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Gamybos jmonés Lietuvoje gali mokytis i§ inovaciniy gamybos jmoniy gery pavyzdziy die-
giant arba tobulinant technologijas, produktus ar paslaugas. Siuolaikiniy tyrimy apie jvairiy lygme-
ny vadovy asmenybés bruozy raiska efektyviose inovacinése gamybos jmonése nepakanka. Sio ty-
rimo tikslas — nustatyti vadovy asmenybés bruozy raiska inovacingje Klaipédos baldy gamybos
jmong¢je. Empiriniam tyrimui atlikti pasirinktas kiekybinio tyrimo ,,Didziojo penketo* metodas. At-
liktu tyrimu nustatyta jvairiy lygiy vadovy asmenybés bruozy raiSka: auksciausiojo lygmens vado-
vai yra naujoviy diegimo iniciatoriai; vidurinio lygmens vadovai atsargiai vertina didelius pokycius
imonéje; Zemiausiojo lygmens vadovai pasitiki savimi, tuo, ka daro, ko siekia.

Reiksminiai ZodZiai: aukSciausiojo, vidurinio ir Zemiausiojo lygmens vadovai, asmenybés
bruozai, inovaciné gamybos jmoné.

JEL kodai: M12, R11.

1. Ivadas

Daugelyje iSsivysciusiy pasaulio valstybiy inovacijos yra pagrindinis ekonomi-
nio augimo variklis, leidZiantis pasiekti didesn; verslo efektyvuma, sparciai pagerinti
pilie¢iy gyvenimo kokybe (Lietuvos inovacijy ..., 2010). Konkurencija tarp technolo-
gijoms imliose rinkose veikianciy jmoniy yra didziulé, nulemta spar¢iy technologiniy
pokyciy ir dél nuolat atsirandanciy naujy produkty, paslaugy, procesy. Imone, kuri
savo veikloje nekuria ar nediegia inovacijy, greitai iSstumiama i$§ rinkos. Inovacijos
tampa butinybe — nuo jy priklauso gamybos jmonés verslo sekmé.

Jmoniy inovaciné veikla neatsiejama nuo jvairiy kylan¢iy problemy (Valenti-
navicius, 2006; Banyte, 2008; Rothstein, 2006; Drucker, 2009). D¢l inovacijy srities
daugiaaspektiSkumo ir dinamiskumo sudétinga apsispresti dél galutinés iSvados, kiek
inovacijos nulemia pramonés konkurencingumg (Goyal, 2007; Sapiegiene, 2009).
Inovaciné veikla jmonése daznai biina nesekminga ne dél techniniy, finansiniy, o dél
psichologiniy, organizaciniy veiksniy. Praktin¢ patirtis rodo, kad daugeliui jmoniy
kyla zmogiskyjy iStekliy valdymo problemy, nes triksta profesionaliy jvairiy lygme-
ny vadovy. Organizacijy vystymosi kontekste (gerinant niidienos ir ateities karty gy-
venimo kokybe) vadovams keliami reikalavimai keiciasi. Jy gebéjimas kirybiskai
taikyti inovacijas savo darbe yra aktuali problema kiekvienoje inovacingje jmonéje.
Visos jmone¢s vadovy pastangos turéty biiti nukreiptos ] tai, kad maksimaliai bty 18-
naudotos rinkos teikiamos galimybés. Kadangi jvairiy lygiy vadovams pagristai ke-
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liami skirtingi reikalavimai, svarbiis yra vadovy asmenybés bruozai, turintys jtakos
konkreciy darby vykdymui ir galutiniams gamybos jmonés rezultatams.

