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Santrauka

Siuolaikingje Ziniomis gristoje ekonomikoje siekiant konkurencinio pranagumo didelio susidoméjimo
sulaukia darbuotojy inovatyvi elgsena. Svarbu yra ne tik inovatyvi elgsena, bet ir ja lemiantys
veiksniai, todél tampa reikalinga analizuoti darbo reikalavimus bei iSteklius, kurie turi poveik] $iai
elgsenai. Nepaisant to, kad inovatyvi darbuotojy elgsena ir darbo reikalavimai bei iStekliai tampa vis
aktualesni greitai besikeiciancioje verslo aplinkoje, iki $iol stinga tyrimy apie $iy fenomeny sasajas.
Taip pat stinga empriniy tyrimy, sutelkty i skirtingy karty darbuotojus, todél Sio darbo metu siekiama
i$siaiSkinti, kokie darbo reikalavimai ir iStekliai formuoja darbuotojy inovatyvig elgseng priklausomai
nuo Kkartos.

Darbo objektas. Darbo reikalavimai ir istekliai formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvig
elgsena.

Darbo tikslas: atskleisti darbo reikalavimy ir istekliy vaidmenj formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvig elgsena.

Pagrindiniai projekto rezultatai: iSanalizavus inovatyvios darbuotojy elgsenos sampratg ir jos
dedamasias, Vienas naujausiy siilymy yra inovatyvig elgseng traktuoti kaip SeSiy dedamyjy
fenomeng, kuris apima: idéjy generavima, paieska, dalijimasi (komunikavimg), jgyvendinimo
pradzios veikla, kity jtraukimg i idéjy igyvendinima ir trukdziy paSalinima. Atlikus sistemine
mokslinés literatiiros apzvalga, identifikuoti penki darbo istekliai (vadovy parama, bendradarbiy
parama, darbo pozicijos aiSkumas, dalyvavimas sprendimy priémime, karjeros galimybés), kurie turi
teigiamg poveik] darbuotojy inovatyviai elgsenai ir keturi darbo reikalavimai (emocinis kriivis, darbo
— asmeninio gyvenimo konfliktas, vir§kravis, vaidmeny konfliktai), turintys neigiama jtaka Siai
elgsenai. Empirinio tyrimo metu palyginus elgsenos dedamasias, pastebéta, kad budingiausia
respondentams yra idéjy paieSskos dedamoji. Atlikus inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinimg tarp
karty gauta, kad $i elgsena buidingesné X kartos darbuotojams lyginant su Y / Tukstantmecio kartos
darbuotojais. Apdirbamosios gamybos sektoriaus darbuotojy inovatyvia elgseng labiausiai skatina
dalyvavimas sprendimy priémime, vadovy ir bendradarbiy parama, 0 neigiamai veikia patiriamas
darbe emocinis kriivis. Analizuojant darbo reikalavimus ir iSteklius pagal kartas, identifikuota, kad
emocinis kriivis, darbo — asmeninio gyvenimo konfliktas, vaidmeny konfliktai, vadovy parama,
dalyvavimas sprendimy priémime ir karjeros galimybés neturi reik§mingy skirtumy tarp X ir Y karty
darbuotojy, taciau nustatyta, kad virskriivj darbe labiau patiria X kartos darbuotojai. Nepaisant to,
kad X kartos darbuotojai daugiau patiria virskriivio, taciau sulaukia ir daugiau bendradarbiy paramos
bei jiems jy darbo pozicija yra aiSkesné lyginant su Y / Tukstantmecio kartos atstovais.
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Summary

In today's knowledge — driven economy, innovative work behaviour is attracting interest in achieving
a competitive advantage for the organization. Not only innovative behaviour is important, but also
the factors that determine it. Therefore, it becomes necessary to analyze job demands and resources
that have an impact on this behaviour. Despite the fact that innovative work behaviour, job demands
and resources are becoming increasingly relevant in a rapidly changing business environment,
research on the interrelationships between these phenomena is still lacking. There is also a lack of
empirical research focused on different generations of employees. So, the aim of this work is to find
out what job demands, resources encourage and has a negative effect on innovative behaviour
depending on the generation.

The object of the study: job demands and resources encourage and has a negative effect on
innovative work behaviour of different generations of employees.

The purpose of the study: is to reveal the role of work demands and resources that encourage and
has a negative effect on innovative work behaviour of different generations of employees.

The results of the study: after analyzing the concept of innovative work behaviour and its
components, one of the latest proposals is to treat innovative behavior as a six — component
phenomenon, which includes: idea generation, idea search, idea communication, implementation
starting activities, involving others and overcoming obstacles. After analyzing scientific literature, it
can be told that five work resources (managerial support, co —~worker support, job clarity, participation
in decision — making, career opportunities) have a positive impact on innovative work behavior and
four job demands (emotional workload, work — life conflict, overload, role conflicts) have negatively
affect on this behavior. When the empirical study was carried out, it also revealed that the most
characteristic of the respondents is the component ,,idea search®. The evaluation of innovative work
behaviour between generations showed that this behaviour is more typical for the Generation X
compared to the Generation Y. In manufacturing sector, innovative behaviour is mainly encouraged
by participation in decision — making, supervisor and co — workers support, but innovative behavior
is negatively affected by the emotional workload. Analyzing job demands and resources by
generations, it was found that emotional workload, work — life conflict, role conflicts, managerial
support, participation in decision — making, and career opportunities did not differ significantly
between X and Y generations. However, Generation X was found to be more affected by overload.
Despite the fact that Generation X is more overload, it receives more support from co — workers and
their job position is clearer to them compared to Generation Y.
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Savoky Zodynas

Bendradarbiy parama — darbuotojo priklausymo komandai jausmas ir galimybé pasikliauti
bendradarbiais, jy teikiama pagalba (Marton, 2007);

Kiudikiy bumo karta — tai karta, kuriai priskiriami darbuotojai gime¢ nuo 1946 iki 1964 mety (Dries,
Pepermans ir Kerpel, 2008);

Dalyvavimas sprendimy priémime — dalyvavimas komandiniuose sprendimuose, kai komanda
skatina visus savo narius dalyvauti sprendimy priémimo procese ir suteikti galimybe dalyviams
laisvai i§sakyti savo mintis diskusijose (Chatchawan, Trichandhara ir Rinthaisong, 2017);

Darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas — konflikto forma, kai darbuotojo vaidmuo priestarauja ir
(arba) apsunkina jo dalyvavimg asmeninio gyvenimo veiklose (Gadeyne, Verbruggen, Delanoeije ir
Cooman, 2018);

pasiekti darbo tikslus ir (arba) skatina darbuotojo asmeninj augima ir tobuléjima (Brown, Kraimer ir
Bratton, 2020);

Darbo pozicijos aiSkumas — asmens padétis, kai darbuotojas jaucia aiSkias gaires dél numatomo
vaidmens ir elgesio susijusio su jo darbu; darbo pozicijos aiSkumas reiskia, kad darbuotojas supranta
savo atsakomybe, vaidmen] ir uzduotis tiek komandoje, tiek visoje organizacijoje, taip pat zino ir
supranta, ko vadovas tikisi i$ jo (Vullinghs, Hoogh, Hartog ir Boon, 2018);

Darbo reikalavimai — darbo aspektai, kuriems atlikti reikia dideliy darbuotojy pastangy (fiziniy,
pazintiniy ir (ar) emociniy), kurias i$8aukia darbo veikla ir organizacija (Brown ir kt., 2020);

Emocinis krivis — asmens sagmoningumas ar asmeninés disfunkcijos jausmas, atsirandantis dél
suvokiamy sglygy ar jvykiy darbo aplinkoje. Darbuotojas dazniausiai emocinj kriivj patiria tada, kai
darbo reikalavimai virsija jo galimybes, iSteklius ar poreikius (Bani — Melhem, Zeffane ir Albaity,
2018);

Inovatyvi darbuotojy elgsena — darbuotojo elgesys, nukreiptas j naujy ir naudingy idéjy, procesy,
produkty ar technologijy inicijavimg ir jgyvendinimg darbuotojo, grupés ar organizacijos lygmenyje
(Jong, 2007);

Y / Tikstantmecio karta — tai karta, kuriai priskiriami darbuotojai gime nuo 1981 iki 2001 mety
(Dries ir kt., 2008);

Karjeros galimybés — subjektyvus darbuotojo suvokimas apie organizacing paramg jy karjeros
pletrai ir tai, kokiu mastu jie gali naudotis Siomis karjeros plétros galimybémis (Guan, Zhou, Ye,
Jiang ir Zhou, 2015);

Vadovy parama — darbuotojo pasitikéjimo vadovais jausmas, kai darbuotojas tiki, kad jis yra svarbus
savo vadovui, nes vadovas riipinasi juo ir vertina jo indélj (McNamara, Pitt — Catsouphes, 2016);

Vaidmeny konfliktai — konflikto forma, kai darbuotojo reikalavimai, susij¢ su vienu darbu, yra
nesuderinami. Kitaip tariant, vaidmeny konfliktas parodo nesuderinamuma tarp darbuotojy lukesciy
ir vaidmeny reikalavimy (Kapucu, Akar, 2018);
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Virskriivis — ilgos, varginanéios darbo valandos, spaudimas dirbti vir§valandzius, maZzesnés
atostogos ar pertraukos, nepagristas darbo kruvis ir nejtikétini lukesciai to, kg galima pasiekti per tam
tikra ribota laika ir turint ribotus isteklius (Altaf, Awan, 2011);

X karta — tai karta, kuriai priskiriami darbuotojai gime¢ nuo 1965 iki 1980 mety (Dries ir kt., 2008);

Z | Interneto karta — tai karta, kuriai priskiriami visi darbuotojai gim¢ 2002 metais ir véliau (Dries
ir kt., 2008).
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Ivadas

Temos aktualumas. Ziniomis gristoje ekonomikoje kiekvienos verslo organizacijos prioritetu tampa
inovatyvis darbuotojai, gebantys kurti naujas idéjas, iniciatyvas, taip suteikiant organizacijoms
konkurencinj pranasumg sudétingame ir greitai kintan¢iame verslo sektoriuje (Park, Song, Yoon ir
Kim, 2013). Daugelis mokslininky (Gogoleva, Balabanova ir Efendiev, 2016; Jong, Hartog, 2008;
Kheng, Mahmood, 2013; Lukes, Stephan, 2017; Madrid, Patterson, Birdi, Leiva ir Kausel, 2013;
Messmann, Mulder, 2012; Ramamoorthy, Flood, Slattery ir Sardessai, 2005) tyrin¢ja inovatyvia
darbuotojy elgseng ir apibendrinus jy nuomones, galima teigti, kad inovatyvi darbuotojy elgsena
suprantama kaip darbuotojo elgesys, orientuotas j naujy ir naudingy idéjy, procesy, produkty ar
technologijy inicijavimg ir jgyvendinimg. Pabréziama tai, kad inovatyvi darbuotojy elgsena teikia
abipuse naudg — tiek organizacijai, tiek individualiai kiekvienam darbuotojui (Janssen, 2000).
Asmenys, kurie kuria, jgalina, plétoja, koreguoja idéjas, yra pagrindiniai sékme lemiantys veiksniai
dinamiskoje aplinkoje (Van de Ven, 1986). Taciau daugelis niidienos organizacijy vis dar nesuvokia
inovatyvios darbuotojy elgsenos fenomeno svarbos, kuriant pridéting verte, siekiant uztikrinti
konkurencinguma bei formuojant misijg, vizija, vertybes, strategijas, kas savo ruoztu lemia
organizacijos veiklos sékme.

