybinj mastyma skatinan¢ius metodus).

(zr. 15 pav.)
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15 pav. Respondenty atsakymai j teiginj: imonés vadovybé ugdo darbuotoju kiirybinj

potenciala ( rengia papildomus mokymus, naudoja kiirybinj mastymg skatinancius metodus)

Nagrinéjant respondenty atsakymus, galima daryti iSvadas, kad Tele2 projektas rengia
papildomus mokymui darbuotojams, skatina kiirybinj mastyma, naudoja jvairius metodas, nes su
pateikty teiginiy sutiko arba visiSkai sutiko net 63,47%. Respondentai, kurie nesutiko su teiginiy
buvo tie, kurie savarankiskai sugeba dirbti efektyviai, rodo gerus rezultatus. Taciau tokie mokymai
turi baiti rengiami visiems darbuotojams, nes jeigu darbuotojai, kurie §iuo metu rodo gerus
rezultatus, nebus motyvuojami, gali prarasti norg dirbti efektyviai. Mokymai, visuomet turi teigiama
poveiki darbuotojy kiirybiskumui, nes mokymy mety darbuotojai turi galimybe i§sakyti savo
nuomone, pateikti naujus pasitilymus kurie galéty pagerinti darbo rezultatus.

Sekantis teiginiai, kurie bus analizuojami: vadovai zino ir padeda iSspresti darbuotojy

problemas darbe ir vadovai savo pavyzdziu jkvepia darbuotojus siekti nustatyty rezultaty (zr. 16

pav.).
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15 pav. Respondenty atsakymai j teiginius: vadovai Zino ir padeda i§spresti darbuotoju

problemas darbe ir vadovai savo pavyzdziu jkvepia darbuotojus siekti nustatyty rezultaty

Analizuojant atsakymus, susijusius su su teiginiu: vadovai zino ir padeda i$spresti
darbuotojy problemas darbe, matosi, kad net 53,85 % darbuotojy visikai sutiko su $iuo teiginiu.
Tai rodo, kad darbuotojai Tele2 projekte yra vertinami ir stengiamasi, kad jy veiklos rodikliai biity
geresni. Tokius rezultatus jtakoja ir darbo pobudis, klienty aptarnavimas ir jy problemy sprendimas.
Darbuotojai daznai susiduria su sudétingomis situacijomis, kur sprendimas reikalauja vadovy arba
kity bendradarbiy pagalbos, ir tuomet bandoma bendromis jégomis i$spresti iSkilusias problemas.

Tuo tarpu, respondenty atsakymai iSsiskyre ties sekanciy teiginiy: vadovai savo
pavyzdziu jkvepia darbuotojus siekti nustatyty rezultaty, 21,15% visiSkai sutiko su teiginiy ir
23,08% visiskai nesutiko. Tokius rezultatus galéjo jtakoti nevienodas vadovy démesys ir noras
motyvuoti visus darbuotojus. Vadovai visuomet turi daug administracinio darbo, kuris trukdo skirti
tinkamg laiko kiekj kiekvienam 1§ darbuotojy. Todél darbuotojy nuomoneg taip jsiskyre, nes ne

kiekvienam yra skiriama pakankamai laiko.

Norint apibendrinti 2 dalies pateiktus teiginius, respondentams buvo pateiktas
paskutinis teiginys $ioje: ateityje noréciau pakeisti darba, nes esamoje darbovietéje neturiu

galimybés realizuotis kaip kiirybiSka asmenybé (zr. 16 pav.).
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= Ateityje noréciau pakeisti darba, nes esamoje darbovietéje neturiu galimybés
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15 pav. Respondenty atsakymai j teiginij: ateityje noréciau pakeisti darba, nes esamoje

darbovietéje neturiu galimybés realizuotis kaip kiirybiSka asmenybé

Dauguma respondenty dar neapsisprendé ir abejoja (28,85%), kad noréty pakeisti
darbg ateity, 32,68% darbuotojy nesutiko arba visiskai nesutiko su pateikty teiginiy, t.y. juos
tenkina darbas Tele2 projekte ir jie turi galimybé realizuoti save kaip kiirybiska asmenybe. Taciau
didesng dalj sudaré tie, kurie svarsto tikimybé¢ pakeisti darba, su teiginiy sutiko arba visiskai sutiko
net 38,46%, tai rodo, kad ne visi kiirybinio potencialo skatinantys veiksniai Tele2 projekte yra
realizuojami maksimaliai.

