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SUMMARY

Relevance of the topic. The concept of internal branding was formed and recognized by
scientific community only in the nineties of the last century, however, the need of it for researches and
theoretical explorations were seen in the earlier periods, more and more clear understanding that the
obligatory condition for effective brand‘s creation is understanding of organization values and support
from the inside.

These searches are shown by an abundance of theories and terms of trying to define and analyze
the organization's branding creation of internal branding concept and importance. Business
organizations seek to increase their productivity, value and compete for the factors of production,
capital and labor and knowledge.

Most of the practices carried out by internal branding initiatives are aimed at the development of
the brand on the outside, but oriented to the internal branding, on the other hand, it is clearly seen the
lack of employees understanding and support to it. It is likely, that a better knowledge of internal
organization branding process formation would provide the basis for stimulating positive employee
perceptions about the organization. Friendly organization conscious workers, in turn, could become
devotees organization's brand ambassadors and promoters of it‘s values in the face of the market, it
would help to strengthen organization‘s identity and image and increase it‘s value, which ultimately
enhance the organization's competitive potential. Improving the organization's advantages at the same
time encourages and mobilizes employees® support in promoting the name of brand.

The problem. The scientific community in theoretical quests gives more and more attention to
internal interests‘ groups. There are divided some of researches trends: trying to identify the most
effective evaluation techniques for employees‘s satisfaction; trying to optimize employees
involvement and participation; trying to analyze the identity creating process or trying to highlight
importance of various sources information consistency. The authors agree that there are no exact well
established internal branding concept, there are no settled branding model, and it is affirmed that the
organization‘s internal branding concept conceptualization, internal branding model creation and

application is the actual scientific problem.



Research object — development of internal branding: the case of brand "Master Quality".

The aim of the research — to make analysis of development of internal branding of the brand
"Master Quality", to prepare a guidance model for brand creation in organization.

Tasks:

1. Based on theoretical and methodological regulations sources, to do organization‘s internal
branding concept analysis.

2. To analyze development progress and problems of internal branding brand "Master Quality".

3. To prepare a recommendation conceptual model for development internal branding of the
organization‘s brand "Master Quality*.

Research methods - review of the relevant scientific literature, questionnaire inquiry
(interview).

In theoretical research seeking to support the organization's internal branding conceptual
modeling is used scientific literature analysis, systematization, generalization and comparision
methods. For this purpose, mainly were analyzed scientific works published by foreign authors. The
logical analysis used to summarize theoretical statements and results of empirical research, to compare
and to draw conclusions.

Analysing scientific literature were used different internal branding development‘s and
evaluation‘s models. 5 respondents were interviewed using questionnaire inquiry (in writing) and
analysed development of the internal branding brand "Master Quality™ in organization.

The main results of the investigation. The analysis of scientific literature revealed five factors
which provides an advantage for internal branding development are knowledge, attitude, know-how
skills, actions, representation. The investigation of the case internal branding brand "Master Quality"
development ascertains: 1. The proper employees* selection and to familiarize them with the objectives
pursued by the organization, it‘s vision and mission; 2. The clear tasks® distribution for working

personnel and activities control in organization.
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IVADAS

Temos aktualumas.

Savoka vidiné Zenklodara susiformavo ir mokslo bendruomenés buvo pripazinta tik praéjusio
amziaus devintajame deSimtmetyje, taciau tyrimy poreikis bei teoriniai ieSkojimai buvo matomi ir
anksciau, vis aiSkiau suprantant, kad biitina efektyvios zenklodaros sglyga yra organizacijos vertybiy
suvokimas ir palaikymas i§ vidaus.

Siuos ieskojimus parodo gausa teorijy ir terminy, bandandiy apibrézti ir iSanalizuoti
organizacijos vidinés Zenklodaros vystymo sampratg bei svarba. Verslo organizacijos siekia didinti
savo produktyvuma, verte ir konkuruoja dél gamybos veiksniy kapitalo ir darbo bei ziniy.

Vidinéje Zenklodaroje svarbis ir racionalis, ir emociniai veiksniai.

Zmonés badami socialinés bitybés yra linke burtis j jvairias bendruomenes, kurios vienija savo
narius bendrai pripazjstamomis vertybémis, kultlira, elgesio normomis, paprociais, panasiu saves
suvokimu. Vis daugiau tokiy bendruomeniy formuojasi vidinés zenklodaros pagrindu.

Dauguma organizacijos vystomy vidinés zenklodaros iniciatyvy yra nukreiptos j prekés zenklo
kiirimg iSor¢je, taCiau orientacijos ] viding zenklodara, o i§ kitos pusés ir darbuotojy suvokimo bei
palaikymo svarbg. Palankiai organizacija suvokiantys darbuotojai savo ruoztu turi tapti atsidavusiais
organizacijos prekés zenklo ambasadoriais ir vertybiy propaguotojais rinkos akivaizdoje, o tai padéty
sutvirtinti organizacijos tapatybe ir jvaizdj bei didinti jos verte, kas galiausiai padidinty organizacijos
konkurencinj potencialg. Gerinant organizacijos pranaSuma, skatinama ir telkiama darbuotojy parama

puoseléjant prekés zenklo vardg ir vystant viding Zenklodarg.

Moksliné problema ir jos iStyrimo lygis.

Mokslin¢ bendruomené teoriniuose iesSkojimuose vis didesnj démesj skiria vidinéms interesy
grupéms. ISskirta keletas Siy tyrimy krypciy: bandoma identifikuoti veiksmingiausius darbuotojy
pasitenkinimo vertinimo biuidus, optimizuoti darbuotojy itraukimg ir dalyvavima, analizuoti tapatybés
kiirimo procesa ar iSrySkinti jvairiy Saltiniy siunciamy zinu¢iy nuoseklumo svarba. Autoriai sutinka,
kad kiekvienos organizacijos zenklodarai yra bitinas palaikymas i§ vidaus ir zenklodaros veikly,
kurias atlieka tam tikros darbuotojy grupés, koordinuotumas ir nuoseklumas. I$ kitos pusés néra tiksliai
nusistovejusi  vidinés Zenklodaros samprata, néra pateiktas jos modelis, tod¢l teigiama, jog
organizacijos vidinés Zenklodaros sampratos konceptualizavimas, modelio sudarymas ir taikymas yra
aktuali moksliné problema.

Gera yra vidiné zenklodara, kuri sugeba jkvépti ir pritraukti vartotojus prie prekés Zenklo
produkty. Analizuojant autoriy publikacijas, nekonkretizuotas vidinés zenklodaros modelis, kuris

padéty jvertinti ,,Meistro kokybés* prekes zenklo vystyma.



Tyrimo objektas — vidinés zenklodaros vystymas: prekés Zenklo ,,Meistro kokybé* atvejis.

Magistro baigiamojo darbo tikslas — isanalizuoti vidinés Zenklodaros prekés zenklo ,,Meistro
kokybé* vystyma, pateikti rekomendacinj modelj prekés zenklo kiirimui organizacijoje.

Magistro baigiamojo darbo uzdaviniai:

1. Remiantis teoriniais ir metodologiniais Saltiniy nuostatais, atlikti vidinés Zzenklodaros
sampratos organizacijoje analize.

2. Isanalizuoti vidinés Zzenklodaros prekés zenklo ,,Meistro kokybé“ vystymo eiga ir
problematika.

3. Pateikti rekomendacinj konceptualyjj vidinés Zenklodaros vystymo organizacijoje prekés
zenklo ,,Meistro kokybé* model;.

Mokslinio tyrimo metodai.

Magistro baigiamojo darbo mokslinis tyrimas atlieckamas remiantis susijusios mokslinés
literatliros apzvalga. Jos metu nustatyta, kad daugelis mokslinés bendruomenés atstovy sutinka, jog,
analizuojant su organizacijos vidinés Zenklodaros vystymu susijusias problemas, vyrauja nenuoseklus
sgvoky ir sampraty vartojimas.

Teoriniams tyrimams, siekiant pagristi konceptualyji organizacijos vidinés zenklodaros
modeliavimg, naudojami mokslinés literatiros analizés, sisteminimo, apibendrinimo ir lyginimo
metodai. Siuo tikslu daugiausia analizuoti uZsienio autoriy publikuoti mokslo darbai.

Teoriniams teiginiams ir empiriniy tyrimy rezultatams apibendrinti, palyginti ir iSvadoms
padaryti naudota loginé analizé.

Analizuojant moksling literatirg, pateikti skirtingi vidinés Zenklodaros vystymo ir vertinimo
modeliai. Apklausos zodziu (interviu) budu apklausti 5 respondentai ir istirtas vidinés Zenklodaros
prekeés zenklo ,,Meistro kokybé* vystymas organizacijoje.

Baigiamojo magistro darbo apimtis — 69 puslapiy, pateikti 10 paveikslai, 11 lenteliy. Literatiiros

sarase nurodomas 77 Saltiniy.
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1. ORGANIZACIJOS VIDINES ZENKLODAROS VYSTYMO AKTUALUMAS
IR PROBLEMATIKA

1.1. Prekés Zenklo samprata

Stipréjant konkurencijai, kiekviena organizacija ieSko galimybiy sukurti zenkla, salygojantj
kompanijos zinomuma ir patrauklumg Salies ir tarptautinéje rinkoje. Tam padeda vidiné Zenklodara,
kurios tikslas yra atskleisti organizacijos Zinomuma, tapatybe, kurti kompanijos produkty ar paslaugy
reputacijg vietinéje ar uzsienio Saliy rinkose. P. Kotleris (2001) teigia, kad organizacija turi pasirinkti
prekés Zenklo kiirimo strategija, kuri turi poveikj visiems jos produktams.

Vidinés Zenklodaros svarbos supratimas gali Zymiai jtakoti organizacijos pardavimo rezultatus ir
gaunamo pelno dydj. Tad Zenklodaros svarba organizacijos veikloje yra reikSminga. Tai procesas,
apimantis veiklg nuo prekés zenklo idéjos sukiirimo iki jos vaizdinio pateikimo vartotojams bei jo
populiarinimas. Placigja prasme galima teigti, kad Zenklodara — tai id¢jos, kurios sujungia pardavéjg ir
vartotoja.

Siandieninéje rinkoje organizacijos parduoda nebe produktus ar paslaugas, o idéjas. Vartotojui
sudominti ir pritraukti kuriami prekés zenklai, kurie naudojami atpazinti ir nuo konkurenty sitilomy
prekiy atskirti organizacijos sitilomas prekes. Kaip teigia P. Kotleris, G. Armstrongas, J. Saundersas ir
V. Wongas (2001), prekés zenklas yra pavadinimas, sgvoka, Zenklas, simbolis, dizainas arba jy
derinys, naudojami atpazinti vieno pardavéjo siilomoms prekéms ir atskirti nuo konkurenty prekiy.

Prekés Zenklu taip pat galima laikyti kompleksinj jvairiy elementy junginj, formuojantj savitg
suvokimg vartotojo galvoje, suteikiantj jam papildoma vertg. V. Vanagienés ir J. Ramanauskienés
(2008) teigimu, prekés Zenklu galima laikyti Zymenj, nustatyta tvarka uZregistruoty ir teisiSkai
saugoma, turint] pavadinima, frazg, Zenkla, simbolj, zodj, pakuote, varda, emblema, deviza, kurj
vartotojas mato, jaucia, suvokia, ir savaip interpretuoja jo verte. Anot K. TraSkelio (2009), prekés
zenklas yra jspaudas vartotojo, organizacijos samonéje galintis buti padarytas apciuopiamomis ir
neapciuopiamomis priemonémis.

D. A. Aakerio (1991) teigimu, prekés zenklo verté — tai jmonés turto ir jsipareigojimy visuma,
siejama su prekes Zenklu, jo simboliu, kuri padidina ar sumazina verte, sukurta prekés organizacijos ar
vartotojy naudai. L. Bivainienés (2006) teigimu prekés zenklo verte apibiidina prekés zenklo
zinomumas, kurj lemia prekés Zenklo atpazjstamumas, palankios, stiprios ir unikalios asociacijos.
Taciau prekés zenklo verté gimsta i§ zmoniy, priklausanciy tai jmonei (Upshawas, 1995). Prekiy
zenklai yra sukuriami ir iSlaikomi pasinaudojant nepaliaujama ir energinga parama iS kiekvieno

organizacijos darbuotojo, leidziancia jmonei brangiau parduoti savo produkcija, mazinti rinkos
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sgnaudas, didinti pirkéjy démesj.TaCiau prekés zenklas gali sukurti ir neigiamg verte - jmonés
produkcijos pirkéjai labiau gali vertinti patj prekés zenkla, o ne jmonés gaminama gerg produkta.

Prekés Zenklai neatsiranda savaime, jie yra kuriami. Pasitelkus jvairias priemones, pasirinktg
prekés zenklg ir jo jvaizd] galima projektuoti Zmoniy samonéje. Vartotojai labiausiai vertina tuos
prekés zenklus, kuriy savininkai laikosi savo pazady. Tai reisSkia, kad preké turi atitikti vartotojy
lukescius.

Pats svarbiausias prekés zenklo kiirimo principas yra jo i$skirtinumas ir aktualumas vartotojui.
Taigi labai svarbu, kad prekés Zenklas issiskirty i§ konkurenty, nes tik tuomet jis bus pastebétas, ta¢iau
taip pat svarbu, kad jo iSskirtinumas biity aktualus pirkéjams ir patenkinty jy poreikius.

Galima iSskirti 5 pagrindinius iSorinius prekés zenklo kiirimo etapus:

1. Rinkos pazinimas. Prekés zenklo kiiréjas turi suprasti rinkos dalyvj, kuriam bus kuriamas
konkretus produktas — reikia aiskiai apibrézti prekés zenklo kiirimo misija, vizija, tikslus ir nustatyti
tiksling auditorija, jvertinti savo bei konkurenty stiprigsias ir silpngsias puses.

2. Strategijos kirimas. Siame etape numatoma prekeés Zenklo strategija — apibendrinama prekeés
zenklo esmé, kuria ir remsis visa komunikacija su rinkos dalyviais.

3. Stiliaus kiirimas. Siame etape kuriami jvairiis firminio prekés Zenklo stiliaus elementai:
logotipas, spalvos, garsai, judesiai ir kiti elementai, galintys vartotojui priminti ir tiesiogiai sietis su
prekeés Zenklu. Visi elementai turi i§laikyti vientisuma.

4. Numatyty stiliaus elementy gamyba. Siame etape gaminamos vizitinés kortelés, lipdukai,
iSkabos, kuriamas internetinis puslapis, rengiamas interjero dizainas ir atliekami panaSis darbai,
uztikrinantys prekés Zenklo gyvybinguma, matomuma ir pasiekiamuma.

5. Prekés Zenklo valdymas. Prekés Zenklas turi biti jvestas ] rinkg ir joje jsitvirtinti, todél net ir

v —

Vertés bazé
Misija . Prekés | Organizacinés | Pagrindinés | Prekés zenklo
zenklo vizija vertybés vertybés architeltiira
r
Vidaus prekés o Komunikacijos Prekés zenklo E"rekes Produkto
Zenklo tapatybé strategija pozicionavimas e savybés
asmenyhé

1 pav. Vidinis prekés Zenklo kiirimo procesas

(sudaryta darbo autoriaus remiantis Urde (2003)
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Vidinis prekés Zenklo kiirimo procesas susideda i§ nuosekliy etapy. Pirmiausia atlickama vidiniy
ir iSoriniy veiksniy analize, turiniy jtakos prekés zenklo kiirimo procesui, t. y. prekés auditas.
Organizacijos misija, kultira ir prekés zenklo architektlira yra patys svarbiausi vidiniai veiksniai
prekinio Zenklo kiirimo procese.

Pirmasis vidinio prekés Zenklo kiirimo proceso etapas yra misija. Prekiniai Zenklai tapo nattrali
misy gyvenimo dalis ir, atrodo, jie yra visur ar beveik visur. Prekés zenklas — tai pagalba vartotojams
nar$yti perpildytoje rinkoje, sumazinti rizikg perkant, taip pat jie leidzia iSreiksti save (Aakeris, 1996).

Organizacijos prekinis Zenklas yra pripazjstamas kaip strateginé priemoné, kuri sukuria verte
organizacijai. TaCiau organizacija néra statiska, ji vystosi kaip atsakas j aplinkg (Indas, 2001). Net jei
jmon¢é apibréZia save vienaip, kitos suinteresuotos Salys galéty jg suvokti skirtingai, todél ypac svarbu
organizacijai turéti prekés zenklo kiirimo ir augimo vizija.

Prekés zenklas sukuria pridéting vertg. Turint stipry prekés zenkla, galima parduoti daugiau ir
brangiau ir taip gauti didesnj pelng. ,,Fiat“ kompanija yra ,,Ferrari* prekés Zenklo savininké ir gamina
Sios markeés automobilius. Ar kas nors pirkty ypa¢ brangy raudong greitg sportinj automobilj, jeigu jis
biity pazymétas ,,Fiat* zenklu?

Prekés Zenklu pazyméti produktai arba paslaugos kainuoja daugiau, palyginti su tos pacios
kokybés produktais arba paslaugomis, kurie neturi prekés zenklo. Vartotojai vadovaujasi taisykle, kad
»kiek moki, tiek ir gauni®, tod¢l pirkdami uz didesn¢ kaing, jie tiki gaunantys geresn¢ kokybe.
Dazniausiai §is tikéjimas yra teisingas, nes stipris prekés Zenklai ripinasi savo produkty arba paslaugy
kokybe, todel jie ir yra stipris, taciau beveik visada, gerai paieSkojus, galima nusipirkti tos pacios
kokybés produkta, tik be prekés Zenklo ir todél uz mazesne kaing.

Naujam rinkos dalyviui kokybés jspiidZzio efektas padeda lengviau jsitvirtinti rinkoje. Veikla su
prekés zenklu visada kelia patikimumo ir patirties jspiidj. Yra priimta manyti, kad tie, kurie investuoja
1 kokybiska prekés Zenkla, lygiai taip pat turéty sidilyti ir geros kokybés produkta ar paslauga.

Atrade patinkantj prekés zenkla, pirkéjai ne tik perka tokias prekes, bet rekomenduota jas rinktis
ir kitiems. Negana to, psichologiniai tyrimai rodo, kad stiprus prekés Zenklas sukuria didel; efekta net
ir tiems zmonéms, kurie jo nevartoja. Paklausti patarimo, Sie Zzmonés stipraus zenklo prekes
rekomenduoja kitiems, nes aiskiai ir patraukliai sukurtas prekés zenklas kelia pasitikéjima.

Nuo kiekvieno asmenybés elemento, jy parinkimo ir suderinimo priklauso prekés zenklo sékmes
procenting iSraiSka rinkoje. Prekés zenklo asmenybé¢ yra glaudziai susijusi su vartotojo savivaizdziu ir
jvaizdZiu, nes su kuo save tapatina tam tikro segmento vartotojai, t. y. charakter] atspindés prekés
zenklo asmenybe. Prekés Zenklo asmenybé formuojama parenkat:

. varda;
. zenkla;
. Charakteri;
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o pakuote.

Prekés zenklas daznai simbolizuoja tai, ko siekia jmoné — jmonés vardg. Kuriant prekés zenkla,
reikia atsizvelgti i Siuos dalykus:

1) ar produktas yra naujové rinkoje;

2) ar naujas produktas gali biiti parduodamas rinkoje, nes gerai zinomos prekés turi keletg bendry
pozymiy:

a) ta patj prekés zenkla rinkoje,

b) ta patj pakavimo stiliy,

C) orientuojasi j tuos pacius vartotojus (tg patj rinkos segmenta),

d) panaSy moto/sukj;

3) ar naujas produktas bus esamos prekiy linijos dalis;

4) prekeés zenklo teisinio jregistravimo galimybés.