Zmogus didziaja dalj gyvenimo praleidzia darbe, todél darbas yra vieta, kurioje isryskéja karty
skirtumai, nes kelios kartos nuolatos bendrauja, sprendzia jvairias su darbu susijusias problemas ir
ieSko kiek galima vieningesnio sprendimo. Vadovai daznai susiduria su skirtingoms kartoms
budingais bruozais ir turi ne tik pripazinti Siuos karty skirtumus, bet ir Zinoti, kaip elgtis su tam tikro
amziaus darbuotojais (Cucina, Byle, Martin, Peyton ir Gast, 2018). Kiekvienai kartai biidingi saviti
bruozai, susij¢ su pozitriu j darba, vadovybe, skirtingais karjeros liikesciais, grjztamojo rySio apie
atlikta darbg gavimu, todél, anot Yigit ir Aksay’aus (2015), karta, kuriai priklauso darbuotojas, daro
itaka jo inovatyviai elgsenai.

Mokslininkai nagrinéja jvairius veiksnius, lemiancius inovatyvia darbuotojy elgseng. Prieto ir Perez
— Santana mini (2014) veiklos rezultaty vertinimo, darbo paskirstymo, atlyginimo, jvairaus pobidzio
mokymy jtakg inovatyviai elgsenai, Ramamoorthy’s ir kt. (2005) tyrinéja teisingumo, darbo
autonomiskumo daromag jtakg elgsenai, o Madrid’as ir kt. (2013) jvardija darbuotojy nuotaikos, darbo
patirties jtaka inovatyviai elgsenai. Be iSvardinty veiksniy, mokslinéje literatiiroje taip pat
nagrinéjami ir darbo reikalavimai bei iStekliai, formuojantys skirtingy karty darbuotojy inovatyvia
elgseng (Bakker, Demerouti, 2017; Braine, Roodt, 2011; Brown ir kt., 2020; Schaufeli, 2017;
Veldhoven, 2014). Darbo istekliai suprantami kaip fiziniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, turintys potencialg sumazinti darbuotojy fiziologines bei psichologines pastangas atliekant
darbg bei skatinti darbuotojy asmeninj augimg ir tobuléjimg. Tuo tarpu darbo reikalavimai
apibudinami kaip fiziniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, susij¢ su nuolatinémis
darbuotojy fizinémis ir (ar) psichologinémis pastangomis atlickant darba (Brown ir kt., 2020;
Demerouti, Nachreiner, 2001).

Visgi, mokslinéje literatiiroje neskiriamas pakankamas démesys darbo reikalavimy ir iStekliy
vaidmeniui formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvig elgseng (Montani, Odoardi ir Battistelli,
2014). Taip pat stinga empiriniy tyrimy, fokusuojant démesj j skirtingy demografiniy charakteristiky
darbuotojus (Spiegelaere, Gyes ir Hootegem, 2012). Siekiant tai spresti, tikslinga empiriniais tyrimais
iSsiaiskinti, kokie darbo reikalavimai ir iStekliai formuoja darbuotojy inovatyvia elgsena priklausomai
nuo kartos. Kaip atvejis, tyrimui pasirenkamas apdirbamosios gamybos sektorius, nes Siame
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gautos zinios prisidés prie ziniy apie inovatyviag darbuotojy elgseng Lietuvos organizacijose ir gali
biiti naudojamos kaip gairés, padedancios formuojant skirtingoms kartoms priklausanciy darbuotojy
inovatyvig elgsena, siekiant gerinti organizacijy efektyvuma.

Darbo problema. Kokie darbo reikalavimai ir istekliai formuoja skirtingy karty darbuotojy
inovatyvia elgseng?

Darbo objektas. Darbo reikalavimai ir istekliai formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvig
elgsena.

Darbo tikslas: atskleisti darbo reikalavimy ir i$tekliy vaidmenj formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvig elgsena.

Darbo uzdaviniai:

1. Konceptualizuoti inovatyvig darbuotojy elgseng pateikiant sampratg bei jos dedamagsias;

2. Apibrézti darbo reikalavimus ir iSteklius formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvia
elgseng, sudarant teorinj modelj;

3. Pagristi darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvia
elgseng tyrimo metodologijy prieigg ir parengti tyrimo metodika;

4. Empiriskai jvertinti darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmenj formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvia elgsena ir pateikti rekomendacijas.

Tyrimo metodai:

e Lietuvos ir uzsienio mokslinés literatiiros, Europos Sajungos dokumenty bei statistiniy
duomeny rinkimas ir analizé (sisteminé ir lyginamoji analizé).

e Kiekybinis tyrimo metodas (anketiné apklausa).

e Statistiniai tyrimo metodai (duomeny apdorojimas su Excel ir SPSS programomis).

Darba sudaro keturios dalys: darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty
darbuotojy inovatyvig elgseng problemos analiz¢; darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant
skirtingy karty darbuotojy inovatyvig elgseng teoriniai sprendimai; empirinio darbo reikalavimy ir
iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvig elgseng tyrimo metodologija;
empirinio darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvia
elgseng tyrimo rezultatai ir diskusija. Pirmoje dalyje, remiantis Lietuvos ir uzsienio mokslininky
atliktais tyrimais bei statistiniais duomenimis pateikiama i$sami problemos analizé apie inovatyvia
darbuotojy elgseng ir jg lemiancius veiksnius. Antroje dalyje pristatoma Lietuvos ir uZsienio
mokslininky iSanalizuota ir apibendrinta teorija apie inovatyvia elgseng bei darbo reikalavimus ir
isteklius, kurie formuoja skirtingy karty darbuotojy inovatyvia elgsena, Trecioje dalyje pateikiamas
empirinio tyrimo tikslas, uzdaviniai, instrumento strukttra, tyrimo imtis bei eiga ir matavimo skaliy
patikimumo, validumo vertinimai, taip pat tyrimo etika. Ketvirtoje dalyje pristatomi empirinio tyrimo
rezultatai (respondenty demografinés charakteristikos, inovatyvios darbuotojy elgsenos raiska, darbo
reikalavimy ir iStekliy raiSka; inovatyvios darbuotojy elgsenos ir darbo reikalavimy bei iStekliy
vertinimy palyginimas pagal demografines charakteristikas; darbo reikalavimy ir istekliy
formuojanciy skirtingy karty darbuotojy inovatyvia elgseng koreliaciné analiz¢) ir diskusija.

Darbe pateiktos 46 lentelés ir 14 paveiksly. Naudoti 137 literattiros Saltiniai.
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1. Darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojuy inovatyvia
elgsena problemos analizé

Kovojant su XXI amziaus i$$tkiais ir siekiant uztikrinti ilgalaikj bei sékmingg organizacijy veikima,
butina kalbéti apie inovatyvig darbuotojy elgseng (Duradoni, Fabio, 2019). Bitent darbuotojy
inovatyvi elgsena pastaruoju metu yra laikoma vienu svarbiausiu organizacijos sékme¢ lemianciu
veiksniu (Nehles, Bondarouk ir Nijenhuis, 2016). Siame magistro baigiamojo darbo skyriuje,
remiantis Lietuvos ir uzsienio mokslininky atliktais tyrimais bei statistiniais duomenimis, atliekama
iSsami problemos analiz¢ apie inovatyvig darbuotojy elgseng ir jg lemiancius veiksnius.

Neabejotina, kad inovacijy reikSmé siekiant organizacijos sékmés yra placiai pripazinta (Shanker,
Bhanugopan, Heijden ir Farrell, 2017). Inovacijos suteikia galimybe efektyviau teikti paslaugas,
iSplésti prekiy, paslaugy spektra, prisitaikyti prie besikei¢iancios verslo aplinkos, sukeliancios krizes
ar organizacinius nuosmukius (Wynen, Boon, Kleizen ir Verhoest, 2019). Inovatyvi darbuotojy
elgsena paprastai apibtidinama kaip naujy idéjy, produkty, procesy ar technologijy jvedimas ir
pritaikymas darbuotojo, grupés ar organizacijos lygmenyje (Jong, 2007). Inovatyvi elgsena yra
platesné sgvoka nei kiirybiSkumas ir apima jvairius poelgius, susijusius su naujy idéjy generavimu,
dalijimusi ir jgyvendinimu. Tyrimali, susij¢ su inovatyvia elgsena, sutelkia démesj j Zmogiskajj, o ne
] techninj inovacijy aspekta (Yuan, Marquardt, 2015).

