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Darbuotojy jsitraukimo i inovacijy valdyma
didinimas Lietuvos organizacijose

Ivadas

Inovacijos ir jy plétra Siomis dienomis yra viena svarbiausiy organizacijy sri¢iy, kurios padeda organizacijai
tobuléti, kurti naujoves ir islikti konkurencingai rinkoje. Vienos organizacijos inovacijy valdymui kuria nauja
padalinj ir samdo Sios srities specialistus, kitos — perka paslaugas i$ iSorés. Taciau reta organizacija moka tin-
kamai isnaudoti jau turimus zmogiskuosius isteklius. Organizacijos darbuotojai yra tie, kurie geriausiai zZino
apie visus joje vykstancius procesus, jy privalumus ir minusus, todél ypa¢ naudinga yra pasitelkti jy pagalba ir
jtraukti darbuotojus j inovacijy valdymo procesa organizacijoje. Vis délto, vienose organizacijose nejtraukiami
daugelio sriciy darbuotojus j inovacijy valdyma, o kitose — patys darbuotojai nenori jsitraukti arba nori, taciau
jiems yra nesuteikiamos tokios galimybés. Remiantis tuo svarbu iSanalizuoti $ia sritj ir pateikti sialymus, ku-
riais galéty organizacijos pasinaudoti, kaip galima padidinti darbuotojy jsitraukima j inovacijy valdyma, tiek
siekiant efektyvumo veikloje ir pilnai iSnaudojant turimus Zmogiskuosius isteklius, tiek jtraukiant darbuotojus j
organizacijos veiklg, juos sudominant ir motyvuojant. Remiantis tuo, kyla sio darbo problema - kaip paskatinti
darbuotojy jsitraukima j inovacijy valdyma Lietuvos organizacijose?

Darbo tyrimo objektas: Darbuotojy jsitraukimas j inovacijy valdyma organizacijose.

Darbo tikslas: 13analizavus moksline literatara ir atlikus tyrima, nustatyti pagrindinius sprendimo badus,
kaip galima padidinti darbuotojy jsitraukima j inovacijy valdyma organizacijose.

Darbuotoju jsitraukimo j inovaciju valdyma organizacijose literataros analizé

Inovaciju valdymo organizacijose samprata

Pastebima, jog literattroje autoriai pateikia jvairius inovacijy valdymo apibrézimus. |. Zabielavic¢iené (2012)
teigia, kad inovacijy valdymo apibrézimas apima tyrima, pasiruosima, procesy valdyma, siekiant gauti norima
efekta. Tuo metu L. Baroniené (2010) papildo, kad inovacijy valdymo apibrézimas apima ir metody taikyma,
naujuma bei verslo sékme. Svarbu suprasti, kad inovacijy diegimas ir valdymas turi tam tikra rizikos laipsnj,
todél Sioje veikloje svarbus ne tik jvairiy metody taikymas, bet ir pasitelkti ateities prognozavimo modeliavi-
mus (Giedraityté ir Raipa, 2012). Taip pat kiti autoriai, kaip H. Saray et al. (2017) prie Sios savokos prideda ir
kuriama socialine ir Ziniy visuomenés naudos karima. Lietuvos Respublikos technologijy ir inovacijy jstatyme
(2018) pateikiamame inovacijy valdymo apibrézime, minimi ekonomikos, kulttros aspektai, kuriy neapéme
kity autoriy pateikti apibréZimai. Taciau taip pat pastebimi besikartojantys tarp autoriy konkurencingumo, so-
cialinés gerovés ir visuomenés aspektai. Pastebima, jog yra vyraujanciy jvairiy ir skirtingy nuomoniy bei skir-
tingus aspektus apimanciy inovacijy valdymo autoriy apibrézty sqvoky. Daugeliu atveju Sios savokos samprata
priklauso nuo konteksto ir aplinkos, kurioje ji yra naudojama. Todél toliau Siame darbe inovacijy valdymas
yra laikomas procesu, kuriuo stengiamasi sukurti naujoves ar naujos krypties produktus / paslaugas, kurios
prisidéty prie organizacijos konkurencingumo ir vertés didinimo bei socialinés ir visuomenés gerovés karimo.

Darbuotoju jsitraukimo j inovaciju valdyma veiksniai

Zmogiskieji istekliai yra vienas svarbiausiy jmonés sudedamujy daliy, kurian¢iy konkurencinj pranasuma.
Tai turi didele jtaka jmonés veiklai ir sekmei, nes batent darbuotojai yra tie, kurie atlieka visus svarbiausiu
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procesus ir darbus versle. Todél H. Saray, et. al. (2017) teigia, kad vadovai vis labiau stengiasi jtraukti darbuoto-
jus j sprendimy priémimo procesus, nes organizacijoms reikia kelti savo produktyvuma bei konkurencinguma.
Z. Zhong (2018) teigia, kad darbuotojai daznai ir patys jsitraukia | jvairias veiklas organizacijoje, norédami
save realizuoti ir kitose srityse, o ne tik kasdieninéje savo darbo vietoje. Tuo metu organizacija taip pat gauna
papildoma nauda per naujy darbuotojy pasitlyty idéjy suradima ir jgyvendinima be didesniy paiesky. Tai lei-
dzia jmonei greiCiau augti ir naudotis galimybémis, o patys darbuotojai jaucia didesnj atsakomybés jausma ir
pasitenkinima, kai tam tikros uzduotys yra paskirtos tik jiems (Saray, Patache ir Ceran, 2017). H. H. Uzunbacak
(2015) papildo, kad darbuotojy jgalinimas veikti laisvai ir reiksti idéjas, taip pat apsaugo ir pacia organizacija
nuo neigiamy nuomoniy apie vadovus bei islaiko patrauklaus darbdavio jvaizdj, kuris taip pat prisideda prie
jmonés konkurencingumo.