Apibendrinant 2 dalies respondenty pateiktus atsakymus, galima daryti iSvada, kad
darbuotojus dirbancius Tele2 projekte labiausiai motyvuoja vadovybeé, papildomi kiirybiskuma
skatinantis mokymai, informacijos sklaida tarp darbuotojy ir sukurta motyvaciné sistema. MaZesng
svarba turi darbo aplinka, organizacijos tikslai ir padaliniy bendradarbiavimas. Tam, kad darbuotojy
pasitenkinimas darbu biity didesnis, Tele2 projekto darbo aplinka turi motyvuoti darbuotojus ir
ugdyti jy kiirybinj potenciala. Darbuotojy kiirybiSkumas, tai vienas i$ svarbiausiy veiksniy

lemianciy organizacijos efektyvig ir pelningg veikla.

Darbas projekto komandoje

Tam, kad apklausos rezultatai biity kuo tikslesni, darbuotojams buvo pateikti sekantis

teiginiai apie dalyvavimg komandiniame darbe:

e Darbe daznai tenka dirbti komandoje ir spresti bendras problemas;

e Suformuluota komanda visuomet turi lyderi/vadova;
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e Dirbdamas komandoje turiu galimybé ugdyti savo kiirybiskuma;

e Darbas komandoje yra efektyvesnis nei individualus darbas;

e Dirbdamas komandoje galiu generuoti naujas idéjas;

e Kiekvienas komandos narys turi galimybg iSsakyti savo nuomong;
e Darbas komandoje ugdo mano kiirybinguma;

e Noréciau dazniau dirbti Projekty komandose.
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® Darbe daznai tenka dirbti komandoje ir spresti bendras problemas

16 pav. Respondenty atsakymai j teiginj: darbe daznai tenka dirbti komandoje ir spresti

bendras problemas

Nagrin¢jant respondenty nuomong pagal teiginj, galima pastebéti, kad jj pasiskirsté
taip: su teiginiy sutiko arba visiskais sutiko 38,45 % respondenty, abejoja 28,85 % ir nesutiko arba
visiskai nesutiko 32,69 %. Darbuotojy nuomoniy pasiskirstyma galéjo jtakoti darbo stazas Tele2
projekte, kai darbuotojas dirba ilgai organizacijoje, jo nuomoné yra labiau vertinama ir jis yra
jtraukiamas j projekto veiklg, dirba komandose. O darbuotojy, kurie nesutiko su teiginiy,
organizacijoje dirba trumpiau nei 1 metus ir dar neturéjo galimybés parodyti savo gebéjimus ir
dalyvauti jvairiuose projektuose.

Toliau bus nagrinéjami atsakymai j teiginius: dirbdamas komandoje turiu galimybe
ugdyti savo kiirybiSkumg ir darbas komandoje ugdo mano kirybinguma (zZr. 17 pav.). Teiginiai yra
labai panasus tik skirtingai suformuluoti, tam, kad galima buty pamatyti respondenty sgziningumag

atsakant | pateiktus teiginius.
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® Dirbdamas komandoje turiu galimybé ugdyti savo kiirybiskuma

17 pav. Respondenty atsakymai j teiginius: dirbdamas komandoje turiu galimybé ugdyti savo

kiirybiSkuma ir darbas komandoje ugdo mano kirybinguma.

Respondenty atsakymai buvo panaSus taciau turéjo ir neZymiy skirtumy, dauguma
sutiko arba visiSkai sutiko su teiginiais: 69,23 % su dirbdamas komandoje turiu galimybé ugdyti
savo kiirybiSkuma ir 55,77 % su darbas komandoje ugdo mano kiirybingumg. Galima teigti, kad
dauguma Tele2 projekto darbuotojy teigiamai vertina darbg komandose ir mano, kad tai didina jy
kurybiskuma. Taciau dalis kuri nesutiko su pateiktais teiginiais, organizacijoje dirba jau daugiau nei
4 metus, yra vyresnio amziaus ir yra priprat¢ prie pastovumo, nesiekia ugdyti ir naudoti savo

kiirybinj potencialg, tokiems darbuotojams triiksta motyvacijos ir reikalingi papildomi mokymai.