Prekeés zenklas turi atitikti kuo daugiau isvardyty kriterijy (Kotleris, 2000):
. biti lengvai jsimenamas, atpazjstamas ir iStariamas;
. atitikti prekés zenklo koncepcija;
o buti paprastas, bet emocionalus;
o tureti tam tikra reikSme;

. sukelti asociacijas apie produkty grupe.

Prekés Zenklas turi ,,bendrauti” su vartotojais rinkoje — tai prekés Zenklo i8likimo rinkoje salyga.
Labai svarbu i§ pradziy suformuoti prekés zenklo tapatybe, kuria biity galima remtis ateityje. Tam
reikia nustatyti prekés zenklo kiirimo prioritetus, jo tikslus ir vertybes (pateikta 1 lenteléje).

1 lentel¢je pateikti klausimai yra pagalbiné metodiné priemone, neleidzianti nukrypti nuo

pagrindiniy prekés zenklo tapatybés kiirimo principy.
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1 lentelé. Prekés Zenklo tapatybés formavimo aspektai

Klausimas Prekés Zenklo tapatybés formavimo aspektai

Kodél sitas prekés zenklas turi egzistuoti? Ko triikty vartotojui, jei nebiity $io prekés Zenklo.

Kokig prekeés zenklo vizija pateikia tam tikros prekiy

Vizija kategorijos atzvilgiu ar pasauliui sukuria prekés
zenklas.

Vertybés Kokia pagrindiné vertybé.

Misija Kokiy pasikeitimy prekés zenklas suteiks vartotojams

o Kur prekés zenklas jteisintas, kokiy produktu
Teritorija .
kategorijy.

) o . ) Kokie veiksmai ar produktai geriausiai perteikia
Palaikomieji veiksmai ir produktai o
prekés zenklo misijg ir vertybes.

Kokia kalba ir stiliaus elementai buidingi prekés
Prekés zenklo stilius ir kalba
zenklui.

Prekés zenklo jsivaizduojamas klientas Isivaizduojamas, o ne tikras vartotojas.

Saltinis: Kapferer J. N.

Remiantis nagrinéty autoriy teiginiais apie prekés Zenkla, Siame darbe sitiloma jj traktuoti taip:
prekés zenklas yra racionalus rinkinys fiziniy, emociniy, estetiniy ir funkciniy elementy, kurie yra
glaudziai susij¢ bei tenkina vartotojy poreikius, iSskiria jmonés produkta i$ kity produkty ir sukuria
papildomg finansinj turtg organizacijai. Identifikavimas susideda i§ produktui priskiriamy vertybiy ir
savybiy komplekso tobulinimo ir palaikymo, siekiant jj padaryti savita, iSsiskiriantj, tinkamg ir
patraukly vartotojams.

Prekés Zenklo tapatybé suteikia gamintojui galimybe siekti savo produkto unikalumo. Sis
unikalumas formuojamas ne tik technologijomis ar inovacijomis, bet ir iSskiriant produkta i§ kity
ypatinga jmonés filosofija, prekés Zenklo tapatybe, kuri leidZia vartotojams patirti psichologinj
pasitenkinimg. Imonei suformavus prekés zenkla, apibrézus norimus pasiekti tikslus, reikia parinkti
prekés Zenklo saveikos su produktu (-ais) ar paslauga (-omis) formas. Sios formos lemia, kokiu vardu
produktas bus pateiktas vartotojui, kokia bus taikoma jo pozicionavimo strategija. Jos parinkimas
tiesiogiai priklauso nuo produkto pobiidzio, rinkos, jmonés istekliy.

Organizacija, pasirinkusi prekés zenklo identifikavimo (bendravimo) strategija, turi nuolat sekti
ir vertinti prekés Zzenklo poveikj vartotojams, kad galéty jsitikinti pasirinktos strategijos tikslingumu ir
poveikiu.

Organizacijos, vykdydamos savo veikla, daugiau démesio ir 1éSy nukreipia j klientus bei
galutinius vartotojus. Darbuotojams néra skiriamas didelis démesys. Taiau pabréztina tai, kad
darbuotojai yra tas S$altinis, nuo kurio priklauso prekiy Zenkly populiarinimas. Organizacijos

dazniausiai darbuotojy lojalumg suvokia kaip savaime suprantama dalyka, kurio nereikia skatinti
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papildomomis priemonémis. Vadovai turéty suprasti, kad darbuotojy lojalumas néra savaiminis
reiSkinys — jis neatsiranda vos pasirasius darbo sutartj. Kai jmonés vertybés, vizija ir tikslai tampa
darbuotojo profesiniais tikslais bei vertybémis, kuriomis jis vadovaujasi ty tiksly siekdamas, tai ir yra
lojalumas. Tuomet darbuotojas nori augti ir tobuléti kaip specialistas, kelti kompetencijg ir daryti
karjerg organizacijoje. Jei darbuotojai bus prekiy Zenkly ambasadoriai, t3 Zinig skleis ir | iSore.
Darbuotojy skleidziamos informacijos apie organizacijg poveikis yra didesnis, nes jie apie tai kalba kur
kas placiau nei tik Seimos ar draugy rate.

Tad galima teigti, kad vien tik sukurti grazy, akiai patraukly prekés Zenkla nepakanka. Nemaza
jtaka prekés zenklo sékmingumui ir populiarumui turi darbuotojy atsiliepimai bei skleidziama
informacija vartotojams. Darbuotojai gali sukurti tiek teigiamag, tiek ir neigiamg prekés zenklo
reputacijg. Kiekvienai organizacijai svarbu, kad jos darbuotojai teikty kuo didesne nauda, prisidédami
prie juy prekés Zenklo populiarinimo. Norint pasiekti reikiamg rezultatg, pirmiausia reikia iSmokti
tinkamai valdyti zmogiSkuosius isteklius. Vidiné zenklodara apima procesus, susijusius su darbuotojy
jtraukimu | prekés Zenklo vertés kiirima ir skleidimg vartotojams. Taigi pirmiausia darbe bus
pateikiama vidinés zenklodaros sampratos analizé, kuri atskleis vidinés zenklodaros esmg.

Apibendrinus galima teigti, jog prekés Zenlas yra labai svarbi tiek iSorinio, tiek vidinio
organizacijos ivaizdzio dalis. Prekés Zenkas turi biiti Zinomas,stipriai jsitvirtings vartotojo samonje,
skatinti emocijas, informacijos perdavimo biidus. Vartotojai pamate prekés zenklg turéty jj identikuoti

su prekiy ar paslaugy gera ar bloga kokybe.

1.2. Vidinés Zenklodaros samprata

Sukurti prekés Zenklo nepakanka, reikalingas ZmogiSkasis kapitalas, kuris gali daryti teigiama
itaka verslo sekmei. Darbuotojai tampa esmine prekés Zenklo kiirimo proceso dalimi ir jy elgesys gali
sustiprinti arba pakirsti prekés Zenklo reklamuojamas vertybes. Tod¢l labai svarbu, kad organizacijos
viduje bty suderintos vertybés ir darbuotojy elgesys. Sékmingas vidiné zenklodaros vystymas padeda
formuoti darbuotojo samoninguma, elgesj ir jsipareigojimag prekés Zenklui ir suteikia jiems galimybe
geriau jj suprasti.

Nepaisant to, kad kai kurios organizacijos pasieké puikiy zenklodaros vystymo rezultaty, pats
organizacijos vidinés Zenklodaros procesas dar néra pakankamai teoriskai aiskus.

Mokslingje literatiiroje vidiné Zenklodara apibuidinama jvairiai. Mokslininkai pateikia jvairiy

vidinés Zenklodaros sampraty. Vieni vidinés zenklodaros terming labiau pabrézia kaip procesa, kurio
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tikslas yra padidinti prekés zenklo zinomumg, kiti — vertybiy atspindj ir prekés zenklo pazado
realizavimg organizacijos viduje ir iSoréje.

K. Punjaisri ir A. Wilsonas (2007) teigia, kad vidiné zenklodara yra laikoma priemonémis,
kurios skirtos sukurti galingg jmonés prekés zenklg. Vidiné Zzenklodara padeda organizacijai derinti
vidinj procesg ir jmonés kultiirg su prekés zenklu. Tam, kad visi darbuotojai suprasty ir jgyvendinty
prekés zenklo vertybes ir tapatybe, vidiné komunikacija yra svarbi pozicionuojant prekés zenkla
(Aurandas, 2005).

A. Scheys ir H. Baertas (2007) vidine zenklodara apibiidina kaip procesg, kuris leidzia
darbuotojams zinoti prekés Zenklo vertybes, plétoti teigiama poziiir] | jas bei plétoti jgiidzius siekiant
igyvendinti prekés zenklo verte.

Taciau A. Blazevic, A. Svensson ir E. Klemets (2012) teigia, kad vidiné Zenklodara — tai
pagrindinis procesas, kuriuo siekiama suderinti darbuotojy elgesj su prekiniu Zenklu. S. Goom, N.
MacLaverty, P. McQuillan ir H. Oddieis (2008) tyrinédami jmonés strateginius uzdavinius ir prekés
zenklg jvardijo, kad vidiné Zenklodara yra strateginiy procesy visuma, kuriuos derinant suteikiama
galimybé darbuotojams nuosekliais biidais pristatyti atitinkama patirtj klientams. Darbuotojy
perduodamos turimos Zzinios, jgiidziai ir patirtis yra reikSmingi sukuriant prekinio Zenklo aplinka.

Vidiné Zenklodara yra svarbus elementas, kuris padeda organizacijai sukurti sékmingg prekés
zenkla. Kaip teigia D. A. Aakeris (1996), vidiné¢ Zenklodara yra darbuotojy supratimo pagrindas apie
prekés Zenkla ir jy vaidmen; palaikant prekés Zenklo savybes. Organizacija gali jgyti tik konkurencinj
pranasuma prie§ savo konkurenta, jei yra iSskirtinis stiprus jvaizdis, kurj organizacija jgyja per viding
zenklodarg.

Taciau kiti autoriai turi kitokj pozitrj. K. F. Mahnertas ir A. M. Torres (2007) teigia, kad vidiné
zenklodara yra kaupimas ir taikymas jrankiy ir funkcijy, Kuriais siekiama nuosekliai ir efektyviai
formuoti darbo jéga, kuri buty orientuota j galutinj prekés ar paslaugos vartotoja.

Autoriai K. F. Mahnertas, A. M. Torres (2007) isskiria septynis veiksnius, kurie gali atsirasti
s¢kmés ar nesékmés atveju, jgyvendinant viding Zenklodarg organizacijoje. Antrame paveiksle

pateikiami autoriy veiksniai.
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Organiza-
vimas

Vidinés
zenklodaros
veiksniai
- organizacijoje -
Darbuotojai Informacija

Strategija Komunikacija

2 pav. Vidinés Zenklodaros veiksniai

(Sudaryta darbo autoriaus remiantis K. F. Mahnert, A. M. Torres (2007).

. Organizavimas. Organizacijoje yra daug veiksniy, kurie yra neapCiuopiami ir kuriuos
sunku pakeisti. Kultiira daro svarby vaidmenj vidinés zenklodaros vystymui ir jgyvendinimui, todél
kultiiros prasmés suvokimas bus pakankamas jei néra konflikto su vidinés Zenklodaros vystymu.

= Informacija. Vidinés Zenklodaros vystymo ir jgyvendinimo sékmé priklauso nuo Ziniy
gilinimosi, kad organizacija turi supratimg apie viding ir iSorin¢ aplinkg. Kaip organizacija koncertuoja
turéty biiti matuojama grjztamojo rySio forma i§ visy organizacijos lygiy, be to ir atsiliepimais 1§
organizacijos iS0res.

. Valdymas. Vidinés Zenklodaros vystymo sékmé organizacijoje priklauso nuo kiekio ir
rasies akivaizdzios paramos, kurig valdymas suteikia vidinés Zenklodaros proceso palaikymui.

. Bendravimas. Bendraujant kiekvienas darbuotojas organizacijoje turéty turéti prieigg prie
bet kokios informacijos, kad nurodytas informacijos kiekis nebiity iSsamus, kad bity iSvengta
informacijos pertekliaus. PraneSimo informacija organizacijos viduje ir iSor¢je turéty biiti tokia pati,
kad nekilty sumaistis tarp darbuotojy. Vidinés Zenklodaros vystymo procesas laikomas sékmingu,
jeigu bendras veiklos tikslas yra suderintas su verslo tikslu ir norima zinuté yra pristatoma ir pasiekia
uzsakova. Zmogiskieji istekliai ir rinkodara turéty dirbti kartu, kad darbuotojai gerai Zinoty, kas vyksta

organizacijoje.
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. Strategija. Organizacijos strategija turéty biiti suderinta su visa politika ir jdarbinimo
strategija organizacijoje ir atitikti jmonés tiksla, vidaus ir iSorés prekés zenklg.

. Personalas. Jdarbinimas, motyvavimas ir naudingumas darbuotojus skatins prisitaikyti ir
priimti naujg strateginj plang jgyvendinti, kuris jtakos sé¢kmingg vidinés Zenklodaros jgyvendinima.
Personalas yra labai svarbus elementas, nes jie yra pagrindinis $altinis vidinés Zenklodaros vystymo
igyvendinime. Imoné turéty jgyti lyderio parama, taip pat parama visy lygiy darbuotojy, nes jie yra
didziausia auditorijos grupé organizacijoje.

. Svietimas. Kitas svarbus aspektas, neskaitant $esiy pirmiau minéty faktoriy yra §vietimas
yra svarbus veiksnys apsvarstant personalo Svietimo formg ir valdyma. Prie§ jgyvendinant vidinés
zenklodaros procesg, svarbu suteikti iSsilavinimg darbuotojams, kad bity iSvengta darbuotojy
neiSmanymo.

Apibendrinant autoriy nuomones, galima sakyti, kad vidinés Zenklodaros vystymas yra kulttiros
poslinkis organizacijoje, kur darbuotojai tampa labiau orientuoti j klientus ir gauna daugiau verslo
démesio. Anot A. Blazevic, A. Svensson Agevall ir E. Klemets (2012), vidiné zenklodara yra
organizacijos vidiniy procesy ir prekés zenklo vertés derinimas su organizacijos kultiira.

Taciau autoriai D. T. Tostis ir R. D. Stotzas (2001) lakoniskai ir tiksliausiai apibiidina vidinés
zenklodaros koncepcija, kad tai yra procesas, suderinantis organizacijos zinut¢ aplink prekés zenkla.
Mokslininkai K. F. Mahnert ir A. M. Torres (2007) viding Zenklodarg apibiidina kaip vertybiy atspind;j
ir prekés zenklo pazado realizavima organizacijos viduje ir iSoréje.

Organizacija, turinti aisky savo vaizda ir koncepcija rinkoje, yra pranasesné ne tik Siandien, bet ir
ateityje. Stipriausia jtakg jmonei turi ir gali ja paveikti darbuotojai. Todél, kai organizacija kuria prekés
zenkla, pirmiausia j pokycius jtraukia darbuotojus. Tokio proceso svarbag rodo ir jvairas moksliniai
tyrimai organizacijose. Organizacija ne tik siekia sukurti ir i$laikyti savo prekés Zenkla, taciau uzsiima
jo skatinimu tarp darbuotojy.

Sékmingas prekés zenklo rezultatas yra sutelktas i lojalumg ir jsipareigojimg prekés zenklui.
Laikui bégant, Sie poZiiiriai yra akivaizdis savanoriSskoje elgsenoje, jie prisideda prie prekés Zenklo
sékmes.

Apibendrinant galima teigti, kad vidiné zenklodara yra rinkinys strateginiy procesy, kuriais
derinama ir suteikiama galimybé darbuotojams nuosekliai pristatyti prekés Zenklo pazada. Vidiné
zenklodara — tai organizacijos, produkto ar paslaugos identiteto modelio kiirimas, id¢jy kirimas,
jgyvendinimas ir palaikymas. Tai viena 1§ verslo priemoniy, kuri atskleidZia ir vertina prekés Zenklo

idéjas, sampratg Siy laiky kintancioje kulttroje ir rinkoje.
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1.3. Vidinés Zenklodaros vystymo svarba organizacijai

Apibtudinus mokslininky sampratas, galima teigti, kad vidiné zenklodara organizacijai yra
gyvybiskai svarbus elementas, nes rinkoje realybé rodo, kad vidiné Zenklodara yra naujas veiksnys,
kuris padeda sukurti sékmingg prekés zenklg organizacijai. Be to, vidiné Zenklodara yra procesas, kuris
apima visus organizacijos darbuotojus. Konkurencinio pranasumo atsakomybé priklauso nuo visy
hierarchijos lygmenyse darbuotojy, nepaisant darbuotojo vaidmens ir funkcijos organizacijoje. Taip pat
vidiné zenklodara turi tiesioging jtaka darbuotojo nasumui, kaip jie pristato prekés Zenklo verte.

Vidin¢ Zenklodara taip pat turi jtakos darbuotojy poziiiriui, kad tai turés poveikj organizacijos
prekés zenklui. Organizacijy vadovai neturéty galvoti, kad darbuotojai privalo buti lojalts ir vidiniai
prekés zenklo ambasadoriai. Tam, kad darbuotojams susiformuoty natiiralus vidinis noras populiarinti
prekés zenkla uz organizacijos riby, vadovai turi jdéti daug pastangy. Svarbu, kad visy lygiy
darbuotojai biity supazindinami su organizacijos vizija, misija ir siekiamais tikslais bei prekés zenklo
verte. T. Limbos ir V. Jurkutés (2013) teigimu, vidinés Zenklodaros kiirimo procesas pradedamas
prekiy zenklo vizijos nustatymu.

Vidinés zenklodaros vystymo tikslas yra uztikrinti, kad darbuotojai palaikyty prekés pranesimy
pateikimag klientams ir kitoms suinteresuotoms Salims. Sékminga vidiné zenklodara gimdo darbuotojy
Isipareigojimg ir lojalumg prekés Zenklui. Darbuotojy elgesys yra vertinamas, kaip turintis pagrinding
itakg iSorés suinteresuotyjy Saliy suvokimui apie organizacija ir jos gaminamg produkcijg. Vidingje
zenklodaroje darbuotojai daro jtakg esamy ir potencialiy klienty ir kity suinteresuotyjy Saliy prekés
zenklo suvokimg per savo vaidmenj teikiant funkcing ir emocing verte. Kadangi efektyvios
organizacijos prekés zenklo pazadas priklausomas nuo atskiry darbuotojy, susiduriant su kiekviena
paslauga, gali sukelti kintancig organizacijos prekés Zenklo patirtj. Darbuotojy paslaugy kokybé yra
esminis klienty pasitenkinimo ir organizacinés veiklos pelningumo veiksnys.

Kiekvienas darbuotojas per organizacijg turi suprasti jmonés prekés vertybes. Vidiné
zenklodaros vystymo veikla apima bendravimg ir darbuotojy Svietimg apie prekés zenklo verte,
siekiant stiprinti intelektinj ir emocinj bendravima su juo.

Su organizacijos kulttira supaZindinti darbuotojai, turi aiSkesn¢ vizija, ko organizacija tikisi i jy.
Prekés zenklo skleidziama zinuté turéty buti pateikiama vienodai visuose padaliniuose. Tada visoje
organizacijoje darbuotojai turés tg pacig nuomoneg apie prekés zenklo verte ir jo kuriamg pazada
vartotojams. Pagrindine vertybe Urdes (2003) jvardija organizacijos prekés zenklo kiirima.