Kad darbuotojai lengvai jsitraukty j organizacijos veikla, svarbu ir jy pritarimas paciai veiklos esmei, nes
nei vienas nenorés prisidéti prie veiklos, kuri jam atrodys netinkama. Pasak A. Bucinsko et al. (2012) vidiné
organizacijos darbuotojy motyvacija priklauso nuo veiklos reiksmingumo, turimy kompetencijy reikalingy
veiklai, apsisprendimo dél darbo rezultaty, iniciatyvumo, atlygio ir sgmoningumo. Dar vienas i$ — asmeninés
naudos, kaip karjeros, siekimas, papildo N. Razvan et al. (2014). N. SedZiuviené ir J. Vveinhardt (2011) papil-
do, jog Siuolaikinéje organizacijoje nepakanka vien suteikti socialines garantijas darbuotojams, kad jie jaustysi
darbo aplinkoje gerai. Daug kas priklauso nuo vyraujancios kulttiros organizacijos viduje, nuo bendradarbia-
vimo ir aplinkos, suteikiancios karybine laisve.

Nepaisant visko, V. Giedraityté ir A. Raipa (2012) teigia, kad inovacijy valdymas ir jgyvendinimas yra gana
rizikinga veikla versle, todél tai gali bati viena i3 priezasc¢iy, kodél darbuotojai nenori arba gali bati apriboti
jsitraukti j inovacijy valdymo procesa. Darbuotojai, turintys nepakankamai kompetencijy ir patirties gali bijoti
pateikti savas idéjas dél to, jog néra tikri ir pasitikintys savo jégomis. Tuo metu organizacija taip pat gali abejoti
tokiy darbuotojy jsitraukimu j jmonei svarbius procesus ir bati labiau linke pasitikéti specialistais.

Apibendrinant darbuotojy jsitraukimo j inovacijy valdyma anksciau atliktus tyrimus, pastebéti pagrindiniai
4 veiksniai: jsitraukimo, jtraukimo, nejsitraukimo ir nejtraukimo. 1 lenteléje iSskiriami minéti veiksniai ir to
galimos priezastys, remiantis anksc¢iau nagrinétais tyrimais.

1 lentelé
Anksciau atlikty tyrimy darbuotoju jsitraukimo j inovaciju valdyma rezultatai ir priezastys

Rezultatas

Priezastys

Autoriai

Jsitraukimas j ino-
vacijy valdymo
procesa

Organizacijos kulttra ir vertybés; noras realizuoti save;
darbuotojy bendradarbiavimas; siekis prisidéti prie jmo-
neés tiksly; reikSminga organizacijos veikla, atlygis

Zabielaviciené (2012); Zhong (2018);
Friis ir Koch (2015); Stachova et al.
(2018); Bucinskas, et al. (2012)

Itraukimas j inovaci-
jy valdymo procesa

Atsakomybiy paskirstymas; darbuotojai jtraukiami j ino-
vacijos valdymo substrategijas; darbuotojy jgalinimas;
jgalinimas sudarant tinkamas salygas veiklai

Baroniené (2010); Friis ir Koch (2015);
Saray et al. (2017); Uzunbacak (2015);
Bucinskas, et al. (2012)

Neijsitraukimas |
inovacijy valdymo
procesa

Nepasitikéjimas savo jégomis; pasipriesinimas inovaci-
joms, nepritarimas joms, nepasiteisinimo rizika, didéjan-
Cios atsakomybés

Giedraityte ir Raipa (2012); Jasiulaitis
et al. (2014)

Nejtraukimas |
inovacijy valdymo
procesa

Nepasitikéjimas darbuotojais, rizikos, inovacijy riboji-
mas sektoriuje taisyklémis ir jsakymais; patirties triku-
mas.

Giedraityté ir Raipa (2012); Cetinkaya
Bozkurit ir Kalkan (2014)

Darbuotoju isitraukimo j inovaciju valdyma organizacijose tyrimas

Tyrimo metodika

Duomeny Saltiniai. Visi tyrime naudojami duomenys yra renkami pasitelkiant standartizuotos anketinés ap-
klausos metoda. Sudaryta apklausa pateikiama respondentams internetu, pasitelkiant socialinius tinklus, kaip
www.facebook.com, www.instragram.com, www.apklausa.lt tinklapius ir pildoma jy savanoriskai ir savaran-
kiskai.
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Apklausa. Siekiant surinkti reikiamus duomenis darbuotojy jsitraukimui j inovacijy valdyma organizacijose
tyrimui, sudaroma apklausa, kuri pateikiama respondentams. Sis metodas laikomas tinkamiausiu, siekiant gauti
duomenis, atspindincius realig situacija darbo rinkoje Lietuvoje ir asmenines darbuotojy nuomones. Pateikia-
ma anketa yra anoniminé. Anketoje pateikiama 18 klausimy su galimais atsakymuy variantais. Respondentai
atsakinéja j klausimus remiantis savo nuomone, asmenine patirtimi ir situacija organizacijoje, kurioje dirba
arba dirbo.

