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Organizacijos, siekdamos prisitaikyti prie nuolat kintancios aplinkos ir islaikyti konkurencinj pranasu-
mgq, kuria inovacijas. Inovacijy kirimo potencialui didele jtakg daro organizaciné kultara. Vis daugiau
mokslininky pastebi, kad siekiant kurti ir vystyti inovacijas jmonése reikia tikslingai formuoti inovacine
kultarq, kuri ryskinama akcentuojant esmines jos dedamgsias: pozityviq emocine aplinkg, Ziniy vadybaq,
karybiskumagq ir pokyciy valdymgq. Taciau vien minéty praktiky diegimas néra pakankama sqlyga, uZtikri-
nanti inovacijy generavimgq. Inovacinei kultdrai sukurti ir palaikyti labai svarbus lyderio vaidmuo, kuris
formuodamas pasitikéjimu ir atvirumu grjstq organizacine kultirq skatina inovacijy karimo procesus.
Straipsnio tikslas - iSanalizuoti inovacinés kultdros bei lyderystés konstruktus, nustatyti jy tarpusavio
sgsajas ir inovacinés kultdros jtakg inovacinei veiklai Lietuvos jmonése.

Pagrindiniai Zodziai: inovacijos, inovaciné veikla, organizaciné kultara, inovaciné kultdara, pozityvi
emociné aplinka, Ziniy vadyba, karybiskumas, pokyciy valdymas, transformaciné lyderyste.

Murray, 2004). Inovaciju svarba regioniniu
lygiu buvo akcentuota dar 1996 m., kai, no-
rédama paskatinti inovacijy kiirima Europos

Ivadas

Moksliniy tyrimy erdvéje inovacijos yra

reikSminga ir jvairiais aspektais analizuo- i ; ST
jama tema pasaulyje. Mokslininkai pazymi, Sajungoje, Europos Komistja priémé Pirmaji

kad inovacijos yra vienas svarbiausiy veiks- Europos inovaciniy veiksmy plana. Jame

niy, padedanciy vystytis ekonomikai: jos
sukuria pridéting vertg, didina finansus bei
konkurencinguma organizaciniu ir valstybi-
niu lygiais (Janitnaité et al., 2011; Steele ir
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rysSkinami inovacinés kultiiros skatinimo,
inovacijoms palankios aplinkos vystymo bei
tyrimy ir inovacijy rySiy kiirimo stiprinimo
aspektai (The First..., 1996).



Nors minétas planas buvo priimtas prie$
beveik dvideSimt mety, inovacijy kiirimas ir
igyvendinimas tebéra itin aktualus ir Siomis
dienomis. Siekiant kelti inovatyvumo lygi,
Salyse diegiamos jvairios iniciatyvos ir vyk-
domi projektai, skatinantys inovacijy kiiri-
ma. Lietuvoje, ypa¢ pastaraisiais metais,
daug démesio skiriama inovacijy kiirimo
aktyvinimui valstybiniu lygiu: 2010 m.
tkurta Mokslo, inovacijy ir technologiju
agentiira (MITA), kuri siekia sutelkti vals-
tybés isteklius inovatyvumui didinti (Dél
Lietuvos inovacijy plétros..., 2013), VsI
Lietuvos inovacijy centras teikia nemoka-
mas konsultacijas inovacijy igyvendinimo
naudojant ES struktiiriniy fondy I&sas klau-
simais, didinamas inovacijy finansavimas ir
igyvendinamos kitos iniciatyvos.

Pazymima, kad palankios salygos plétoti
versla didina organizacijy konkurencija, o
technologiniai, demografiniai ir kiti siste-
miniai poky¢iai reikalauja i$ ju gebé&jimo
2012). Dél pastaryju priezasciy organi-
zacijos siekia kurti inovacijas ir i§laikyti
konkurencinj pranaSuma rinkoje (Girniené,
2014; Steele ir Murray, 2004; Stripeikis ir
Ramanauskas, 2011).