Organizacijai leidZiant darbuotojams laisvai dalyvauti jos veikloje, darbuotojai galés pasijausti
nedaloma jmonés dalele. Darbuotojai, kurie jauciasi svarbiis ir reikSmingi jmonéje, natiiraliai taps
vidiniais prekés zenklo ambasadoriais. Jy skleidziama Zinuté vartotojams apie prekés zenklg formuos
teigiamg jmonés reputacijg vartotojy samonéje. Kapferer (2001) teigimu, prekés zenklas yra ant prekés
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gaminio, kurio bendroji verté yra tiek funkcinio, tick emocinio pobiidzio.

Taciau svarbu pabrézti tai, kad vadovybé turéty nepamirsti sukurti griztamojo rySio tarp visy
organizacijos lygiy. Vadovybé turi isitikinti, ar visi darbuotojai tinkamai suvokia prekés zenklo
skleidziamg Zinute bei jo vertg, nes ir menkiausi suvokimo nukrypimai gali lemti iSkreiptg vartotojy
supratimg apie prekés zenklg. Tokiu atveju darbuotojy daroma jtaka vartotojy sprendimams padaryty
neigiama zalg organizacijai. Uztikrinus puiky griztamaji rysj organizacijos viduje, dar labai svarbu tai,
kad vadovai gebéty greitai ir lanksCiai reaguoti | pastebétus nukrypimus ir daryty reikSmingus
pakeitimus. Greitas informacijos valdymas padéty suvaldyti situacija, kol vartotojy nepasieke iskreipta
informacija. Darbuotojai, kurie turi galimybe¢ dalyvauti siekiant organizacijos tiksly, aiskiai
suprantantys prekés zenklo verte ir jo skleidziamg informacijg, tampa lojaliais darbuotojais. Tokie
darbuotojai labai vertingi jmonei, nes jie yra nepertraukiamas rySys tarp organizacijos ir vartotojy.
Teigiamas darbuotojy pozicionavimas vartotojams apie prekés zenklg turi jtakos verslo pelningumui.

Apibendrinant galima teigti, kad vidiné Zenklodara:

e pagerina visos jmonés rinkodaros sugebéjimus;

e dirba su visais vadovy lygiais organizacijoje, kad padéty nurodyti prekés zenklo vizija;

e apibrézia veiksmy plang, pagal kurj kiekvienas darbuotojas galéty prisidéti prie jmonés
prekés Zenklo vertés stiprinimo;

e uzsiima vertybiy valdymu, siekdama uztikrinti pastovuma tarp jmonés kultiiros ir vertybiy,
prekés zenklo ir darbuotojy vertybiy;

e padeda personalui interpretuoti prekés Zenklo vertybes jy kasdieniuose darbuose;

e moko praktikuoti prekés Zenklo verte keliantj elges;j;

e jungia vidinius ir iSorinius rySius, kad sukurty stabily prekés zenklo jvaizdj.
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2. TEORINIAI VIDINES ZENKLODAROS VYSTYMO ASPEKTAI

2.1. Vidinés Zenklodaros procesy analizé

Vidin¢ zenklodara — tai rinkinys strateginiy procesy, kuriais siekiama paruosti darbuotojus
pristatyti prekés zenklo pazadg vartotojams ir sukurti pageidaujama zZenklo verte. Tam, kad
organizacija pasiekty savo tiksly prekés zenklo atzvilgiu, pirmiausia reikia sukurti tvirta procesy
rinkinj, kurio veiksmy nuoseklumas leisty judéti tikslo link. Tik tinkamai paruostas veiksmy planas
leis pasirinkti tinkamus Zmones ir juos paruosti organizacijos atstovavimui i§ vidaus. Jei bus sukurtas
kruopS$tus procesas, galima tikéti, kad darbuotojai natiiraliai taps lojaliais organizacijos pazado
skleidéjais, kurie spinduliuos pasitikéjima aplinkiniams. Tokiu atveju tikétina, kad organizacija gali
sulaukti stulbinamos finansinés naudos. Taciau vertéty nepamirsti, kad zmogiskasis kapitalas yra
vienas i$ sunkiausiai valdomy.

N. Maclaverty, P. McQuillan ir H. Oddieis (2007) nustaté, kad vidinés Zenklodaros procesa
apima SeSi elementai, kurie pateikiami 3 paveiksle. Kad biity aiSkiau, galima pabandyti iSdéstyti Siuos
elementus eiliSkumo tvarka:

1) jdarbinimo praktika;

2) vidaus rysiai;

3) vadovavimo praktika;

4) mokymo parama;

5) atlygio ir pripazinimo programos;

6) tvarumo veiksniai.
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Vidaus
rySiai

Idarbinimo pﬁ}tjlgi%lrﬁ rlr: o

praktika programos
Vidiné Zenklodara

Tvarumo Vadovavim

veiksniai 0 praktika

Mokymo
parama

3 pav. Vidinés Zenklodaros elementai

(sudaryta autoriaus remiantis N. Maclaverty, P. McQuillan, H. Oddiesu (2007)

Kaip jau buvo minéta, pats svarbiausias pirmasis Zingsnis vidinéje Zenklodaroje — tinkamy
darbuotojy pasirinkimas (jdarbinimas). Personalo atsakingam asmeniui, kuris vykdo atranka, tenka
jvardyti aiskius kriterijus, pagal kuriuos bus pasirinkti dirbti potencialiis darbuotojai.

Kasmet studijas baigia jauni jvairiy sri¢iy specialistai, taciau ieSkodami darbo jie susiduria su
jvairiomis klititimis. Stokojantys patirties, baige studijas specialistai praranda galimybe pabandyti ir
pademonstruoti savo sugeb¢jimus bei jrodyti savo potencialg. Kitas atvejis, kai vyresnio amziaus
asmenims, kurie kreipiasi dél darbo vietos ir turi patirties, klititimi tampa amzius. Akivaizdziai matyti,
kad darbdaviai nori jauno specialisto, tuo paciu su pakankamu patirties bei ziniy bagazu.

J. Vveinhardt (2013) pabréze, kad tarp darbdaviy dar yra paplites ir toks reiSkinys kaip
nepotizmas. Sia savoka galima jvardyti, kaip sieki jdarbinti giminai¢ius. Autoré akcentuoja, kad tokiais
atvejais iSkreipiama organizacijos kultiira, o sprendimai priimami orientuojantis ] asmening gerove.

Pasak K. Johnsonas ir I. Ajramas (2005), vienose kulttirose vadovai j darbg priima giminaicius, o
kitose kultiirose nepotizmas ne tik netoleruojamas, bet ir draudziamas jstatymais.

Jei vadovai darbuotojus rinktysi i§ savo artimo rato Zmoniy, organizacijoje biity sudétinga
uztikrinti pasitik¢jimag ir palanky klimatg. Taip gali sumazéti darbuotojy lojalumas organizacijai,

pasitenkinimas darbu, kilti konflikty organizacijos viduje ir didéti rotacija Vveinhardt (2013).
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A. Reesa (1996) teigia, kad draugy ar pazjstamy jdarbinimas galbiit duoty ir piniging naudg
darbdaviui ar tiesiog leisty sutaupyti. Tikétina, jog naujai priimti darbuotojai galimai jausty papildoma
spaudima, kad jie privalo dirbti gerai, kad nenuvilty savo artimojo ir taip padidinty savo
produktyvuma.

Taciau G. Becker (1962) mano prieSingai: darbdaviai, praktikuojantys nepotizmg, gali gauti
netgi mazesnes pinigines pajamas, palyginti su tais, kurie to nedaro. Nepotizmas ne tik paveikia vidinj
organizacijos darbuotojy konkurencingumo lauka, taciau diskriminuojantis iSskyrimas kenkia
organizacijos klimatui. Vadovai, kurie teikia pirmenybe giminystés rySiams pasirinkdami darbuotojus,
tarsi duoda signalg kitiems darbuotojams, kad norimy tiksly organizacijoje galima pasiekti ne didinant
kompetencija ir gerinant veiklos rezultatus, o naudojant kitus budus, nebitinai etiskus.

Darbuotojams kils abejoniy, ar vadovo giminaitis dél kraujo ry$iy nebuvo jvertintas palankiau
nei deréty, bus abejojama, ar tam tikra pozicija organizacijoje jam arba jai skirta del aukstos
kompetencijos. Taigi, gali kilti nepasitikéjimas ne tik darbuotojy priémimo, bet ir vertinimo, karjeros ir
kitomis organizacijos sistemomis (Vveinhardt, 2012).

F. A. Chervenakas ir L. B. McCullough (2007) isskiria darbuotojy kompetencijos problema,
kylan¢ig tuomet, kai, priimant j darbg ar skiriant pareigas, darbuotojai pasirenkami ne pagal
objektyvius gebéjimus, o pagal subjektyvius pazinties ar giminystés kriterijus.

J. Vveinhardt ir L. Petrauskait¢ (2013) jvardijo, kad organizacijoje, kurioje proteguojami
giminaiciai, neiSvengiamai kyla darbuotojy nepasitenkinimas darbu, silpnéja vidiné motyvacija, nes
organizacija negarantuoja, kad bus tinkamai jvertintos pastangos, o taip patiriamas neteisingumo
jausmas. Norint, kad buty tinkamai ir produktyviai atliktas darbas, reikalinga teigiama darbo
atmosfera, kurioje netvyroty jtampa bei nepasitenkinimas.

J. Vveinhardt ir P. Zukauskas (2010) teigia, kad darbo aplinkoje daznai kyla konflikty, kuriuos
vadovybé¢ ignoruoja, skatina arba stengiasi juos spresti.

J. Bal¢itiniené bei A. Rumasaité (2016) teigia, kad darbo aplinkoje tvyrantis psichologinis teroras,
diskriminacija darbuotojy santykiuose, engimas, priekabiavimas ar ggsdinimas daZniausiai
apibuidinamas kaip mobingas. Autorés mini, kad uz mobingg atsakingas kiekvienas proceso dalyvis,
taciau pagrindinis kriivis ir atsakomybe tenka organizacijos vadybiniam personalui arba vadovui.

Labiausiai tikétina, kad konfliktai organizacijos viduje kyla dél konkurencijos. Asmenys, kurie
pasizymi geresnémis darbo ar asmeninémis savybémis bei aukStesne kvalifikacija, gali sulaukti
priesisko kolegy pozitirio jy atzvilgiu. Juk kiekvienas nori biity geriausias savo darbo vietoje.
organizuoti pavaldziy grupiy darba, sukurti palankig aplinka ir savo pavyzdziu parodyti pagarba,

parama kitiems ir bendradarbiavimo jgtidzius.
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Kaip jau anks¢iau buvo minéta, kolektyva daznai suskaido organizacijoje egzistuojantys
giminystés ar biCiulystés rysiai. Darbuotojai patiria dideliy nuoskaudy, matydami, kad darbovietéje
karjeros galimybes lemia ne kompetencijos lygis, o sugebé&jimas jtikti vadovams.

Anot J. Vveinhardt (2010), dazna vadovy klaida, leidzianti jsigaléti mobingui, yra menkas
grjztamasis rySys. Jeigu santykiuose su darbuotojais grjztamojo rysio néra, tada darbuotojas nezino, kg
jis daro gerai, o kg blogai, bei ka ir kaip reikia daryti. Autoré pamini, kad organizacijy vadovai
tebesivadovauja metodu ,,skaldyk ir valdyk®, nes triikksta personalo valdymo jgtdziy bei patirties.

Valdant zmogiSkuosius isteklius, svarbiausia suderinti atskiry darbuotojy ir pacios jstaigos
tikslus, gauti geriausig rezultatg bei jgyvendinti organizacijos uzsibréztus tikslus (ISoraité, 2011).

Pasak J. V. Dzokoviciaus (2009), organizacijos s¢kmé labai priklauso nuo to, kokia tvarka ji
valdo Zmogaus potencialg.

M. ISoraité (2011) teigia, kad efektyviai valdant zmogiskuosius isteklius, pritraukiant ir i§laikant
aukstos kvalifikacijos ir gerai motyvuotus darbuotojus, kuriami dideli pajégumai. Tai maza rotacija,
auksta produkcijos kokybé, mazos gamybos iSlaidos, greitai ir sparciai jgyvendinama organizacijos
strategija.

Anot B. R. Jewellio (2002), zmogiskieji istekliai — tai pats svarbiausias organizacijos turtas, be
kurio né viena institucija negali gyvuoti. Taigi nuo to, kaip organizacija sugeba juos pasirinkti,
efektyviai panaudoti, valdyti, priklauso jos veikla ir sékmé. Kad organizacija galéty jgyvendinti savo
misija, ji turi turéti unikaliy iStekliy, o pagrindinis i$ jy buity zmogiskieji iStekliai, kurie yra sunkiausiai
pakeic¢iamas konkurencinis elementas.

Organizacija sékminga tada, kai rlpinasi savo darbuotojy gerove ir sékme. Darbuotojai, kurie
pasizymi kiirybingumu bei iSradingumu, atlieka svarby vaidmenj kuriant ir iSlaikant konkurencinj
pranasumg. Tik labai iSsilaving ir tinkamai motyvuoti darbuotojai, kurie nuolat atnaujina savo
lgidzius, gali spresti susidariusias problemas bei konkuruoti naujoje verslo aplinkoje M. ISoraite,
(2011).

N. Petkeviéiuté ir E. Kaminskyté (2003) atkreipia démesj j tai, kad nuo vadovy priklauso
organizacijos ateitis. Kompetentingi jy sprendimai — visos organizacijos ir su ja susijusiy subjekty
sekme. Siuo laikotarpiu pagrindiniai organizacijos plétros istekliai — Zinios ir intelektualusis kapitalas.
Tai suvokdamos organizacijos ieSko kompetentingy vadovy ir darbuotojy bei siekia ugdyti esamy
vadovy kompetencija.

Organizacijos vadovas turi galimybe kurti, vienyti Zmones ir pasiekti maksimaly efektyvuma.
Tinkamai valdomas Zmogiskasis kapitalas sukuria pridéting vertg, didina jmonés pajamas, klienty
pasitenkinima, produkty ir paslaugy kokybe, darbo nasumag bei mazina sagnaudas M. ISoraité (2011).

R. Adamonienés (2009) teigimu, jmonei, veikianciai konkurencinéje aplinkoje, netgi aukstas

Siuo metu turimy ziniy lygis negali ilgesniam laikui uZztikrinti paprasto iSlikimo. Reikalavimai
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darbuotojy kompetencijai nuolat did¢ja ir sparciai kinta. Kiekvienai naujai problemai spresti reikalinga
atitinkama darbuotojy kompetencija.

Suteikdama issilavinimg, organizacija gali keisti darbuotojus, kurie yra jsipareigoje tikslui
pasiekti, bet tuos, kam truksta supratimo apie tikrg prekés zenklo lyderj, kuris galéty puikiai pristatyti
prekés zenklo verte, reikty eliminuoti N. Ind (2001).

Kompetencija nejgyjama kaip tradiciné kvalifikacija, gavus diploma, ji turi biiti nuolat ugdoma.
Todél organizacijos, siekdamos atitikti nuolat kintancius reikalavimus, turi kurti mokymo sistemas,
kurios buity nuosekliai orientuotos j darbuotojy kompetencijy ugdyma R. Adamoniené (2006).

Siuo metu pagrindiné Lietuvos organizacijy problema yra ta, kad darbuotojy mokymo sistemos
néra orientuojamos j ateities perspektyvas, ¢ia vyraujancios tradicinés kvalifikacijos kélimo sistemos
neefektyvios. Deja, vis dar pladiai taikomi tradiciniai mokymo metodai — paskaita, seminarai ir
netaikomi labai efektyvis ir nauji — valdymo praktikos studijavimo, karybiskumo, jgtdziy ugdymo ir
Kiti aktyviis metodai R. Adamoniené (2006).

Organizacijose zmogiskasis intelektas laikomas pagrindiniu jmonés kapitalu. Nuo darbuotojy
kvalifikacijos ir turimos kompetencijos priklauso teikiamy paslaugy kokybé ir sékminga organizacijos
veikla. Visa tai kelia naujus reikalavimus tiek paciam darbuotojui, tiek jo darbui. Bet kuriai naujai
problemai spresti, gebéjimui turimas zinias taikyti konkrecioje kritinéje situacijoje, kokybisko darbo
atlikimui reikalinga atitinkama darbuotojo kompetencija R. Adamoniené ( 2009).

I. Skackauskiené ir A. Kiselevskaja (2014) atkreipia démes;j j tai, kad kiekvienas darbdavys yra
suinteresuotas, kad jo darbuotojai dirbty jmonés labui, taciau kai kuriems i§ darbuotojy triiksta
motyvacijos.

Zmogaus motyvacija galima paveikti daugybe biidy, o jy vis daugéja. Veiksniai, kurie $iandien
motyvuoja Zmones intensyviai dirbti, rytoj jau gali jy nebemotyvuoti. Net griez€iausia pavaldiniy
kontrolé ar dideli atlyginimai negarantuoja gery darbo rezultaty J. Bivainis (2011).

Motyvacija — tai vienas veiksniy, turiniy jtakos asmens veiklos rezultatams. Ir praktikai, ir
teoretikai sutinka, kad motyvacija néra nuolatiné biisena, todél ja reikia periodiskai papildyti.
Motyvacija yra priemone, kurios padedami vadovai gali sutvarkyti darbo santykius organizacijoje
(Stoner et al., 2005).

Be to, atlygio sistema ir atviry dury politika tarp valdymo yra gyvybiskai svarbi, nes ji skatins
komanding dvasig ir taip pat skaidrumg tarp darbuotojy. Taip pat skatinimo perspektyva turéty buti
susijusi su vidinés zenklodaros procesu, nes tai skatina darbuotojus dalyvauti vidinés zenklodaros
vystyme. Jeigu atlygio sistema yra jgyvendinama organizacijoje, saZiningumas turéty biiti pagrindinis
prioritetas, todél gali buti iSvengiama konkurencija organizacijos viduje. Be to, jei atlygis yra

skiriamas darbuotojui be jokio aiSkaus iSskirtinumo, tai sukels kito darbuotojo nusivylima, kuris
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negavo atlygio. Sis darbuotojy motyvacijos sumazéjimas lems vidinés Zenklodaros proceso nesékmes
(Mahnertas, Torres, 2007).

Pasak F. Klupso (2009), valdymo efektyvumg itin lemia tai, kaip gebama darbuotojus sudominti
darbu ir paskatinti juos rezultatyviai veikti.

I. Skackauskiené (2014) teigia, kad veiksniai, kurie turi didZiausia jtakg darbuotojy motyvacijai,
yra individualis ir priklauso ne tik nuo aplinkos, bet ir nuo asmenybés, jai tuo metu aktualiy poreikiy
ir ambicijy. Todé¢l svarbu motyvuojant didesne grupe darbuotojy sudaryti tokia motyvacijos sistema,
kuri aprépty visus darbuotojus skatinancius veiksnius arba didesne jy dalj. Tokiai sistemai sudaryti
geriausiai tinka darbuotojy apklausa ir jy poreikiy nustatymas. Tinkamai motyvuojamas darbuotojas ne
tik jauciasi patenkintas darbu, bet ir stengiasi atlikti darbg kokybiskiau ir produktyviau.

Motyvacijos sistema yra veiksminga, jei visi organizacijos darbuotojai tampa dalyviais, kurie turi
bendrg tikslg ir nuolat ieSko darbo gerinimo idéjy ir jy jgyvendinimo btdy L. Vaitkuviené (2010).

Pastaraisiais metais mokslinéje literatiroje atsirado ir kiek kitoks poziiiris 1 jmonés valdymo
tiksla, kuris teigia, kad versle svarbiausia naudos gavéjy grupé yra darbuotojai (De Bussy, Suprawan,
2012). Sie autoriai teigia, kad orientacija j darbuotojus labiau turi jtakos jmonés finansinei veiklai negu
orientavimasis | kitas tiesiogines naudos gavéjy grupes, pavyzdziui, klientai, bendruomene, tiek¢jai ar
akcininkai.