Tyrimo imtis. Reikiamy atsakymy imties dydis Siame tyrime nustatomas pasitelkiant A. Valackienés (2007)
Paniotto imties apskaiciavimo formule, kurioje n — reikiamos imties dydis, A — paklaidos dydis (0,07); N — tyri-
néjamos visumos dydis. Remiantis Lietuvos oficialiosios statistikos portalo duomenimis, 2019 metais Lietuvoje
buvo 1378,4 takst. uzimty gyventojy:

n=—8 " _ =204

0,072 ¥ s

Galima teigti, jog atliekant tyrima Lietuvos rinkoje, reikalinga surinkti bent 204 respondenty atsakymy,
siekiant pateikti reprezentatyvius rezultatus. Atliekant §j tyrima, j sudaryta apklausa atsaké 211 respondenty,
todél daroma prielaida, jog gauti rezultatai atitinka visos populiacijos rezultatus.

Duomeny apdorojimo metodai. Siekiant apdoroti duomenis ir atlikti situacijos analize, naudojama apra-
Somosios statistikos duomeny analizés metodas. Tam pasitelkiama Microsoft Excel programos funkcijy pagalba
daromi skai¢iavimai. Tuomet atliekamas regresinés analizés tyrimas, kuriam pasitelkiama statistiniy skaiciavi-
my programa IBM SPSS Statistics.

Tyrimo rezultatai

Vertinant darbuotojy dalyvavima organizacijose, kurios diegia inovacijas, tyrimo rezultatai rodo, kad didzioji
dalis darbuotojy, jsitraukia ar bent kartais dalyvauja inovacijy valdyme. Pastebima, jog darbuotojai tiek pa-
tys jsitraukia, tiek yra skatinami vadovy daugmaz tokiu paciu lygiu, todél galima dar karta teigti, jog vadovy
dalyvavimas Siame procese yra labai svarbus. DazZniausias darbuotojy jsitraukimas pastebimas inovacijy jgy-
vendinimo procese, o maziausias — paskutiniame inovacijy valdymo procese — kontroléje ir priezitroje po
igyvendinimo.

Remiantis pirmoje $io darbo dalyje nagrinéta literatara, buvo iSskirtos galimos darbuotojy jsitraukimo j
inovacijy valdyma priezastys. Pateikus jas darbuotojams, jos buvo jvertinamos nuo 1, kai visiskai jiems neati-
tinka teiginys, iki 5, kai teiginys jiems visiskai atitinka. 1 paveiksle pateikiami darbuotojy vertinimy vidurkiai,
siekiant nustatyti svarbiausias jsitraukimo j inovacijy valdyma priezastis.

Patirtis ir kompetencija

Nerizikinga organizacijos veikla

Darbo pajvairinimas

Kity kolegy jsitraukimas

Organizacijos kultlra

Karjeros galimybés

Skiriamas atlygis

Vadovy motyvavimas ir skatinimas jsitraukti

AS pritariu vykdomoms inovacijoms savo organizacijoje
Tai man padeda realizuoti savo idéjas

o
-
N
w
N
(6]

1 pav. Darbuotojy jsitraukima j inovaciju valdyma lemiantys veiksniai

Jvertinus darbuotojy atsakymy vidurkius, galima teigti, jog visos pateiktos prieZastys yra gana svarbios
darbuotojy jsitraukimui, nes visi veiksniy vidurkiai svyruoja tarp 3,17 ir 4,13 vertinimy, kuriuos galima in-
terpretuoti kaip vidutiniskai svarbiais ir svarbiais veiksniais. Matoma, kad svarbiausios priezastys darbuotojy
jsitraukimui yra karjeros galimybés, nerizikinga veikla, pakankamas patirties ir kompetencijy turéjimas atlikti
uzduotis, siekiant pajvairinti savo darbg ir realizuoti turimas savo idéjas bei svarbu, jog darbuotojas pritarty
vykdomoms inovacijoms organizacijose ir tai nepriestarauty jy vertybéms ar jsitikinimams. Taip pat galima
teigti, jog vadovy motyvacija, organizacijos kultara ir kity kolegy jsitraukimas yra taip pat svarios priezastys
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darbuotojy aktyvumui. Maziausiai i$ pateikiamy veiksniy buvo jvertinta nerizikinga jmonés veikla ir skiriamas
atlygis. Vadinasi darbuotojai neypatingai jaucia didele atsakomybe ir baime bati inovacijy valdymo dalimi
organizacijoje, bei atlygis taip pat néra vienas i$ prioritety skatinanciy jsitraukti.

Toliau tyrime atliekama regresiné analizé ir sudaromas priklausomybiy modelis. Siekiant nustatyti kinta-
mujy tinkamuma modelyje, atlikta koreliaciné analizé, i$ kurios matyti jog visi kintamieji mazesni nei 0,7,
todél galima teigti, kad kintamieji nekoreliuoja tarpusavyje. Siekiant nustatyti kurie veiksniai yra reikSmingi
darbuotojy jsitraukimui j inovacijy valdyma ir gali statistiskai jsitraukimo tikimybe padidinti — atliekama logis-
tiné regresija. Kadangi priklausomas kintamasis — darbuotojy jsitraukimas j inovacijy valdyma — dvireiksmis, o
nepriklausomy kintamyjy duomenys yra ranginiai bei dvinariai, atliekama dvinaré logistiné regresija, pasitel-
kiant SPSS programa. Gauti rezultatai pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé
Veiksniu, lemianciu darbuotojuy jsitraukima j inovaciju valdyma, modelio rezultatai