Mokslininkai pripazjsta, kad vienas svar-
biausiy inovacijy kiirimo ir konkurencin-
gumo palaikymo veiksniy yra inovacijoms
palankios kulttiros sukiirimas organizacijoje
(Bandzeviciené¢, 2011; Steele ir Murray,
2004; Quin et al., 2015; Zlatanovi¢ ir
Mulej, 2015). Organizacijos kultiira pra-
sideda nuo auksciausiy vadovy, gebanciy
daryti stipriausia itaka visai jos veiklai.
Vienareik§miskai sutinkama, kad lyderio
vaidmuo formuojant organizacijos kultiira
yra itin svarbus, ir tam, kad gebéty sukurti
norima kultlira organizacijoje, vadovas
kartu turéty bti lyderis ir remtis lyderystés
principais (Dombrowski et al., 2007; Nelson

ir Barnes, 2014; Piotrkowski, 2014; Sarros
etal., 2011).

Mokslinéje literatiiroje yra analizuojami
atskiri inovacinés kultiiros aspektai bei ju
rySiai su lyderyste (Abrell-Vogel ir Rowold,
2014; Analou et al., 2013; Hoch, 2013;
Schwepker ir Good, 2013 ir kt.). Pazyméti-
na, kad inovacinés kultiiros konstruktas kaip
visuma bei jo sasaja su lyderyste, nepaisant
jusvarbos inovacijy kiirimui, dar néra pakan-
kamai istirti reiskiniai (Bandzeviciené, 2011;
Quinetal., 2015; Zlatanovi¢ ir Mulej, 2015).
Straipsnio tikslas — iSanalizuoti inovacinés
kultiiros bei lyderystés konstruktus, nustatyti
ju tarpusavio sasajas ir inovacinés kultiiros
itaka inovacinei veiklai Lietuvos imonése.
Tikslui pasiekti tiriamas inovacinés kultiiros
konstruktas ir jo dedamosios, lyderystés reis-
kinys bei nustatomi inovacinés kultiiros rysiai
su lyderyste ir inovacine veikla Lietuvoje.

Organizacijos inovaciné kultiira

Inovaciné organizacijos kultiira kaip tyrimy
objektas sulaukia vis didesnio tyréjy déme-
sio. Pazymeétina, kad, norint kurti inovacijas
ir skatinti verslo proaktyvuma bei sé¢kmin-
guma, pirmiausia reikia sukurti ir puoseléti
tokia kultiira, kuri skatinty inovaciju kiirima
(Leavy, 2005; Steele ir Murray, 2014).

Inovacinés kultiiros apibréztis, veiksnius
ir elementus analizavo daugelis mokslinin-
ku, isskirdami esmines inovacinés kulttiros
charakteristikas (Dobni, 2008; Morris,
2011; Townend, 2008).

Pasak Dobni (2008), inovaciné kulttira
yra daugiadimensis kontekstas, kuris apima
ketinima biiti inovatyviam, infrastruktura,
paremiancia inovacijas, operacini elgesio
lygi, reikalinga rinkos ir vertés orientaci-
jai paveikti, ir aplinka, kurioje inovacijos
atsiranda.

Morris (2011) teigimu, organizacijos
inovacinés kulttros iSskirtinumas turéty
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buti rySkinamas per prieSpriesa status quo
organizacijos kultiirai ir pabréziamos ino-
vacinei kultiirai biidingos charakteristikos:
nenusp¢jamumas, netikétumai, sunkumai,
naujoviuy siekis, pokyciuy politika, efekty-
vumas per inovacijas, stabilumo draudi-
mas, pokycCiy jsileidimas, keliamas i§8tikis
dabartiniams vadybos modeliams, koncen-
travimasis | iSskirtines kompetencijas ir {
kiirybinj glauduma, didelis nes¢kmiy lygis,
organizaciniy rySiy skatinimas, vidiniy
ir iSoriniy Ziniy sujungimas, isitikinimas,
kad visi darbuotojai turi kritiniy ziniy, dvi-
prasmybés ieskojimas, klausimy kélimas,
ateities klirimas ir inovacijy matavimas
(Morris, 2011, p. 238). Apibendrinus mi-
néto autoriaus jzvalgas biity galima i$skirti
esmines jy grupes:
Nuolatiniy poky¢iy siekis.
I8skirtinumo vertinimas.
Rizika.
Horizontali organizacijos struktiira.
Diversifikuoti ziniy Saltiniai.
Aiski ateities vizija.
Pasak Townend (2008), inovacinéje
kultiiroje sickiama naujoviy, vertinamas
darbuotojy skirtingumas, suteikiama svarba
tvirtiems rySiams tarp organizacijos darbuo-
toju, nes dél ju zmonés gali atskleisti savo
geriausias savybes be baimes ir tai skatina
inovacijy ktirima. Kitaip nei Morris (2011),
apibrézdamas inovacinés kultiros savybes
Townend (2008) akcentavo psichologinius
aspektus: nuolatinio tobuléjimo, pozityvaus
emocinio klimato ir bendradarbiavimo.
Lietuvoje inovacinés kultiiros tyrimai
gana fragmentiski, §i tema tyrinéta tik keleto
autoriy (Bandzevicien¢, 2011; Janitinaité et
al., 2011; Stripeikis ir Ramanauskas, 2011).
Bandzevicienés (2011) teigimu, inovaciné
kultiira turéty bati apibrézta kaip veiksnys,
dél kurio Siuolaikinés verslo organizacijos
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yra sékmingos ir konkurencingos. Daznai