Uzsienio autoriai, tokie kaip J. Pearce ir R. B. Robinson (2009) nurodo, kad organizacijos
ilgalaikés pelningos veiklos pagrindas yra augimas. Todél svarbiausiais organizacijos tikslais bty
galima jvardyti laiko tgstinuma, augima bei pelninguma.

Organizacijos turi buti valdomos taip, kad bendrojo tikslo reikalavimus gebéty realizuoti
pakankamai ilga laikotarpj, — teigia G. Cernius (2012).

Anot J. C. Van Horne ir J. M. Wachowicz (2008), organizacijai siekiant islikti tvariai finansiskai,
svarbu gebéti palaikyti finansing biikle deramo lygio, kad bet kokiu atveju bty pajégi garantuoti
ilgalaikius organizacijos savininky finansinius liikescius ir tikslus.

G. Cernius (2012) atkreipia démesj, kad pagal tai, kur atsiranda priezastys, turin¢ios jtakos
Jmonés finansams ir jy stabilumui, galima skirti j iSorinius ir vidinius veiksnius.

Dabartiniu laikotarpiu gana daznai dalis veiksniy, lemianc¢iy jmonés tvaruma, nepatenka j imonés
vadovy akiratj. Taip jvyksta dél tradiciskai susiklos¢iusio pozitrio j jmonés finansinio valdymo tikslus
G. Cernius (2012).

L. Buk$nyté-Marmiené (2015) akcentuoja, kad darbuotojy vidiné stiprybé ir pasitikéjimas savo
jégomis, dalyvavimas priimant sprendimus poky¢iy procese, emocinis jsitraukimas bei komandos
darbo efektyvumas yra svarbiis sékmingam pokycCiy igyvendinimui ir psichologiniam darbuotojy

prisitaikymui.
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Apibendrinant galima teigti, kad organizacijos veiklos sékmé didzigja dalimi priklauso nuo to,
kokj vidinés zenklodaros vystymo procesa susikurs. Pirmiausia organizacija turi susikurti vizijg ir
misija, kurig leis pasiekti iSsikelti jmonés trumpalaikiai ir ilgalaikiai tikslai. Kiekviena organizacija
siekia sukurti pelningg verslg. Organizacijos kuria prekés zenklus, kurie tampa jy vizitine kortele. Jy
pelningumas didzigja dalimi priklauso nuo prekés Zzenklo Zinomumo ir patikimumo. Ganétinai svarbus
darbas yra sukurti patraukly prekés Zzenkla, kuris pasizyméty jsimintinu pavadinimu, iSskirtina akj
traukiancia iSvaizda.

Anot A. Ries ir J. Trout (2005), pozicionavimo principas yra ne sukurti kg nors naujo ir
originalaus, bet manipuliuoti tuo, kas mintyse jau yra, ir pakeisti egzistuojanéius rysius.

Tai reikalauja nemazai finansiniy 1&éSy. Taciau bty klaidinga galvoti, kad, sukiirus patraukly
prekés Zenklg, vartotojai puls rinktis organizacijos sitiloma produkcija. Deja, didzigjg dalj sékmés
sudaro atsiliepimai apie gaminius, kurie slypi po prekés Zenklu. Vidiné grandis, kuri tarpininkauja tarp
jmonés ir vartotojy — darbuotojai. Biitent jie vartotojams skleidZia prekés Zenklo pazada, kurj sukuria
organizacija.

Vidinés Zenklodaros procesa sudaro $esi elementai. Visi Sie elementai yra susije su darbuotojais.
Taigi, pirmiausia organizacijai labai svarbu nusistatyti kriterijus, pagal kuriuos bus pasirenkamas
personalas. Tik surinkus kompetentingus asmenis, kurie bus naudingi organizacijos veikloje, galima
Siek tiek tvir¢iau jaustis konkurencingoje rinkoje.

Atrinkus darbuotojus pagal i§ anksto numatytas gaires, tikétina, kad organizacijoje nekils
nesusipratimy bei nepasitenkinimy ir nepasitikéjimo valdzia. Jeigu bus aiski vertinimo sistema, tuomet
darbuotojams bus lengviau siekti uzsibrézty tiksly, kurie padés priartéti organizacijai prie jos
pagrindinio tikslo. Savaime suprantama, kad darbo aplinkoje gali Kilti jvairiy nesusipratimy ar
nepasitenkinimo tarp darbuotojy, taciau vadovai, turintys pakankamg vadovavimo praktikg ir
pasitikédami savimi, puikiai gebés iSspresti kilusius nesusipratimus ir toliau kreipti veikla link
organizacijos tikslo siekimo.

Pabréztina ir tai, kad jmonei pravartu susikurti ilgalaike darbuotojy mokymy ir kvalifikacijos
kélimo sistema, kuri biity orientuota  ilgalaike perspektyva. Tam, kad darbuotojai dirbty motyvuotai ir
bity atsidave organizacijai, svarbu nepamir$ti motyvuoti darbuotojus. Tinkamas atlygis ir skatinimo
priemonés uz atlikta darbg garantuos darbuotojy lojaluma bei pastangas jdéti kuo daugiau
kokybiskesnio darbo.

Organizacija, kuri stengiasi dél darbuotojy ir deda daug pastangy, kad jie jaustysi komfortiskai,
gali tikétis, kad su tokiais darbuotojais ji jausis saugi sickdama savo tiksly bei neabejoti darbuotojy
lojalumu. Net ir sunkioje situacijoje darbuotojai islikty lankstiis, iStikimi organizacijos siekiamiems
tikslams bei padéty iSspresti kilusias problemas. Tokiu atveju organizacija jaustysi daug saugesné dél

Jmongs veiklos testinumo bei pelningumo.
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Drgsiai galima teigti, kad pats didziausias organizacijos turtas — kompetentingi darbuotojai, kurie

dirba atsidave organizacijos labui, siekdami jos tiksly.

2.2. Vidinés Zenklodaros vystymo prielaidos

Dauguma vadovy tikriausiai galvoja, kad darbuotojy pareiga yra buti atsidavusiais jmonei ir visu
pajégumu siekti jos uzsibrézty tiksly. Taciau taip galvoti yra klaidinga, nes paprastai zmonés dirba
jiems paskirta darba uz atitinkamg atlygj ir néra fanatiSkai pasinér¢ | organizacijos veikla,
paprascCiausiai tik atlieka jiems paskirtas uzduotis.

Siekdami, kad darbuotojai nattiraliai i§ vidaus bty suinteresuoti tapti nedaloma organizacijos
dalele ir visu pajégumu siekty organizacijos uzsibrézty tiksly, vadovai turi atlikti daug zingsniy, kurie
leisty prisijaukinti darbuotojg ir jo lojalumas tapty savaime suprantamas dalykas.

Darbuotojai, kurie bus patenkinti savo darbo aplinka, teigiamai atsilieps apie organizacijg ir jos
prekés zenkla tiek savo artimyjy aplinkoje, tiek bendraudami su potencialiais klientais. O tai yra kelias
1 naujas rinkas bei verslo pelninguma.

C. Vallaster (2004) teigia, kad biidami geresni prekybinio Zenklo ambasadoriai darbuotojai yra
laimingesni organizacijoje, kurioje praktikuojamas entuziastingas bendravimas, o tai savaime pabrézia
vidinés Zenklodaros svarbg ir aktualumg. Toliau antroje lenteléje pateikiami vidinés Zenklodaros

vystymo proceso etapai.
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2lentelé. Vidinés zenklodaros vystymo proceso etapai

Vidinés Zenklodaros vystymo procesas

Etapu
grupé
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D. Aaker
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vidinés zenklodaros vystymo etapuose.
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Zemiau pateiktame 4 paveiksle iliustruojami trys pagrindiniai vidinés Zenklodaros aspektai

organizacijos darbuotojy atzvilgiu, kurie padeda jgyti darbuotojy lojaluma prekés zenklui.

Darbuotojy supazindinimas su prekés zenklu ir jo esme

Darbuotojy jtikinimas apie prekés zenklo prasme ir siekimas
igyvendinti jg savo kasdieniame darbe

Integruoti prekés zenkla per visg versla, siekiant gauti
darbuotojy lojaluma prekes zenklui

4 pav. Pagrindiniai vidinés Zenklodaros aspektai organizacijos darbuotojy atzvilgiu

(sudaryta darbo autoriaus)

Organizacijos prekés Zenklas yra vertingas strateginis iSteklius, kuris gali sukurti tvary
konkurencinj pranasuma, jei yra tinkamai valdomas D. Aaker (1996). Pasak M. Urde (2003), verté,
pagrista prekinio Zenklo kiirimu ir valdymu, sudaro galimybes kurti integruota bendra pozitrj. Tai
reiSkia, kad sékmingas prekes Zenklas yra susijes su bendru poZiiiriu, kai visi organizacijos nariai Zino
ir laikosi pagrindiniy vertybiy. Sis bendras poziiris daro jtaka visai organizacijai ir taip pat prekés
zenklo sékmingumui.

Vizija, anot R. Juceviciaus (1998), samoningai skirta ilgalaikei perspektyvai veiklos pradzioje ir
atspirties taSkui. Vizija apima biisimo prekés zenklo jvaizdj ir budus jj pasiekti. Taip pat ji parodo
prekés zenklo plétojimo krypti.

Vizija numato ilgalaikius ketinimus ir tinkamai orientuoja tolimesne¢ jmonés veiklg, kuriant
prekés zenklg. Vizijoje nustatytos prekiy Zenkly vertybés tampa diferencijavimo pagrindu ir tikslingai
nukreipia jmonés personalo veiklg. Ta¢iau siilloma numatyti ne tik bendrines, bet ir unikalias vertybes.
Svarbu tai, kad vertybiy skai¢ius neturéty buti didelis, nes tuomet ne tik jmonés personalui bus sunku

jas igyvendinti, bet ir vartotojams prisiminti.
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Prekeés Zenklas Organizacijos prekés zenklo ateities vizija

\ 4

Planavimas Darbuotojy suderinimas su organizacijos
kultiira ir prekés zenklu

N\

Vykdymas Komunikacija tarp skirtingy padaliniy,
motyvacija ir iSsilavinimas

N

Darbuotojy pasiekimas,
griztamojo rysio vertinimas

Prekés zenklo Vartotojai
verté

5 pav. Vidinés Zenklodaros procesas organizacijoje

(sudaryta darbo autoriaus)

Planavimas — pirmasis sudétingo vidinés Zenklodaros proceso etapas. Siame etape laikas
sprendimams priimti yra svarbus, nes tai yra tiesiogiai susij¢ su darbuotojais, kadangi labiau tikétina,
kad darbuotojai priims pokycius, jei jie sutinka su bendrais pokyciais organizacijoje. Be to, planavimas
ir i8kelti tikslai turi buti realiai pamatuoti, kad po to biity galima juos lengvai jvertinti ir palyginti, kiek
faktiniai rodikliai nukrypsta nuo planiniy. Planuojamas organizacijos ar padalinio biudZetas taip pat
yra svarbus elementas, nes jis turi jtakos apimtims vidinés Zenklodaros organizacijoje.

Organizacijos kultira daro svarby vaidmen;j vidinés zenklodaros jgyvendinimui, todél kultiiros
prasmés suvokimas bus pakankamas, jei néra konflikto su vidine zenklodara (G. Hogg, S, Carter, A.
Dunn, 1998). PrieSingai, jei kultlira nesutampa su organizacijos vidinés Zenklodaros tikslu, kultiiros
kaita yra butina (A. Bergstrom, D. Blumenthal, S. Crothers, 2002).

Vidinés Zenklodaros s¢kmé organizacijoje priklauso nuo kiekio ir riiSies akivaizdzios paramos,
kurig valdymas suteikia vidinés zenklodaros proceso palaikymui K. F. Mahnert ir A. M. Torres,
(2007). Vidiné zenklodara yra susijusi su organizacijos prekés zenklu, generalinis organizacijos
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vadovas turéty jsitraukti j viding Zenklodarg, nes jis yra tiesiogiai atsakingas uz organizacijos
strategijos kurima ir jgyvendinima, taip pat ir prekés zenklo aspektu (L. de Chernaton, S. Drury, S.
Segal-Horn, 2003).

Organizacijos strategija turéty buti suderinta su visa jmonés politika ir jdarbinimo strategija ir
atitikti jmonés tiksla, vidaus ir iSorés prekés zenklg R. Jacobs (2003). Konfliktas tarp strategijy gali
turéti jtakos mazesniam vidinés Zenklodaros patrauklumui K. F. Mahnert ir A. M. Torres, (2007).

Prie$ jgyvendinant vidinés zenklodaros procesa, svarbu suteikti iSsilavinimg darbuotojams, kad
biity i§vengta jy neiSmanymo L. Chernaton (2003).

Antrasis vidinés zenklodaros vystymo etapas yra vykdymas. ]Jdarbinimas, motyvavimas ir
naudingumas darbuotojus skatins prisitaikyti ir priimti naujg strateginj plano jgyvendinima, kuris darys
jtakg sékmingam vidinés Zenklodaros jgyvendinimui (A. Bergstrom, D. Blumenthal, S. Crothers,
2002). Zmogiskieji istekliai yra labai svarbus elementas, nes jis yra pagrindinis $altinis vidinés
zenklodaros jgyvendinime. Organizacija turéty jgyti lyderio parama, taip pat paramg visy lygiy
darbuotojy, nes jie yra didziausia auditorijos grupé organizacijoje K. F. Mahnert, A. M. Torres, (2007).
Be to, jei yra didelis skirtumas tarp darbuotojy grupiy, geriau daryti segmentacija. Skirtumas gali
egzistuoti, jeigu organizacijos kultiira skiriasi tarp skirtingy verslo padaliniy ar darbuotojo ir darbo
vieta yra jvairi visoje organizacijoje.

A. Mitchell (1999) teigimu, labai svarbus yra vidinis identifikavimas, tai yra prekés zenklo
valdymas organizacijoje. Autorius mano, kad Zmonija peréjo i§ pramonés amziaus j informacijos
amziy, kuriame akcentuojamas nematomas jmonges turtas, pavyzdziui, idéjos, Zinios ir informacija.
Todé¢l daug démesio reikia kreipti | toki jmonés valdymo aspekta, kaip darbuotojy itraukimas i
santykiy kiirima. Siai minéiai pritaria L. de Chernatonis (1999), ant kurio, vidinis identifikavimo
valdymas labai susijgs su jmonés kultiiros valdymu, taciau uz jmonés riby tai virsta bendravimo su
vartotojais iSraiSka.

Labai svarbu, kad organizacijos darbuotojai patys kurty prekés zenklo istorija, nes tai palengvina
prekés Zenklo suvokimg. Kiekvienas darbuotojas turéty suvokti prekés zenklo esme. Papildoma
informacija apie prekés Zenklg leidZia darbuotojams ne tik suvokti jo esme, bet ir skatina tikéti jo
unikalumu bei daryti poveikj vartotojams. Vidiné Zenklodara yra darbuotojy supratimo pagrindas apie
prekés zenkla ir jy vaidmen] palaikant prekés zenklo savybes D. A. Aaker (1996).

Komunikavimas organizacijoje ir mokymo programos suteikia pagrinding informacija
darbuotojams apie prekés Zenklg. Efektyvus vidinis komunikavimas yra labai svarbus organizacijai,
nes tai susij¢ su strategijomis darbuotojy tikslams pasiekti, — teigia M. Welch ir Paul R. Jackson,
(2007).
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6 paveikslas rodo, kad labai sudétingas organizacijai uzdavinys yra jgyvendinti Sias uzduotis:
iSlaikyti lankstuma, greitai valdyti informacija, diegti inovacijas, nuolat tobulinti Kitus organizacijos

procesus bei tuo pat metu iSlaikyti aiSky organizacijos jvaizdj.

6 pav. Vidinés Zenklodaros uzZdaviniy derinimas

(sudaryta darbo autoriaus)

Komunikuodamas kiekvienas darbuotojas organizacijoje turéty turéti prieigg prie bet kokios
informacijos, kad nurodytas informacijos kiekis biity iSsamus ir patikimas, kad biity iSvengta
informacijos trikumo (A. Haynes, C. Lackman, A. Gusley, 1999). Visa informacija organizacijos
viduje ir iSoréje turéty buti korektiSka ir neiSkraipoma, kad nekilty sumaisties tarp darbuotojy.
Keliamas pagrindinis reikalavimas, kad §i informacija biity aiski ir lengvai suvokiama.

Vidinés Zzenklodaros procesas laikomas sékmingu, jeigu bendras veiklos tikslas yra suderintas su
verslo tikslu ir norima Zinuté yra pristatoma ir pasiekia uzsakova. Zmogiskieji istekliai ir Zenklodara
turéty buti glaudziai susij¢, kad darbuotojai gerai Zinoty, kas vyksta organizacijoje ir kaip vystomas
prekés Zzenklas. Galy gale darbuotojai dar labiau sustiprins organizacijos prekés zenklo pazada (T. W.
Aurand, L. Gorchels, T. R. Bishop, 2005).

Papildomomis priemonémis darbuotojams turi buti jskiepijamas tikéjimas prekés zenklu,
pagrindziamas jo tinkamumas tam tikram vartotojy segmentui. PraneSimo informacija organizacijos
viduje ir iSoréje turéty biti tokia pati, kad nekilty sumaisties tarp darbuotojy, — teigia E. Yanivir F.

Fark (2005). Atsakingi uz vidinj prekés Zenklo formavimg asmenys turi pateikti darbuotojams
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jrodymus, pavyzdzius, pabrézianCius prekés zenklo ypatingumg. Tai leidzia suformuoti norimg
individualig motyvacijg ir prekés zenklo vertinima.

Vidiné organizacijos Zenklodara yra vidiné prekés zenklo pozicija, — svarbu sukurti optimalig
pozicijg esamy ir potencialiy darbuotojy mintyse, kad jie teisingai suprasty prekés Zenklo verte K. L.
Keller, (1999).

Organizacija taip pat turéty padaryti Salininky vertinimus visos organizacijos lygmenyje, siekiant
gauti aiSkesnj vaizdg apie vidine Zenklodara, prekés Zenklg ir vertybes. Darbuotojy elgesys turéty biiti
nustatomas atliekant tyrimus, nes tai padés vidinés zenklodaros jgyvendinimui, kaip darbuotojas turi
susiderinti su organizacijos kultiira ir prekés Zenklo verte. Zinutés taip pat vaidina svarby vaidmenij
vidingje zenklodaroje, nes zinig reikia integruoti iSor¢je ir viduje. Informaciniai praneSimai turi biiti
stiprts ir nepertraukiami K. F. Mahnert, A. M. Torres, (2007).

Galiy jgalinimo kiekis paprastai priklauso nuo darbo pobiidzio, kaip darbuotojas nori prisiimti
atsakomybe, o taip pat, kiek organizacija nori perduoti valdzig darbuotojams D. E. Bowen, E.E.
Lawleris, (1992). Organizacijoje taip pat reikia bendrauti tarp skirtingy padaliniy, naudojant kelis
kanalus, svarbu uztikrinti, kad informacijos ir praneSimy pristatymas tarp visy lygiy organizacijoje
vykty sklandziai K. F. Mahnert, A. M. Torres, (2007).

Vidin¢ Zenklodara veikia kaip vidiné organizacijos komunikacijos priemon¢, kurios tikslas —
formuoti vieningo poziiirio ir veiksmy besilaikan¢iy darbuotojy lojaluma. Tai uztikrina organizacijos
prekés zenklo plétros strategijg. IS kitos pusés viding Zenklodarg buty galima laikyti taupiu biidu
motyvuoti darbuotojus pagerinti pardavimus ir naSumg, taip pat darbo autorius sutinka, kad Siomis
dienomis yra labai svarbu, kad darbuotojai galéty perteikti organizacijos prekés Zenklo verte
galutiniam vartotojui.