Visy pirma, nepaisant to, kad inovatyvi darbuotojy elgsena tampa vis aktualesné greitai
besikei¢iancioje verslo aplinkoje, iki $iol stinga tyrimy apie $ig darbuotojy elgsena (Wynen ir kt.,
2019), nes inovatyvios elgsenos studijos yra dar labai ankstyvoje stadijoje (Agarwal, Datta, Blake —
Beard ir Bhargava, 2012). Taip pat iki Siol néra sutariama, kokiu skai¢iumi dedamuyjy $i elgsena gali
buti apibréziama, nes skirtingi autoriai pateikia skirtingas nuomones (Dorenbosch, Engen ir
Verhagen, 2005; Janssen, 2000; Jong, Hartog, 2008; Lukes, Stephan, 2017). Didzioji dalis atlikty
tyrimy sutelkti tik j pirmaja darbuotojy inovatyvios elgsenos dedamajg, kurios metu yra generuojamos
idéjos (ankstyvieji inovaciniy procesy etapai) (Wynen ir kt., 2019).

DvideSimt pirmame amziuje tobuléjant technologijoms visame pasaulyje, kiekvienos jmongs, tame
tarpe ir uzsiimancios gamyba, prioritetas yra didinti darbo nasuma, siekti mazinti darbuotojy kaitg
bei didinti darbuotojy uzimtuma jtraukiant juos j prasidéjusios Ketvirtosios pramonés revoliucijos
pokyc¢ius. Mokslinéje literattiroje teigiama, jog minétus prioritetus pasiekti galima turint inovatyvius
darbuotojus (Hanif, Khan, 2016; Preenen, Vergeer, Kraan ir Dhondt, 2017). Tokiu biidu, darbuotojy
inovatyvi elgsena gali biiti darbo naSumo, darbuotojy kaitos ir t.t. antecedentu. Atsizvelgiant j tai ir
pagrindZiant magistro baigiamajame projekte nagrinéjamg problema, toliau pateikiamas detalus
pagrindimas, kokios yra inovatyvios darbuotojy elgsenos sgsajos su darbo nasumu, darbuotojy kaita,
uzimtumu ir Ketvirtgjg pramonés revoliucija.

Sgsaja tarp inovatyvios darbuotojy elgsenos ir darbo nasumo. Anot Alberto Banduros egzistuoja
abipusis nenutriikstamas rySys tarp individo elgsenos ir darbo naSumo (Bartkiené, 2014).
Analizuojant tarpusavio ry§j tarp individo elgsenos ir darbo naSumo pazymeétina tai, kad daugelis
verslo organizacijy Lietuvoje skundziasi darbuotojy pasyvumu, iniciatyvos nerodymu, idéjy
negeneravimu, jy nejgyvendinimu ir tai patvirtina naujausias Ekonominio bendradarbiavimo ir
plétros organizacijos (EBPO) atliktas tyrimas, kuris parodo, kad Lietuvoje darbo nasumas yra iSties
zemas lyginant su kitomis Europos valstybémis (OECD, 2018). Darbo nasumas Zemesnis tik Estijoje,
Vengrijoje ir Latvijoje. Vertinant darbo nasumg pagal bendrojo vidaus produkto (BVP) tenkancio
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vienam darbuotojui, procentinj pricaugj, pastebéta, kad Lietuvoje 2000-2002 mety laikotarpyje
prieaugis buvo 6,4 %, kai tuo tarpu 2013 — 2016 mety laikotarpyje prieaugis tesieké 0,9 % (The
World Bank, 2019a). Pricaugio sumazéjimas $iuo laikotarpiu taip pat stebimas Lietuvos kaimyninése
valstybése — Latvijoje ir Estijoje. Nors Europos ir Centrinés Azijos darbo naSumo prieaugis nezenkliai
maz¢éjo minétuoju laikotarpiu, Pasaulyje bendras darbo nasumas didéjo nuo 0,9 iki 2,1 %. Detalis
duomenys pateikti 1 priede. Tokia statistika atskleidzia, kad darbuotojy inovatyvi elgsena tiesiogiai
daro jtakg pasaulyje didéjan¢iam darbo nasumo procentiniam kiekiui, kai tuo tarpu Lietuvoje Sis
pokytis yra Zenkliai mazesnis.

Sgsaja tarp inovatyvios darbuotojy elgsenos ir darbuotojy kaitos. Lietuvos darbo birzos iSleistame
,Lietuvos uzimtumo 2017 m. tendencijos ir ateities prognozeés leidinyje raSoma apie 2016 metais
EBPO atlikta tyrimg, kurio metu buvo atskleista, jog Lietuvoje dirbantieji daznai keiCia darba,
lyginant su kitomis Europos Sajungos valstybémis. Tyrimas atskleid¢, kad kuo aukstesnis darbuotojo
iSsilavinimas, tuo didesné tikimybe, kad jis dirbs ilgiau tame paciame darbe. Tai paaiSkinama tuo, jog
turintys aukstajj iSsilavinimg daznu atveju yra labiau vertinami darbdaviy ir patys jauciasi stabiliau
darbovietéje (Lietuvos darbo birza, 2017). Kai darbuotojai jauciasi labiau uztikrinti dél darbo salygy,
kolegy poziiirio | juos, tuo labiau nori likti dirbti toje pacioje darbovietéje, kas gali turéti jtakos ir jy
inovatyvumui, norui prisidéti prie organizacijos kultiiros formavimo, naujy idé¢jy formavimo,
geresniy rezultaty sickimo. Bitent dél to reikia kalbéti apie darbo isteklius, kurie skatinty darbuotojy
inovatyvig elgseng ir taip pat siekti kurti palankias darbo salygas, kad darbuotojai, nepaisant
i§silavinimo, biity patenkinti savo darbu, nenoréty jo keisti.

Sgsaja tarp inovatyvios darbuotojy elgsenos ir uzimtumo. Remiantis Oficialios statistikos portalo
(2018) teikiama informacija, gyventojy uzimtumo lygis — tai ,rodiklis, iSreiskiamas pasirinktos
amziaus grupés uzimty gyventojy ir to paties amziaus visy gyventojy santykiu®. Tiek Lietuvoje, tiek
centrinéje Europoje ir kitose Baltijos Salyse gyventojy uzimtumas tendencingai didéjo nuo 2010 iki
2017 mety (The World Bank, 2019b). Gyventojy uzimtumas 15 — 24 mety amziaus grupéje didéjo
sparCiau, lyginant su visy gyventojy uzimtumu nuo 15 mety. Duomenys pateikti 2 priede. Didéjantis
uzimtumas atskleidzia darbuotojy potencialg aktyvesnéms veikloms, darbams. Tai lemig didesne
konkurencija darbo rinkoje. Didesné konkurencija gali lemti inovatyvig darbuotojy elgsena, nes
norédamas pasiekti auks$tesniy rezultaty, darbuotojas turi imtis idéjy generavimo, jgyvendinimo ir
kity novatoriSky sprendimy kuriant organizacijai pridéting verte. Nors Lietuvoje gyventojy
uzimtumas tendencingai did¢ja, biitina ir toliau kalbéti apie buidus jam didinti, remtis geraisiais kity
valstybiy pavyzdziais, nes kol kas net kaimyninése Lietuvos valstybése gyventojy uzimtumas yra
didesnis.

Sgsaja tarp inovatyvios darbuotojy elgsenos ir Ketvirtosios pramonés revoliucijos. Inovacijy amZiaus
ir verslo kontekste vis dazniau kalbama apie Ketvirtagja pramonés revoliucijg, kitaip dar vadinama
Pramone 4.0, kuri daugeliui asocijuojasi su 3D spausdinimu, robotais, daikty internetu, dirbtiniu
intelektu, papildoma realybe ir pan. Pramoné 4.0 suteiks ne tik didziul¢ nauda pramonés
antpladj, dél kurio vis labiau kyla abejoniy. Svarstoma, ar asmenys sugebés prisitaikyti prie pokyciy,
nes Ketvirtoji pramongs revoliucija gali sutrikdyti kiekvieng gamybos jmong — pakeisti darbo pobudj,
bendravima, mokymasi ir pan. (Morrar, Arman ir Mousa, 2017). Taigi, vienas svarbiausiy uzdaviniy,
kuris tenka organizacijy vadybai — kaip tinkamai suvaldyti pramong ir darbuotojus, kaip uZztikrinti
tinkamg kultiirg organizacijoje, kad buty galima i$spresti su Ketvirtgjg pramonés revoliucija
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atskleidzia, kad technologinés naujovés gali daryti teigiamg jtakg socialiniy inovacijy sklaidai, ir
atvirks$ciai, socialinés naujovés gali daryti teigiamg poveikij organizacijy technologinéms naujovéms
(Morrar ir kt., 2017). Manoma, kad Pramong¢ 4.0 lydinti technologiné revoliucija pasiekia tikrajj
potencialg tik kartu su socialinémis inovacijomis, tod¢l siekiant konkurencinio pranasumo ir auksty
veiklos rezultaty nuolat besikei¢ian¢iame verslo pasaulyje, svarbu kalbéti ir atlikti tyrimus, kurie
sutelkti ne tik j techninj inovacijy aspekta, bet ir j zmogiskajj inovacijy aspekta (Yuan, Marquardt,
2015).

VW —

Anot Morrar’o ir kt. (2017), vienas i§ pagrindiniy i$8ukiy, su kuriuo organizacijos jau susiduria ir
susidurs ateityje, yra socialinis i§Stikis — darbuotojy darbo viety praradimas. D¢l daugelyje pramonés
sri¢iy automatizuojamy segmenty, nemazai darbuotojy susidurs su problema — savo darbo vietos
praradimu. Anot Oziidogru, Ergiin, Ammari ir Gorener’o (2018), pramonés sektoriuje dabartiniy
darbo viety gali sumazéti, ar net kai kuriy darbo viety gali i$vis nelikti, todél darbuotojai, kurie dirba
fiziskai sunkius, pasikartojancius darbus, susidurs su tokiy darbo viety iSnykimu. Tac¢iau didzioji dalis
darbo viety, kuriose vyrauja sunkus fizinis, monotoniskas, pasikartojantis darbas, bus pakeistos arba
palaikomos tam tikromis technologijomis (pavyzdziui, automatizuotos), todél bus saugesnés ir
veiksmingesnés. Tokiose darbo vietose dirbantys darbuotojai norédami ir toliau dirbti, biiti pranasesni
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tobulinant.