Kintamieji Beta Standartiné paklaida p-reiksmeé R? Chi?
Vadovy motyvavimas 0,481 0,265 0,045
Atlygis 0,581 0,230 0,012
Nerizikinga organizacijos veikla 0,506 0,224 0,024
Patirtis ir kompetencija 0,330 0,273 0,027 0,506 0,000
Naudojamos darbuotojy idéjos 2,067 0,407 0,000
Suteikiama sprendimo laisve 1,332 0,400 0,001

Regresiné analizé rodo, jog naudojamos darbuotojy idéjos ir suteikiama jiems sprendimo laisvé gali bati
vienos i$ pagrindiniy priezasciy, lemianciy darbuotojy jsitraukima j inovacijy valdyma. ReikSmingi kintamieji,
igave; p-reiksmes mazesnes nei 0,05, gaunami vadovy motyvavimas, skiriamas atlygis, nerizikinga organi-
zacijos veikla, patirtis ir kompetencija bei veiksniai kuomet yra naudojamos darbuotojy idéjos inovacijoms ir
jiems suteikiama sprendimo laisvé. Matoma, jog visi reiksmingi veiksniai teigiamai veikia darbuotojy jsitrauki-
ma. Tai reiskia, jog vykstant Siems veiksniams, statistiskai didéja tikimybé, kad darbuotojai jsitrauks j inovacijy
valdyma. Vadovams daugiau motyvuojant darbuotojus, skiriant didesnj atlygj uz jsitraukima, darbuotojai patys
labiau jsitrauks | inovacijy valdyma. Taip pat, turint daugiau patirties ir kompetencijy bei esant nerizikingai
organizacijos veiklai, didéja tikimybé, jog darbuotojai labiau jsitrauks j inovacijy valdyma. Taip pat i$ 3 lente-
l[és matoma, jog organizuojant inovacijy diegima ir jy valdymo procesus, darbuotojy jsitraukimui labai svarbu
jog jy teikiamos idéjos ir pasitlymai baty naudojami bei kad jiems baty suteikiama sprendimo laisvé ir veikti
nepriklausomai. Visi kiti veiksniai, kurie buvo jtraukti | modelj — gauti nereikSmingi. Todél galima interpretuoti,
jog remiantis atliktu tyrimu, nereikS§mingy veiksniy atsitikimas negali pakeisti tikimybés jog darbuotojai jsi-
trauks j inovacijy valdyma. Nors beveik visy tyrime naudojamy veiksniy respondenty vertinimo vidurkiai buvo
auksti ir jgijo reiksmes apie 4, taCiau regresinéje analizéje dalis veiksniy laikomi nereiksmingais.

Analizuojant darbuotojy aktyvumo veiksnius inovacijy valdyme organizacijose, svarbu numatyti ne tik kas
gali lemti jy norg jsitraukti j tai, bet taip pat dél ko darbuotojai gali to vengti. Respondenty atsakymy jvertinimy
vidurkiai pateikiami 2 paveiksle.

Pastebima, kad visy vertinimy vidurkiai svyruoja nuo 2,53 iki 3,35, todél Siuos veiksnius galima laikyti
vidutinidkai svarbiais. Viena labiausiai poveikj darbuotojy nejsitraukimui daranciy priezasciy, galima jvardinti
netinkama vadovy kulttrg, kuri nepaskatina ar nesudaro tinkamy salygy jsitraukimui, ar pacios organizacijos
kultdra, kurioje visi darbuotojai néra linke aktyviai jsitraukti. Be to svarbios priezastys taip pat gali bati nepa-
kankamas darbuotojy jgalinimas ir suteikiama laisvé imtis iniciatyvos, nepakankamos informacijos turéjimas
apie diegiamas inovacijas organizacijose. Daznai tam uzkerta kelig ir asmeninés darbuotojy savybés, kaip
nenoréjimas priimti daugiau darby dél jau turimy bei bene svarbiausiai jvertintas — nepakankamas atlygis.
Siekiant nustatyti kokie yra darbuotojy nejsitraukimo j inovacijy valdyma lemiantys reiksmingi veiksniai, suda-
romas logistinés regresijos modelis. Gauti modelio rezultatai pateikiami 3 lenteléje.
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3 lentelé
Veiksniu, lemianciy darbuotoju nejsitraukima j inovaciju valdyma, modelio rezultatai
Kintamieji Beta Standartiné paklaida p-reiksmé R? Chi?
Nejgalinami darbuotojai 0,514 0,219 0,019 0,156 0,015

Pastebima, jog i3 pateikty galimy nejsitraukimo veiksniy tik nepakankamas darbuotojy jgalinimas imtis
veiklos ir iniciatyvos inovacijy valdyme jgyja maZesne uz 0,05 p-reiksme ir galima laikyti reikSmingu veiksniu
modelyje. IS to galima teigti, jog vis dazniau ir labiau nesuteikiant darbuotojams laisves veikti ir nejgalinant jy
pakankamai imtis iniciatyvos, tai didina tikimybe, jog darbuotojai nejsitrauks j inovacijy valdyma organizaci-
jose.

Be darbuotojy jsitraukimo ir nejsitraukimo j inovacijy valdyma veiksniy, kurie veikia organizacijos aplin-
koje, taip pat svarbu jvertinti ir tai, kaip darbuotojy aktyvuma lemia organizacijos bei paciy darbuotojy charak-
teristikos bei tam tikros demografinés savybés. Siekiant istirti veiksniy reikSmingumus darbuotojy jsitraukimui,
sudaromas naujas modelis. Reik§mingi modelio kintamieji matomi 4 lenteléje.