Kita vertus, pasak M. J. Hatch (2000), organizacijos vidinés Zenklodaros perspektyva yra labiau
organizaciné, ji nukreipta ] visus jmoneés lygius ir padalinius. Gavéjai Siuo atveju pasiekiami
tarpasmeniniais arba tarp organizaciniais bendravimo kanalais.

Tam tikra prasme organizacijos vidiné zenklodara yra tai, kas reikalinga, kad darbuotojai
perteikty organizacijos vertybes. Ji sukuria viding organizacijos paramos sistemg. Tai panasu ] Seima,
kurios nariai tiki, kad priklauso kazkam, kas yra solidu ir amzina. Pasak K. D. Speak (2003), pridéti
nauja aspekty prie prekés zenklo rinkodaros, reiSkia sukurti lojalumg prekés Zenklui organizacijos
viduje.

L. B. Upshaw (1995) pateiké pasaulinés kurjeriy kompanijos ,,FedEx* darbuotojy pavyzdj, kurie
negal¢jo paaiSkinti iSorinio jmonés vardo formavimo krypties, taciau puikiai suvoke, kad dirba
»hugalétojy* jmong¢je ir tuo didziavosi. Darbuotojai, kurie jaucia tokj pasitikéjimg savo jmone, visada
puikiai prisidés pric jmonés gerovés stiprinimo. Tokie dalykai kaip pasitikéjimas pasiekiami

rinkodaros komandoms i$siaiskinus, kaip jy jmonés darbuotojai jauciasi dél savo jmonés prekeés zenklo
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ir kas galéty buti padaryta, kad juos biity galima paversti svarbia rinkodaros dalimi, Zinoma
pasitelkiant personalo skyriy, kaip darbuotojy, zmoniy ekspertus. K. D. Speak (2003) atskleidé, kad
Siuolaikinéje organizacijoje vadybos guru biity galima vadinti personalo skyriaus vadova ,,vyriausiu
vidaus marketingo pareigiinu® arba ,,vidinio prekés Zenklo vadybininku®.

Kita vertus, M. J. Hatch (2000) turi kitg pasitlyma, kaip i$laikyti darbuotojy paramg, — siiilo, kad
organizacijos poziiiris ] prekés zenklo vert¢ bity perteikiamas per organizacijos zenklo vertés
aprasymo dokumenta, kuris isreik$ty bendra organizacijos filosofija apie prekés zenklo verte ir
nurodyty jo taktikos bei strategijos gaires. Sis dokumentas turéty biti perduodamas visiems vadovams
tam, kad jie biity informuoti apie tai, kas vyksta su prekés Zenklu ir kodél. Vadovai toliau perduoda
informacijg, nurodyta dokumente, savo darbuotojams ir prizitiri, kad jie laikytysi dokumento pastaby ir
tinkamai perteikty organizacijos jvaizdj iSoriniams asmenims. Tokiu biidu uztikrinama tai, kad iSorinis
organizacijos prekés zenklo formavimas yra uZztikrintas. Tai ir yra viena pagrindiniy vidinio prekés
zenklo formavimo funkcijy.

Treciasis bei paskutinysis zenklodaros proceso etapas yra vertinimas. Vidinés zenklodaros
igyvendinimo sékmé priklauso nuo ziniy plétimo ir informacijos sklaidos, kad organizacija turi
supratimg apie viding ir iSorin¢ aplinka. | ka organizacija koncentruojasi, turéty biiti matuojama
griztamojo rySio forma 1§ visy organizacijos lygiy, be to, turéty biiti analizuojami atsiliepimai i§
organizacijos iSores. Atsiliepimy perziiiros tikslas yra palyginti dabarting veiklg su vidinés Zenklodaros
igyvendinimu K. F. Mahnert, A. M. Torres, (2007).

Du pagrindiniai tikslai, kurie turi buti jgyvendinami organizacijoje, yra prekés zenklo
Isipareigojimas tarp darbuotojo pasiekimy ir koks gaunamas efektas yra tokiam vidinés Zenklodaros
poveikiui. Subalansuoty rodikliy sistemos naudojimas yra naudingas, norint jvertinti organizacijos
veiklg jgyvendinant viding zenklodarg K. F. Mahnert, A. M. Torres, (2007).

Vertés sgvokos analiz¢ galima suformuluoti apibendrinant kaip prekés Zenklg organizacijos turto
ir jsipareigojimy visuma, kuriant vartotojo lojaluma prekei ir organizacijos — naudg vartotojui ir
organizacijai, prekés zenklo, jo simbolio, formuojamy asociacijy bei jvaizdzio pagrindu. Sukurta
prekés zenklo verté griztamuoju rySiu formuoja ir prekés Zenklo verte organizacijai, o ji — vartotojui.
Pasak R. Kazlauskaités ir R. Liakaités (2009), svarbiausia yra prekés ir prekés vartotojo paveikslai,
jstrige atmintyje sitilomo gaminio.

Prekés zenklo verté organizacijai teikia strateginiy pranasumy, kaip:

= Zinomas prekés Zenklas palengvina pirkéjy pasirinkima,
* iSplecia vartotojy rata,

= prekés Zenklas yra kaip garantas, pristatant nauja preke;
= padeda konkuruoti su rinkos dalyviais;

» didina pardavimus, nes produktas yra zinomesnis.
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Organizacija, sickdama bati aktualia rinkos dalyve, privalo kasdien be perstojo uzsiimti idéjy
kiirimu ir jy vieSinimu. Kaip rezultatas vidinés zenklodaros sutelktumo j organizacija, organizacijai
bus didelis issukis, kaip sutelkti démesj 1 savo prekés zenklo kiirimo procesg. Vidinés zenklodaros
jgyvendinimas organizacijoje nezada visiSkos sékmés organizacijai, kai yra veiksniy, kurie lems sékme
ar nesékme jgyvendinant viding zenklodara.

Anot C. Tillio (1999), identifikavimas tampa vienu i§ struktiiriniy elementy, kurie remia ar
salygoja tam tikras organizacijos veiklos sritis. Atliekant prekés identifikavima, prizitrima, kad kiti
struktiriniai elementai veikty taip, jog sustiprinty prekés zenklo reikSmés kiirimg bei pateikima.
C. Tillis (1999) teigia, kad Sis prekés Zenklo formavimo metodas yra vienas i§ efektyviausiy, nes
uztikrina organizacijos vidaus vientisuma, suvokiant prekés zenkla.

Taigi, apibendrinant vidinés Zenklodaros identifikavimg galime teigti, kad yra nemazai budy
jgyvendinti konkrec¢ius poky¢ius, o kuriuos pasirinkti, priklauso nuo organizacijos patirties bei veiklos
istorijos. Atsiliepimy perzitiros tikslas yra palyginti dabarting veikla su vidinés zenklodaros
igyvendinimu K. F. Mahnert, A. M. Torres, (2007).

Igyvendinant vidinés Zenklodaros pazanga turéty buti priemonés, griztamojo rySio forma,
atsiliepimai, duodantys organizacijai aiSky vaizda apie vidinés zenklodaros jgyvendinimg (A.
Bergstrom, D. Blumenthal, S. Crothers, 2002, R. Jacobs, 2003).

Grjztamasis rySys turéty biiti paimtas i§ visy organizacijos lygiy, kadangi vidinés Zenklodaros
procesas gali biiti perZitrétas ir vertinama jos veikla, taigi organizacija gali lengvai keisti vidinés
zenklodaros programg K. F. Mahnert, A. M. Torres, (2007).

[$analizavus vidinés Zenklodaros teorines vystymo nuostatas, galima teigti, kad autoriai gilinasi j
skirtingo pobtdzio klausimus. Svarbiausiu elementu vidinés zenklodaros kiirimo procese laikomi
darbuotojai. Labai svarbu, kad darbuotojai biity tinkamai supazindinti su organizacijos kulttra, vizija ir
siekiamais tikslais. Tik aiSkios ir konkrecios informacijos pateikimas garantuos derama darbuotojo
suvokima apie prekés Zenklg ir tai, kg juo norima perduoti vartotojams.

P. Kotler, G. Armstrong, J. Saunders ir V. Wong (2001) manymu, kuriant prekés Zenkla, siekiama
atskleisti jo privalumus, nes biitent tai labiausiai ir riipi vartotojams. Esminés vertybés ir
individualumas ir yra ilgiausiai isliekanti prekés zenklo reikSmé. Svarbus aspektas tai, kad
darbuotojams biitina suteikti tinkamg i$silavinima, kad bty iSvengiama klaidingo suvokimo. Norint,
kad darbuotojai tapty nedaloma organizacijos dalimi ir siekty jos tiksly, svarbu nepamirsti sukurti
darbuotojams palankig atlygio ir motyvavimo sistema.

Organizacijai pasiekti toki auksSta lygmenj, kad darbuotojai padéty kurti gera iSorinj prekés
diskusijos apie tai, kaip juos priversti tai padaryti. Dauguma organizacijy tai vadina ,,gyventi su prekés

zenklu®, taciau Siems zodZiams jos ne visada priskiria tg pacig reikSme.
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M. Shoultz (2003) isskiria tris grupes, paaiSkindamas §j teiginj kaip:
o darbuotojy informavimu apie jy galimybes skatinti klientus pirkti bei pateikti jiems
specialias pirkimo vartojimo programas;
. darbuotojy gebéjima iSreiksti organizacijos moto;

. kuomet darbuotojai perka ir vartoja organizacijos produkcijg ar paslaugas.

Tai yra labai svarbu, nes jei darbuotojas nesinaudoja savo organizacijos gaminiais, aplinkiniams
gali kilti abejoniy dél jo organizacijos gaminiy arba paslaugy kokybés. Pagal E. F. Framo (2004)
tyrimg, dauguma darbuotojy, kurie neperka savo organizacijos produkty, prastina savo organizacijos ir
jos vardo vertg. Jie parodo nepasitikéjimg ir tikéjimo trikumg savo organizacijos kokybe, verte ir
prestizu. Gamintojai, reklamuodami savo produkta, informuoja vartotoja, siekia suzadinti norg ir
skatinti jj pirkti bei vartoti, stengiasi jgyti vartotojy palankuma ir sutvirtinti savo jmonés jvaizdj B.
Cereska (2004).

R. Pozelaités (2014) teigimu, pirkimo procesas apima potencialy pirkéjo judéjima nuo pozicijos,
kai pirkéjas nieko nezino apie organizacija ar jos produkcija, iki jsitikinimo, kad organizacijos
produktai ar paslaugos yra tinkamiausi pirkéjo poreikiui patenkinti.

Formuojant organizacijos santykius su vartotojais, skatinama jtraukti darbuotojus. Darbuotojai
yra prekés Zenklo ambasadoriai, nes kiekvieng karta bendraudami su treciaisiais asmenimis,
nepriklausomai, kur vykty pokalbis — prekybos centre, gatvéje, Seimos ar draugy rate, vakarélyje ar
organizacijos renginyje, ir nesvarbu, kokj pokalbj turéty — paprastg ar formaly, jie aiSkiai perteikia
poziiir] | organizacija, formuoja jos ivaizdj. Tod¢l labai svarbu turéti teigiama viding organizacijos
atmosfera, siekiant uztikrinti tai, kad kiekvienas darbuotojas paremty jmong¢ savo teigiamu pozilriu
tiek organizacijos viduje, tiek iSor¢je.

Tik tie darbuotojai, kurie jausis svarbiis ir jvertinti, natiiraliai stengsis buti produktyvas ir
atsidave. Svarbu paminéti, kad darbuotojams reikalinga informacija turi biiti lengvai prieinama bei
greitai ir sklandZiai pasikei¢iama tarp visy organizacijos lygiy. Pats efektyviausias budas patikrinti,
kaip informacija sklinda bei ar pasiekiamas norimas rezultatas, — grjZztamasis rySys. Jei organizacijos
viduje visy lygiy darbuotojai dirba sklandziai ir efektyviai, tai tikétina, kad vidinés Zenklodaros
procesas Vvystysis be trikdziy ir tai leis organizacijai jgyvendinti savo tikslus, pateisinti vartotojy
lukescius bei pelningai plétoti savo veikla.

Vidinés Zenklodaros sistemai yra svarbiis veiksniai, kuriuos organizacija turéty apsvarstyti, pries
jgyvendindama vidinés Zenklodaros procesg. Priezastis, kod¢l vidinés Zenklodaros sistema yra svarbi
organizacijai, yra ta, kad santykinai nauja vidinés Zenklodaros tema, néra daug sistemy, kurios gali biiti
panaudotos aiSkiai aptarti vidinés Zenklodaros jgyvendinimg organizacijoje. Jei vidinés zenklodaros
jgyvendinimo biidai néra perzitirimi, yra galimyb¢, kad problemos identifikavimas yra neatpazinta
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kaip problema vidingje zenklodaroje, jeigu jgyvendinant buvo padaryta klaida. Su $iuo vidinés
zenklodaros sistemos gyvavimo jgyvendinimu vidinés zenklodaros vertingumas yra labiau aiskus.

Gali buti vertinamas tik vidinés zenklodaros tinkamumas, jei taikoma organizacijoje, turint
omenyje, kad problema ir jgyvendinimo biidas yra perziiirimi. Diskusijos nesékmés ir sékmés
veiksniai kartu su vidinés zenklodaros sistema iSkels klausimg, kaip vidiné Zenklodara yra svarbi
organizacijai. Taikant konsoliduotos vidinés Zenklodaros sistema, lems organizacijos konkurencinio
pranasumo s¢kme unikalia prekinio zenklo verte.

Vidinés Zenklodaros sistema susideda iS:

. ziniy, — darbuotojai zino, kam jy jmoné yra jsipareigojusi;

. poziiirio, — darbuotojai ne tik Zino, ka turi kalbéti apie savo jmonés prekés Zenkla, bet ir
patys sutinka su tomis mintimis;

. gebéjimy, — darbuotojai turi jgiidZiy ir Ziniy idéjy realizavimui;

. veiksmy, — darbuotojai tiksliai zino, ka reikia padaryti prekés zenklo palaikymui;

. atstovavimo, — darbuotojas tiki prekés zenklu, todél rekomenduoja kitam.

Tokie yra penki zingsniai plétojant vidinés zenklodaros strategija. Supratimas apie vidinés
zenklodaros vaidmenj leidzia diskutuoti apie naujus strateginius pozilirius jmones plétrai. Esme tampa
suformuoti prasmingg darbuotojy savimonés koordinavimo sistemos kasdien¢je veikloje ir tarsi aukstai
iSkelta veliava nesti Zinig apie jmonés vidinés Zenklodaros prekés verte.

Siekiant giliau iSnagrinéti vidinés Zenklodaros vystymo teorijy sgsajas ir pazvelgti i literatiiros
analizés metu kilusias jzvalgas, taikomas empirinis tyrimas organizacijoje, pateikiamas ketvirtojoje

darbo dalyje.
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3. VIDINES ZENKLODAROS VYSTYMO PREKES ZENKLO ,MEISTRO
KOKYBE“ ATVEJU TYRIMO METODOLOGIJA

Tyrimo reik§mingumas. Analizuojant vidinés zenklodaros vystyma organizacijoje, esanciuose
tyrinéjimuose pastebéta, kad mazai akcentuojama ] jos reikSme ir aktualumag organizacijai. Tai naujas
reiskinys ir néra aiSku, kokiais kriterijais vadovaujasi organizacija, populiarindama savo prekés zenkla.
Kadangi galima numanyti tik mokamus ar perkamus biidus prekés Zenklo pozicionavimui iSoréje.

Tyrimo objektas - vidinés Zenklodaros vystymas organizacijoje prekés zenklo ,,Meistro
kokybe* atveju.

Tyrimo tikslas - nustatyti vystymosi principy jgyvendinimg organizacijoje vidinés zenklodaros
prekés zenklo ,,Meistro kokybé* atveju.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti lemiamus veiksnius vystymuisi vidinés Zenklodaros prekés zenklo ,,Meistro kokybé

atveju;

2. Nustatyti vidinés zenklodaros vystymosi organizacijoje aplinka;

3. I8analizuoti tyrimo duomenimis ir pateikti i§vadas bei rekomendacijas.

Tyrimo pobidis. Pasirinktas kokybinis vidinés zenklodaros vystymo prekés Zenklo ,,Meistro
kokybé* atveju tyrimas, galintis atskleisti patirties atvejy prasme ir kokybine interpretacijg (Bitinas,
Rupsiené, Zydzitinaité, 2008).

Tyrimui pasitelktas netikimybinés (neatsitiktinés) atrankos metodas — patogioji atranka, kuri
pasizymi patogumu ir prieinamumu arciausiai esanciy bei tyréjui lengviausiai pasiekiamy vienety
(Rupsieng, 2007). Anot K. Kardelio (2007), Sio metodo pagalba galima suzinoti bendradarbiy, draugy,
Seimos nariy ir kity nuomon¢ mums riipimais klausimais. Apklausos Zodziu (interviu) biidu
apklausiami tyréjo bendradarbiai, apklausa atliekama darbovietéje.

Tyrimo instrumentarijus. Tyrime taikomas apklausos Zodziu (i§ dalies struktiiruotas interviu)
metodas, nes kokybinio tyrimo tikslui pasiekti privalumu tampa tiesioginis bendravimas su
respondentu. Interviu metu galima giliau paZinti interviuojamajj, jo psichologinj nusiteikima, Ziniy
gilumg, pomégius ir aiSkiau paaiskinti interviuojamajam tyrimo tikslg. Pats tyrimas vyksta pokalbio
forma, tode¢l tyré¢jas gali uzduoti klausimus keisdamas juos vietomis ar uzduodamas papildomus. Taip
pat kokybinis tyrimas yra greitai atliekamas ir padeda nustatyti tobulinimo kryptis.

Apklausos zodZiu (interviu) klausimy pateikimo tikslas — nuodugniau pazinti tiriamajj reiskinj,
gauti iSsamesnés informacijos apie elgesio pobudj, — teigia K. Kardelis (2010). Duomeny rinkimas yra
ne tik interviu funkcija, bet gali padéti didinti informuotuma konkreciu klausimu.

Pusiau struktiruotas interviu parengtas atsizvelgiant j R. Czaja ir J. Blair (2005) teiginj, kad ilgos

ir painios instrukcijos atgraso interviuojamuosius i§ viso arba jie atsako ne j visus klausimus.
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Klausimai suformuoti, kad nebiity nesuprantamy zodziy, placios apimties klausimy. Interviu metu
paminéti faktai uzsiraSyti (tyréjo uzrasai). Interviuojamieji atsisake jrasSinéti kalba, bet atsakymus buvo
galima aptarti su jais ir patikslinti.

Tyrimo metu buvo laikomasi tyrimo etikos principy: anonimiskumo, asmeninio apsisprendimo,
geranoriSkumo, konfidencialumo. Tyrimo dalyviai buvo informuoti apie tyrimo tikslg ir turinj
garantuojant anonimi$kumg, konfidencialumg, savanoriSkai sutikus dalyvauti apklausoje.
Interviuojamiesiems, savanoriskai dalyvavusiems tyrime, buvo garantuota laikytis asmens
konfidencialumo nuostaty, taip apginant tiriamyjy teises. Visiems interviuojamiesiems buvo uzduoti
tie patys klausimai.