Dar viena problema, kuri isryskéja gamybos sektoriaus ir Ketvirtosios pramonés revoliucijos
sandiroje — darbuotojy igiidziy derinimas. Biitent darbuotojy igtidziy derinimas tampa reikalingas
sékmingiems darbo rinkos poky¢iams (The World Bank, 2018). D¢l technologiniy pokyciy
pramongéje, didelis démesys ateityje bus skiriamas plataus i$silavinimo darbuotojams (Stankevicius,

kiirybiski, bet ir inovatyvis.

Siandienos diskusijose dél ateities darbo viety yra sutelkiamas démesys j Zmogy ir jo vystymasi.
Valstybés, kurios turi daugiau iSsilavinusiy darbuotojy, turi didesn¢ galimybe dalyvauti naujojoje
Pramonés 4.0 ekonomikoje. D¢l Sios prieZasties visos investicijos susijusios su zmogaus vystymysi
yra svarbios ir turi didele reikSme. Siekiant, kad esami ir busimi darbuotojai jgyty jgudziy, kurie
reikalingi naujojoje ekonomikoje, tiek valstybiy, tiek jvairiy organizacijy investicijos  kiirybiskuma,
pazangiyjy technologijy paZzinimg ir naudojimg turi biti atlickamos nuo ankstyvosios Zmogaus
vaikystés. Tyrimai rodo, kad kol kas nemazai besivystanciy valstybiy nepakankamai investuoja i
ankstyvuosius vaikystés metus (The World Bank, 2018).

Akivaizdu tai, kad nepakanka technologiniy ir verslo skatinamy novatorisky sprendimy. Inovacijos
2017). Taip pat ir mokslinéje literattiroje pabréZiama, kad norint i§laikyti gebéjima jsidarbinti ir turéti
uzimtumg Ketvirtosios pramonés revoliucijos kontekste ir padéti verslui jveikti Pramonés 4.0

VW —

ApraSius darbo naSumo, darbuotojy kaitos ir uzimtumo bei Ketvirtosios pramonés revoliucijos sgsajas
su inovatyvia darbuotojy elgsena tampa akivaizdu, kad Sios sgsajos yra aktualios ir atskleidzia
inovatyvios darbuotojy elgsenos poreikj bei skatina ja analizuoti Lietuvos apdirbamosios gamybos
organizacijy kontekste.
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Svarbu kalbéti ir analizuoti ne tik inovatyvig darbuotojy elgsena, bet ir jg lemiancius aplinkos
veiksnius. Remiantis tuo, kad visy naujoviy pagrindas yra geros idéjos, kurios véliau plétojamos ir
jgyvendinamos, darbuotojai atlieka svarby vaidmenj, nes butent jie yra idéjy sumanytojai ir
vykdytojai. Nemazai organizacijy susiduria su greitai vykstanciais procesais, tokiais kaip sparti
technologiné pazanga, demografiniai poky¢iai, globalizacija. D¢l Siy procesy imonés turi pasirinkti
tinkamus naujus vadybinius sprendimus ir imtis organizaciniy pokyciy, siekiant islikti ne tik
konkurencingomis, bet ir inovatyviomis. Paradoksalu, kad nors organizaciniai poky¢iai daznai
suprantami kaip galimybé organizacijoms tapti naujoviskesnéms, pokyciai gali buti vertinami kaip
grésmé, sukelianti darbuotojy stresg, netikrumag ir, i§ tikryjy, trukdanti kurti naujoves organizacijose
(Wynen ir kt., 2019). Tada iskyla klausimas, kokie veiksniai yra tinkami siekiant skatinti darbuotojy
inovatyvia elgsena, ir kurie veiksniai visgi daro neigiama jtaka Siai elgsenai. Siy veiksniy
identifikavimui pasitelkiamas empiriskai patvirtintas darbo reikalavimy ir iStekliy modelis (Schaufeli,
2017), kaip vertinimo priemoné, formuojant darbuotojy inovatyvig elgsena. Anot Wang ir kt. (2020)
darbo reikalavimai apima fizinius, socialinius ir organizacinius darbo aspektus, kuriems reikia
nuolatiniy fiziniy ir psichologiniy (t. y. paZintiniy ir emociniy) darbuotojo pastangy, o darbo istekliai
apima fizinius, psichologinius, socialinius ar organizacinius elementus, leidZiancius pasiekti darbo
tikslus, sumazinti darbo reikalavimus, sumazinti fizinio ir psichologinio poveikio sgnaudas ir
motyvuoti darbuotojus tobuléti. Norint organizacijoms siekti novatorisky rezultaty bitina jgyti
supratimg, kokie darbo iStekliai ir reikalavimai visgi skatina ar neigiamai veikia darbuotojy
inovatyvig elgseng (Nehles, Veenendaal, 2019), todél toliau pateikiami darbo istekliai, formuojantys
inovatyvia darbuotojy elgsena, ir darbo reikalavimai, turintys neigiama jtaka Siai elgsenai.Tokie
darbo reikalavimai kaip patiriamas darbe emocinis kravis, vir§kriivis, vaidmeny konfliktai bei darbo
ir asmeninio gyvenimo konfliktai neigiamai veikia darbuotojy inovatyvig elgseng (Abstein, Spieth,
2014; Bani — Melhem ir kt., 2018; Clarke, Higgs, 2019; Knol, Linge, 2008; Kundu, Kumar ir Lata,
2019; Latting ir kt., 2004; Leong, Rasli, 2013). Dél prasty finansiniy rezultaty organizacijos linkusios
mazinti i8laidas siekiant subalansuoti savo finansus. Nors i§laidy maZinimas maZzinant darbuotojy
skai¢iy organizacijoje gali duoti trumpalaike finansing naudg, organizacijos turi vertinti zalingg
ilgalaikj poveikj. Mazinant darbuotojy skaiciy ir neatlikus butiny pakeitimy susijusiy su organizacijos
valdymu, esamus darbuotojus gali uzklupti darbo kraivis (vir§kravis), kuris ilgainiui gali sukelti daug
neigiamy pasekmiy (Leong, Rasli, 2013). Pastaraisiais metais tyrimy, susijusiy su darbuotojy
virSkriiviais, tiriamieji subjektai daugiausiai yra pramonés sektorius ir jvairios jo Sakos (Altinay, Dai,
Chang, Lee, Zhuang ir Liu, 2019). Taip pat pastebéta, kad kuo toliau, tuo virskriiviai tampa vis
didesne Siuolaikiniy organizacijy problema (Mariappanadar, Aust, 2017). Vadovavimo ir lyderystés
eksperte, ,,Alisa Management Laboratory* jkiir¢ja Alisa Miniotaité, teigia, kad jsigaléjes ilgalaikis
darbuotojy nuovargis jmongéje yra vadovo atsakomybé (International Coaching Community, 2018).
Lietuvos pramonés profesiniy sgjungy federacijos paskelbtame straipsnyje (2018) raSoma, kad
darbuotojy emocinis kriivis — iS§sekimas labiausiai siejasi su pateiktomis pagrindinémis penkiomis
priezastimis: neteisingu elgesiu, nepakeliamu darbo kriiviu, neaiskiu vaidmeniu, komunikacijos ir
paramos tritkumu bei neracionaliu laiko limitu. Neteisingas elgesys, kai darbuotojai jaucia, kad su
jais neteisingai ir nesaziningai elgiamasi linke 2,3 karto grei¢iau perdegti, patirti emocinj kriivj
(Lietuvos pramonés profesiniy sgjungy federacija, 2018). Taip pat jrodyta, kad vaidmeny konfliktai
yra susij¢ su darbuotojy polinkiu palikti organizacija (Bedeian, Armenakis, 1981). Visuotinai
pripazinta, kad daugumoje darbo viety darbuotojai patiria emocinj kriivj, o tai neigiamai veikia jy
darbo rezultatus (Diefendorff, Greguras ir Fleenor, 2016). Europos saugos ir sveikatos darbe
agenturos atlikto tyrimo metu buvo nustatyta, kad patiriamas stresas darbe yra antra pagal daznuma

problema susijusi su profesinémis ligomis Europoje, taip pat nustatyta, kad darbuotojo patiriamas
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stresas darbe daro didel} neigiamg poveikj tiek pa¢iam asmeniui, tiek organizacijai (Loh, Idris,
Dollard ir Isahak, 2018). Anot Europos saugos ir sveikatos darbe agenttiros (2002), patiriamas stresas
darbe sukelia daugiau nei ketvirtadalj visy su darbu susijusiy sveikatos sutrikimy. D¢l jvairiy
sveikatos sutrikimy darbuotojai biina nedarbingi savaite, dvi ar daugiau, o tai valstybéms kainuoja
daug milijony ar net milijardy eury. Taip pat stresas darbe daro Zenklig jtaka darbo nasumui,
darbuotojy karybiskumui ir visos organizacijos konkurencingumui (Europos saugos ir sveikatos
darbe agentiira, 2002). Kai darbuotojai patiria emocinj krtvj, tai sukelia neigiamas pasekmes ir
organizacijai: darbuotojai neatvyksta j darbg, daznai keicia darbovietes, sunkiau susikoncentruoja j
uzduociy atlikimg, daro daugiau klaidy darbe, o tai trukdo formuotis jy inovatyviai elgsenai.

Pastaraisiais deSimtmeciais organizacijos kreipia vis didesnj démesj j organizacinius pokycius ir
darbuotojy jgalinima, taciau vis didesnis démesys organizaciniams pokyciams, darbuotojy jgalinimui
ir savarankiSkoms darbo sglygoms lémeé nuolat kintanc¢ias darbo specifikacijas ir vaidmeny
neapibréztumus. Kadangi irodyta, jog vaidmeny konfliktai yra susije su darbuotojy polinkiu palikti
organizacijg (Bedeian, Armenakis, 1981), o tai lemia, kad tokie darbuotojai nepasiZymi inovatyvia
elgsena, nes yra suinteresuoti artimiausiu metu palikti organizacija, kurioje dirba.