4 lentelé
Organizacijos ir darbuotojuy savybiu, lemianciy juy isitraukima i inovaciju valdyma, modelio rezultatai

Kintamieji Beta Standartiné paklaida p-reiksme R? Chi?
Privatus sektorius 0,921 0,382 0,016
Aukstesnés pareigos 2,628 0,775 0,001

0,239 0,000

Matoma, kad i$ organizacijos savybiy sektorius yra reik§mingas veiksnys. Galima teigti, jog organizacijai
veikiant privaciame sektoriuje 0,921 karto didéja tikimybé, jog darbuotojai jsitrauks j inovacijy valdyma, ly-
ginat su vieSuoju sektoriumi. Tac¢iau matoma, jog tokie veiksniai kaip organizacijos dydis, miestas kuriame ji
veikia — darbuotojy jsitraukimui reik§mingo poveikio neturi. Analizuojant darbuotojy demografines savybes,
pastebima, jog aukstesnés uzimamos pareigos organizacijoje gali lemti didesnj darbuotojy jsitraukima j ino-
vacijy valdyma. Tai gali bati dél to, jog aukstesnése, vadovaujanciose pozicijose lengviau priimti sprendimus,
kontroliuoti procesus, taip pat dazniau turima daugiau patirties, esama aktyvesni darbuotojai, nes Zemesnes
pareigas uzimantys. Remiantis tyrimu, darbuotojy darbo stazas ir jy amzZius jsitraukimui j inovacijy valdyma
yra nereikSmingi.

Praktiniai siulymas darbuotoju isitraukimo j inovaciju valdyma organizacijose didinimui

Remiantis atliktu tyrimu, galima iskelti darbuotojy jsitraukimo j inovacijy valdyma Lietuvos organizacijose
pagrindines pastebétas problemas. Siekiant isanalizuoti kaip iskeltos problemos gali bati sumazintos, pasinau-
dojama esamomis galimybés ir kaip didinamas darbuotojy jsitraukimas j inovacijy valdyma organizacijose,
pateikiami minéty problemy galimi sprendimo badai. I3 iskelty problemy ir galimy sidlomy jy sprendimo bty
sudaromas darbuotojy jsitraukimo didinimo j inovacijy valdyma organizacijose susistemintas modelis, patei-
kiamas 3 paveiksle.

I$ 3 paveiksle pateikto darbuotojy jsitraukimo didinimo j inovacijy valdyma organizacijose modelio, orga-
nizacijos galéty issirinkti su kokia i$ pateikty problemy $iuo metu susiduria ir koks sprendimo kelias jai baty $iuo
metu palankiausias jgyvendinti. Pateiktas modelis apima 5 pagrindines darbuotojy nejsitraukima lemiancias
problemas, kaip nepakankamas jy jgalinimas, motyvacijos trikumas, organizacijos kulttra, patirties ir kom-
petencijy trikumas bei sunkumai jsitraukti dél Zemesniy pareigy ar viesojo sektoriaus organizacijy problemuy.
Taip pat modelyje pateikiami po 2-3 kiekvienos iskeltos problemos sialomi sprendimo btdai. Organizacija,
siekianti darbuotojy jsitraukimo didinimo j inovacijy valdyma, turéty jvertinti kokia yra pagrindiné problema,
su kuria Siuo metu ji susiduria. Radus problema, kuri baty jtraukta j 3 paveiksle pateikta modelj, organizacijai
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reikty iSsirinkti, kuris problemos sprendimo badas labiausiai atitinka organizacijos lakescius ir baty realiausias
jgyvendinti. Toliau pateikiami modelyje matomy problemy siilomy sprendimo bady aprasymai.

Darbuotojai nejsitraukia j inovacijy valdyma, nes:
|
I ] 1 ] ]
- 3) Nenori dél - . 3) Sunku dé.l
1) Nepakankamai 2) Truksta PRI 4) Truksta patirties vieSojo sektoriaus
jgalinami motyvacijos %{ul tiiro sJ ir kompetencijy apribojimy ar
zemesniy pareigy
a) Suteikti a) Vadovy 2) Gerinti a) Mazinti
galimybe teikti ir iniciatyva, : : a) Skatinti hierarchijg ir
— = L — o % — mikroklimata, |} e — »
igyvendinti savo paskatinimas, ; komandinj darba valdymo lygiy
T : formuoti komanda a5
idéjas motyvavimas skaiCiy
. o . . b) Organizuoti i
b) Deleguoti b) Sialyti b) Kurti sisteminj ; b) Mazinti
_— 2 2 — . — . —  mokymus ir — .. o ;
uzduotis papildomas naudas informuotuma . biurokratijos lygj
seminarus
c) [traukti j visus c¢) Kurti adaptyvia
— inovacijy valdymo | L4 organizacing
etapus kulttirg

3 pav. Darbuotoju jsitraukimo didinimo j inovaciju valdyma organizacijose modelis

I Problema: darbuotojai nejsitraukia j inovacijy valdyma nes yra nepakankamai jgalinami imtis iniciaty-
vos, jiems nesuteikiama sprendimo laisvé, kuri darbuotojams yra labai svarbi dalyvaujant inovacijy diegimo
procese.

Sprendimo bidai:

a) Suteikti galimybe darbuotojams teikti darbo efektyvinimo idéjas ir patiems jas jgyvendinti. Tai galima
padaryti jgalinant tuos darbuotojus, kurie patys rodo iniciatyva, reiskia idéjas, pasitiki savimi ir savo sitlomo-
mis idéjomis.