Tyrimo imties atrankos metodas. Tyrimo imtis — bitinas visy be iSimties empiriniy tyrimy
komponentas (Bitinas, 2008). Anot K. Kardelio (2007), imties dydis yra vienas svarbiausiy veiksniy,
nuo kurio priklauso statistinis tyrimo patikimumas. Tiriamyjy skai¢ius pagal metodologines prielaidas
klasikingje testy teorijoje teigiama, kad agreguoty sprendimy patikimumg ir interviuojamyjy skaiciy
sieja greitai gestantis netiesinis rySys. Jrodyta, kad agreguoty ekspertiniy vertinimy moduliuose su
vienodais svoriais nedidelés eksperty grupés sprendimy ir vertinimy tikslumas nenusileidzia didelés

eksperty grupés sprendimy ir vertinimy tikslumui (R. Libby 1978).

Standartinis nuokrypis
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7 pav. Eksperty vertinimy standartinio nuokrypio priklausomybés nuo tiriamyjy skai¢iaus

(sudaryta darbo autoriaus remiantis V. Rudzkiené 2009)
Tyrimo imtj sudaro du vyrai ir trys moterys, tai 5 organizacijos vadovai, dirbantys nuo 3 iki 15

mety. Pasirinkti tiriamieji pagal tokius kriterijus: turintys darbo patirties, gerai iSmanantys savo darbg

ir Zinantys organizacijos kultiirg bei vertybes. Tyrimas vyko 2016 m. lapkri¢io ménes;.
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Tyrimo planas. Remiantis j uzdavinius pirmiausia parengtas apklausos zodziu klausimynas, po
to atliktas interviu tolimesnei analizei ir sekanCiame etape tyrimo duomenys skaityti, sugrupuoti,
susisteminti. Likusioje darbo dalyje pateikta parengtos tyrimo iSvados ir rekomendacijos.

8paveiksle pateikiami tyrimo etapai analizei atlikti.

Vidinés Zenklodaros vystymas prekés Zenklo '""Meistro kokybé'" atveju

Apklausos zodziu atlikimas

ISvady rengimas ir rekomendacijy teikimas

8 pav. Analizés planas ir jo etapai
(sudaryta autoriaus)
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4. VIDINES ZENKLODAROS VYSTYMO PREKES ZENKLO ,,MEISTRO
KOKYBE“ ATVEJU TYRIMU REZULTATAI IR DISKUSIJA

Prie§ pateikdamas empirinj tyrima, pristatysiu analizei pasirinkta prekes zenkla ,,Meistro
kokybé“ iSvysCiusig organizacija. Magistro baigiamajam darbui analizei ir vertinimui pasirinkta
organizacijos UAB ,Maxima LT gaminamy produkty prekés zenklas ,,Meistro kokybé*. Todél
tikslinga bty pristatyti pacig UAB ,,Maxima LT* jmong ir vieng i$ jos veiklos kryp¢iy — kepykla, kuri
organizacijoje yra savarankiskas struktiirinis vienetas.

UAB ,,Maxima LT* — Lietuvos prekybos rinkos lyderé. Tai didziausia lietuvisko kapitalo jmoné
ir didZiausias darbdavys Baltijos Salyse.

Mazmeninés prekybos tinklo veikla pradéta 1992 metais, Vilniuje atidarius kelias parduotuves su
skirtingais pavadinimais. Siandien prekybos tinklo kiirimosi istorija galima drasiai vadinti verslo
s¢kmes istorija, nes né viena jmoné nesulauke tokios finansinés sékmes, Zinomumo visuomen¢je ir
pirkéjy jvertinimo.

UAB ,Maxima Grupé“ yra 2007 m. jregistruota kontroliuojan¢ioji bendrové, valdanti
mazmeninés prekybos jmones Lietuvoje, Latvijoje, Estijoje, Lenkijoje ir Bulgarijoje, kurias sudaro
535 prekybos centrai: Lietuvoje jy — 234, Latvijoje — 149, Estijoje — 75, Lenkijoje — 30, Bulgarijoje —
48, taip pat internetiné parduotuve ,,Barbora“ Lietuvoje.

Organizacijos misija — maksimalios naudos vietos gyventojams teikimas, taikliai patenkinant jy
kasdienius plataus vartojimo poreikius. Tai reiskia, kad kiekvieng dieng prekybos centre pirkéjai randa
tai, ko iesko, prekés ar paslaugos yra patikimos kokybés ir uz geriausia kaina.

Vizija — mazmeninés prekybos lyderis, t. y. pirkéjams siekiama biti patogiausia parduotuve,
akivaizdZiu pasirinkimu, kai reikia apsipirkti ar susitvarkyti kasdienius reikalus.

Imonés siekis — kad prekybos centrai ,,Maxima“ tapty pirkéjams patogiausia parduotuve, todél
patogumui skiriamas didZiausias démesys. Patogumas jmonei reiSkia tai, kad klientas parduotuveése
randa prekes iSdéstytas aiSkiai, tvarkingai ir visur vienodai. Pirkéjui patogu, kai kainos ir kokybés
santykis nekelia abejoniy, todél galima pasitikint viskg pirkti vienoje vietoje.

Lietuvoje yra jkurtos trys kepyklos, kurios aptarnauja tris regionus: Vilniaus, Kauno ir Klaipédos
regionus.

Kepyklos turi savo tikslus, vizijg ir misij3.

Misija — tenkinti klienty poreikius, kepant platy duonos ir pyrago gaminiy asortimentg
geriausiomis kainomis.

Vizija — pagrindinis ir geriausias $vieziai pagamintos duonos ir pyrago gaminiy ,Saltinis®

rinkoje, kurioje dirbama — kiekvienoje Salyje, Salies regione, mieste ar gatvéje.
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Tikslai:

1) gaminti ir uztikrinti Sviezius, kokybiskus ir skanius duonos ir pyrago gaminius;

2) sitilyti naujus gaminius ir jtraukti juos j asortimentg;

3) organizuoti ir mokyti gamybos darbuotojus;

4) uztikrinti gamybos dokumentacijos pildymo reikalavimy i§pildyma;

5) optimaliai iSnaudoti efektyviausias informavimo priemones, bendradarbiaujant su kitais
bendrovés padaliniais.

Baigiamajame magistro darbe analizuojamas kepyklos, kuri apriipina visus Kauno regiono
prekybos centrus ,,Maxima*, vidinés Zenklodaros vystymas. Kepyklos padalinio Kaune veikla pradéta
2003 m. kartu su parduotuvés ,,Hyper Maxima“ atidarymu.

Kepyklos padalinys siekia, kad jy kasdiené produkcija ant vartotojy stalo patekty kokybiska,
gardi, kvapni, i§vaizdi. Produkcija kepama pagal lietuviskas kepimo tradicijas. Visos naudojamos
zaliavos atitinka valstybinius kokybés standartus. Sioje kepykloje kasdien kepama apie 120 riisiy
duonos, pyragy, bandeliy. Kasdien produkcija iSveziojama j jmonés ,,Maxima‘* parduotuves Kauno
regione. Siy mety lapkri¢io ménesj kepykloje, kuri aptarnauja Kauno regiona, dirbo 110 darbuotojuy.

9 paveiksle pateikta Kauno gamybinio padalinio — kepyklos organizaciné struktiira.

I
g o g
.

9 pav. Kauno kepyklos organizaciné struktiira

(sudaryta autoriaus, remiantis jmonés vidaus dokumentais)
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IS 9 paveikslo matyti, kad pagrinding Sio padalinio darbuotojy struktiirg sudaro:

. gamybos vadove, kuri atsako uz efektyvy gamybos cecho darbo organizavima,
technologinj procesa ir tking veikla, siekdama uZztikrinti vietoje parduodamy ir j kitus Bendrovés
padalinius iSvezamy gaminiy kokybe, asortimentg ir optimaly kiekj;

o technologé, organizuojanti ir kontroliuojanti technologinj procesa maisto gamybos ceche,
gaminanti bandomuosius ir kontrolinius gaminius, siekdama uztikrinti produkcijos kokybe;

o apskaitininke, atsakinga uz teisingai ir laiku vedamg gamybos cecho pirming apskaita,
ataskaity teikimg ir dokumenty archyvavima;

. pamainos virSininkai, kurie atsakingi uz gamybiniy zaliavy uzsakymg ir priémima,
produkcijos gamybg ir i§vezima, gaminiy kokybés kontrolg, pamainos darbo organizavima, tikinés
veiklos prieziiira, jvairiy ataskaity rengimg ir kt.;

o keturiy pamainy darbuotojai — kepé¢jai, ruoSiantys zaliavas kepimui, formuojantys ir

kepantys nustatyto asortimento gaminius.

Didelés pastangos, gerinant produkcijos kokybe ir saugant senas, amziy patikrintas skonio
tradicijas, lémé kepyklos duonos ir pyragy populiaruma net tarp iSrankiausiy vartotojy.

Kepyklos padalinio Kaune veikla yra orientuota j pirkéjus, jy kasdieniy plataus vartojimo
poreikiy patenkinimg. Pagrindinis siekis — maksimalus vartotojo poreikiy patenkinimas tampant
konkurencingiausiais rinkoje.

UAB ,Maxima LT* jmonés prekés Zenklu ,,Meistro kokybé“ pazyméti kepyklos gamybinio
padalinio kuriami S§viezi ir aukStos kokybés gaminiai, prieinami platesniam pirkéjy ratui ir
kokybiskesni uz jau esamus rinkoje. 10 paveiksle pavaizduotas UAB ,Maxima LT* meistry paruosty

gaminiy prekés Zenklas ,,Meistro kokybe®.

10 pav. Prekés Zenklas ,,Meistro kokybé“ (sudaryta pagal Maxima.lt)
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Prekés zenklas yra svarbi organizacijos rinkodaros strategijos dalis. Kaip teigia P. Kaotleris,
G. Armstrongas, J. Saundersas ir V. Wongas (2003), prekés zenklas yra pavadinimas, Zenklas,
simbolis, dizainas arba jy derinys, naudojami atpazinti vieno pardavéjo ar jy grupés sitilomoms
prekéms arba paslaugoms ir atskirti joms nuo konkurenty prekiy ir paslaugy. Organizacija yra
suinteresuota turéti unikalius ir i$skirtinius savo prekés identifikacinius pozymius.

Prekés zenklas, kaip psichologinés koncepcijos fenomenas, slypi jo sudétyje (Gudaciauskas,
2004). Siekiant tinkamai plétoti ir stiprinti zenklg kaip psichologinj rysj su vartotoju, reikéty atsizvelgti
1 tokius prekés zenklo aspektus:

1) prekés zenklo vizualinj identiteta: logotipa, spalva, simbolius, grafinius vaizdus ar jy derinius;

2) asmenybés bruozus, kurie rodo, kokiam vartotojui prekés Zenklas atstovauja;

3) vertybes, parodancias vartotojui, ko jis gali tikétis. Vertybés atliecka vartotojo ir produkto
suderinimo funkcija ir tokiu biidu panaikina psichologines vartojimo kliiitis;

4) prekés zenklo idéjos nusako esme, pazadg vartotojams ir visuomenei.

Prekés Zenklas egzistuoja siekiant padéti jmonéms laiméti vartotojus per jy Sirdis ir protus. Kai
rinka subrgsta ir konkurencija sustipréja, organizacija ieSko budy, kaip padidinti prekés zenklo verte.
Didelis démesys skiriamas yra vidinei Zenklodarai, kur jmoné investuoja i plétrg darbuotojus gyventi
prekés Zenklu. Atsakingi darbuotojai atspindi ir pristato norimg prekés verte vartotojams. Efektyvaus
bendravimo rezultatai prekés pazada realizuoja ir viduje, ir iSoréje. Prekés Zenklo skatinimas paslaugos
darbuotojams, kuriy jsitikinimu, jie galéty geriau iSlaikyti prekés standarty pristatymo procesa su
prekés zenklo vertybémis.

Lojalumas yra pagrindinis prekés Zenklo vertés aspektas, kuris savo ruoZtu sukuria atsakomybés
jausma, ir tai padaro darbuotojus svarbius.

Veiksniai s¢ékmingam vidinés zenklodaros vystymui ir jgyvendinimui yra svarbiis organizacijai
atkreipiant démesj ir darant pakeitimus. Taciau yra tam tikry silpnybiy tarp Siy rasty veiksniy. Kai
organizacija gali nenoréti keisti savo strategijos jy veiklos, nes tai néra ekonomiska arba yra laikomasi
tradiciniy budy savo verslo veiklos, atsizvelgiant | jy vertybes.

Norint istirti vidinés zenklodaros prekés Zenklo ,,Meistro kokybé® vystyma, tiriami vadovy

apklausos ZodZiu teiginiy duomenys.
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3 lentelé. Apklausos ZodZiu (interviu) klausimai

Klausi
mo Klausimas Paskirtis
Nr.
Kas, jiisy nuomone, sudaro vidinés Zenklodaros | Atskleisti organizacijos vadovy vidinés
t vystymg organizacijoje? zenklodaros supratimag
2 Ar, jisy manymu, svarbu yra vystyti viding | Nustatyti organizacijos vadovy suvokima
zenklodarg organizacijoje? vystant vidine zenklodara organizacijoje
Kokia aplinka, jisy manymu, skatina/neskatina | Atskleisti profesinio tobuléjimo poreikj ir
> vidinés Zenklodaros vystymg organizacijoje? nuostatas
Kaip vertinate organizacijos aplinka kuriant | Nustatyti vadovy informacijos sklaidg ir
N vidine Zenklodara? valdyma
Ka sitlytuméte keisti, tobulinti vystant viding | Nustatyti organizacijos vadovy siekiamybes,
5. zenklodarg organizacijoje? uzsispyrimg  vystant viding Zenklodarg
organizacijoje
Ar reikalinga informacija  prieinama ir | Nustatyti vadovy gebéjimg operatyviai
° perduodama darbuotojams? pateikti informacija
Ar svarbus darbuotojy iSsilavinimas? Atskleisti  salygas, sudaromas keliant
" kvalifikacija darbuotojams
8. Kiek mety dirbate vadovu organizacijoje? Nustatyti vadovavimo patirtj

Tyrime vadovams buvo pateikti 8 interviu klausimai, kuriais siekiama nustatytas, kas lemia

vystymosi vidinés Zenklodaros organizacijoje, bei galimas tobulinimo galimybes. Atlikus tyrimg ir

iSanalizavus gautus duomenis susijusius su kiekvienu pateiktu klausimu, iSryskéjo kategorijos, kurios

dar buvo isskaidytos j subkategorijas. Tyrimo duomenys kategorijose interpretuojami tiesiogiali,

remiantis tiksliniais interviuojamyjy Zodziais. Subkategorijose ieSkomi neatspindintys atsakymy,

paslépti asmeny ZodZiai.

1 klausimas. Kas, jiisy nuomone, sudaro vidinés zenklodaros vystymg organizacijoje?

1.

organizacijos

X vadovas.

siekiamais tikslais, vizija,

misija.

Gery tarpusavio

bendradarbiavimas, pasikeitimas svarbia informacija tarp padaliniy bei grjztamasis rysys.

Mano manymu, pirmiausia tai turi apimti darbuotojy supaZindinimg su

santykiy palaikymas,
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2. X vadovas. Aiskus uzduocCiy paskirstymas darbuotojams, kad Sie dirbty kryptingai,
padédami jgyvendinti organizacijos siekiamus tikslus.

3. X vadovas. Tai darbuotojy supazindinimas su organizacijos tikslais, reikiamos
informacijos pateikimas bei apripinimas reikalingomis priemonémis pavestai uzduocCiai atlikti.
Nuolatinis kontroliavimas, stebéjimas, ar darbai atliekami tinkamai, bei glaudus bendradarbiavimas
kei¢iantis informacija.

4. X vadovas. Tinkamy darbuotojy atranka, supazindinimas su organizacijos tikslais,
uztikrinant gerg mikroklimatg organizacijoje. Keitimasis informacija tarp padaliniy, darby
nuoseklumas bei efektyviis problemy sprendimo budai.

5. X vadovas. Siekiant i§vengti nesusipratimy, darbuotojai supazindinami Su organizacija,
jos misija, vizija ir tikslais. AiSkiai iSkomunikuojama darbuotojams uzduotys, pareiginiai nuostatai,
kurie leidzia kontroliuoti veikla organizacijoje. Reikiamos informacijos atnaujinimas, susidariusiy

problemy sprendimas bei grjztamojo rysio analiz¢.

4 lentelé. Kas, jisy nuomone, sudaro vidinés Zenklodaros vystymg organizacijoje?

Kategorija Subkategorija IStrauka i§ interviu

.. siekiant padéti jgyvendinti organizacijos siekiamus
tikslus...

Bendras tikslas ) o L
darbuotojy  supazindinimas su organizacijos

Organizacija tikslais...

Darbuotojy atranka ... tinkamy darbuotojy atranka...

... glaudus bendradarbiavimas keiciantis informacija...

Informacijos sklaida e .. ..
... keitimasis informacija tarp padaliniy...

Siekiant i$siaiskinti, kg vadovai zino apie vidinés zeklodaros vystyma, jy buvo paklausta, kas, jy
nuomone, sudaro vidinés Zenklodaros vystyma organizacijoje. Atsakymai j §j klausimg buvo isskirti j
vieng kategorija — organizacija, bei i$skirtos dar trys subkategorijos: bendras tikslas, darbuotojy
atranka ir informacijos sklaida (zr. lentelg).

Vadovai pazymi, kad labai svarbu j kolektyva atsirinkti tinkamus Zmones, su Kuriais bus galima
zengti drasiai siekiant bendry organizacijos tiksly. Todél labai svarbu visus darbuotojus supazindinti su
organizacijos tikslais, vizija ir misija, kad darbuotojai galéty dirbti Zinodami, ko i§ jy tikimasi. Dar

vienas svarbus aspektas, kuris, pasak vadovy, sudaro vidinés zenklodaros vystymg — tai informacijos
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sklaida. Vadovy pareiga yra uztikrinti, kad reikalinga informacija laiku pasiekty darbuotojus, bei
galimybe informacija keistis tarp padaliniy.

Vidinés zenklodaros vystymas, biitina pastebéti, susijgs su visa organizacija — nuo vadovo iki
zemiausio lygmens darbuotojo. Svarbu tiksliai suvokti vidinés zenklodaros esme, nes vadybininko
suvokimo nukrypimai gali turéti neigiamy padariniy finansiniam organizacijos rezultatui.

Vidinei zenklodarai vystyti pasitelkiami darbuotojai. Taciau organizacijai pasiekti tokj auksta
lygmenj, kad darbuotojai padéty kurti gerg iSorinj prekés zenkla, yra ypatingai sudétingas isSukis.
Prekés Zenklo verté tiesiogiai priklauso nuo organizacijos atsakingy darbuotojy skaiciaus ir veikimo

laiko bei lojaliy klienty procentinés dalies.

2 klausimas. Ar, jisy manymu, svarbu yra vystyti viding zenklodarg organizacijoje?

1. X vadovas. Mano nuomone, vidinés Zenklodaros vystymas organizacijai yra aktuali tema,
nes tai tarsi pagrindas organizacijai. Turint puikiai iSvystyta vidine zenklodara, galima tikétis, kad
organizacijos viduje darbas vyks efektyviau, vyraus pasitikéjimas, bus geri santykiai tarp visy
darbuotojy grandziy.

2. X vadovas. Nesu jsitikinusi, bet many¢iau, néra svarbus didelis susitelkimas ties vidinés
zenklodaros vystymu. UZtenka tinkamai paskirstyti darbus darbuotojams, kad jie Zinoty, ko i§ jy
tikimasi, ir esant batinumui laiku papildomai informuoti darbuotojus apie pasikeitimus. Svarbu, kad
pavestus darbus atlikty kokybiskai ir laiku.

3. X vadovas. Manau, kad visgi svarbu, jog vidiné zenklodara biity vystoma organizacijoje.
Saky¢iau, kad tai turi jtakos ir tam, ar organizacija pasieks savo i$sikeltus tikslus pilnai ar tik i$ dalies.