inovacing kulttira apibréziama kaip visuma

tam tikry jsitikinimy, vertybiy, pozitriy
ir veiklos praktiky, palankiy inovacinei
veiklai — naujoviy kirimui ir diegimui

(Janitnaité et al., 2011). Anot Stripeikio

ir Ramanausko (2011), pagrindiniai ino-

vacinés organizacijos kultiros elementai
yra orientacija | pokyc¢ius, nuolatinis infor-
macijos perdavimas, komandinis darbas,
decentralizacija, rizika, biurokratiniy struk-
tlry nebuvimas ir iniciatyvumo skatinimas.

Bandzeviciené (2011) isskiria kiek kitokius

bruozus, budingus inovacinei organizacijos

kulttrai: darbuotojy atvirumas naujoms
id¢joms ir poziliriams; organizacijos vado-
vy jsitikinimas, kad inovacijos yra jmonés
strategija; derinamos disciplinos ir kiirybis-
kumo vertybés. Janitinaité ir kiti bendraau-
toriai (2011) pazymi, kad inovacinei kultii-
rai biidinga: nuolatinis idéjy generavimas ir
mokymasis bei toleruojama rizika.

Taigi, apibendrintai galima teigti, kad
svarbiausi inovacinés kultliros bruozai:

* pozityvi emociné aplinka, kurioje nuo-
lat komunikuojama, nebijoma daryti
klaidy, vyrauja atvirumas skirtingiems
pozitiriams, pasitikéjimas ir siekiama ne
konflikty, o bendradarbiavimo;

* Ziniy vadyba, kuri skatina organizacija
dalytis ziniomis, igyti naujy Ziniy ir jas
i$saugoti, taip pat taikyti kitus ziniy
procesus, leidziancius taikyti zinias
kuriant naujoves;

*  kurybiskumas, t. y. iSskirtinumas ir
nebijojimas leisti jam pasireiksti, o tai
skatina asmenis atskleisti savo idéjas,
kurti ir ieskoti iki Siol nebandyty spren-
dimo buduy;

* pokyciy valdymas, dél kurio vyksta
poky¢iai, keliamas i8Stkis dabartinei
biiklei ir i poky¢ius zvelgiama teigiamai.



Lyderysté

Modernis lyderystés tyrimai pabrézia po-
veiki organizacijos sékmei per komandines
struktiras, dalyvaujanti vadovavima, dide-
janti individy jgalinima, lyderystés paskirs-
tyma tarp organizacijos nariy (McDermott
et al., 2011; Edmonstone ir Western, 2002
cit. pagal Sarros et al., 2011). Vis délto daz-
niausiai tiriama vadovy lyderysté (Sarros et
al.,2011). Conger (1999) teigimu, iSliekantis
lyderystés objekty — vadovy — tyrimas yra
siejamas su tuo, kad jie turi daugiau galios
ir i$tekliy daryti organizacijai jtaka nei kiti
darbuotojai (cit. pagal Sarros et al., 2011).
Daugelis autoriy pabrézia biiting lyderystés
ir vadovavimo sajunga, sickiant didZiausios
organizacijos sékmés (Omran et al., 2009;
Piotrkowski, 2014; Sharma, 1997 ir kt.).
Organizacinei lyderystei tirti mokslinin-
kas Burns (1978) i$plétojo dvi pagrindines
lyderystés koncepcijas, placiai naudojamas
ir Siandieniuose tyrimuose: transforma-
cinés ir transakcinés (cit. pagal Schepers
et al., 2005). Minéti lyderystés tipai néra
supries$inami, nes papildo vienas kita, taciau
analizuojamos problematikos kontekste
remiamasi transformacinés lyderystés
principais, kai darbuotojus siekiama ikvépti
charizmatine kalba, juos motyvuoti, stimu-
livoti intelektinius gabumus ir iSnaudoti
visa turima potenciala, stengiamasi padéti
kitiems, sekéjai skatinami tapti lyderiais
(Giltinane, 2013; Noruzy et al., 2013; Sche-
pers et al., 2005). Transformaciniai lyderiai
turi demokratines paziliras ir yra jsitiking,
kad kiekvienas darbuotojas yra pakanka-
mai motyvuotas pats atlikti darba gerai bei
siekia autonomijos ir galimybiu, kad galéty
tai jrodyti (Bass, 2008 cit. pagal Giltinane,
2013). Pazymima, kad bttina salyga ple-
totis transformacinei lyderystei ir kartu jos
pasekmé — abipusis lyderio ir darbuotojy