Galimi rezultatai: didesnis darbuotojy sitlomy idéjy skaicius organizacijoje; organizacijos veiklos efekty-
vumo didéjimas; darbuotojy pasitenkinimo didéjimas; patrauklaus darbdavio jvaizdzio karimas.

b) Didinti darbuotojy jgalinima per decentralizacija ir didesnj uzduociy delegavima. Tiesioginiai vadovai
gali jvertinti ir priskirti darbuotojams tokias uzduotis, su kuriomis Sie nesunkiai galéty susitvarkyti, atiduodant
pilna atsakomybe uz jos atlikima.

Galimi rezultatai: didesnis darbuotojy jsitraukimas j inovacijy valdyma ir kitas organizacijos veiklas; padi-
déjes darbuotojy atidumas uzduotims, kai patys yra uz jas atsakingi; didéjanti decentralizacija organizacijoje;
darbuotojy galiy 3altiniy atskleidimas ir vystymas.

1l Problema: darbuotojai nenori jsitraukti j inovacijy valdyma organizacijose nes jauc¢ia motyvacijos tri-
kuma dél vadovy palaikymo trikumo, nejdomios veiklos ar kt.

Sprendimo bidai:

a) Vadovai turéty daugiau rodyti iniciatyvos inovacijy valdyme ir motyvuoti darbuotojus jsitraukti. Vadovai
motyvuoti darbuotojus gali dazniau j juos kreipiantis, pasiteiraujant kaip jiems sekasi su uzduotimis, kuo galéty
padéti ar ka patarti.

Galimi rezultatai: darbuotojy didesné motyvacija jsitraukti j inovacijy valdyma; darbuotojy didesnis pasi-
tikéjimas vadovais; darbuotojy didesnis pasitikéjimas savimi.

b) Didinti darbuotojy motyvacija veikti ir jsitraukti j inovacijy valdyma galima sitlant ap¢iuopiamas nau-
das — papildoma atlygj ar galimybes karjeros srityje. Todél svarbu, jog darbuotojai Zinoty, kad jsitraukimas
gali suteikti papildomy galimybiy, o vadovai tinkamai perteikty $ia informacija. Skiriamas atlygis taip pat yra
svarbus veiksnys darbuotojy jsitraukimui bei galintis padidinti tikimybe jsitraukti j inovacijy valdyma. Taciau
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svarbu suprasti, kad papildomas atlygis turéty bati skiriamas ne uz jsitraukima j inovacijy valdyma, o uz pa-
siektus rezultatus tame.

Galimi rezultatai: motyvuoti ir aktyvas darbuotojai; gero darbdavio jvaizdis; darbuotojy pasitenkinimas
darbu, jvertinimo jausmas.

¢) Skatinti darbuotojy susidoméjima jtraukiant darbuotojus j visus inovacijy valdymo etapus. Darbuotojus
galima jtraukti j visus inovacijy valdymo etapus, siekiant tiek jy pasitenkinimo darbu, tiek maksimalios naudos
i$ inovacijy jgyvendinimo proceso.

Galimi rezultatai: darbuotojai labiau susidoméje savo uzduotimis; labiau motyvuoti darbuotojai; efekty-
vesnis inovacijy proceso jgyvendinimas.

1l Problema: darbuotojai nenori jsitraukti j inovacijy valdyma dél organizacijos kultiiros — ne efektyviai
vykdomy procesy ar kolegy bei vadovy vangumo imtis veikly.

Sprendimo bidai:

a) Skatinti organizacinés kultaros formavima per bendro organizacijos mikroklimato gerinima ir komandos
formavima. Mikroklimata ir komandine dvasig galima formuoti per jvairias komandines veiklas ar isvykimus,
kurie ypac suartina darbuotojus, leidzia susipazinti ir pazinti vieniems kitus geriau.

Galimi rezultatai: geresnis mikroklimatas komandose ir organizacijoje; aktyvesnis ir iniciatyvesni darbuo-
tojai; naujos problemy sprendimy idéjos.

b) Gerinti organizacinés kultaros formavima per sisteminio informuotumo karima darbuotojams. Siekiant
darbuotojy aktyvumo ir inovatyvumo, reikia kurti tokig organizacine kultdra, kurioje kiekvienas darbuotojas
puikiai Zinoty kokie inovaciniai procesai vyksta, Zinoty kada gali padéti iskilus problemoms. Todél turéty
vyrauti tokia organizaciné kultara, kurioje darbuotojams informacija baty atvirai pasiekiama ir nuolatos atnau-
jinama.

Galimi rezultatai: geresnis sisteminis informuotumas organizacijoje; didesnis darbuotojy jsitraukimo j ino-
vacijy valdyma skaicius; efektyvesnis problemy sprendimas projektuose ir greitesnis papildomy darbuotojy
suradimas.

c) Didinti darbuotojy jsitraukima | inovacijy valdyma kuriant adaptyvig organizacine kultarg. Siekiant
didinti darbuotojy jsitraukima j inovacijy valdyma, reikia neadaptyvias organizacines kulttras keisti j adap-
tyvias, lankscias, prie aplinkos prisitaikancias organizacines kultaras. Darbuotojui nuo pirmos darbo dienos
organizacijoje turéty bati diegiamos jmonés vertybés ir joje laikomos nuostatos. Darbuotojai turéty jausti
nuolatinj vadovy skatinima, jog organizacijoje turi vykti inovacijy valdymas ir kiekvieno darbuotojo pareiga
Siame procese dalyvauti.