® Visiskai sutinku

= Sutinku

= Abejoju
Nesutinku

B Visiskai nesutinku

18 pav. Respondenty atsakymai j teiginj: suformuluota komanda visuomet turi lyderj/vadova

Pagal 18 paveikslo duomenis, respondenty atsakymai j teiginj: suformuluota komanda
visuomet turi lyderj/vadova, parodé, kad dazniausiai suformulotos komandos neturi rySkaus lyderio.
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Tokius atsakymus galéjo jtakoti neformali organizacijos kultiira, tolygus pareigy ir atsakomybés
pasiskirstymas, nes su teiginiy sutiko arba visiskai sutiko tik 34,61 % respondenty. Nors pagal
daugumos autoriy nuomong, efektyvi komanda turi turéti savo lyderj/vadova, taciau Tele2 projekto
vadovybés nuomoné yra kitokia, jie palaiko darbuotojy tolygy pareigy paskirstyma ir ne isskiria
lyderio, kuris vadovauty ir organizuoty projekto komandos veikla. Visi darbuotojai turi galimybg
i$sakyti savo nuomong ir priimti bendrg geriausiag komandos veiklos proceso sprendima.

Sekanti nagriné¢jama respondenty nuomoné pagal teiginj: darbas komandoje yra

efektyvesnis nei individualus darbas (Zr. 19 pav.).

35,00%
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25,00%
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15,00%

10,00%

5,00%

0,00%

Visiskai sutinku Sutinku Abejoju Nesutinku Visiskai
nesutinku

m Darbas komandoje yra efektyvesnis nei individualus darbas

19 pav. Respondenty atsakymai j teigini: darbas komandoje yra efektyvesnis

nei individualus darbas

Respondentai labai gerai vertina darbg komandoje, net 63,46 % jy sutiko arba visiskai
sutiko su pateiktu teiginiu. Tai parodo, kad Tele2 projekte komandinis darbas yra labai vertinamas
ir parodo gerus rezultatus. Tokius atsakymus galéjo jtakoti darbo monotoniskumas. Todél,
darbuotojai visuomet dziaugiasi atitriike nuo kasdienio darbo ir iSbandyti savo kiirybiskuma dirbant
vieningoje komandoje, kur darbas reikalauja naujy idéjy generavimo, bendradarbiavimo ir
sprendimy priémimo.

Sekantys teiginiai: dirbdamas komandoje galiu generuoti naujas idéjas ir kiekvienas
komandos narys turi galimybe iSsakyti savo nuomong (zr. 20 pav.). Tokie teiginiai buvo pateikti
respondentam su tiksly suzinoti jy nuomone, ar Tele2 projekte darbuotojai dirbantis komandose turi

galimybé generuoti naujas id¢jas ir i§sakyti savo nuomong.
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20 pav. Respondenty atsakymai j teiginius: dirbdamas komandoje galiu generuoti naujas

idéjas ir kiekvienas komandos narys turi galimybe iSsakyti savo nuomone

Nagrinéjant respondenty nuomone, rezultatai parodo, kad dauguma sutiko arba
visiSkai sutiko su pateiktais teiginiais: 57,69 % respondenty su dirbdamas komandoje galiu
generuoti naujas idéjas ir 61,54 % su kiekvienas komandos narys turi galimybe i§sakyti savo
nuomong. Darbuotojy nuomong gal¢jo jtakoti jy amzius, nes Tele2 projekte dauguma darbuotojy
yra iki 35 mety. Jauni Zmonés visuomet linkg¢ realizuoti save ir savo sugeb¢jimus, o nauju idéjy
generavimas, darbas komandoje ir galimybé¢ iSsakyti savo nuomone tai puiku biidas tai padaryti.
Taciau norima pabrezti, kad nemazai respondenty abejojo dél nuomonés iSsakymo net 28,85 %, bet
toki rezultatg gal¢jo jtakoti asmeniniai darbuotojy bruozai, kaip nedrgsa ir kuklumas. Lyginant
atsakymus su prie$ tai nagrinéjamu teiginiu: suformuluota komanda visuomet turi lyderj/vadova,
kur respondenty nuomoné parodé, kad dazniausiai sudarytos komandos neturi vieno lyderio, 20
paveiksleélis tai dar karta jrodo, kad prie idéjy generavimo ir nuomonés iSsakymo komandoje gali
prisidéti visi darbuotojai, o ne tik vadovaujantis asmuo.