Mokslinés literattiros analiz¢ parode, kad tyr¢jai (Zakarevicius, 2003; Sakalas,
2003; Zaptorius, 2007; Zuperkiené, 2008 ir kt.) savo darbuose akcentuoja darbuotojy
asmenybés bruozy svarbg jmonés veiklos rezultatams. F. Klupso (2009),
kad vadovy asmenybés bruozai turi jtakos jmonés veiklos rezultatams. Tg patj nurodo
ir N. P. Beliackis (2002), tyrinéj¢s vadovy savybiy jtakg organizacijos veiklos rezul-
tatams. Jis nustaté, kad vadovy savybés lemia valdymo kokybe ir tai parodo organi-
zacijos veiklos rezultatai. Minéti mokslininkai pastebéjo, kad i$ tam tikry asmenybés
bruozy galima spresti apie biisimus darbo rezultatus. A. Kairys (2008) pazymi, kad
asmenybés bruozai — labai plaCios kategorijos, apimancios jvairias zmogaus elgesio
normas, kurios priklauso nuo situacijos ir dispozicijy (individo polinkio vienaip ar ki-
taip elgtis, tam tikra tvarka atlikti veiksmus). Metaanalizés metodai padéjo iSplésti
samprata, kaip asmenybés bruozai susij¢ su darbo naSumu. Vis délto seékmingai dir-
ban¢iy inovaciniy gamybos jmoniy tyrimy pasigendame. Visgi asmenybés bruozy
vertinimas ypa¢ naudingas atrenkant kandidatus j jmonés vadovus. Tirdami ir anali-
zuodami jvairiy lygmeny vadovy asmenybés bruozus, galime nustatyti ir inovatyvios
jmonés fenomeng, kuris gali buti traktuojamas kaip veiksmingos vadybos rezultatas.
Tinkamai parinkti (pagal asmenybés bruozus) jvairiy lygiy vadovai daro didziulg jta-
ka visy darbuotojy elgsenai ir inovacijy vadybai.

Hierarchiné inovacinés jmonés valdymo sistemos sandara vercia iSsiaiSkinti,
kaip pagal asmenybés bruozus aukstesnio valdymo lygio vadovus vertina Zemesnio
valdymo lygio vadovai pagal asmenybés bruozus.

Moksliné problema — nepakankamai tiriami ir analizuojami efektyviai dirban-
¢1y inovaciniy gamybos imoniy jvairiy lygmeny vadovy asmenybés bruozai.

Tyrimo objektas — vadovy asmenybés bruozy raiSka inovacingje gamybos
jmongje.

Tyrimo tikslas — nustatyti vadovy asmenybés bruozy raiska inovacinéje ga-
mybos jmongje.

Tyrimo metodika

Zvalgybinis tyrimas atliktas 2013 metais spalio—gruodZio ménesiais vienoje
Klaipédos baldy gamybos jmonéje, kuri 12 mety gamina produkcija Svedijos baldy
prekybos koncernui IKEA.

Tyrimu siekiama nustatyti:

e auksciausiojo lygmens vadovy asmenybés bruozus — remiantis vidurinio
lygmens vadovy vertinimu;

e vidurinio lygmens vadovy asmenybés bruozus — remiantis zemiausiojo lyg-
mens vadovy vertinimu;

¢ Zemiausiojo lygmens vadovy asmenybés bruozus — remiantis vykdytojy vertinimu.

Tyrimo tipas — kiekybinis tyrimas. Tyrimo metodas — ,,Didziojo penketo me-
todas. Siuolaikinéje vadyboje ,,.DidZiojo penketo® metodas yra pats tinkamiausias
asmenybeés bruozams tyrinéti (Kairys, 2008; Zimmerman, 2008; Zhao, 2011). Anot
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C. Peterson ir N. Park (2006), asmenybés bruozai pasireiskia nuolatiniu mastymu, ati-
tinkamo elgesio ir jausmy raiskos badu. Sis metodas pagristas empiriniais tyrimais,
universalus ir placiai taikomas praktikoje (Kairys, 2008). ,,Didziojo penketo* asme-
nybés dimensijos adaptuotos ir patikrintos Lietuvoje (Bunevicius, 2005; 2008).