Iki Siol triksta ziniy, Kiek Lietuvoje dirbantys darbuotojai dalyvauja organizacijy susitikimuose,
susirinkimuose, kai gali prisidéti priimant tam tikrus sprendimus. Teigiama, kad darbuotojai, kurie
neturi galimybés dalyvauti priimant sprendimus, ne tik neigiamai veikia organizacijos veiklos
rezultatus, bet daznu atveju netinkamai atstovauja organizacija (Mwakajila, Kessy ir Sanga, 2018).
Akivaizdu, kad dalyvavimas priimant sprendimus taip pat turi tam tikry pasekmiy, kurios daro jtakg
tiek organizacijai, tiek pac¢iam darbuotojui.

Vis didéjanti konkurencija dabartiniame verslo pasaulyje sudaro tokias sglygas darbe, kad tarp
bendradarbiy atsiranda tarpasmeniné agresija, nemalonus bendravimas, emociné prievarta. J[monés
turi skirti vis didesnj démesj darbuotojy tarpasmeniniams santykiams kontroliuoti ir rasti biidus kaip
sumazinti jy neigiamg poveik] organizacijai ir jos veiklos rezultatams. Inovatyvios elgsenos
kontekste, darbuotojy tarpusavio nesutarimai, paty¢ios darbe yra nepageidaujamas tarpasmeninis
elgesys, kuris priskiriamas prie socialiniy stresoriy ir yra laikomas vienu Zalingiausiy stresy,
patiriamy darbe. PatyCiomis darbe taip pat gali biiti laikomi griezti darbo terminy nustatymai,
nejmanomo darbo kruvio skyrimas. Toks elgesys tarp kolegy gali biiti tiek asmeniskas, tiek vieSas
(Naseer, Raja, Syed ir Bouckenooghe, 2018). Prasti santykiai tarp darbuotojy, paramos nebuvimas ir
pries tai apraSytieji darbo reikalavimai neigiamai veikia inovatyvig darbuotojo elgsena, blogina
jmoneés veiklg ir trukdo pasiekti aukStus organizacinius rezultatus, todél svarbu organizacijy
vadovybei Zinoti, kokie darbo reikalavimai yra aktuallis jy organizacijoje ir neigiamai veikia
darbuotojy inovatyvig elgseng.

SV —

(kartoms) priklausantys darbuotojai ir jy inovatyvi elgsena. Skirtingoms kartoms priklausantys
darbuotojai darbo vietoje kelia ne tik jvairias galimybes, bet ir i§§tikius organizacijy vadybai. Kadangi
kai kurie darbuotojai dirba organizacijose biidami ir pensijinio amziaus, jprasta matyti, kad keliy karty
darbuotojai dirba kartu, sukurdami tam tikrg unikalig darbo aplinka. Nors tokia darbuotojy amziaus
jvairové gali padéti priimant tam tikrus pagrjstus organizacinius ar Kitokius sprendimus ir pagerinti
imones veiklos darbo kokybe, rezultatus, darbuotojy produktyvuma, vis délto skirtingas darbuotojy
poziliris, vertybés, jsitikinimai, darbo etika ir lukesciai, susij¢ su karty skirtumais, taip pat kelia ar

Cv v —
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dazniau skiria démes;j tinkamos darbo aplinkos kiirimui, nes tik tinkamoje aplinkoje galima siekti
produktyviy procesy, sistemy, leidzianciy tiek vadovams, tiek darbuotojams atlikti darbus geriausiai.
Svarbu, kad vadovai suprasty karty skirtumus, jvairiy karty darbo aplinkos nuostatas ir poveikij
motyvacijai, produktyvumui ir kitiems pagrindiniams darbo vietos kultiiriniams ir struktiiriniams
aspektams (Dixon, Mercado ir Knowles, 2013). Kadangi vidutiné tikétina gyvenimo trukmé
Lietuvoje ir toliau ilgéja (Oficialios statistikos portalas, 2019a), daug démesio skiriama faktui, kad
Siuolaikinése organizacijose darbo jéga didZigja dalimi sudaro trys kartos (Bumo, X ir Y kartos).
Pabréziama, kad organizacijoms reikia jdarbinti, apdovanoti ir valdyti Siuos darbuotojus skirtingai
dél karty poziirio, vertybiy ir nory skirtumy. Siy skirtumy nepripaZinimas gali sukelti neigiamas
pasekmes, tokias kaip karty konfliktas darbo vietoje, nesusipratimai ir nesusikalbéjimas, prasti darbo
santykiai, sumazgéje¢s darbuotojy produktyvumas, prasta darbuotojy geroveé, zemesnis inovacijy lygis
ir prasta bendra organizaciné kultiira (Becton, Walker ir Jones — Farmer, 2014). Dél to, mokslininkai
Ir organizacijy vadovai isreiskia susidoméjima kaip valdyti ir dirbti su skirtingy karty darbuotojais.
Atsizvelgiant ] tai, kiek karty stereotipai yra placiai priimami, stebétina, kad empiriniai jrodymai,
susije su karty skirtumais, yra palyginti menki (Twenge, 2010).

Tarptautiné audito ir verslo konsultacijy jmoné ,,Deloitte” (2020) atliko vieng didziausiy Y /
Tukstantmecio kartos atstovy tyrima, kuris truko astuoneris metus. Po tyrimo paskelbtoje ataskaitoje
raSoma, kad iki $iol verslo jmonés nepaiso Sios kartos atstovy prioritety. Remiantis tyrimo rezultatais,
net trisdeSimt procenty Tukstantmecio kartos atstovy mano, kad verslo jmonés turéty skirti daugiau
démesio inovacijoms (naujy produkty ar paslaugy plétojimui, naujy idéjy generavimui), dvideSimt
septyni procentai tyrime dalyvavusiy Tikstantmecio kartos atstovy teigé, kad verslo organizacijos
turéty prisidéti tobulinant savo darbuotojy jgtdzius, kompetencijas ir trisdeSimt trys procentai
apklaustyjy mano, kad organizacijos turéty prisidéti gerinant savo darbuotojy gyvenima. ,,Deloitte*
(2020) atlikto tyrimo metu paaiskéjo, kad net keturiasdesimt devyni procentai Tukstantmecio kartos
atstovy, jeigu turéty galimybe, per ateinancius dvejus metus pasitraukty i§ dabartiniy darbo viety.
Pagrindinémis prieZastimis nurodomi $ie aspektai, kurie lemty darbuotojy pasitraukimga i§ dabartinés
darbo vietos: netinkamas darbo uZmokestis, nepakankamos karjeros galimybés, nepakankamos
mokymosi ir tobuléjimo galimybés, darbuotojy nevertinimas, prastas darbo ir asmeninio gyvenimo
balansas (lankstumo stoka), nejdomus darbas, nemaloni organizacijos kultiira. Sios prieZastys kelia

pasizymin¢iy inovatyvia elgsena.

Kaip matyti, tyrimai, tiriantys ir tikrinantys karty skirtumus yra vertingi, nes karty tyrimai turi svarbig
tiek taikomaja, tiek teoring reikSme (Trzesniewski, Donnellan, 2010). Siekiant pateikti jzvalgas apie
karty skirtumus ir poveikj organizacijoms, svarbu atlikti tyrimus, kuriy metu bty stengiamasi
identifikuoti galimus karty skirtumus susijusius su darbo reikalavimais ir iStekliais formuojant
darbuotojy inovatyvia elgseng ir taip didinat organizacijy konkurencinj pranasuma Siuolaikiniame
dinamiSkame verslo pasaulyje.

Taip pat svarbu paminéti, kad stinga empiriniy tyrimy, kurie analizuoty darbuotojy inovatyvios
elgsenos sasajas su darbo reikalavimais. Pavyzdziui, nustatyta, kad patiriamas nuolatinis emocinis
kriivis darbe reikalauja ne tik darbuotojy papildomos energijos, bet prarandamas ir jo potencialas
(Karatepe, 2013), todél daroma prielaida, kad emocinis kriivis neigiamai veikia inovatyvig elgseng.
Taip pat tyrimy metu nustatyta, kad organizacijos inovacinés veiklos rezultatams neigiamg poveikj
turi darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas (Abstein, Spieth, 2014). Hill’o, Erickson, Holmes ir
Ferris (2010) atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad lanksé¢ios darbo sglygos mazina darbo ir asmeninio
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gyvenimo konfliktg ir didina darbuotojo inovatyvig elgseng. Clarke’s ir Higgs’as (2019) nustaté, kad
darbuotojo patiriamas virskruvis daro neigiama jtaka jo inovatyviai elgsenai, o Tang’as ir Chang
(2010) tvirtino, kad darbuotojo vaidmenys yra neatsiejami nuo su darbu susijusiy darbuotojy funkcijy
ir yra vienas dazniausiai tiriamy objekty, kuris susijes su darbuotoju, tac¢iau kaip vaidmeny konfliktas
susijes su inovatyvia elgsena atlikty tyrimy yra mazai. Nors sgsajos tarp darbo reikalavimy ir
inovatyvios darbuotojy elgsenos yra tiriamos, taciau iki $iol triksta daugiau tyrimy, kurie patvirtiny
arba paneigty Sias s3sajas.

Empiriniy tyrimy triiksta ne tik tiriant sgsajas tarp inovatyvios elgsenos ir darbo reikalavimy, bet ir
nustatant sgsajas tarp inovatyvios elgsenos ir darbo iStekliy. Nors dauguma mokslininky (Anderson,
West, 1998; Chatchawan ir kt., 2017; Curral, Forrester, Dawson ir West, 2001; Jong, 2007; Knol,
Linge, 2008; Latting ir kt., 2004; Oukes, 2010; Riaz, Xu ir Hussain, 2018; Sonmez, Yildirim, 2019;
Zuraik, Kelly, 2019) jvairiais laikotarpiais atliko tyrimus, susijusius su paramos teikimu skatinant
darbuotojy inovatyvia elgsena, taciau triiksta informacijos kaip skirtingy karty darbuotojus veikia,
pavyzdziui, vadovy ar bendradarbiy parama. Taip pat atlikti tyrimai atskleidzia, kad darbo pozicijos
aiSkumas yra susijes su darbuotojy inovatyvia elgsena ir jg veikia teigiamai (Kundu ir kt., 2019), kaip
ir teigiamai veikia galimybé dalyvauti priimant sprendimus (Mwakajila ir kt., 2018), ar karjeros
motyvai (Zandberg, Morales, 2019), ta¢iau triiksta iSsamesniy tyrimy, kurie suteikty galimybe daryti
tikslesnes isvadas apie darbo istekliy sgsajas su inovatyvia elgsena.