Paskutinis pateiktas teiginys: noré¢iau dazniau dirbti projekty komandose, turéty

parodyti bendrg respondenty nuomong¢ apie darba komandose.
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20 pav. Respondenty atsakymai j teiginj: noréciau dazniau dirbti projekty komandose

Rezultatai parode, kad su teiginiy visiskai sutiko ir sutiko 48,08 % respondenty,
abejojo 23,08 % ir nesutiko arba visiskai nesutiko 28,84 %. Respondenty nuomoné pasiskirste,
tac¢iau dauguma vis dél to noréty dazniau dirbti projekty komandose. Galima manyti, kad
respondentai pasirinke atsakyma ,,abejoju* yra ir taip nemazai jtraukiami j darbg komandose o like
28,84 % respondenty labiau yra linke¢ dirbti individualiai ir mano, kad taip labiau yra ugdomas jy
kiirybinis potencialas nei dirbant komandoje.

Isanalizavus visus teiginius pateiktus 3 apklausos dalyje, galima pastebéti, kad
dauguma respondenty turi galimyb¢ i§sakyti savo nuomong dirbant komandoje, generuoja naujas
idéjas ir palaiko komandinj darba be rySkaus lyderio, kas jy manymu padeda ugdyti kiirybinj
potencialg. Taciau apie 30 % respondenty labiau vertina individualy darbg ir mano, kad taip turi

didesng¢ galimybe panaudoti savo kiirybiskumga darbe.

Apibendrinant atlikta tyrimg UAB Transcom Worldwide Vilnius organizacijoje Tele2

projekte akcentuotini tokie pagrindiniai jo rezultatai:

Tele2 projekte dauguma dirbanciy yra iki 35 mety, turi aukstaji universitetinj arba
neuniversitetinj i§silavinimg. Vidutiniskai Tele2 projekte dirba iki 4 - 5 mety, uzima klienty
aptarnavimo specialisty pareigas ir daugumga darbuotojy yra moteris. Apie dauguma Tele2 projekto

darbuotojy pasizymi tokia savybe kaip kiirybinis potencialas, tokius rodiklius parodo respondenty

VW —

SV W —

galimybés ir kiirybisSkuma net tokiame monotoniskame darbe kaip skambuciu centras — Tele2
klienty aptarnavimas. IS kitos pusés, kaip ir bet kokiame kitame darbe, yra darbuotojai kurie neturi

motyvacijos, ir nemato perspektyvos tolimesniame darbe, biitent tokie faktoriai ir slopina jy
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kirybisSkumg. Nes vien tik asmeninio kiirybisSkumo neuZztenka, jis turi biiti ugdomas organizacijos ir
projekto komandos lygiu.

Darbuotojus dirbancius Tele2 projekte labiausiai motyvuoja vadovybe, papildomi
kurybisSkuma skatinantis mokymai, informacijos sklaida tarp darbuotojy ir sukurta motyvaciné
sistema. MaZesne svarbg turi darbo aplinka, organizacijos tikslai ir padaliniy bendradarbiavimas.
Tam, kad darbuotojy pasitenkinimas darbu biity didesnis, Tele2 projekto darbo aplinka turi
motyvuoti darbuotojus ir ugdyti jy kiirybinj potencialg. Darbuotojy kiirybiSkumas, tai vienas i$
svarbiausiy veiksniy lemianciy organizacijos efektyvig ir pelningg veiklg. Tele2 projekto
darbuotojai teigiamai vertina darbg komandose, nes dirbant komandose respondentai turi galimybé
iSsakyti savo nuomong, generuoti naujas id¢jas ir palaikyti efektyvy komandinj darbg be ryskaus
lyderio, kas jy manymu padeda ugdyti kiirybinj potencialg. Taciau apie 30 % respondenty labiau
vertina individualy darbg ir mano, kad taip turi didesn¢ galimybé¢ panaudoti savo kiirybiskuma
darbe.

Atliktas tyrimas parodé, kad net tokiame monotoniskame darbe — kaip skambuciy
centre, Tele2 klienty aptarnavimas, darbuotojai turi galimybe realizuoti save kaip kiirybiska
asmenybeg ir visus savo igidzius panaudoti dirbant sudarytoje komandoje.