Tyrimo instrumentas — anketa. Vertinimo skalg¢ sudaro 25-ios budvardziy po-
ros. Siame klausimyne respondenty (auksciausiojo lygmens vadovy, vidurinio lyg-
mens vadovy, zemiausiojo lygmens vadovy ir vykdytojy) prasyta nurodyti, kiek jie su-
tinka su kiekvienu teiginiu apie tiriamgjj — savo tiesioginj vadova: prie Kiekvienos
btdvardziy poros tur¢jo apibraukti po vieng labiausiai jam tinkamg skaitmenj skaléje
nuo ,,1° iki,,5%

Atliekant tyrimg buvo i8dalinta 60 ankety. Jas uzpildé 53 respondentai, kuriy
pasiskirstymas pagal pareigybes: 2 (4 proc.) respondentai — auksciausiojo lygmens
vadovai; 6 (11 proc) respondentai — vidurinio lygmens vadovai; 15 (28 proc.) — ze-
miausiojo lygmens vadovai; 30 (57 proc.) respondenty — vykdytojai. Pagal pareigas:
dauguma respondenty dirba vykdytojais (57 proc.). Daugiausia respondenty yra nuo
30 iki 49 mety amziaus (68 proc.). Respondentai su auks§tuoju universitetiniu / neuni-
versitetiniu i$silavinimu — 33 (62 proc.).

Respondentai pagal darbo staza: iki 5 mety — 17 respondenty (32 proc.); nuo 6
iki 10 mety — 23 respondentai (43 proc); nuo 11 iki 15 mety — 8 respondentai (15
proc.); 16 mety ir vyresni — 5 respondentai (9 proc.).

Skaliy vidiné konsistencija jvertinta naudojant Kronbacho alfa (Cronbach «)
statistika. Sios reik§meés rodo, kad $i metodika ir jos sudedamosios dalys turi verte
matuojant grupes. Atlikus analiz¢ nustatyta, kad visi penki asmenybés bruozy veiks-
niai kartu paaiSkina 34,77 proc. duomeny iSsibarstymg. Tirtoje imtyje Sio klausimyno
skaliy patikimumas — nuo 0,599 iki 0,910: ekstraversijos skalés Kronbacho alfa —
0,599, sgmoningumo skalés — 0,669, nuosirdumo skalés — 0,688, neurotiskumo ska-
1és — 0,835, atvirumo naujovéms skalés — 0,910. Alfa dydzio svyravimas iki 1 rodo,
kad duomeny patikimumas yra svarus ir arté¢ja prie idealaus rodiklio. Remiantis
R. Gliem ir J. Gliem (2003), kai alfa rodiklis: > 0,9 — idealus; > 0,8 — stiprus; > 0,7 —
priimtinas; > 0,6 — abejotinas; > 0,5 — silpnas; < 0, 5 — nepriimtinas.

Statistiniam duomeny apdorojimui naudota SPSS programos 17 versija. Statis-
tinéje analizéje taikyti Sie metodai: Kronabacho alfa, Kolmogorovo-Smirnovo ir Sha-
piro-Wilk kriterijus, ANOVA, Multiple Comparisons, Kruskal-Wallis Test.

Atliktas tyrimas gali paskatinti gamybos jmoniy, mokslo tiriamyjy jstaigy ir
aukstyjy mokykly bendradarbiavima, savo ruoztu tai skatins atlikti taikomuosius
mokslinius tyrimus, kurti inovacijas, kelti inovacijy kultiirg. Visa $i veikla, be abejo,
sutelks versla, moksla, ir studijas inovacinés veiklos srityje.

2. Tyrimo teorinis pagrindimas
Dauguma gamybos jmoniy didesnj démesj yra sutelkusios j tyrimus ir stebéji-

mg, nes ieSko naujy varomyjy jégy, kurios pakeisty verslo aplinka (Lentner, 2007).
Inovacinése jmonése didelis démesys skiriamas naujausioms technologijoms, sociali-
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niams jvykiams, ekonomikai, politikai, pramong¢ supancios aplinkos ekologijai (Va-
lentinavicius, 2006; Vecchiato, 2010). Imoniy inovacinei veiklai reikia tinkamos ba-
z¢s, kuri garantuoty aukstg produkcijos (ar paslaugos) kokybe, paremtg grieztu kont-
rolés mechanizmu, kas lemty sékmingg konkurencija tarptautinése rinkose.