Apibendrinant problemos analize, galima teigti, kad mokslinéje literatiiroje stinga tyrimy, susijusiy
su inovatyvia darbuotojy elgsena. Organizacijoms norint didinti darbuotojy darbo nasumg,
uzimtumgq ir siekiant islikti konkurencingomis Pramonés 4.0 kontekste didelio démesio sulaukia $i
darbuotojy elgsena. Svarbu yra ne tik inovatyvi elgsena, bet ir jq lemiantys veiksniai, todél aktualu
analizuoti darbo reikalavimus bei isteklius, kurie turi poveikj Siai elgsenai. Dél placiy darbo
reikalavimy ir istekliy taikymo galimybiy, jie pasitelkiami siekiant identifikuoti darbo reikalavimus
ir iSteklius, kurie sietysi su inovatyvia darbuotojy elgsena darydami teigiamq arba neigiamq poveikj
elgsenai. Taip pat, organizacijose dirbantys skirtingoms kartoms priklausantys darbuotojai, kelia
komandinio darbo rezultatas (Chatchawan ir kt., 2017), yra svarbu suprasti, kokie darbo
reikalavimai ir iStekliai formuoja skirtingy karty darbuotojy inovatyvig elgseng apdirbamosios
gamybos sektoriaus organizacijose, veikianciose Lietuvoje.
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2. Teoriniai darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvia elgsena sprendimai

Toliau Siame darbe pristatomi teoriniai sprendimai, susij¢ su inovatyvia darbuotojy elgsena kaip
svarbiu fenomenu siekiant konkurencinio organizacijos pranasumo, bei aptariami darbo reikalavimai
ir iStekliai, formuojantys skirtingy karty darbuotojy inovatyvia elgseng.

2.1 Inovatyvios darbuotojy elgsenos samprata ir dedamosios

Tiek mokslininkai, tiek praktikai pabrézia inovatyvios elgsenos svarbg darbuotojy bei organizacijy
sekmei, ta¢iau aiSkinantis, kaip i§matuoti tokia elgsena, vis dar yra atlickama labai daug tyrimy. Si
sritis iki Siol nenutriikstamai ir laipsniskai yra plétojama (Jong, Hartog, 2010). Inovatyvios darbuotojy
elgsenos sgvoka daznai tapatinama su kitomis sgvokomis, tokiomis kaip kiirybiskumas darbo vietoje,
asmeniné iniciatyva, atsakomybé ar darbuotojy skatinamos naujovés. Vis délto inovatyvios
darbuotojy elgsenos koncepcija yra unikali, nes joje i$skirtinis démesys skiriamas naujy ir naudingy
idéjy jgyvendinimui, ne tik inicijavimui, ir atvirksciai (Spiegelaere ir kt., 2014).

Paprastai, inovatyvi darbuotojy elgsena apibiidinama kaip darbuotojo elgesys, nukreiptas j naujy ir
naudingy idéjy, procesy, produkty ar technologijy inicijavimg ir jgyvendinimg darbuotojo, grupés ar
organizacijos lygmenyje (Jong, 2007). Pazymétina yra tai, jog vieno apibrézimo apie inovatyvia
darbuotojy elgseng taip pat néra, kaip ir néra apie inovacijas, todél tikslinga suprasti, kaip skirtingais
laikotarpiais jvairiis autoriai suvoké inovatyvios darbuotojy elgsenos fenomeng. Ivairiy autoriy
apibrézimai pateikti 1 lentel¢je.

1 lentelé. Inovatyvios darbuotojy elgsenos samprata

Autorius (-ai),

metai ApibrézZimas

Janssen Inovatyvi darbuotojy elgsena — tai kompleksinis darbuotojo elgesys, susidedantis i$ trijy

(2000) dedamyjy: idéjy generavimo, skatinimo ir realizavimo.

Ramamoorthy, Inovatyvi darbuotojy elgsena — naujy idéjy kiirimas, jvedimas ir taikymas darbo vietoje, grupéje
Flood, Slattery ir | ar organizacijoje. Darbuotojo inovatyvi elgsena néra aptarta oficialiai sudarytose sutartyse tarp
Sardessai darbuotojo ir organizacijos. Inovatyvia elgsena laikoma tokia elgsena, kuri yra diskreti ir
(2005) oficialiai neatlygintina.

Inovatyvi darbuotojy elgsena — galimybiy tyrimas ir naujy idéjy kiirimas (su kiirybiskumu

Jong, Hartog susijes elgesys), taip pat tai elgsena, susijusi su poky¢iy jgyvendinimu, naujy ziniy taikymu ar

(2008) procesy tobulinimu, siekiant pagerinti asmeninj ir (arba) verslo na§umg.

Messmann, Inovatyvi darbuotojy elgsena — tai fizinio ir intelektinio darbo, kurj darbuotojai atlieka savo
Mulder asmeningje darbo aplinkoje ar socialingje aplinkoje, suma, kuri yra reikalinga norint pasiekti
(2012) inovacijy plétra.

Inovatyvi darbuotojy elgsena — darbuotojo veiksmai, nukreipti j naujovisky idéjy, produkty,
procesy ir metody kiirima, taikymg ir jgyvendinimg savo darbo vietai, padalinio vienetui ar

Kheng, Mahmood organizacijai. Tokio elgesio pavyzdziai apima naujy technologijy paieska, naujy strategijy

(2013) rekomendavima, siekiant uzsibrézty tiksly, naujy darbo metody taikyma ir paramos bei istekliy
jsigijima, naujy idéjy jgyvendinimui.

Madrid,

Patterson, Birdi, Inovatyvi darbuotojy elgsena — tai kompleksinis veiksmy rinkinys, orientuotas naujy idéjy

Leiva ir Kausel kiirimui, skatinimui ir jgyvendinimui.

(2013)
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1 lentelé (tesinys). Inovatyvios darbuotojy elgsenos samprata

Autorius (-ai) Apibrézimas
Gogoleva, . Inovatyvi darbuotojy elgsena — tai organizacinio elgesio viena i§ dedamyjy. Svarbiausiais $ios
Balabanova ir

elgsenos bruozais laikytina tai, kad tokia elgsena yra savanoriska, papildoma ir darbuotojai

Efendiev o T

(2016) negali buti ver¢iami pasizyméti tokia elgsena.

Lukes, Stephan Inovatyvi darbuotojy elgsena — elgesys, kuriuo darbuotojai kuria arba priima naujas idéjas ir
(2017) imasi tolimesniy veiksmy siekiant tas idéjas jgyvendinti.

Inovacijy teorija akcentuoja, kad inovacijos yra daug daugiau nei tik kiirybiSkumas ir apima idéjy
jgyvendinima (King, Anderson, 2002). IS to seka, kad inovatyvi darbuotojy elgsena glaudziai susijusi
su darbuotojy kiirybiskumu. KurybiSkumas apibréziamas kaip gebéjimas generuoti nejprastas bei
originalias idéjas arba sukurti kazka naujo, inovatyvaus (Creativity, 2019). Kaip bebuty, inovatyvi
darbuotojy elgsena ir kiirybiskumas skiriasi. Kurybiskumas gali biiti laikomas viena i§ inovatyvios
elgsenos komponenciy. Kiirybiskumas btudingas naujoviy diegimo proceso pradzioje kuriant idéjas
(Cerne, Hernaus, Dysvik ir Skerlavaj, 2017; Jong, Hartog, 2008). Kitaip nei kiirybiskumas, inovatyvi
darbuotojy elgsena suteikia tam tikrg naudg siekiant gerinti darbuotojy ir (arba) organizacijos veiklos
rezultatus. Toliau Siame darbe kiirybiSkumas bus traktuojamas tik kaip bitina inovatyvios elgsenos
dalis, kuriant naujas id¢jas, taciau nebus nagrin¢jamas atskirai ir literatiira apie kiirybiSkumg nebus
analizuojama.

Remiantis skirtingy autoriy pateikiamais apibréZimais, galima traktuoti, jog inovatyvi darbuotojy
elgsena yra laikoma keliy dedamyjy procesu. Apzvelgus moksling literatiirg pastebéta, kad skirtingi
mokslininkai inovatyvia darbuotojy elgseng apibrézia jvairiomis dedamosiomis. PavyzdZziui,
Dorenbosch’as ir kt. (2005), inovatyvia elgseng traktuoja kaip procesg, sudarytg i§ dviejy dedamyjy,
apimantj idéjos generavimg ir jgyvendinimg. Tuo tarpu Janssen’as (2000) isskiria tris inovatyvios
elgsenos dedamasias: idéjy generavimo, skatinimo ir jgyvendinimo. Projekty vadovas ir Roterdamo
vadybos mokyklos, Erasmus universiteto profesorius Jong’as kartu su Amsterdamo universiteto
profesore Hartog (2008) jvardina keturias dedamasias: galimybiy tyrimai, idéjy generavimas,
bendraminéiy pritraukimas ir idéjos jgyvendinimas. Lukes ir Stephan’as (2017) identifikavo SeSias
inovatyvios elgsenos dedamasias: idéjy generavimo, paieskos, dalijimosi (komunikavimo),
igyvendinimo pradzios veiklos, kity jtraukimo i id€jy igyvendinima, trukdZiy pasalinimo. Inovatyvios
darbuotojy elgsenos dedamosios pateiktos 1 paveiksle.