Tam, kad darbuotojy kiirybinis potencialas biity efektyviai ugdomas ir panaudojamas,
organizacijai siiloma patobulinti darbo aplinka, tam, kad darbuotojai jaustysi patogiai ir galéty
efektyviai dirbti tiek individualiai tiek komandose. Atliko tyrimo metu paaiskéjo, kad respondentai
neigiamai jvertino darbo aplinka, jy manymy ji nepadeda ugdyti kiirybinj potencialg. [vairiy autoriy
atlikti tyrimai rodo, kad jtaka kiirybiSkumui turi ne tik moraliné aplinka, bet ir fizine, kaip darbo
viety i8déstymas darbingje erdveéje. Komandos, dirbancios erdvése kur tankiai paskirstytos darbo
vietos ir yra maZzai pertvary, pasizymi mazesniu kiirybiSkumu ir vidine motyvacija. Tai aiSkinama
tuo, kad darbuotojams tenka daZnai tarpusavyje bendrauti, kas nulemia daZzng atsitraukima nuo
esminio darbo. Kiirybiné darbo i§déstymo aplinka, turi biti sukurta taip, kad ji netrukdyty
komandos nariams susikaupti ir padéty iSvengti nereikalingo triukSmo ir bendravimo.

Darbo aplinka Tele2 projekte turéty buti pakeista. Tam, kad darbas biity efektyvesnis,
turi buti sukurtos atskiros erdvés komandiniam darbui ir skambuéiy centre padaryti didesni
atstumai tarp darbuotojy darbo viety. Kiekvieng dieng vienoje patalpoje vienu metu dirba apie 30
darbuotojy, atskiruose patalpose dirba tik 4 darbuotojai uzimantis aukstas pareigas. Darbo vietoje
visuomet yra triuk§mas, nes darbas — tai nuolatinis bendravimas su klientais, iSdirbe po 8 darbo
valandas darbuotojai praranda bet kokia motyvacija ir nora ugdyti savo kiirybiskuma. Siuo mety
viena darbo vieta uzima mazdaug 1 kv. metrg ir atstumas tarp darbuotojy yra minimalus,
darbuotojai trukdo vieni kitiems. Net kai yra sudaromos komandos atskiroms uzduotims atlikti, jy

darbas vykstg ten pat kur yra aptarnaujami klientai, kas trukdo susikaupti ir dirbti efektyviai. Todél
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Tele2 projektui siiloma jrengti atskiras patalpas komandiniam darbui, kiekvienai darbo vietai skirti
nemaziau nei 2 kv. metrus ir atskirti darbo stalus didelémis pertvaromis kurios uzgo$ triuk§mga ir

leis susikaupti ties savo darby.
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ISVADOS

Darbuotojai turintis kiirybinj potencialg pasizymi tokiomis savybémis kaip: netradicinis
mastymas, lankstumas, siekia nepriklausomybés, nebijantis prisiimti rizika, atviri naujovéms,
turi gebéjimg generuoti naujas kiirybiskas idéjas ir stengiasi jgyti naujos patirties. Todél galima
manyti, kad organizacijai yra naudinga ugdyti darbuotojy kiirybinj potencialg, nes tokias
savybes turintis darbuotojai turéty didele jtaka organizacijos naujoviy diegimui, ekonominiam
augimui, organizacijos produktyvumui bei konkurenciniam pranaSumui.

Siekiant sukurti kiirybinio potencialo ugdymui palankig darbo aplinka, organizacija turéty
tobulinti vadovavima, struktiira, kultira, darbg komandose ir kiirybinio potencialo skatinimui
naudojamus metodus.

Darbuotojy kiirybiskumas ir kiirybinis potencialas yra neatsiejama organizacijos ir komandinio
darbo projekte dalis. Naujoviy ir kiirybisSkumo poreikis apima visg jmong ir kiekvieng vykdoma
projekta, tai yra labai svarbus veiksnys diegiant inovacijas, nes tai lemia organizacijos
efektyvuma, produktyvuma ir pelninguma. Projekto komandos nariy kiirybinis potencialas yra
neatsiejama sprendziamy uzduociy dalis, kuris teigiamai jtakoja priimamy sprendimy kokybe ir
organizacijos plétra.