4. X vadovas. Taip, tai svarbu. Organizacija privalo nuolat tobulinti vidinés zenklodaros
procesa.

5. X vadovas. Sunku atsakyti, kaip turéty buti i$ tikryjy, bet a$ linkes manyti, kad tai néra
labai svarbu. Kiekvienos sistemos, programos tobulinimas organizacijai kainuoja ir laiko, ir finansiniy
sgnaudy. AiSku, nesakau, kad nereikia skirti démesio vidinés Zenklodaros tobulinimui, taciau tai
neturéty biiti ta sritis, kuriai biity sutelktas didziulis démesys. Manau, kad pagrindinis démesys turéty

biti kreipiamas j iSore, ] vartotojus, nes nuo jy priklauso organizacijos sekmé.
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5 lentelé. Ar, jisy manymu, svarbu yra vystyti vidine Zenklodara organizacijoje?

Kategorija IStrauka i§ interviu

] o L ... vyraus pasitikéjimas bei geri santykiai tarp visy darbuotojy
Pasitenkinimas organizacija .
grandziy...

... svarbu, kad pavestus darbus atlikty kokybiskai bei laiku...

. organizacija privalo nuolat tobulinti vidinés Zenklodaros
Sklandus organizacijos darbas procesa...
... démesys turéty biiti kreipiamas | iSorg, j vartotojus, nes nuo

ju priklauso organizacijos sékmé...

Vidinés Zenklodaros tikslas yra uztikrini, kad darbuotojai palaikyty prekés zenklo pazado
pateikimg klientams ir kitoms suinteresuotoms Salims. Sékminga vidiné zenklodara darbuotojui
ipareigoja buti lojaliu prekés zenklui. Kai darbuotojai iSoriskai ugdo prekés zenklo vertg, jie nuosekliai
tesés prekés zenklo pazada visuose kontaktuose tarp organizacijos ir jos suinteresuotyjy saliy.

Vidinés Zenklodaros vystymas organizacijai duoda apciuopiama nauda, sukuria pridéting vertg,
galima parduoti daugiau ir brangiau, taip pat sukuria aukstos kokybés ir patikimumo jspidj,
iSlaiko vartotojy lojaluma, nemokama reklamg, mazesnés rinkodaros islaidos.

Atsakydami j klausima, ar svarbu yra vystyti viding Zenklodarg organizacijoje, tyrime dalyvave
vadovai isskyré dvi kategorijas, leisdami suprasti tai, kad vidinés zenklodaros vystymas uztikrina
darbuotojy pasitikéjimg organizacija bei sklandy darbo atlikimg. Vadovai pabrézé, kad vidinés
zenklodaros vystymas turi jtakos ir organizacijos uzsibrézty tiksly pasiekimui. Esant gerai
organizuotam vidinés Zenklodaros vystymui, tikétina, kad ir darbo atmosfera bus palankesné tarp
darbuotojy, ir pasiektas darbo rodiklis bus aukstas, darbg jie atliks kokybiskai, 0 komunikacija tarp
padaliniy vyks be trikdziy.

Veiksmingi ir efektyviis santykiai su klientais taip pat turi jtakos darbuotojo supratimui apie
organizacijg ir jos prekés Zenklg. Vidiné rinkodara yra kaupimas ir taikymas funkcijy ir jrankiy, kuriais
siekiama formuoti ir prizitiréti nuosekly, efektyvy ir veiksmingg i vartotoja orientuotg darbo jéga. Tai
pasiekiama bendraujant, motyvuojant, ugdant ir valdant tinkamus darbuotojus. Darbuotojai
apibréziami, kaip tie darbuotojai, kurie yra sgmoningi ir jsipareigoje poreikiy organizavimui vertés
grandinéje. Svarbiausias tikslas vidinés zenklodaros vystyme yra konkurencingo pranasumo

pasiekimas per lengvai pakartojama pagrinding veiklos praktika ir politikg ir darbuotojus. Pagrindiniai
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vidinés zenklodaros elementai yra atspindys prekeés zenklo vertybiy vartotojams pagal jsipareigojusius
darbuotojus, realizavimas prekés zenklo pazado praneSamo | iSorés rinkas.

Efektyvi vidiné Zenklodara atneSa daug naudos. Atsidave darbuotojai suteikia geresnius rodiklius
ir didesnj klienty pasitenkinimg. Kai viskas pasakyta ir padaryta, sékminga vidinés zenklodaros
vystymo nauda pasiekiama prekés zenklo verté, orientacija j klientg ir galiausiai organizacijai.

Vidinés zenklodaros vystyma sudaro procesai per, kuriuos darbuotojai pasiekia prekés zenklo
s¢kme. Apklaustieji ir jvardina, kad organizacijoje svarbu vystyti viding Zenklodara, nes:

1. pagerina visos organizacijos rinkodaros sugebéjimus;

2. dirba su visais vadovy lygiais organizacijoje, kad padéty nurodyti prekés Zenklo vizija;

3. apibrézia veiksmy plang, pagal kurj kiekvienas darbuotojas galéty prisidéti prie organizacijos
prekybinio zenklo vertés stiprinimo;

4. uzsiima vertybiy valdymu, sickdama uztikrinti pastovuma tarp organizacijos kultaros ir
vertybiy, prekés Zenklo vertybiy, bei darbuotojy vertybiy;

5. padeda personalui interpretuoti prekés zenklo vertybes jy kasdieniniuose darbuose;

6. moko praktikuoti prekés zenklo verte keliantj elgesj;

7. apjungia vidinius ir iSorinius rysius, kad sukurty stabily organizacijos prekés zenklo jvaizdj.

3 klausimas. Kokia aplinka, jisy manymu, skatina/neskatina vidinés Zenklodaros vystyma

organizacijoje?

1. X vadovas. Jeigu organizacijos viduje vyraus nepasitikéjimas, konkurencija, jtampa tarp
darbuotojy, tai tikrai negalima tikétis, kad vidinés Zenklodaros vystymas bus sklandus. Svarbu, kad
organizacijos viduje vyrauty teigiamas klimatas, darbuotojai jaustysi saugis, iSgirsti ir jvertinti.

2. X vadovas. Manau, kad tai skatina aplinka, kurioje vyrauja geri santykiai tarp darbuotojy
ir vadovy. Jei darbuotojai nesibaimina klausti vadovy, iSkilus kokiems nors nesusipratimams, bei
nejaucia spaudimo 1S kolegy, tai tikriausiai tokia aplinka skatina vidinés Zenklodaros vystymga.

3. X vadovas. Kai darbuotojai pasitiki vadovais, gerai sutaria su bendradarbiais ir jauciasi
svarbils bei naudingi organizacijai, tuomet tokia aplinka tik skatins vidinés zenklodaros vystyma.

4. X vadovas. Esant stresinei situacijai organizacijoje, vyraujant jtampai ar nepasitikéjimui
tarpusavyje, sakyciau tokia aplinka tikrai neskatins vidinés Zenklodaros vystymo.

5. X vadovas. Many¢iau, kad tai priklauso ne tiek nuo organizacijos vidinés aplinkos, bet

kiek nuo vadovo kompetencijos bei gebé¢jimo bendrauti su pavaldiniais.
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6 lentelé. Kokia aplinka, jiisy manymu, skatina/neskatina vidinés Zenklodaros vystyma
organizacijoje?

Kategorija Subkategorija IStrauka i§ interviu

darbuotojai nesibaimina klausti vadovy, iskilus
kokiems nors nesusipratimams...
Bendravimas ... darbuotojai pasitiki vadovais, gerai sutaria su
bendradarbiais ir jauciasi svarbiis bei naudingi

organizacijai...

... tokia aplinka, kurioje vyrauja geri santykiai tarp
darbuotojy ir vadovy...

. esant stresinei situacijai organizacijoje, vyraujant
Mikroklimatas jtampai ar nepasitikéjimui tarpusavyje, tokia aplinka
tikrai neskatins vidinés zenklodaros vystymo...

... priklauso ne tiek nuo organizacijos vidinés aplinkos,
Vidiné aplinka bet kiek nuo vadovo kompetencijos bei gebgjimo
bendrauti...

organizacijos viduje vyraus nepasitikéjimas,
konkurencija, jtampa tarp darbuotojy, tai tikrai

negalima tikeétis, kad vidinés Zenklodaros vystymas bus

sklandus...

... darbuotojai jaustysi saugis, iSgirsti bei jvertinti...

Paklausus vadovy apie tai, kokia aplinka skatina/neskatina vidinés Zzenklodaros vystyma
organizacijoje, gautuose rezultatuose buvo jvardyta viena kategorija — mikroklimatas, kuri i$skaidyta j
dvi subkategorijas: bendravimas ir vidiné aplinka.

Vadovai teigia, kad kokybiskam darbo atlikimui labai svarbus geras mikroklimatas organizacijos
viduje, kuris leidzia darbuotojams jaustis saugiems ir tinkamai atlikti savo darbus. Taip pat vadovai
atkreipia démes;j | tai, kad darbuotojams svarbu buti iSgirstiems bei jvertintiems. Kitas ne maziau
svarbus veiksnys — tai kolegy tarpusavio santykiai. Sékmingam vidinés Zenklodaros vystymui svarbu,
kad visi darbuotojai jaustysi lygiaverciai, kad nebiity konkurencijos, jtampos bei nepasitikéjimo
tarpusavyje. Taip pat ir vadovai turi siekti, kad jy santykiai su darbuotojais biity geri, dalykiski,
draugiSki. Esant tokiai aplinkai, darbuotojai nesibaimins klausti vadovy patarimo iskilusiais
klausimais, labiau jais pasitikés ir bus motyvuoti. Tikétina, kad tuomet ir nesusipratimy darbe iskils
maziau.
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Vidiné komunikacija suderina interesus tarp privaciy ir jvairiais grupiy asmeny, kurie skirti
kurti ir pertvarkyti organizacijos jgyvendinti projektus. Gaudami papildoma informacija apie prekeés
zenkla leidzia darbuotojams ne tik suvokti jo esme, bet ir skatinti tikéti jo unikalumu ir daryti poveikj
vartotojams. Komunikacija organizacijoje ir mokymo programos suteikia pagrindinge informacija
darbuotojams apie prekés Zenklg. Keliamas pagrindinis reikalavimas, kad $i informacija bty aiski ir
lengvai suvokiama. Papildomomis priemonémis darbuotojams turi biiti jskiepijamas tikéjimas prekés
zenklu, pagrindZiamas jo tinkamumas tam tikram vartotojy segmentui. Atsakingi uz prekés Zenklo
formavimg asmenys turi pateikti darbuotojams jrodymus, pavyzdzius, pabréziancius prekés Zenklo
ypatinguma. Tai leidzia suformuoti norimg individualig motyvacijg ir prekés zenklo vertinima.

Organizaciné kulttira sudaro vertybiy, jsitikinimy, bendry sri¢iy gaires darbuotojams, kaip elgtis
ir dirbti organizacijoje. Vadovai turi Zinoti savo organizacijos kultiirg ir kaip suderinti su prekés zenklo
vertybémis. Jeigu yra nenuoseklus elgesys tarp Siy dviejy veiksniy tai gali turéti jtakos suinteresuotyjy
Saliy suvokimui apie prekés zenklg, nes organizaciné kultira turi jtaka iSorés suinteresuotosios Salys
per darbuotojy elges; ir pozitrj.

Organizaciné kultira apima dalijamasi vertybémis ir apima veikiant komandinio darbo i§

organizacijos. Darbuotojo motyvacija yra pasitenkinimas darbu ir jsipareigojimas organizacijai.

4 klausimas. Kaip vertinate organizacijos aplinkg, kuriant viding zenklodarg?

1. X vadovas. Organizacijos aplinka vertinu gerai, bet dar yra tobulintiny dalyky misy
vidinés Zenklodaros programoje. Tac¢iau nepaisant esamy trilkumy, bendravimas tarp pavaldiniy vyksta
sklandZiai.

2. X vadovas. Sunku kazkg ir pakomentuoti. Buciau linkus manyti, kad ne tarp visy
grandziy vyksta sklandus informacijos pasikeitimas. Zemesnés grandies darbuotojai susikoncentrave
ties savo atliekamu darbu. Jy pagrindinis tikslas — darbg atlikti laiku bei kokybiskai.

3. X vadovas. Mano nuomone, organizacijos aplinkg galima vertinti palankiai kuriant viding
zenklodarg. Tai reikSty, kad organizacijoje vyrauja pasitikéjimas vadovais, darbuotojai linkg padéti bei
patarti vieni Kitiems.

4. X vadovas. Vertinciau palankiai. Aplinka tinkama, palanki vidinés Zenklodaros vystymui.
Vadovy tikslas — sugebéti spresti susiklosCiusias problemas, palaikyti gerus santykius su pavaldiniais,
0 tai, manau, reikalinga sékmingam vidinés zenklodaros kiirimui.

S. X vadovas. Organizacijos aplinka vertinCiau gerai. Tarp darbuotojy daznai vyrauja
draugiski santykiai. Norime ir stengiameés iSlaikyti komanding dvasig darbo vietoje, todél ir

darbuotojams lengviau susikaupti, deramai ir kokybiskai atlikti paskirtas uzduotis.
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7 lentelé. Kaip vertinate organizacijos aplinka, kuriant vidine Zenklodara?

Kategorija IStrauka i§ interviu

... vertinu gerai, bet dar yra tobulintiny dalyky...

... bendravimas tarp pavaldiniy vyksta sklandziai...

... galima vertinti palankiai...

] o . linke padéti bei patarti vieni kitiems. Aplinka tinkama,
Tarpusavio santykiai )
palanki...

... palaikyti gerus santykius su pavaldiniais...

... daznai vyrauja draugiski santykiai...

... stengiamegs i$laikyti komanding dvasig...

Kalbant atviroje sistemoje, iSlikimo aplinkoje organizacija priklauso nuo importuojamos
energijos ir iStekliy i§ aplinkos, arba jy produktai ar paslaugos yra nereikalingi aplinkai, taip
organizacija negaléty iSgyventi.

Apklausoje vadovy buvo pasiteirauta, kaip jie vertina jy organizacijos aplinkg, kuriant viding
zenklodarg. Kategorija buvo jvardinta tarpusavio santykiai, Kkurie, interviuojamyjy teigimu,
organizacijoje yra draugiski, darbuotojai linkg padéti vieni kitiems, taciau akivaizdu ir tai, kad
darbuotojai linke konkuruoti vieni su kitais, siekia biiti pranaSesni uz kitus.

Atkreiptinas démesys ] tai, kad organizacijoje yra tam tikry grjZztamojo rysio trukdZiy, nes ne tarp
visy padaliniy vyksta sklandus informacijos pasikeitimas. Tikétina, kad tam jtakos gali turéti
konkurencija, kuri vyrauja tarp darbuotojy. Vadovai jsitiking, kad darbuotojai jais tiki ir
susiklosciusias problemas ar i8kilusius nesutarimus jie puikiai sugeba iSspresti.

Organizacijos vidinés aplinkos susideda i§ subjekty, salygy, ivykius ir veiksnius, organizacijos
viduje, kurie jtakoja pasirinkimus bei veiklg. Tai atskleidzia stiprigsias ir silpngsias puses organizacijos
viduje. Veiksniai, kurie daznai laikomi dalim vidinés aplinkos apima darbuotojy elgesj, organizacijos
kultiirg, misijg ir vadovavimo stilius.

Efektyviai valdyti organizacija, vadovai turi gerai suprasti tiek viding, tiek ir iSore¢ aplinkas.
Organizacijos aplinka daro didelg jtaka jos gyvavimui bei vystymuisi. Vadovy teigimu organizacijos
savybeés, kaip atsiliepimai, vizija, komanda, atmosfera, prekés ir sudaro vidinés zenklodaros vystymo
aplinka.

Kiekviena sistema nuolat reikia tobulinti, kad organizacijos veikla vykty sklandziai, bei
s¢kmingai galéty siekti tiksly. Todél taip pat vadovy buvo paklausta, kaip jie sitilyty tobulinti vidinés

zenklodaros vystyma organizacijoje.
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5 klausimas. Kg sitlytuméte keisti, tobulinti, vystant viding Zenklodarg organizacijoje?

1. X vadovas. Ar reikéty keisti, nemanau, bet uztekty patobulinti ar papildyti. Galbut reikéty
atkreipti daugiau démesio j darbuotojus, kad jie jaustysi saugiis savo darbo vietose, suprasti bei
vertinami. Svarbu darbuotojy tobuléjimas bei kilimo profesinéje srityje galimybés. Véliau i§ tokiy
darbuotojy galima tikétis, kad jie bus atsidave organizacijai ir tokiy darbuotojy déka vidinés
zenklodaros vystymas organizacijoje vyks sklandziai.

2. X vadovas. Many¢iau, kad vienas i$ tobulintiny dalyky bty grjZztamasis rySys tarp visy
padaliniy. Triiksta susikalbéjimo, kartais problemy sprendimas uzsitgsia.

3. X vadovas. Sitlyc¢iau tobulinti darbuotojy motyvacijos sistema, jy stimulg judéti j priekj,
stengtis ne tik dél savo gerovés, bet ir dél visos organizacijos.

4. X vadovas. Galima buty labiau skatinti atskiry grandziy bendradarbiavimg pasikeiciant
turima informacija, taip vykty sklandus ir efektyvus darbas. I$kilus nesklandumams, noriai vieni
kitiems padéty. Taip pat svarbu, kad darbuotojai drgsiai jaustysi komunikuodami su kiekvienu
darbuotoju ar vadovu, taip galéty iSreiksti savo sifilymus ar nusiskundimus.

S. X vadovas. Stengtis iSlaikyti pusiausvyra ir tolerancija vienam su Kkitais, tobulinti

informacijos sklaidg ir paplitimg organizacijoje.

8 lentelé. Ka sitilytuméte keisti, tobulinti, vystant vidine Zenklodara organizacijoje?

Kategorija IStrauka i§ interviu

. atkreipti daugiau démesio j darbuotojus, kad jie jaustysi

saugls savo darbo vietose...
darbuotojy tobuléjimas bei kilimo profesinéje srityje

galimybés...
... triiksta susikalbéjimo, kartais problemy sprendimas uzsitesia...
Darbuotojai ... sitily¢iau tobulinti darbuotojy motyvacijos sistema...
... skatinti atskiry grandziy bendradarbiavimg pasikeiiant turima
informacija...

. darbuotojai drasiai jaustysi komunikuodami su kiekvienu
darbuotoju ar vadovu...

... i8laikyti pusiausvyrg ir tolerancijg vienam su kitais...

... tobulinti informacijos sklaidg ir paplitima organizacijoje...
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Vidinés zenklodaros sékmé organizacijoje priklauso nuo kiekio ir rusies akivaizdzios paramos,
kurig valdymas suteikia vidinés Zenklodaros proceso palaikymui. Vidinés Zenklodaros vystymo
tobulinimui buvo i$skirta darbuotojy kategorija. Vadovai atkreipia démesj | vis augancig konkurencijg
tarp darbuotojy, tod¢l siiilo mazinti konkurencijg tarp jy ir suteikti kiekvienam galimybe individualiai
tobuléti bei kilti karjeros laiptais. Esant trukdziams tarp padaliniy bendradarbiavimo, tobulintinas
griztamasis rysys, kad informacijos sklaida organizacijoje plisty sklandziau.

Vadovai taip pat sitlo tobulinti arba galbiit naujai jvesti darbuotojy motyvacijos sistema, kuri
leisty pasiekti darbuotojy lojaluma, atsidavimg organizacijai. Darbuotojai labiau stengsis kokybiskai
bei sparCiai atlikti paskirtas uzduotis, taip tikédamiesi biti jvertinti vadovy. Kitas tobulintinas
veiksnys, kurj paminéjo vadovai — tai tarpusavio santykiai tarp padaliniy ir vadovo su darbuotojais.
Turéty bati skatinamas bendradarbiavimas bei siekiama sukurti artima ry$j tarp darbuotojy ir vadovo,
kad nejauciant jtampos, baimés biity sprendziami iskilg klausimai.