Galimi rezultatai: jtraukianti | inovacijy valdyma ir adaptyvi organizaciné kultara; didesnis darbuotojy
bendradarbiavimas; kuriamas darbuotojy suvokimas apie dalyvavima organizacijos veikloje.

1V Problema: darbuotojai nejsitraukia j inovacijy valdyma nes jiems triiksta patirties ir kompetenciju ap-
siimti veiklomis, o tai kelia didesnj nepasitikéjima savimi, baimes prisiimti atsakomybes ypac rizikingesnése
inovacijose.

Sprendimo bidai:

a) Didinti patirtj ir kelti kompetencijas darbuotojus jtraukiant j grupinius uzsiémimus, komandinj darba,
taip mokantis i$ patyrusiy darbuotojy. Daugiausiai iSmokti ir jgauti patirties galima per praktika. Geriausia
mokytis i3 ty — kurie puikiai moka savo darba, todél galima maziau patirties turin¢ius darbuotojus jtraukti j tas
inovacijy valdymo darbo grupes, kuriose dirba patyre specialistai. Taip mokantis i$ patyrusiy darbuotojy, ma-
tant visa darbo eiga ir kartu priimant svarbius sprendimus, naujiems komandos nariams galima greitai pamatyti
visa inovacijy valdymo procesa ir sprendimy priémima.

Galimi rezultatai: greitesnis darbuotojy patirties ir kompetencijy kélimas; naujy darbuotojy integravimas j
kolektyva; produktyvesnis komandinis darbas.

b) Didinti darbuotojy kompetencija organizuojant jmonéje mokymus ir seminarus. Esant didesnei nepa-
tyrusiy darbuotojy grupei, kuriai reikalingos specifinés Zinios naudinga rengti atskirus mokymus ir seminarus
darbuotojy apmokymui. Visy pirma reikty iSnaudoti pacios jmonés turimus isteklius, paprasyti jgudusiy ir
puikiai savo darba iSmananciy kolegy parengti seminarg ar kitokio pobadZio uzsiémimus, pasidalijant savo
turimomis Ziniomis ir patirtimi.
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Galimi rezultatai: darbuotojai pagiline Zinias, labiau pasitikintys savo jégomis; darbuotojai vede mokymus
jausis jvertinti; didesnis darbuotojy bendradarbiavimas tarpusavyje; didesnis darbuotojy jsitraukimas j darba.

V Problema: Zemesnes pareigas uzZimantys darbuotojai vieSojo sektoriaus organizacijose sunkiau jsitrau-
kia j inovacijy valdyma nei privaciy organizacijy darbuotojai.

Sprendimo bidai:

a) Siekiant didesnio Zemesnes pareigas uzimanciy darbuotojy jsitraukimo j inovacijy valdyma - mazinti
valdymo lygiy skaiciy bei hierarchijos lygj organizacijoje. Siekiant organizacijoje mazinti hierarchijos lygj ir
valdymo lygiy skaicCiy, reikia orientuotis | horizontaly darbo perskirstyma. Taip darbuotojai gali jaustis lygiose
pozicijose, bati labiau jtraukiami j inovacines veiklas bei patys noréti labiau jsitraukti.

Galimi rezultatai: didesnis Zemesnes pareigas uzimanciy darbuotojy jsitraukimas j inovacijy valdyma;
efektyvesnis bendradarbiavimas tarp kolegy; geresné komunikacija tarp valdymo lygiy.

b) Labiau jtraukti vieSojo sektoriaus darbuotojus | inovacijy valdyma mazinant biurokratijos lygj jose.
Siekiant sumazinti biurokratijos lygj vieSose organizacijose, visy pirma reikty keisti procesus, imti pavyzdj
i$ privataus sektoriaus jmoniy darbo organizavimo. Svarbiausi aspektai, kuriuos reikéty efektyvinti, siekiant
biurokratijos lygio mazinimo organizacijoje yra: sumazinti valdymo lygiy skaiciy; sumazinti taisykliy kiekj,
atnaujinti proceddras, suteikti darbuotojy idéjoms laisvés; jgalinti darbuotojus veikti, imtis iniciatyvos.

ISvados

Atlikus darbuotojy jsitraukimo j inovacijy valdyma organizacijose mokslinés literatros analize, tyrima ir pa-
teikus praktinius taikymo sialymus, daromos Sios iSvados:

1. I8analizavus inovacijy valdymo sampratg, Siame darbe inovacijy valdymas yra laikomas procesu, ku-
riuo stengiamasi sukurti naujoves ar naujos krypties produktus / paslaugas, kurie prisidéty prie organizacijos
konkurencingumo ir vertés didinimo bei socialinés ir visuomenés gerovés karimo. |vertinus anksc¢iau atliktus
tyrimus pastebima, kad darbuotojy jsitraukima gali lemti organizacijos kultira, vadovy motyvavimas ir asme-
niné motyvacija, pritarimas inovacijy idéjoms. Jtraukimo priezastys dazniausiai minimos, kaip atsakomybiy
priskyrimas, darbuotojy jgalinimas ir suteikiamos tinkamos salygos. Darbuotojy nejsitraukimo prieZastys gali
bati nepasitikéjimas savimi arba pasipriesinimas inovacijy idéjai. O nejtraukima dazniausiai lema darbuotojy
nepasitikéjimas, rizika ir veiklos ribojimai. Be to, darbuotojy jsitraukima j inovacijy valdyma organizacijoje
gali lemti organizacijos charakteristikos. Pastebima, jog viesojo sektoriaus organizacijoms yra sunkiau diegti
inovacijas dél didesniy veiklos apribojimy bei darbuotojy jsitraukimas gali bati ne toks aktyvus, lyginant su
verslo jmonémis.