Siandienin¢je konkurencinéje kovoje inovacinés jmonés s¢kme nulemia ne di-
delés gamybos ar paslaugy apimtys, bet gebéjimas sparciai kurti, prisitaikyti, keistis,
progresuoti. Paprastai uz tai atsakingi visy lygmeny vadovai. Auksciausiojo lygmens
vadovai (ALV) dazniausiai sprendzia strateginius, vidurinio lygmens (VLV) — takti-
nius, o Zemiausiojo lygmens (ZLV) — operatyvinius uzdavinius. Skiriasi ir jvairiy
lygmeny vadovy kompetencijos reikalavimai: auk$¢iausio lygmens vadovai turi gerai
iSmanyti vadybinius, ekonominius, teisinius, strateginius, maziau — technologinius,
gamybos organizavimo aspektus. Zemiausiojo lygmens vadovai — atvirkséiai, privalo
gerai 1ISmanyti technologija, organizavima, psichologija, maziau — ekonomikg ir teise
(Zakarevic¢ius, 2003). Zemesniojo lygmens tikslai — tai diferencijuoti aukstesniojo
lygmens tikslai (Giedraitis, 2011). Stipriis inovacinés jmonés vadovai — tai stiprus ko-
lektyvas, savo ruoztu — ir geras veiklos rezultatas, kuriantis verte visiems — Zmogui,
kolektyvui, visuomenei.

Ivairiy lygmeny vadovai inovacinése jmonése yra svarbiausi inovacings veiklos
subjektai (dalyviai). Nustatyta, kad kiekvieno vadovo suvokimas yra skirtingas, juk
kiekvienas asmuo reikiniy esme supranta, interpretuoja ir vertina savaip (Simanskie-
ne¢, 2004). A. Adekola ir kt. (2008) skiria yjmonés vadovy ir darbuotojy poziiir]  inO-
vacing veiklg, nagrin¢jami svarbiis psichologiniai poky¢iy, susijusiy su inovacijomis,
aspektai: stresas, pasiprieSinimas, priémimas ir Kt. Todél nuolatinés kaitos sglygomis
vadovai ne visada gali buti teigiamy poky¢iy iniciatoriai, nes tik patys darbuotojai ge-
riausiai Zino, kas gali palengvinti jy darba, padaryti ji efektyvesnj (Spitler, 2005).
Vadovai, prisiimdami rizika, gali pasiekti puikiy rezultaty, atrasti jvairiy problemos
sprendimo biidy. Rizika siejama su visais inovacinio proceso etapais, nes tai yra veik-
la, nukreipta j ateit], tikintis atlygio. Rizika yra neiSvengiama ir jg biitina prisiimti no-
rint realizuoti inovacinj kapitalg (Berglund, 2002).

Kiekvienas inovacinés veiklos dalyvis turi priimti inovacinés veiklos tikslus
kaip savo asmeninius (Melnikas, 2000). Todél prieS pradedant vykdyti inovacing
veikla, butina parinkti §iai veiklai vadovus, kurie suvokty inovacinés veiklos prasme,
jos tikslus ir rezultatus. Vadovai inovatoriai inovacinés veiklos grupése turi biti pasi-
skirst¢ darbais, valdzia ir atsakomybe. Inovatorius — tai subjektas, uzsiimantis inova-
cine veikla (Swan, 2009).

Parenkant inovacinéms jmonéms inovacings veiklos dalyvius, biitina atsizvelgti
1 kiekvieno individo asmenybés bruozus. Anot C. Peterson ir N. Park (2006), asme-
nybés bruozai — tai asmens savybeés, kurios pasireiSkia atitinkamo elgesio ir jausmy
raiSka. Mokslinés literatiiros (Yukl, 1998; 2006; Seilius, 2001; 2004; Petkeviciiite,
2007; Northouse, 2009 ir kt.) analizé atskleid¢, kad vadovy asmeninés savybés veikia
organizacijos veiklos rezultatus. Siuo atveju kalbama ne tik apie iki iol jgyta kvalifi-
kacija, 1 kurig buvo atsizvelgta renkantis ir jdarbinant personalg, bet ir apie galimybe
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plétoti inovacing veiklg ateityje (Norbert, 2004). Teigtina, kad vadovy asmenybés
bruozai turi jtakos konkre¢iy darby vykdymui ir rezultatams.