pasitikéjimas (Giltinane, 2013; Noruzy et
al., 2013). Pateiktos apibréztys iliustruoja,
kad transformaciné lyderysté daro didelg
itaka formuojant inovacing kultiira, taigi ja
remiamasi atliekant empirinj tyrima.

Inovacinés kultaros
ir lyderystés sasajos

Inovacinés kultiiros ir lyderystés sasaju
svarba inovacijy kiirimui pabréziama
daugelyje Saltiniy, taciau galima pastebéti,
kad stokojama tyrimy, patvirtinanciy tokia
priklausomybe. Inovacinés kultiros ir
lyderystés rysiai dazniausiai analizuojami
nustatant lyderiy jtaka keturiems inovacinés
kulttros démenims:

» Pozityvia emocing aplinka lyderis for-
muoja vertindamas darbuotojus kaip
asmenybes, rodydamas pagarba, kurda-
mas pasitikéjima ir sauguma (Agine ir
Gibson, 2010; De Cremer et al., 2006).

«  Ziniy vadyba lyderis jgyvendina suvok-
damas Sios praktikos butinybg ir pasi-
ryzdamas ja palaikyti, uztikrindamas
technologinius ir sociokognityvinius
procesus organizacijos viduje bei Ziniy
i§ iSorés gavima (Lakshman, 2007;
Nguyen ir Mohamed, 2011; Singh,
2008).

« Kirybiskuma lyderis skatina atrinkda-
mas | kiirybiskuma linkusius darbuo-
tojus, kurdamas kurybiska klimata, pa-
remdamas, jkvépdamas ir skatindamas
darbuotojus generuoti id¢jas (Agine ir
Gibson, 2010; Mathisen et al., 2012).

* Poky¢iy valdyma lyderis igyvendina
juos inicijuodamas, formuodamas tei-
giama darbuotoju atsaka | pokycius ir
motyvuodamas nuo savo interesy ten-
kinimo pereiti prie organizacijos tiksly
siekimo (Shamir, et al., 1993 cit pagal
Abrell-Vogel ir Rowold, 2014).
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Tyrimo metodologija ir metodika

Tyrimo tikslas — nustatyti inovacinés
kultiiros ir lyderystés sasajas bei inovacinés
kultiiros itaka inovacinei veiklai Lietuvos
imoneése.

Tyrimo uzdaviniai: istirti inovacinés
kultiiros ir lyderystés apraiSkas; nustatyti
inovacinés kultliros dedamyju tarpusavio
rysius; inovacinés kultiiros ir lyderystés
rysius; rysius tarp inovacinés kulttiros ir
inovacinés veiklos.

Tyrimo metodas —anketiné apklausa.
Tyrime dalyvavo atsitiktinai pasirinktos
ivairiy veiklos sri¢iy Lietuvos mikrojmonés
ir mazos imonés, turin¢ios 549 darbuoto-
jus. I8 viso buvo surinktos 144 anketos i§
48 imoniy.

Klausimyna sudaré keturi klausimuy
blokai:

1. Socialinés demografinés respondenty
charakteristikos;

2. Imonés charakteristikos ir inovaciné
veikla (imonés dydis pagal darbuotoju
skaiciy, veiklos pobidis ir inovaciniy
veikly vykdymo dazniai);

3. Vadovo transformacinés lyderystes elg-
senos vertinimas;

4. Inovacinés kulttiros vertinimas (pozi-
tyvios emocinés aplinkos, ziniy vady-
bos, kiirybiskumo, pokyc¢iu valdymo
vertinimai).