Komanda, tai ypatingy ir kiirybingy Zmoniy grupé, kur svarbiausi veiklos principai yra tokie
kaip bendrumas, visiskas pasitikéjimas, bendras sprendimy priémimas, atvirumas ir
supratingumas. Grupés nariai turi veikti kartu, kaip vienas mechanizmas, kuris bet kada galéty
padéti vienas kitam. Sprendimai komandoje yra priimami pagal susitarima, ir nariy nuomon¢é
turi buti iSreiSkiama atvirai ir suprantamai.

Darbuotojy kiirybinj potencialg komandoje gali paskatinti ir ugdyti talentingas vadovas, kuris
motyvuoty ir koordinuoty grupés nariy pastangas dirbti kiirybingai ir vieningai. Vadovas gali
padéti komandai iSvengti daugelio iSkylanciy sunkumy, pavyzdziui, retkarciais kontroliuoti
1d¢jy generavimo procesg ir neleisti darbuotojams nukrypti nuo pagrindinés temos bei padéti
1Svengti arba 18spresti kylancius nariy konfliktus.

Atliktas tyrimas UAB Transcom Worldwide Vilnius organizacijoje Tele2 projekte su tiksly
i$siaiSkinti respondenty nuomong apie darbuotojy kiirybinio potencialo ugdyma Tele2 projekto
komandose parodé, kad net tokiame monotonisku darbu pasizyminc¢iame padalinyje, kaip —
skambuciy centre (Tele2 klienty aptarnavimas), darbuotojai turi galimybe realizuoti save kaip

kiirybiska asmenybe ir savo jgiidzius panaudoti dirbant sudarytoje komandoje.
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PASIULYMAI

1. Tam, kad UAB Transcom Worldwide Vilnius organizacijoje darbuotojy kiirybinis potencialas
bty efektyviai ugdomas ir panaudojamas, organizacijai siiloma patobulinti darbo aplinka.
Darbo aplinka Tele2 projekte turéty bati pertvarkyta, sukurtos atskiros erdvés komandiniam
darbui ir skambuciy centre padaryti didesni atstumai tarp darbuotojy darbo viety su didelémis

pertvaromis kurios uzgozty triuk§ma ir leisty susikaupti ties savo darby.

2. Organizacijai yra sitiloma rengti papildomus mokymus ne tik naujiems darbuotojams, taciau ir

tiems kurie dirba ilgiau nei 1 metus ir nori tobulinti savo jgtdzius bei kompetencija.

galintis pasitilyti naujas ir aktualias idéjas. Darbuotojy pasirinkimas neturéty priklausyti nuo

darbo stazo.

I komandinj darba turi buti jtraukiami darbuotojai, norintis prisidéti prie veiklos efektyvumo ir
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SUMMARY

In today's modern society exist needs to control the employee creative potential
mechanism, such an influence was made by human factor importance of the organization.
Economically important is not only the employee experience and knowledge but also their creative
abilities: imagination, versatile mind, ability to generate new ideas, quick adaptation and non-
standart task solution.

The aim is to examine the employee creative potential importance of the organization
and to analyze the employee creative potential development factors and methods as project team
example.

To achieve this goal, we set tasks: to define creativity and creative potential
conception and to reveal their benefit (profit) for the organization, to examine factors and methods,
which affect the employee creative potential and his creative potential development and to fulfil
research at UAB Transcom Worldwide Vilnius organization with the aim to find out employees
creative potential development at Tele2 ongoing projects.

The work consists of theoretical and empirical parts. In the theoretical part based on
scientific research and literature we will be analyzing employees creative potential, their creative
potential and the factors that have the greatest influence on employees creative potential. In the
empirical part was fulfiled research at UAB Transcom Worldwide Vilnius organization in Tele2
project, to carry out research we used respondents form questioning quantitative research method.

The employee creativity and creative potential is an integral part of the organization
and teamwork project. Innovation and creativity need to cover the entire company and each project
undertaken , it is a very important factor in innovation , because it determines the organization
efficiency, productivity and profitability. The project team members creative potential is an integral
part of the tasks to be dealt with , which has a positive influence on the quality of decisions and
organization development.