Kai kurioms baldy gamybos jmonéms atlaikyti recesijos iSbandymus ir i8likti
konkurencingomis nepadéjo nei atnaujinti jrenginiai, nei naujos technologijos, tad
joms vis délto teko nutraukti savo veiklg. Visgi kitos gamybos jmonés sugebéjo ne tik
18likti, bet ir gerokai padidinti savo pardavimy apyvartg bei tapti efektyviomis jmo-
némis. Pastaryjy sékme nulémé bendradarbiavimas su Svedijos baldy prekybos kon-
cernu IKEA. Sios baldy gamybos jmonés, gaminandios jvairig baldy produkcija, gali
s¢kmingiau konkuruoti tarptautinése rinkose, yra labiau socializuotos ir turi geresnes
salygas diegti inovacijas nei pavienés gamybos jmonés. Svarbiausia, kad Sios inova-
cinés gamybos jmonés nesustoja vietoje — vis ieSko galimybiy ir kuria planus, kg rei-
kéty atnaujinti ateityje. Inovacinése gamybos jmonése, kurios dirba su IKEA, zmo-
giSkyjy i8tekliy kiirybingumas ir verslumas lemia inovacijas, pastarosios — pridéting
verte rinkoje, visuomenés gerove ir Salies konkurencinguma.

Tirdami ir analizuodami jvairiy lygmeny vadovy asmenybés bruozus, galime
apibrézti inovatyvios jmonés fenomena, kuris gali biti traktuojamas kaip efektyvios
vadybos rezultatas.

3. Tyrimo rezultatai
Rezultaty isklotingje Test of Normality, taikant Kolmogorov-Smirnov ir Sapiro-
Vilk Kriterijus, kai p < 0,05, kai kurie tyrimo rezultatai (1 lentelé) prieStarauja norma-

lumo prielaidai.

1 lentelé. Tests of Normality rezultatai

. . . Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Asmenybés bruozai — : — :
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Ekstraversija 0,186 53 0,000 0,944 53 0,015
Samoningumas 0,142 53 0,009 0,947 53 0,020
Nuosirdumas 0,120 53 0,053 0,959 53 0,063
NeurotiSkumas 0,140 53 0,011 0,941 53 0,011
Atvirumas naujovéms 0,123 53 0,045 0,978 53 0,438

Ekstraversijos (0,015), sgmoningumo (0,020) ir neurotiskumo (0,011) skalés
koeficientas p < 0,05, tai yra ne pagal normalyjj skirsnj. O nuosirdumas (0,063) ir at-
virumas naujovems (0,438) skalés koeficientas p > 0,05, tai yra pagal normaly;j
skirsnj.

Labai svarbu iSsiaiSkinti, tarp kuriy grupiy egzistuoja statistiSkai reikSmingi
skirtumai (2 lentele).
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2 lentele. ANOVA testo rezultatai

Asmenybés bruozai Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
Tarp grupiy 42,935 2 21,468 2,258 0,115
NuoSirdumas Grupése 475,367 50 9,507
15 viso 518,302 52
Tarp grupiy 99,109 2 49,554 5,568 0,007
Atvirumas naujovéms | Grupése 444 967 50 8,899
IS viso 544,075 52

ANOVA Tests tyrimas (2 lentel¢) parodé, kad nuosirdumo skalés koeficientas
p > 0,05, taigi nagrinéjamy grupiy skirtiniai statistiSkai reikSmingai nesiskiria. Atvi-
rumo naujovems skalés koeficientas p < 0,05, taigi nagrin¢jamy grupiy skirtiniai sta-
tistiskai reikSmingai skiriasi. Tai parodo, kad atvirumas naujovéms yra tas bruozas,
kuris grupiy skirtingai suprantamas, todé¢l svarbu iSsiaiSkinti, kuriose grupése egzis-
tuoja statistiSkai reikSmingi skirtumai. Tai nustatyta remiantis Multiple Comparisons
testo rezultatais (3 lentelé).