Darbuotojai prisideda prie prekés zenklo vystymo ir jy dalyvavimas yra svarbus organizavimo ir
formavimo procese. Darbuotojai turi suprasti, kaip jy kompetencija ir sgveika tarpusavyje turi jtakos
prekés zenklo vystymui.

Vidinés Zenklodaros vystymg sékmingai sukuria darbuotojai tikint prekés zenklu, jo vertybémis
] suinteresuotgsias Salis, nes be darbuotojy, vidiné zenklodara negali buti sékmingas.

Vidinés Zenklodaros vystymo procesas yra susijgs su darbuotojais. Taigi, pirmiausia
organizacijai labai svarbu nusistatyti Kkriterijus, pagal kuriuos pasirinks darbuotojus. Tik surinkus
kompetentingus asmenis, kurie bus naudingi organizacijos veikloje, galima Siek tiek tvir¢iau jaustis
konkurencingoje rinkoje.

Darbuotojai turi suprasti prekés zenklo vertybes, likescCius iSorés aplinkai pazade, kad uztikrinti
organizacijai motyvuoty darbuotojy jtraukimg vystant prekés Zenklg.

Darbuotojy lojalumas organizacijai daznai biidingas pagarbos ir pasitikéjimo. Sie veiksniai taip
pat gali apibudinti organizacijos santykius su savo klientais. Tai rodo, kad prekés Zenklas atstovauja
Klienta ir darbuotojg. Todél rySys tarp darbuotojo veiklos ir klienty pasitenkinimo gali buti
naudojamas, kaip pagrindas kuriant programas zmogiskyjy istekliy darbuotojy darbo vietase.

Organizacija turéty nuolat jgyvendinti vidinés komunikacijos ir mokymo programas, informuoti
ir Sviesti darbuotojus, taip sustiprinant prekés Zenklo vertybes. Vidiné Zenklodara padeda didinant
darbuotojy identifikavimg Zenklui, jsipareigojimg ir lojalumg. Tai padés jiems jgyvendinti prekes
zenklo pazadg. Svarbu vidinés Zenklodaros vystyme darbuotojy pozitrio formavimas ir elgesio

derinimas su prekes zenklo vertybémis.
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6 klausimas. Ar reikalinga informacija prieinama ir perduodama darbuotojams?

1. X vadovas. Visa informacija, kuri gali biiti reikalinga darbuotojams, yra pasiekiama,
tereikia kreiptis | savo padalinio vadova. Vadovai atsakingi uz naujos informacijos pateikimg, nuolat

supazindina darbuotojus su pasikeitimais.

2. X vadovas. Taip, tai padalinio vadovy atsakomybé¢ ir reikiama informacija darbuotojams
suteikiama.

3. X vadovas. Taip. Visa reikalingg informacijg pagal darbuotojo pareigybe suteikiame.

4. X vadovas. Informacija, kuri reikalinga atlikti uzduotj, darbuotojui tikrai prieinama ir
suteikiama.

5. X vadovas. Saky¢iau, pilnai suteikiama informacija ir instruktuojamas darbuotojas darbo
vietoje.

9 lentelé. Ar reikalinga informacija prieinama ir perduodama darbuotojams?

Kategorija IStrauka i§ interviu

.. informacija, kuri gali bati reikalinga darbuotojams, yra
pasiekiama...

... vadovai atsakingi uz naujos informacijos pateikima...

.. vadovy atsakomybé ir reikiama informacija darbuotojui
suteikiama...

Informacijos sklaida ... reikalingg informacija pagal darbuotojo pareigybe
suteikiame...

.. reikalinga atlikti uzduotj darbuotojui tikrai prieinama ir
suteikiama...

. suteikiama informacija ir instruktuojamas darbuotojas

darbo vietoje...

Bendraujant kiekvienas darbuotojas organizacijoje turéty turéti prieigg prie bet kokios
informacijos, kad nurodytas informacijos kiekis buity iSsamus, kad buty iSvengta informacijos
pertekliaus.

Vidinés Zenklodaros jgyvendinimo sékmé priklauso nuo ziniy gilinimosi, kad organizacija turi
supratimg apie viding ir iSorin¢ aplinkg. Kaip organizacija komunikuoja turéty biiti matuojama
griztamojo rySio forma i§ visy organizacijos lygiy, be to ir atsiliepimais i§ organizacijos iSorés.

Atsiliepimy perziiiros tikslas yra palyginti dabarting veiklg su vidinés Zenklodaros jgyvendinimu.
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Tyrime pasiteiravus vadovy, ar reikalinga informacija prieinama ir perduodama darbuotojams,
visi vadovai vieningai patikino, kad informacija darbuotojams visada prieinama ir uz tai atsakingi
pavesti asmenys. Tiek naujai priimtam, tiek ilgiau dirban¢iam darbuotojui suteikiama informacija ir
instruktuojama darbo vietoje apie reikalavimus ir esamos instrukcijas svarba.

Komunikuojant kiekvienas darbuotojas organizacijoje turéty turéti prieiga prie bet kokios
informacijos, kad nurodytas informacijos kiekis bty iSsamus ir patikimas, kad bty iSvengta
informacijos trikumo. Visa informacija organizacijos viduje ir iSoréje turéty buti tokia korektiska ir
neiskraipoma, kad nekilty sumaisties tarp darbuotojy.

Vidinés Zenklodaros procesas laikomas s¢kmingu, jeigu bendras veiklos tikslas yra suderintas su
verslo tikslu ir norima Zinuté yra pristatoma ir pasiekia uzsakova. Zmogiskieji istekliai ir Zenklodara
turéty buti glaudziai susijusi, kad darbuotojai gerai Zinoty, kas vyksta organizacijoje ir kaip vystomas
prekeés zenklas.

Informacija turi biiti prieinama visiems organizacijoje nesukeliant asmenims per daug
sumaisties, siekiant i§vengti informacijos pertekliaus. Taip pat, praneSimai turi biti labiau viduje ir
iSoréje suderinti, kad buty iSvengta painiavos. Tik tuomet, kai vidaus tikslai prekés Zenklo programos
atitinka su bendrais verslo tikslais ir tinkamai i§versti tikslinei auditorijai, programa, gali pasiekti gerus

rezultatus.

7 Klausimas. Ar svarbus darbuotojy i$silavinimas?

1. X vadovas. Savaime suprantama, kad svarbus. Taciau svarbu paminéti ir tai, kad, be
i§silavinimo, dar yra svarbis ir kiti asmenybés kompetencijos bruozai, tokie kaip atsakingumas ir
kruopStumas.

2. X vadovas. Manau, kad néra labai svarbus. Svarbu, kad Zmogus noréty dirbti.

3. X vadovas. I§ dalies svarbu, bet tai tikrai néra pagrindinis vertinimo Kriterijus priimant
zmogy ] darba.

4. X vadovas. Issilavinimas yra vienas i$ prioritety priimant dirbti. Sakyciau, galima nuspéti
darbuotojo lukescius ir tikslus.

5. X vadovas. Taip, tai pasako apie Zmogaus gabumus, iSmintj ir vertybes. Organizacijai

svarbios inovatyvios idéjos iSliekant konkurencinéje rinkoje.
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10 lentelé. Ar svarbus darbuotojy iSsilavinimas?

Kategorija IStrauka i§ interviu

.. i$silavinimas yra vienas i$ prioritety priimant dirbti...
o .. suprantama, kad svarbus...

SaviSvieta ] .
.. néra labai svarbus...

.. i8silavinimas yra vienas i$ prioritety priimant dirbti...

be iSsilavinimo, dar yra svarblis ir kiti asmenybés
Asmeniniy savybiy ugdymas | kompetencijos bruozai...

... svarbu, bet tai tikrai néra pagrindinis vertinimo kriterijus...

Uzdavus klausimg, ar svarbus darbuotojy iSsilavinimas, atrenkant kandidatus i sitilomg pozicija,
vadovai tarsi pasiskirsté ] dvi pozicijas: vieni tikino, kad darbuotojy iSsilavinimas — vienas i$
pagrindiniy prioritety renkantis kandidatus, o kiti buvo linke manyti, kad ne vien i$silavinimas lemia
tai, ar darbuotojas tinkamas kandidatas ] sitilomg darbo vietg. Jy manymu, darbuotojas bus naudingas
organizacijai, kaip bus iSsilavings ir turés jgijes tokias asmenines savybes, kaip kruopStumas,
atsakingumas, noras dirbti, siekis tobuléti ir imlumas naujai informacijai bei tolerancija darbo

jvairovei.

8 klausimas. Kiek mety dirbate vadovu organizacijoje?

1. Xvadovas. Esu ilgameté darbuotoja, neseniai su¢jo 15 m, kai dirbu vadovaujama darba.

2. X vadovas. Vadovés pareigas pradéjau eiti tik prieS 2 metus. Ankséiau uzémiau Zemesnes
pareigas.

3. X vadovas. Isdirbau organizacijoje 12 mety, bet pradzioje apie du metus uzémiau Zemesnes
pareigas.

4. X vadovas. Vadovu §ioje organizacijoje dirbu 3 metus. Pries tai teko dirbti kitoje organizacijoje
uzimant vadovaujamas pareigas.

5. X vadovas. Kelis metus vadovavau pamainai, dabar atsakingas uz padalinio veiklg ir darbag.
Vadovo pareigas pradéjau eiti visai neseniai, tik prie§ 4 ménesius.

11 lentelé. Kiek mety dirbate vadovu organizacijoje?

Kategorija IStrauka i§ interviu

.. neseniai su¢jo 15 m, kai dirbu vadovaujama darba...
.. vadovés pareigas pradéjau eiti tik prie§ 2 metus...
Vadovavimo patirtis ... 18dirbau organizacijoje 12 mety...

.. vadovu Sioje organizacijoje dirbu 3 metus...

...metus vadovavau pamainai, dabar atsakingas uz padalinio veikla...
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Vadovavimo organizacijoje patirtis rodo vadovo geb¢jima vystyti strateginj planavima, valdyti
zmogiskuosius iSteklius, motyvuoti, siektis iSkeltus tikslus. Vadovavimas yra galimybé pamatyti
problemg ir jg iSspresti. Vadovai turi tiesioginj ry§j su organizacija ir jy sékme. Jie nustato
organizacijos strategijas, vykdymo jy veiksminguma, formuoja vertybes, kultiirg, darbuotojy
motyvacija.

Vadovai daro jtaka kas aplink juos, siekiant gauti kuo daugiau naudos i§ organizacijos istekliy,
jskaitant ir darbuotojus. Vadovas turi vadovauti kitiems, buti atsakingas, sektinas pavyzdys ir gebéti
dirbti komandoje. Jis turi remti savo komanda ir gerbti juos. Motyvuoti darbuotojus, reiskia issiaiskinti
pakankamai apie poreikius ir norus darbuotojy, suteikiant jiems tai, ko jiems reikia ir pagirti uz gerai
atlikta darbg. Taip pat paaiSkins uzduotis ar suteiks reikiamg informacija.

Darbo patirtis atskleidzia vadovavimo geb¢jimus gerai apgalvoti misija, apibiidinancia
organizacijos tiksla. Kad tikslas neturi baiti abstraktus, o aprasomas, aiskiai ir suprantamai. Kiekvienas
darbuotojas turi buti supazindintas su misija ir stengtis ja pasiekti.

Vizija, kur norite, kad jisy organizacija eity. Vizija turi buti aiski, paskatinanti darbuotojus.
Organizacija siekianti savo misijos ir vizijos turi iSsikélusi tikslg. Vadovai komandai turi pateikti
meistriSkuma kiekvienoje reikiamoje srityje jgiidzius ir geb¢jimus, reikalingus organizacijoje, vystant

viding Zenklodarg.

Apibendrinant organizacijos vadovy poziurio j vidinés Zenklodaros vystymq prekés Zenklo
, Meistro kokybé“ atveju, kokybine analize, galima pastebéti vystymosi charakteristikos raiskq.
Interviuojamieji teigia galintys ir taiko metodus vidinés Zenklodaros vystymo procese:

o palaiko gerus tarpusavio santykius, bendradarbiauja, stengiasi islaikyti komanding
dvasiq darbo vietoje, nes darbuotojams lengviau susikaupti, deramai ir kokybiskai atlikti paskirtas
uzduotis;

e informuoja pasikeitusia svarbia informacija, glaudziai bendradarbiauja tarpusavyje,
aiskiai iSkomunikuojama darbuotojams uzduotis, pareiginius nuostatus, kurie leidZia kontroliuoti
veiklg organizacijoje;

e atrenka kompetencijg atitinkancius darbuotojus;

e supazindina su organizacijos tikslais, uztikrinant gerq mikroklimatg organizacijoje, kad

darbuotojai jaustysi saugiis, iSgirsti ir jvertinti.
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ISVADOS

Vidinés Zenklodaros vystymo koncepcija yra informacija apie organizacijos prekés zenkla. Jei
darbuotojas neigiamai atsiliepia apie produktus ir neturi pasitikéjimo pacia organizacija, tai pirkéjus
jtikinti jsigyti produktus yra sunku. Darbuotojo neigiami atsiliepimai turéty biiti sprendziami taip
greitai, kad jis nepakenkty organizacijai.

Vidinés Zenklodaros vystymo tyrimas apibrézia, kaip strateginius procesus derinti ir suteikti
darbuotojams galimybe perteikti tinkama patirtj klientams. Norédami geriau suprasti vidinés
zenklodaros vystymo i8Suikius ir dabarting prekés zenklo patirtj, jmon¢je UAB ,,Maxima LT buvo
atliktas vadovy apklausos Zodziu tyrimas, kuriuo nustatyta:

1. vidinés Zenklodaros vystymas yra rinkinys strateginiy procesy, kuriais derinama ir suteikiama
galimybé darbuotojams nuosekliai pristatyti prekés zenklo pazadg. Svarbiausiu veiksniu organizacijoje
vidinés Zenklodaros vystymuisi lemia darbuotojai. Zinant, kad vidinés Zenklodaros procesas
organizacijoje susideda i$ planavimo, vykdymo ir vertinimo, darbuotojai turi dalyvauti vystymo
etapuose. Labai svarbu, kad jie buty tinkamai supazindinti su organizacijos kultira, vizija bei
siekiamais tikslais;

2. kad vidinés Zenklodaros prekés Zenklo ,,Meistro kokybé* atveju vystymosi aplinka bty
palanki, reikalinga:

1) tinkamy darbuotojy atranka ir jy supazindinimas su organizacijos siekiamais tikslais, vizija bei
misija;

2) aiskus uzduociy paskirstymas darbuotojams bei veiklos kontroliavimas organizacijoje.

Tyrimo dalyviy atsakymuose buvo galima jZvelgti susidariusig problematika vidinés zenklodaros
vystyme — tai grjztamasis rySys tarp jvairiy padaliniy. Tai pasireiskia susikalbéjimo stoka, dél ko
uzsitesia problemy sprendimas.

Organizacijai pravartu susikurti darbuotojy mokymy ir kvalifikacijos kélimo sistema, kuri biity
orientuota ] ilgalaike perspektyva. Tam, kad darbuotojai dirbty motyvuotai ir biity atsidave
organizacijai, svarbu nepamirsti motyvuoti darbuotojus. Tinkamas atlygis bei skatinimo priemonés uz
atliktg darbg, garantuos darbuotojy lojalumg ir pastangas jdéti kuo daugiau kokybiskesnio darbo.

Organizacija, kuri stengiasi dél darbuotojy ir deda daug pastangy, kad jie jaustysi komfortiskai,
gali tikétis, kad su tokiais darbuotojais jausis saugi, sickdama savo tiksly, bei neabejoti darbuotojy
lojalumu. Net ir sunkioje situacijoje darbuotojai iSlikty lankstis, iStikimi organizacijos siekiamiems
tikslams bei padéty iSspresti kilusias problemas. Tokiu atveju organizacija jaustysi daug saugesné dél
jmongs veiklos testinumo, pelningumo ir prekés zenklo vertés vystymo.

Drasiai galima teigti, kad pats didZiausias organizacijos turtas — kompetentingi darbuotojai,

kurie dirba atsidave, organizacijos labui, siekdami jos tiksly.
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REKOMENDACIJOS

Atlikus vidinés Zenklodaros vystymo prekés Zenklo ,,Meistro kokybé* atveju analize, nustatyti
aiSkius tikslus ir gerai apibréztas funkcijas nuo pat pradziy ir perzilréti juos visame vidinés
zenklodaros vystymo procese. Todél, norint pasiekti aukSciausiy prekés Zenklo didinimo vertés

rezultaty, reikia laikytis kompleksiniy organizacijos tiksly.

° Siekiant, kad vidinés zenklodaros vystymo procesas vykty sklandziai, svarbu suvokti tai,
kad kiekvienas darbuotojas — tai nedaloma organizacijos dalelé, kuri uztikrina nenutrikstama ir
sklandy proceso veikimg. Reikéty tobulinti darbuotojy motyvacijos sistema, o jei tokios néra, biitina jg

sukurti. Darbuotojai, kurie jausis jvertinti, dar labiau stengsis dél bendro organizacijos tikslo siekimo.

° Kitas svarbus veiksnys — tai galimybé kiekvienam darbuotojui tobuléti, kelti kvalifikacijg

bei Kilti karjeros laiptais.

° Skatinti tarpusavio padaliniy bei darbuotojy bendravimg ir bendradarbiavimg tam, kad
vykty sklandus informacijos pasikeitimas. Taip kilty maziau nesusikalbéjimy, problemos bity

sprendziamos daug greiciau.

° Sukurti informacing sistemg, kurioje buity pateikiama visa svarbi informacija, aktuali
visiems darbuotojams. Prie Sios sistemos darbuotojai turéty turéti galimybe prisijungti jiems patogiu
metu, ten surasti juos dominancig informacija, pateikti sitilymus ar iSkilusias problemas. Tokiu atveju
visy padaliniy darbuotojai galéty matyti susidariusig situacijg ir nedelsiant pradéti spresti iSkilusias
problemas. Buvo minéta, kad vadovai atsakingi uZ informacijos pateikima, o sukiirus tokig virtualig
sistema, informacija biity pasiekiama bet kada, nes juk vadova ne visada rasi savo darbo vietoje, todél

tokiu atveju darbuotojas sugaista laika, kurj galéty skirti pavestai uzduociai atlikti.
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PRIEDAI

1 priedas. Tyrimo apklausos zodziu (interviu) klausimai

Esu Kauno Technologijos Universiteto, 2 kurso studentas ir raSau magistro baigiamajj darba,
tema: Vidinés Zenklodaros vystymas prekés Zenklo ,,Meistro kokybé* atveju, kurio tikslas iSsiaiskinti

minétus vystymosi procesus organizacijoje.

Klausi
mo Klausimas
Nr.
1. Kas, jusy nuomone, sudaro vidinés zZenklodaros vystyma organizacijoje?
2. Ar, jisy manymu, svarbu yra vystyti vidine zenklodara organizacijoje?
Kokia aplinka, jiisy manymu, skatina/neskatina vidinés Zenklodaros vystyma

3 organizacijoje?

4. Kaip vertinate organizacijos aplinka kuriant viding Zenklodarg?

5. Ka sitlytuméte keisti, tobulinti vystant viding Zenklodarg organizacijoje?
6. Ar reikalinga informacija prieinama ir perduodama darbuotojams?

7. Ar svarbus darbuotojy i$silavinimas?

8. Kiek mety dirbate vadovu organizacijoje?
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