2. Tyrimo rezultatai rodo, kad didZioji dalis darbuotojy, jsitraukia ar bent kartais dalyvauja inovacijy val-
dyme. Pastebéta, jog darbuotojai tiek patys jsitraukia, tiek yra skatinami vadovy daugmaz tokiu paciu lygiu,
todél galima teigti, jog vadovy dalyvavimas Siame procese yra labai svarbus. Dazniausias darbuotojy jsitrau-
kimas pastebimas inovacijy jgyvendinimo procese, o maZziausias — kontroléje ir prieZitroje po jgyvendinimo.
Naudojamos darbuotojy idéjos ir suteikiama jiems sprendimo laisvé gali bati vienos i$ pagrindiniy priezasciy,
lemianciy darbuotojy jsitraukima j inovacijy valdyma. Vis délto tyrimas rodo, jog darbuotojai vis dazniau turi
atsakomybe patys priimti sprendimus. |vertinus darbuotojy jsitraukimo j inovacijy valdyma veiksnius, galima
teigti, kad pagrindinés jsitraukimo priezastys gali bati vadovy motyvavimas, atitinkamas atlygis, nerizikin-
ga organizacijos veikla bei turima patirtis ir kompetencija. Darbuotojy nejgalinimas veikti gali bati viena i3
svarbiausiy priezasciy, dél ko darbuotojai nejsitraukia j inovacijy valdyma. Taip pat pastebima, jog labiau j
inovacijy valdyma jsitraukia aukstesnes pareigas uzimantys darbuotojai bei veikiantys privaciojo sektoriaus
organizacijose, nei viesojo. Dauguma respondenty yra jauno amziaus, su nedidele patirtimi ir tai gali daryti
didelj poveikj jsitraukimui ir $iy darbuotojy jtraukimui j inovacijy valdyma.

3. Remiantis antroje $io darbo dalyje atliktu tyrimu, sudarytas darbuotojy jsitraukimo didinimo j inova-
cijy valdyma organizacijose modelis. Jame isskirtos pagrindinés penkios darbuotojy jsitraukimo | inovacijy
valdyma organizacijose problemos ir galimi jy sprendimo budai. Nepakankama darbuotojy jgalinimg galima
iSspresti suteikiant galimybe darbuotojams patiems teikti inovacijy idéjas ir imtis jy jgyvendinimo bei labiau
pasitikint darbuotojais ir labiau deleguojant uzduotis, imtis decentralizacijos organizacijoje. Esant darbuo-
tojy motyvacijos trakumui organizacijoje sitloma daugiau iniciatyvos rodyti i§ vadovy pusés, skatinant ir
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motyvuojant darbuotojus. Taip pat motyvuoti sitGlant papildomas naudas kaip atlygis ar karjeros galimybés
darbuotojams bei skatinti darbuotojy susidoméjima jtraukiant juos j visus inovacijy valdymo etapus. Organi-
zacijose, kuriose darbuotojai nenori jsitraukti j inovacijy valdyma dél organizacijos kultaros, siiloma gerinti
bendra mikroklimata ir komandos formavima, gerinti sisteminj informuotuma bei kurti adaptyvia organizacine
kultara. Darbuotojy patirties ir kompetencijy trikumo problema sitloma spresti darbuotojus jtraukiant | gru-
pinius uzsiémimus, taip mokantis i$ patyrusiy darbuotojy, rengti mokymus ir seminarus. Reciau jsitraukianciy
Zemesnes pareigas uzimanciy darbuotojy problema sitloma spresti mazinant hierarchijos ir valdymo lygiy
skaiCiy organizacijoje. O vie$ojo sektoriaus organizacijy darbuotojy mazesnj jsitraukima stengtis padidinti
mazinant biurokratijos lygj jose.

Tolimesnés darbo plétojimo kryptys:

1. Siekiant pagilinti tyrimo rezultatus, atlikti organizacijy vadovy apklausa ir tyrima apie jy iniciatyva
valdant inovacijas ir siekiant jtraukti darbuotojus;

2. Pagilinti analize pateikiant darbuotojy jsitraukimo j inovacijy valdyma problemy sprendimus privataus
ir vieSojo sektoriaus organizacijoms atskirai;

3. Padidinti tyrimo apimtis ir atlikti tyrima jvertinant organizacijy skirtumus tarp skirtingy veiklos ekono-
miniy sektoriy.
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INCREASING EMPLOYEE INVOLVEMENT IN INNOVATION MANAGEMENT WITHIN LITHUANIAN
ORGANIZATIONS

Summary

The aim of this paperwork is to find out how to increase employee involvement in innovation management within Lithu-
anian organizations. The work consists of 3 main parts: literature analysis, research, in which the data collected by the
survey and analyzed by statistical and regression analyzes, and practical suggestions for increasing employee involvement
in innovation management. In 3 part a model of the main problems and solutions was created. The main problems are:
insufficient employee empowerment, lack motivation, organizational culture, employees have not enough experience and
competencies and lower-level employees are less involved in to innovation management. The main practical suggestions
for increasing employee involvement in innovation management are: to give more opportunity to implement their ideas,
to delegate tasks, managers should support employees more. It's important to let participate in the innovation management
stages which employees like most to feel comfortable and motivated about their job and etc.