3 lentelé. Multiple Comparisons testo rezultatai (atvirumas naujovéms)

Mean Dif- 95% Confidence Interval
(I) Grupé (J) Grupé Std. Error Sig. Lower Bound Upper
ference (I-J)
Bound
. 0.867 0,943 1,000 — 147 3.20
Apie ZLV | VLVALV | 4344 1187 0,019 632 0,44
. 7LV 0867 0,943 1,000 ~3.20 147
Aple VLV | A1y 4,250 1.306 0,006 749 101
Aoie ALY 7LV 3.383 1187 0.019 0,44 632
P VLV 4,250 1.306 0,006 1,01 7.49

Atvirumo naujoveéms (3 lentelé) aspektu egzistuoja statistiSkai reikSmingi skir-
tumai tarp ZLV ir ALV, VLV ir ALV (p> 0,05). Tarp ZLV ir VLV statistiskai
reik§mingo skirtumo nenustatyta (p > 0,05).

Kruskal-Walis Test taikomas siekiant nustatyti vertinimo skirtumus tarp keliy
skirtingy grupiy (4 lentele). Kuo didesnis vidutinis vidurkis, tuo labiau atitinkamas
skirsnys ,linkes* jgyti didesnes, palyginti su kitais skirsniais, reik§mes.
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4 lentelée. Kruskal-Walis testo rezultatal

Asmenybés bruozai Grupé N Vidutiniai rangai
Apie ZLV 30 30,10
Ekstraversija Ap!e VLV 15 24,93
Apie ALV 8 19,25
Viso: 53
Apie ZLV 30 28,32
Samoningumas Ap!e VLV 15 21,20
Apie ALV 8 32,94
Viso: 53
Apie ZLV 30 22,45
. Apie VLV 15 30,07
Neurotiskumas ABie ALV 5 38 31
Viso: 53

Naudojant Kruskal-Walis testa (4 lentel¢), palygintos grupes ir nustatyta, kad
ekstraversija (30,10) labiausiai iSsiskiria Zemiausiojo lygmens vadovai (ZLV), samo-
ningumu (32,94) ir neurotiSkumu (38,31) — auks¢iausiojo lygmens vadovai (ALV).

5 lentelé. Test Statistics rezultatai

Ekstraversija Samoningumas NeurotisSkumas
Chi-Square 3,566 3,576 7,616
Df 2 2 2
Asymp. Sig. 0,168 0,167 0,022

Kai ekstraversijos statistiné paklaida p = 0,168 (p > 0,05) ir sgmoningumo statis-
tiné paklaida p = 0,167 (p > 0,05), tai skirstiniai statistiSkai reik§mingai nesiskiria (5
lentelé). Neurotiskumo statistiné paklaida p = 0,022 (p < 0,05) reiskia, kad skirstiniai
statistiSkai reikSmingai skiriasi (5 lentele).

Kiti tyrimo rezultatai atskleidé jvairiy lygiy vadovy asmenybés bruozy raiska
inovacinéje jmong¢je. Vertinant vadovy asmenybés bruozus, labiausiai iSsiskyré auks-
Ciausiojo lygmens vadovai (ALV) (1 pav.).
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Ekstraversija
30
5
/:,\
Atvirumas 0 .
T s Samoningumas )
5 —/1LV
—\/LV
ALV
Neuroziskumas Nuosirdumas
Asmenybés bruozai ZLV VLV ALV
Ekstraversija 22,10 21,20 20,50
Samoningumas 26,03 24.60 26,63
NuoSirdumas 20,97 19,80 18,50
NeurotiSkumas 17,43 18,47 20,00
Atvirumas naujovéms 20,87 20,00 24,25

1 pav. Vadovy asmenybeés bruozy palyginimas inovacingje jmon¢je

IS tyrimo rezultaty (1 pav.) matyti, kad iSsiskiria Zemiausiojo lygmens vadovo
ekstraversija (22,10). Zemiausiojo lygmens vadovams (ZLV) bidingas entuziastingas
doméjimasis kitais zmonémis ir jvykiais, drasa ir pasitikéjimas savimi imantis nezi-
nomy dalyky. Vidurinio lygmens vadovy (VLV) sagmoningumas jvertintas maziausiai
(24,60), palyginti su kitais vadovais (26,03 ZLV ir 26,63 ALV). Tai yra vidurinio
lygmens vadovy (VLV) socialinis impulsas, pasiZymintis noru maziau kontroliuoti
savo elgesj, — pamastyti pries elgiantis (vienaip ar kitaip), remtis normomis ir taisyk-
lémis. Aukséiausiojo lygmens vadovy (ALV) atvirumas naujovéems (24,25) rodo, kad
vadovas yra pasruosg¢s naujai patirciai ir naujiems veiklos biidams (inovacijoms).
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Ekstraversija