Klausimyno dalyje, kuria siekta nustaty-
ti, ar respondenty vadovai pasitelkia trans-
formacinés lyderystés praktikas, pateikta
Bendroji transformacinio vadovavimo skalé
(angl. GTL — Global Transformational Lea-
dership scale), pritaikyta naudoti Lietuvoje.

Klausimyno dalj, skirta i$siaiskinti, ar
respondenty organizacijose vyrauja ino-
vaciné kultiira, sudaré po 12 teiginiy apie
kiekviena inovacinés kultiiros dedamaja:
pozityvig emocing aplinka, Ziniy vadyba,
kiirybiskuma ir poky¢iy valdyma. Respon-

4

dentai turéjo ivertinti kiekvieno teiginio
teisinguma penkiy baly Likerto skale nuo
,,visiSkai nesutinku® iki ,,visiskai sutinku®.

Mokslinis tyrimas buvo vykdomas
2015 m. lapkri¢io 4-14 dienomis. Surinkti
duomenys buvo analizuojami SPSS progra-
mos 19 versija.

Tyrimo rezultaty analizé

Aptariant tyrimo rezultatus, svarbu pagris-
ti klausimyno skaliy vidinj patikimuma.
Transformacinés lyderystés ir inovacinés
kulttiros dedamujy vidinj skaliy patikimuma
patvirtina aukstas Kronbacho alfa koefici-
entas, todél galima teigti, jog skalés yra
sudarytos gerai (1 lentelé).

1 lentelé. Transformacinés lyderystés ir ino-
vacinés kultiiros dedamuyjy vidinis skaliy

patikimumas
Kronbacho o
Transformaciné lyderysté 0,939
Pozityvi emociné aplinka 0,893
Ziniy vadyba 0,869
Kirybiskumas 0,915
Poky¢iy valdymas 0,892

Pagrindziant inovacinés kultiiros deda-
muyjy tinkamuma atspindéti inovacinés kul-
tiros konstrukta, naudota tiriancioji faktoriy
analizé taikant pagrindiniy komponenciy
metoda. Duomeny tinkamumag faktoriy
analizei patvirtino pakankamas Kaiserio—
Majerio—Olkino mato dydis (KMO=0,847)
ir Bartleto sferiSkumo kriterijus (p<0,05)
(Cekanavi¢ius ir Murauskas, 2002). Buvo
iSskirtas vienas faktorius, paaiSkinantis
80,5 % duomeny dispersijos. Visy inova-
cinés kultiiros dedamyju svoriai faktoriuje
yra dideli, dél to galima teigti, kad visos
inovacinés kultiiros dedamosios yra svar-
bios siekiant paaiskinti inovacinés kultiiros



2 lentelé. Inovacinés kultiiros dedamuyjy svoriai

faktoriuje
Svoriai
faktoriuje
Kirybiskumas 0,925
Poky¢iy valdymas 0,925
Pozityvi emociné aplinka 0,901
Ziniy vadyba 0,835

reiskini (2 lentelé). Didziausius svorius
faktoriuje turi kurybiSkumo ir pokyciuy
valdymo kintamieji, dél to jie yra labiausiai
susije su inovacinés kultiiros faktoriumi.

Inovacinés kultiiros ir lyderystés
apraiskos

Siekiant nustatyti inovacinés kulttiros ir
lyderystés apraiSkas Lietuvos imonése,
buvo remiamasi Mathisen (2012) metodika:
kiekvienam inovacinés kultiros dedamaja
apibiidinan¢iam teiginiui buvo suskaiciuoti
rangy vidurkiai pagal trijy kieckvienos imo-

nés darbuotojy jvertinimus. Taip pat buvo
sudaryti pozityvios emocinés aplinkos,
ziniy vadybos, kiirybisSkumo ir poky¢iy val-
dymo kintamieji pagal vertintus teiginius.
Zvelgiant { dedamuyjy vertinimus, matyti,
kad pozityvi emociné aplinka vyrauja
daugiau nei pus¢je imoniy (54,3 %), ziniy
vadyba ir poky¢iy valdymas — mazdaug
puséje imoniy (50,1 % ir 48 %), o kiry-
biskumas — tre¢dalyje imoniy (33,3 %)
(1 pav.). Inovaciné kultlira egzistuoja
45,9 % Lietuvos imoniy, o transformaciné
lyderysté — 42 % imoniy.