Visy autoriy minétas idéjy generavimas apima jvairios informacijos ir esamy koncepsijy derinimg ir
reorganizavima, siekiant i$spresti tam tikras problemas ar pagerinti veiklos rezultatus. Kitaip tariant,
1d¢jy generavimas apima jau esamy produkty, paslaugy, procesy, technologijy ir kt. pertvarkyma i
naujesnius, patobulintus kiirinius. Nobelio premijos laureatas Rothenberg’as 1996 mety darbuose
teigia, kad nauji deriniai daznai yra pagrindas mokslo pazangai (cit. i§ Jong, Hartog, 2008). Woods’as,
Mustafa’s, Anderson’as ir Sayer’is (2018) savo naujausiuose tyrimuose pazymi, jog labai atviri
darbuotojai (angl. highly open employees) idéjy generavimo metu gali uztrukti itin ilgai, tod¢l yra
skatinama kantrybé palaikant $ig veikla. Apibendrinant galima teigti, jog idéjy generavimas daugelio
autoriy yra laikomas pirmaja inovatyvios elgsenos dedamaja, kuri susijusi su unikaliy idéjy kiirimu
siekiant geresniy rezultaty.
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a) 1déjy generavimas »- Id¢jy jgyvendinimas

( Idéjy generavimas H Idéjy skatinimas )

b)
A 4
C Idé¢jy igyvendinimas )
e 3\ - A\
Galimybiy tyrimai > Idéjy generavimas
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c)
= =\ ~ N
Idéjos igyvendinimas Bendramin¢iy pritraukimas
& ) \& _
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d) | Idéjy jgyvendinimo pradzia j¢————
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1 pav. Inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamosios, remiantis skirtingais autoriais: a) Dorenbosch, Engen ir
Verhagen (2005); b) Janssen (2000); ¢) Jong, Hartog (2008); d) Lukes, Stephan (2017)

Daugeliu atveju, inovatyvios idéjos kyla susidiirus su tam tikrais sunkumais, problemomis ar siekiant
pagerinti norimus rezultatus. Galima teigti, kad naujoviy atsiradimas, visy pirma, susijes su naujomis
galimybémis ir jy tyrimais. Bitent dél to Jong’as ir Hartog (2008) kaip pirmaja inovatyvios
darbuotojy elgsenos dedamajg jvardija galimybiy tyrimus. Drucker’is (1985) identifikavo septynias
galimybes, kurios skatina naujy idéjy atsiradima. Sios galimybés pateiktos 2 paveiksle ir toliau
aptariamos tekste.

Netikéta sékmé jgyvendinant idéjas yra viena pagrindiniy galimybiy formy, kai sékmingai
1gyvendinus vieng idéja, yra motyvacija ieSkoti vel naujy id€jy ir jas atradus meginti sékmingai
realizuoti. Jokioje kitoje srityje naujy idéjy kiirimas néra toks rizikingas kaip kalbant apie netikéta
sekme, tacCiau pats idéjos ieskojimas néra laikomas tokiu sudétingu procesu (Drucker, 1985).
Siandieniniame verslo pasaulyje susiduriama su problema, kad organizacijy vadovybés daznu atveju
yra linkusios atmesti id¢jas, kurios yra rizikingos ir kol néra jgyvendintos, neaisku, ar bus s¢kmingos.
Nesuderinamumai tarp to, kas yra ir kas turéty biiti daznai yra nepastebimi ir neidentifikuojami. Vis
dél to sugebéjus nesuderinamumag identifikuoti atsiranda galimybé naujovéms. DaZniausiai
nesuderinamumai neatsispindi organizacijy dokumentuose, ataskaitose ] kurias vadovai kreipia
démesj. Nesuderinamumai yra kokybiniai, o ne kiekybiniai. Nesuderinamumai matomi
darbuotojams, kurie nuolatos dirba greta jvairiy procesy ir susiduria su jy tam tikrais nenuoseklumais.
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Inovacijos,
pagristos proceso
poreikiu

Naujos zinios

Demografija

(gyventojy
skaiGiaus pokytis)

Netikéta sekmé

Galimybés, kurios
skatina naujy idéju
atsiradima

Pramonés ar rinkos
poky¢iai, darantys
neigiama jtaka

Poky¢iai susije su
individy suvokimu

Nesuderinamumai
tarp to, kas yra ir
kas turéty buti

2 pav. Galimybés, skatinancios naujy idéjy atsiradima

Inovacijos, pagristos proceso poreikiu, prasideda nuo darby, kuriuos reikia atlikti. Tai labiau
orientuota j uzduotis, o ne i situacijg. Tai idéjos atsirandancios i§ poreikio patobulinti jau egzistuojantj
procesa. Daznu atveju organizacija zino, kad toks poreikis egzistuoja ir tada, kai inovacija yra
igyvendinama, ji tampa priimtina visiems darbuotojams. Pramonés ar rinkos struktiiros kartais trunka
daugelj mety ir atrodo visiskai stabilios, taciau, jeigu jos daro neigiamg jtaka, gali greitai zlugti.
Rinkos ir pramonés struktiiros yra gana trapios — mazas ,,jbrézimas ir jos greitai suyra. Pramonés
struktiiros pokycCiams sugalvoti ir jgyvendinti reikalingas verslumas i§ visy pramonés nariy. Pramonés
ar rinkos poky¢iai, darantys neigiama jtaka, suteikia galimybes naujoms idéjoms diegti. Cia tampa
reikalingos kiekvieno darbuotojo idéjos. Demografija, poky¢iai, susij¢ su individy suvokimu, ir
naujos zinios suteikia galimybe atsirasti naujoms idéjoms, jvairiems pokyc¢iams ir laikui bégant yra
labiau nuspé¢jami, nes laikomi iSorinémis galimybémis, susijusiomis su pokyc€iais socialinéje,
filosofingje ar politinéje aplinkoje. Visos iSvardintos septynios galimybés skatina naujy idéjy
atsiradima, tod¢l Jong’as ir Hartog (2008) kaip pirmaja inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamaja
jvardino ty galimybiy tyrimus. Lukes ir Stephan’o (2017) minéta idéjy paieska gali biiti sugretinama
su galimybiy tyrimais, nes 1d¢jy paieska apima galimybiy paieskas esamoje aplinkoje.

Svarbus aspektas kalbant apie inovatyvig elgseng yra komunikacija tarp darbuotojy — Ziniy ir idéjy
dalijimasis (Binnewies, Ohly ir Sonnentag, 2007). Janssen’o (2000) minimas idéjy skatinimas, susijes
su Lukes ir Stephan’o (2017) minétuoju idéjy dalijimusi (komunikavimu) bei Jong’o ir Hartog (2008)
minimu bendraminéiy pritraukimu, ir apima bendravimg su kolegomis, vadovais, akcininkais,
konsultantais ir kt. Bendravimas su kitais gali sustiprinti id€jos sumanytojo motyvacija toliau plétoti
idéja, nes §is gali patirti skatinimg ar gauti emocing paramag i$ kity darbuotojy. Taip pat idéjos autoriui
svarbi yra kity nuomoné, patarimai. Tokiu biidu idé¢jos iniciatorius gali gauti papildomos, jam
vertingos informacijos. Naujai gautos zinios gali suteikti galimybe patobulinti sugalvotg idéja ar
sukelti visai naujos idéjos generavima. Harvardo profesoré Edmondson (2003) teige, jog labai svarbu
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organizacijose vyraujantis psichologinis klimatas ir darbuotojy skatinimas bendradarbiauti. Lukes ir
Stephan’as (2017) tyrimo metu atrado reikSmingg sgsaja susijusia su idéjy komunikacija. Jie nustaté,
kad idéjas perduoti kitiems yra lengviau tada, kai tas idéjas palaiko vadovas.

Galy gale, unikali id¢ja turi buti jgyvendinta. Idéjy igyvendinimo pradzioje yra sudaromas planas,
kuriuo vadovaujantis tikimasi jgyvendinti idéja (Lukes, Stephan, 2017). Kaip ir idéjy generavime,
taip ir idéjy jgyvendinime yra bitina komunikacija su kitais asmenimis, jy patarimai ir pagalba
realizuojant idéja ar Salinant atsiradusius trukdzius. Id¢jos jgyvendinimas paprastai siejamas su
lyderio, atsakingo uz id¢jos jgyvendinimg, paskyrimu. Biitent lyderis pradeda jgyvendinti inovacing
veiklg rengdamas jgyvendinimo planus, kuriuose pateikia problemy numatyma ir nenumatyty atvejy
/ rizikos plany rengima, taip pat biudzeta, kokybés planus ir pan. Dazniausiai, lyderis jtraukia kitus
darbuotojus j idéjos jgyvendinimg, demonstruoja entuziazmg bei pasitikéjimg savimi. Idéjy
jgyvendinimas yra paskutiné ir pati sudétingiausia inovatyvios elgsenos dedamoji, nes reikalauja
iSties daug Ziniy, jgudziy, kol id¢ja yra transformuojama ir pritaikoma praktiskai.

ISanalizavus inovatyvios darbuotojy elgsenos samprata ir dedamasias, toliau Siame darbe, remiantis
naujausiais Lukes ir Stephan’o (2017) pasitilymais, inovatyvi darbuotojy elgsena bus traktuojama
kaip SeSiy dedamyjy (idéjy generavimo, paieskos, dalijimosi (komunikavimo), jgyvendinimo
pradzios veiklos, kity jtraukimo j idéjy jgyvendinima, trukdziy pasalinimo) fenomenas (zr. 3 pav.).

Inovatyvi darbuotojy elgsena

Idé¢jy generavimas

v

Idéjy paieska

!

Idéjy dalijimasis
(komunikavimas)

E—

Idéjy jgyvendinimo pradzia

!

Kity jtraukimas j idéjy
jgyvendinima

!