Atvirumas :
. Samoningumas
naujovéms —T LV
—\/LV
ALV
NeuroziSkumas Nuosirdumas
Asmenybés bruozai ZLV VLV ALV
Ekstraversija 21,75 19,33 21,00
Samoningumas 25,50 26,00 26,50
NuoSirdumas 19,50 17,67 22,00
NeurotiSkumas 18,00 20,67 20,00
Atvirumas naujovéms 21,00 18,00 26,00

2 pav. Asmenybés bruozy raiska pagal darbo stazg (iki 15 mety)

Vertinant vadovus pagal darbo stazg (2 pav.), vidurinio lygmens vadovy ekst-
raversija (19,33) vertinama maziau nei kity vadovy (ZLV — 21,75 ir ALV — 21,00).
Tai parodo, kad vidurinio lygmens vadovai (VLV) maziau linkg¢ imtis nezinomy da-
lyky, maziau pasitiki savimi nei kiti vadovai. Siam tipui priklausantiems vadovams
paprastai svarbus bendravimas darbo vietoje. Tinkamas vadovy jvertinimas iSoriniu
(darbo uzmokestis, paaukstinimas) ir vidiniu (pripazinimas, pagarba) motyvaciniais
veiksniais leisty jiems darbe labiau pasitikéti savimi (Giedraitis, 2011).

Visy lygiy vadovy sgmoningumas yra panaSus ir vertinamas auksStais balais.
ZLV — 25,50, VLV — 26,00 ir ALV — 26,50. Tai yra désninga ir suprantama, nes nuo
visy vadovy sgmoningo poZiiirio ] savo pareigas ir elgesio, kuris paremtas atitinka-
momis normomis ir taisyklémis, priklauso galutinis jmonés veiklos rezultatas. Siai
vadovy dimensijai priklauso kompetencija, tvarka, pareigingumas, tikslo siekimas,
savidrausmé ir apdairumas. Vadovai yra linke vienaip ar kitaip elgtis, tam tikra tvarka
atlikti veiksmus.

Nuosirdumg visy lygiy vadovai vertina skirtingai (5 lentelé). Tai atskleidzia jy
skirtingai suprantamas paslauguma, atlaidumg ir patiklumg asmenims. MaZiausiai
nuoSirdumg vertina vidurinio lygmens vadovai (17,67), labiau — Zemiausiojo (19,50)
ir auks¢iausiojo (22,00) lygmens vadovai. Siai vadovy dimensijai priklauso pasitiké-
jimas, tiesumas, altruizmas, nuolaidumas, kuklumas ir empatiskumas.

Vertinant vadovy neurotiskumg, iSsiskiria Zemiausiojo lygmens vadovali
(ZLV — 18,00). Tenka pastebéti, kad $io tipo vadovai paprastai baiminasi keisti esama
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darbing aplinka ] naujg, kur galimos dar nemalonesnés patirtys. ALV ir VLV neuro-
ti¥kumo vertinimas neissiskiria (20,67 ir 20,00). Siai vadovy dimensijai priklauso
nerimas, prieSiSkumas, depresiSkumas, drovumas, impulsyvumas ir pazeidZziamumas.

Atvirumu naujovéms ypac pasizymi auksciausiojo lygmens vadovai (26,00), vi-
sada atviri naujai patiriai. MaZesnis vertinimas teko zemiausiojo (21,00) ir viduri-
niojo (18,00) lygmens vadovams. Siai vadovy dimensijai priklauso fantazija, estetis-
kumas, jausmai, veikla, id¢jos ir vertybés. Manytina, kad vadovai, kuriy ryskiai iS§-
reikSta biitent §1 asmenybés dedamoji, yra labiau linke eksperimentuoti ir ieSko dau-
giau naujy darbo alternatyvy.