The research at UAB Transcom Worldwide Vilnius organization Tele2 project with
the objectives to carry out respondents views about creative potential development at Tele2 project
teams have shown that even in such a monotonous work subdivision , as - call center, Tele2
customer service, employees have the opportunity to realize themselves as a creative personality
and all of their skills to use working in a concluded team. In order to UAB Transcom Worldwide
Vilnius organization employees creative potential to develop and effectively utilize , there is
suggestion for the organization: to improve the working environment and prepare (hold) additional

training.

54



10.
11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

21,

LITERATUROS IR SALTINIU SARASAS

About Transcom Lithuania, Prieiga per interneta http://www.transcom.com/It-LT/About-Transcom/\Who-we-

are/Where-we-operate/Locations/Lietuvoje/apie-mus/ (zitréta 2016 m. balandzio 15 d.)

Amabile T. (1998), How to kill creativity , Harward Business Review (September-October)

Baceviditité A., Jukneviciené V. (2009) , VieSojo administravimo zmogiskyjy istekliy atrankos aspektai

(Siauliy miesto savivaldybés administracijos darbuotojy nuomonés tyrimas), 13-14 psl.

Bono de E. (1999), Overview — Six Thinking Hats

Florida R. (2004), The rise of the creative class

Garefi 1. (2008), Training materiali n creativity and innovation for European organizations SMES.
Ginevicius R. ir kt. (2006), XXI amZiaus iSSukiai, organizacijy ir visuomenés pokyciai, 9 psl.
Grabauskas V. ir kt. (1991), Medicinos enciklopedija

Mauzy J.H. (2006), Managing personal creativity

Obrazcovas V. (2006), Valdymo ir administravimo metodai
Olson R.W. (1986), The Art of Creative Thinking, a practical guide including exercises and illustrations 32-
35, 55-63 psl.

Serrat O. (2009), Drawing mind maps (Asian development bank), 1-2 psl.

Serrat O. (2009), Harnessing creativity and innovation in the workplace (Asian development bank), 1-2, 4 psl.
Stoner J.A.F,.Freeman R.E, Gilbert D.R. (2001), Vadyba, Poligrafija ir informatika

Strazdas R., Bareika R., Tolo¢ka E. (2010), Kirybiskumo skatinimas plétojant inovacijas, 40-44 psl.
Vaicekauskiené V. (2009), Konferencijos medziaga apie kiirybiskumg

Zaptorius I. (2007), Darbuotojy motyvavimo sistemos kiirimas ir jo teoriné analizé, 109 psl.

Brirotckuii JI1.C.(1997) Boobpasicenue 6 demckom eospacme. CI16.: COIO3
Topenos H.A., Kopa6nesa O.H. (2012) 3nanue u kpeamusnocms — 0cHogHbie uepmul H08020 coyuyma Il
Poccuiickoe npeanpuanMatenbectBo. — Ne 2 (200). — c. 64-71. Prieiga per interneta:

http://www.creativeconomy.ru/articles/22784/ (ziuréta 2016 m. geguzés 03 d.)

Knumenxko B.B. (2006) [Icuxonoziss meopuocmi. — Kuis: LleHTp HaBUaJILHOT JIITEpATYPH, .

Macnoy Abpaxam (1999). Camoaxmyanrusupoganusie atoou.: Hccredosanue ncuxonrocuueckoco 300p06sl

55


http://www.transcom.com/lt-LT/About-Transcom/Who-we-are/Where-we-operate/Locations/Lietuvoje/apie-mus/
http://www.transcom.com/lt-LT/About-Transcom/Who-we-are/Where-we-operate/Locations/Lietuvoje/apie-mus/
http://www.creativeconomy.ru/articles/22784/

22. Toremkun A.W., ®unumonosa H.M. (2011) T1o0xo0wt k pazeumuio meopuecko2o nomenyuaia COmpyoHuKos
Ha npeonpusmusx I/ Poccuiickoe npeanpuaumareisetBo.— Ne 5 Beim. 1 (183). — ¢. 96-101. Prieiga per

interneta: http://www.creativeconomy.ru/articles/11689/ (zitréta 2016 m. geguzés 02 d.)

23. Porenbepr B. (2010) Pa3zsumue kpeamusro2o nomeHyuaia compyoHuKo8 npu peaiusayui UHHOBAYUOHHbIX

npoexmos Prieiga per interneta: http://www.kapr.ru/articles/2010/6/4784.html (Ziaréta 2016 m. geguzés 03 d.)