Inovacinés kultiiros dedamyjuy
tarpusavio rySiai

ISmatavus inovacinés kultiiros dedamujuy
kintamyjy rySius Pirsono koreliacijos koe-
ficientu, pastebéta, kad pozityvios emocinés
aplinkos, ziniy vadybos, kiirybiskumo ir
pokyciy valdymo kintamieji tarpusavyje
koreliuoja vidutiniskai arba stipriai (2 pav.).

60%
54,3%

50,1%
50%

42%

40%

30%

20%

10%

0%
Transformaciné Pozityvi emociné
lyderysté aplinka

Matuojamo reiskinio egzistavimas Lietuvos jmonése

Ziniy vadyba

48%
45,9%

33,3%

Karybiskumas Pokyciy Inovaciné kultara

valdymas

1 pav. Vadovo lyderystés, inovacinés kultiiros dedamuyjy ir inovacinés kultiiros apraiskos

Lietuvos jmonése
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Tai reiskia, kad vieny inovacinés kulttiros
dedamuyjy igyvendinimas veiks ir didesni
kity dedamuyjy igyvendinima. Stipriausi ry-
Siai sieja kiirybiskuma ir pokyc¢iuy valdyma.

Inovacinés kultiros ir transformaci-
nés lyderystés rysiai

ISmatavus inovacinés kultiiros dedamuju
rysius su lyderyste Pirsono koreliacijos ko-

eficientu, pastebéta, kad visos dedamosios
teigiamai vidutiniskai arba stipriai koreliuo-
ja su transformacine lyderyste ir rySiai yra
statistiSkai reikSmingi (3 pav.). Transfor-
maciné lyderysté stipriausiai susijusi su po-
ky¢iy valdymu, kiek mazesnés sasajos — su
pozityvia emocine aplinka ir kiirybiskumu,
0 maziausi, bet pakankamai stipris ir reiks-
mingi rySiai — su zZiniy vadyba. Rezultatai

-

Pozityvi
emociné
aplinka

Ziniy v

-

~

Pokyciy
valdymas

J

*p<0,001

Inovaciné kultara

2 pav. Inovacinés kultiiros dedamyjy tarpusavio rysiai

(Pirsono koreliacijos koeficientas)

-~

Pozityvi
emociné
aplinka

0,725*

Ziniy vadyba

0,628*

N

Pokyciy
valdymas
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Inovaciné kultira
*p<0,001 A

0,785*

| Lyderysté ‘

3 pav. Lyderystés ir inovacinés kultiiros dedamyjy bei inovacinés kultiiros rySiai
(Pirsono koreliacijos koeficientas)



rodo, kad kuo vadovo elgesys artimesnis
transformaciniam, tuo pozityvesné emoci-
né aplinka vyrauja organizacijoje, geriau
vykdoma Ziniy vadyba, labiau skatinamas
kiirybiskumas ir geriau valdomi poky¢iai.
Matuojant inovacinés kulttiros konstrukto ir
transformacinés lyderystés rysius pastebéta,
kad Sie konstruktai yra teigiamai stipriai ir
statistiSkai reikSmingai susij¢ (3 pav.). Tai
rodo, kad kuo labiau jmonés vadovas pasi-
telkia transformacinés lyderystés elgsena,
tuo imonéje didesnés inovacinés kultliros
apraiskos.

Inovacinés kultiiros ir inovacinés
veiklos rySiai

Inovacinés kulttiros ir inovacinés veiklos
daznio rysiai buvo matuoti Pirsono korelia-
cijos koeficientu. Rezultatai parod¢, kad ry-
Siai tarp inovacinés kultiiros ir visy keturiy
anketoje {vardyty inovacijy tipy kiirimo yra
statistiskai reikSmingi ir vidutinio stiprumo
(3 lentelé). Labiausiai inovaciné kultiira
skatina produkty ir paslaugy patobulinimy
kturimg imonése, kiek maziau ji susijusi
su naujy produkty ar paslaugy kirimu bei
tobulinamais techniniais ir technologiniais
procesais, 0 maziausia, nors reikSminga,
itaka inovaciné kultira daro valdymo ir
vadybos procesy tobulinimui.