Apibendrinant galima teigti, kad tirtoje inovacin¢je gamybos jmon¢je visy va-
dovy asmenybés bruozai yra svarbiis jy kasdienéje veikloje. Auksciausiojo lygmens
vadovai pasizymi reikSmingai didesniu atvirumu naujovéms ir nuoSirdumu. Vidurinio
lygmens vadovy stipriai iSreikStas neurotiSkumas, jie linke ; emocin] nestabiluma,
lengvai suerzinami, pesimistisSki. Todel jie (VLV) patogiau jauciasi dirbdami labai
struktiirizuotomis situacijomis. Sie vadovai nepasiZzymi ekstraversis$kumu, nuogirdu-
mu ir atvirumu naujovéms. Zemiausiojo lygmens vadovai yra ekstravertiski, labiau
linke imtis nezinomy dalyky ir labiau pasitiki savimi nei kiti jmonés vadovai. Jy
(ZLV) neurotikumas (nerimas, priesiskumas, depresiskumas, drovumas, impulsy-
vumas ir pazeidZiamumas) yra maziausiai iSreikstas, lyginant su kitais vadovais. Visy
lygiy imonés vadovai patogiau jauciasi dirbdami struktliruotomis situacijomis, pif-
menybe teikia nurodymams, kg reikia daryti, i§ pavaldziy darbuotojy reikalauja atlikti
uzduotis grieztai laikantis nustatyty taisykliy (arba procediiry). Kiekvienas 1§ apta-
riamy lygiy vadovy privalo turéti nustatytas veikimo ribas, Zinoti ir suvokti savo
vaidmenj inovacinéje veikloje. Gamyba suplanuota taip, kad visi gamybos procesai
bty kontroliuojami, vykty reikiamu buidu ir seka, o pagaminta produkcija atitikty nu-
statytus reikalavimus.

4. ISvados

1. Inovacinés gamybos jmonés veikloje svarbu turéti kiirybingus ir inovaty-
vius vadovus, kurie skatinty jvairaus pobiidZio inovacijy plétra, formuoty sisteminj
darbuotojy poziiirj  inovacijas ir jy jgyvendinimg. Inovaciné veikla turéty biiti palai-
koma visuose jmonés valdymo lygiuose. IStyrus ir iSanalizavus jvairiy lygmeny va-
dovy asmenybés bruozus, galima nustatyti ir inovatyvios jmonés fenomeng, kuris gali
buti traktuojamas kaip efektyvios vadybos rezultatas.

2. Inovacingje baldy gamybos jmonéje atskleista jvairiy lygiy vadovy asme-
nybés bruozy raiska, siekiant nustatyty tiksly ir rezultaty: auks¢iausiojo lygmens va-
dovai yra naujoviy diegimo iniciatoriai; vidurinio lygmens vadovai atsargiai ryztasi
dideliems pokyc¢iams jmon¢je, jy pagrindinis ind¢lis yra normy ir taisykliy kiirimas
bei diegimas; Zemiausiojo lygmens vadovai, dirbantys tiesiogiai su nustatyty uzduo-
¢iy vykdytojais, pasitiki savimi, tuo, kg daro ir ko siekia.

3. Atlikto tyrimo rezultatai gali biiti puikus pavyzdys kitoms gamybos jmo-
néms, kurios noréty tapti s€kmingomis inovacinémis jmonémis. Tai sudaro prielaidas
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praplésti mokslo zinias apie sékmingus pokycius valdancig inovacing jmong ir jos
raiSkos aspektus. Tyrimo rezultatai pasitarnaus efektyvesnei mokslo ir praktikos sim-
biozei verslo srityje.
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Summary

Innovative manufacturing companies may serve as a model for other Lithuanian manufactur-
ing companies striving to implement or develop innovative technologies, products or services.
However, there is no sufficient contemporary research on representation of personality traits of dif-
ferent level managers in successful innovative manufacturing companies. The present research
aimed at identifying of the ways of representation of managers’ personality traits in innovative fur-
niture manufacturing company in Klaipéda. “The Big Five” quantitative method was chosen for
empirical research. The research has revealed the following representation of personality traits of
different level managers: top-level managers are initiators of innovations; middle-level managers
are cautious about the major changes in the company; first-level managers have confidence in them-
selves and in their work.

Key words: top-level, mid-level and firs-level managers, personality traits, innovative pro-
duction company.
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