56


http://www.creativeconomy.ru/articles/11689/
http://www.kapr.ru/articles/2010/6/4784.html

PRIEDAS
ANKETA

Darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymas Tele2 projekte
(UAB Transcom Worldwide Vilnius)

Gerb. Respondente, $i anketa yra skirta darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymui Tele2 projekte

jvertinti, uzsienio kapitalo jmon¢ UAB Transcom Worldwide Vilnius).

Tyrimo metu visi surinkti duomenys yra konfidencialus, gauti rezultatai bus statistiSkai apibendrinti
taip eliminuojant visas galimybes konkrecius atsakymus susieti su jmoné¢ ar individualiu

darbuotoju.

DEMOGRAFINIAI DUOMENYS

1. Jasy amzius (pazymékite): | | 18-25 metai
25-35 metai
35-45 metai
45-55 metai
55-65 metai
65 metai ir daugiau

IO IO O

2. Lytis (pazymekite):| | vyras

|| moteris
3. Darbo §itoje jmonéje stazas (pazymekite): | | iki 1 mety
| ] 1-3 metai
|| 3-5 metai
| ]5-10 mety

| ] 10 mety ir daugiau
4. Uzimamos pareigos (pazymekite): ] Skyriaus vadovas
] Klienty aptarnavimo specialistas
|| Grupés vadovas
| |Kita (jrasykite):

5. ISsilavinimas (pazymeékite):| | Vidurinis
|| Profesinis
|| Aukstasis (neuniversitetinis)

|| Aukstasis (universitetinis)
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ASMENINIS DARBUOTOJU KURYBINIS POTENCIALAS

Teiginiai Visiskai | o inky Abejoju | Nesutinku VisiSka
sutinku nesutinku

6. | Nebijau i$Siukiy darbe
7. | Mano id¢jos yra originalios ir iSradingos
8. | Darbe nuolat siekiu pokyciy
9. | Darbe turiu galimybe pasiekti savo asmeninius

tikslus
10. | Dauguma uzduociy atlieku savarankiskai
11. | Dalyvaudamas projekte nebijau prisiimti rizikos
12. | Darbe esu smalsus ir domiuosi viskuo, kas nauja

DARBUOTOJU KURYBIN] POTENCIALA SKATINANTYS VEIKSNIAI
Teiginiai Visiskai | o inky Abejoju | Nesutinku | /% iSka
sutinku nesutinku

13. | Dalyvauju jmonés sprendimy priémimo procese
14. | Darbe yra idiegta motyvaciné sistema skatinanti

darbuotojy kiirybinguma
15. | Organizacijos darbo aplinka prisideda prie

darbuotojy kiirybinio potencialo ugdymo
16. | Organizacijoje skatinama informacijos sklaida tarp

darbuotojy
17. | Organizacijos tikslai skatina mane generuoti naujas

1d¢jas
18. | Imonés vadovybé ugdo darbuotojy kiirybinj

potencialg ( rengia papildomus mokymus, naudoja

kiirybin] mastyma skatinan¢ius metodus)
19. | Vadovai zino ir padeda i$spresti darbuotojy

problemas darbe
20. | Vadovai savo pavyzdZziu jkvepia darbuotojus siekti

nustatyty rezultaty
21. | Imonés padaliniai kreipiasi pagalbos vienj i kitus,

bendradarbiauja sprgsdami problemas
22. | Ateityje noréciau pakeisti darba, nes esamoje

darbovietéje neturiu galimybés realizuotis kaip
kiirybiSka asmenybé
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DARBAS PROJEKTO KOMANDOJE

Teiginiai Visiskai | o inky Abejoju | Nesutinku VisiSka
sutinku nesutinku
23. | Darbe daznai tenka dirbti komandoje ir spresti
bendras problemas
24. | Suformuluota komanda visuomet turi lyderj/vadova
25. | Dirbdamas komandoje turiu galimybé ugdyti savo
kiirybiskuma
26. | Darbas komandoje yra efektyvesnis nei
individualus darbas
27. | Dirbdamas komandoje galiu generuoti naujas idéjas
28. | Kiekvienas komandos narys turi galimybe iSsakyti
savo nuomong
29. | Darbas komandoje ugdo mano kiirybingumag
30. | Noréciau dazniau dirbti Projekty komandose

Dékoju uz Jusy laikg ir bendradarbiavima.
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