ISvados

Inovacijy kiirimo potencialui didelg jtaka
daro organizaciné kulttira, taciau siekiant
kurti ir plétoti inovacijas imonése svarbu
tikslingai formuoti inovacing kultiira: po-
zityvia emocing aplinka, ziniy vadyba, kii-
rybiskuma, pokyciy valdyma. Inovacinei
kulttrai sukurti ir palaikyti labai svarbus
lyderio vaidmuo. Formuodamas pasitikéji-
mu ir atvirumu grista organizacing aplinka,
lyderis skatina inovacijy kiirimo procesus.

Tyrimo rezultatai parodé, kad daugiau
nei puséje tirty Lietuvos imoniy vyrauja
pozityvi emociné aplinka ir jgyvendina-
mos ziniy vadybos veiklos, o pokyciu
valdymas — kiek maziau nei pus¢je imoniy.
Maziausiai i$ inovacinés kulttros dedamuyjy
yra igyvendinamas kirybiSkumas — jis yra
skatinamas trecdalyje tirty Lietuvos jmo-
niy. Visos inovacingés kultiiros dedamosios
turi stiprius teigiamus tarpusavio rysius.
Stipriausiais ryS$iais yra susij¢ poky¢iy val-
dymas ir kiirybiskumas, Siek tiek mazesnius
tarpusavio rySius turi pozityvi emociné
aplinka ir kiirybiskumas. Maziausi, nors
reikSmingi ir vidutinio stiprumo ry$iai sieja
ziniy vadyba ir pozityvia emocing aplinka.
Inovaciné kultira vyrauja beveik puséje
tirty Lietuvos jmoniuy.

Transformacings lyderystés elgsena pa-
sitelkia kiek maZziau nei pusés tirty Lietuvos

3 lentelé. Inovacinés organizacijos kultiiros ir inovacinés veiklos rysiai (Pirsono koreliacijos

koeficientas)
Inovaciné kultiira
Mano imongje kuriami nauji produktai ir (ar) paslaugos 0,605%*
Mano jmong¢je kuriami produkty ir (ar) paslaugy patobulinimai 0,646*
Mano imonéje tobulinami techniniai ir technologiniai procesai 0,625*
Mano jmonéje tobulinami valdymo ir vadybos procesai 0,562*

#p<0,001
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imoniy vadovai. Transformaciné lyderysté
Lietuvos imonése reik§mingai ir tiesiogiai
veikia visas inovacinés kultiiros deda-
masias, taciau stipriausi transformacinés
lyderystés rysiai yra su pokyc¢iy valdymu.
Kaip ir inovacinés kultiiros dedamosios,
inovaciné organizacijos kultiira Lietuvos
imonése taip pat yra reikSmingai susijusi su
transformacine lyderyste: kuo imonés vado-
vas artimesnis transformaciniam lyderiui,
tuo organizacijos kultiira labiau inovaciné.

Inovaciné kulttra yra reikSmingai susi-
jusi ir su inovacingés veiklos dazniu. Stipriis
ry$iai yra tarp inovacinés kultiiros ir jmoné-
je kuriamy produkty bei paslaugy tobulini-
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THE LINK BETWEEN INNOVATION ORGANIZATION CULTURE
AND LEADERSHIP IN LITHUANIAN COMPANIES

Rugilé Sukackaité, Zenona Ona Atkoc¢itiniené

Summary

Constant competition in nowadays hyperdynamic envi-
ronment is one of the key conditions that encourage the
organizations to look for the best ways to increase their
performance. New, creative and productive ideas, per-
manent development of the employees’ competences
provide the basis for the successful development and
competitive advantage of the organization. Innovation
potential is highly influenced by the organizational
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culture. Scientists agree that in order to create and
develop innovations, it is important to form innovation
culture with its elements: positive emotional environ-
ment, knowledge management, creativity and change
management. For the continuous development of in-
novation culture it is important to have a leader who
could promote innovation processes by forming the
environment based on trust and openness.



The aim of the article is to define the innova-
tion culture construct and analyze its relationship
with the leadership. To achieve this goal, empirical
study was carried out by using survey method and
the following things were measured: the level of in-
novation culture and leadership existence; the links
among innovation culture elements; the link between
innovation culture and leadership; the link between

[teikta 2016 m. vasario 26 d.

innovation culture and innovation performance
in Lithuanian companies. The research revealed
that innovation culture elements are connected to
each other. Additionally, the research confirmed
the relationship between innovation culture and
transformational leadership and revealed that in-
novation culture has a positive and strong influence
on innovation performance.
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