Trukdziy paSalinimas

3 pav. Inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamosios

Apibendrinant galima teigti, jog inovatyvi darbuotojy elgsena yra darbuotojo elgesys, nukreiptas j
naujy ir naudingy idéjy, procesy, produkty ar technologijy inicijavimq ir jgyvendinimq darbuotojo,
grupés ar organizacijos lygmenyje ir yra apibréziama jvairiomis dedamosiomis, taciau vienas
naujausiy siillymy yra Siq elgsenq traktuoti kaip darbuotojo elgesj, apimantj SeSias dedamgsias (idéjy
generavimg, paieskq, dalijimgsi (komunikavimg), jgyvendinimo pradzios veiklg, kity jtraukimgq j idéjy
jgyvendinimq ir trukdziy pasalinimg).
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2.2 Darbo reikalavimy ir iStekliy apibiidinimas

Iki 8iol darbo reikalavimai ir iStekliai (angl. Job Demands — Resources) sulaukia didelio démesio tarp
mokslininky. To populiaruma lemia tai, kad naudojant jvairius darbo reikalavimus ir isteklius galima
nustatyti pusiausvyros tarp teigiamy darbo istekliy ir neigiamy darbo reikalavimy jtaka darbuotojams.
Dar vienas privalumas — placios taikymo galimybés, nes darbo reikalavimai ir istekliai gali bati
taikomi jvairaus pobtidzio darbuotojams (Schaufeli, Taris, 2014).

Pirma kartg darbo reikalavimus ir iSteklius aprasé Demerouti ir Nachreiner’as (2001). Tyréjai teige,
kad darbo salygos gali biiti skirstomos i dvi kategorijas (darbo reikalavimus ir iSteklius). 2001 metais
Demerouti ir Nachreiner’as darbo reikalavimus apibrézé kaip fizinius, socialinius ar organizacinius
darbo aspektus, kuriems reikia nuolatiniy darbuotojy fiziniy ar psichologiniy pastangy, o darbo
iSteklius kaip fizinius, socialinius ar organizacinius darbo aspektus, kurie gali: bati funkcionalis
siekiant darbo tiksly; sumazinti darbo paklausg ir su tuo susijusias fiziologines bei psichologines
iSlaidas; skatinti darbuotojy asmeninj augimg ir tobul¢jimg. Autoriai pateiké penkis darbo
reikalavimus (fizinj darbo kriivi, laiko spaudimg, gavéjo kontakta, psichologine aplinka, darba
pamainomis) ir Sesis darbo isteklius (griztamajj rysj, atlygi, darbo kontrolg, dalyvavima sprendimy
priémime, sauguma ir vadovy paramg) ir tyrimy metu nustaté, kad minéti darbo reikalavimai skatina
darbuotojy iSsekima.

Po trijy mety, mokslininkai Schaufeli’s ir Bakker’is (2004) pristaté pakoreguotg versija.
Pakoreguotoje darbo reikalavimy ir istekliy versijoje minimas darbuotojy jsitraukimas j darba. Siuo
pakoreguotu variantu siekiama paaiskinti ne tik neigiama darbuotojo biiseng (iSsekimg), bet ir
teigiamg atitikmenj (jsitraukima j darbg). 2004 metais Schaufeli’s ir Bakker’is pateiké platesnj darbo
reikalavimy apibréZzima: tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektali,
kuriems reikia nuolatiniy fiziniy ir (arba) psichologiniy (t.y. pazintiniy ar emociniy) pastangy, todél
jie yra susij¢ su tam tikromis fiziologinémis ir (arba) psichologinémis ,,iSlaidomis®. Nors darbo
reikalavimai nebiitinai yra neigiami, jie gali virsti stresa sukelianéiais veiksniais, kai siekiant
patenkinti tuos reikalavimus reikia dideliy pastangy, kurios gali sukelti neigiama atsaka, pavyzdziui,
darbuotojy depresija, nerimg ar perdegima. Darbo istekliy apibréZimas nebuvo papildytas ir visa savo
esme liko toks pat kaip 2001 metais Demerouti ir Nachreiner’o parasytasis. Remiantis Schaufeli’o ir
Bakker’io (2004) pakoreguota versija, teigiama, kad darbuotojo gerové neigiamai siejasi su
perdegimu, bet teigiamai — su jo veiklos rezultatais. Taip pat manoma, kad perdegimas darbe skatina
darbuotojo jvairias sveikatos problemas.

Schaufeli’s (2017) apzvelges su darbo reikalavimais — istekliais atliktus tyrimus, asmenine patirtj,
susijusig su kintamyjy praktiniu pritaikymu organizacijose, atrinko darbo reikalavimus, kuriuos
suskirsté | tris grupes (kokybinius, kiekybinius, organizacinius) ir iSteklius, kuriuos suskirsté j
keturias grupes (socialinius, darbo, organizacinius, plétros). Remiantis Siuo Schaufeli’o (2017) darbo
reikalavimy ir iStekliy skirstymu j grupes ir kity mokslininky (Braine, Roodt, 2011; Veldhoven, 2014)
pateiktais darbo reikalavimais ir iStekliais, 2 lenteléje pateikti suskirstyti darbo reikalavimai ir
iStekliai.

Tyréjai Bakker’is ir Demerouti (2017) teigia, kad pacios organizacijos nustato savo darbuotojy darbo
reikalavimus ir iSteklius, o darbuotojai, savo ruoztu, gali jaustis patenkinti darbu arba patirti jtampa,
kai yra veikiami tam tikros darbo aplinkos. Vienas naujausiy darbo reikalavimy ir iStekliy apibrézimy,
kurj pateiké Brown ir kt. (2020) skamba taip: darbo reikalavimai — tai tokie darbo aspektai, kuriems
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atlikti reikia dideliy darbuotojy pastangy (fiziniy, pazintiniy ar emociniy), kurias isSaukia darbo
veikla ir organizacija; darbo istekliai — tai fiziniai, psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo
aspektai, kurie padeda pasiekti darbo tikslus ir (arba) skatina darbuotojo asmeninj augimg ir
tobuléjima.

2 lentelé. Darbo reikalavimai ir istekliai

Darbo reikalavimai

Kokybiniai Kiekybiniai Organizaciniai
o _ Virskriivis Neigiami bokvéiai
u e1glami pokyciail
Emo.c1.nls kI'u.VIS Nepakankamas darbo kriivis . y p Y
Protinis kruvis .. .. Biurokratija
Poky¢iy greitis

Priekabiavimas
Vaidmeny konfliktai

Fizinis kruvis

o . Didelis darbo tempas
Darbo — asmeninio gyvenimo

llgos darbo valandos

konfliktas . .. Tarpasmeniniai konfliktai
Vir§valandziai

Darbo istekliai

Socialiniai Darbo Organizaciniai Plétros

Bendradarbiy parama Darbo kontrolé

Vadovy parama Asmens — darbo Komunikacija

Atmosfera komandoje tinkamumas Suderinamumas Grijztamasis rysys

Komandos efektyvumas | Uzduociy jvairove Pasitikéjimas vadovais — Galimybé mokytis ir

Darbo pozicijos Dalyvavimas sprendimy lyderiais tobuléti

aiSkumas priemime Teisingumas Karjeros galimybés

Likes¢iy issipildymas Igudziy panaudojimas Tinkamas atlygis

Pripazinimas Darbo jrankiy prieinamumas

Atlikus sisteming mokslinés literatiros apzvalga identifikuoti penki darbo istekliai, kurie gali
teigiamai veikti darbuotojy inovatyvig elgseng ir keturi darbo reikalavimai, kurie gali neigiamai veikti
Sig elgseng. Darbo reikalavimai ir iStekliai pasirinkti identifikavus mokslininky (Abstein, Spieth,
2014; Bani— Melhem ir kt., 2018; Clarke, Higgs, 2019; Knol, Linge, 2008; Kundu ir kt., 2019; Latting
ir kt., 2004; Leong, Rasli, 2013; Mwakajila ir kt., 2018; Riaz ir kt., 2018; Shanker ir kt., 2017;
Zandberg, Morales, 2019) nustatytas ir pateiktas darbo reikalavimy ir iStekliy sasajas su inovatyvia
darbuotojy elgsena. Atrinkti darbo reikalavimai ir iStekliai taip pat siejasi su tyrimui pasirinkty
apdirbamosios gamybos organizacijy savitumu. Dazniausiai mokslinéje literatiroje minimi ir siejami
su inovatyvia elgsena darbo reikalavimai ir jy apibrézimai pateikti 3 lenteléje.

3 lentelé. Darbo reikalavimy apibrézimai

Darbo reikalavimai | Apibrézimas Autorius (-iai), metai

Asmens sgmoningumas ar asmeninés disfunkcijos
jausmas, atsirandantis dél suvokiamy salygy ar jvykiy
Emocinis krtvis darbo aplinkoje. Darbuotojas daZniausiai emocinj kriivi
patiria tada, kai darbo reikalavimai virsija jo galimybes,
iSteklius ar poreikius.

Bani — Melhem, Zeffane ir
Albaity (2018)

Konflikto forma, kai darbuotojo vaidmuo priestarauja ir
(arba) apsunkina jo dalyvavimg asmeninio gyvenimo
veiklose.

Darbo — asmeninio
gyvenimo konfliktas

Gadeyne, Verbruggen, Delanoeije
ir Cooman (2018)
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3 lentelé (tesinys). Darbo reikalavimy apibrézimai

Darbo reikalavimai | ApibréZimas Autorius (-iai), metai

Ilgos, varginanéios darbo valandos, spaudimas dirbti
vir§valandzius, mazesnés atostogos ar pertraukos,
Virskriivis nepagristas darbo kriivis ir nejtikétini likeséiai to, kg Altaf ir Awan (2011)
galima pasiekti per tam tikra ribotg laikg ir turint ribotus
iSteklius.

Konflikto forma, kai darbuotojo reikalavimai, susij¢ su
vienu darbu, yra nesuderinami. Kitaip tariant, vaidmeny
konfliktas parodo nesuderinamuma tarp darbuotojy
lukesciy ir vaidmeny reikalavimy.

Vaidmeny konfliktai Kapucu ir Akar (2018)

Dazniausiai mokslinéje literatiroje minimi ir siejami su inovatyvia elgsena darbo iStekliai bei jy
apibrézimai pateikti 4 lenteléje.

4 lentelé. Darbo istekliy apibrézimai

Darbo istekliai Apibrézimas Autorius, metai

Darbuotojo pasitikéjimo vadovais jausmas, kai darbuotojas
Vadovy parama tiki, kad jis yra svarbus savo vadovui, nes vadovas riipinasi
juo ir vertina jo indél;.

McNamara ir Pitt —
Catsouphes (2016)

Bendradarbiy Darbuotojo priklausymo komandai jausmas ir galimybé

parama pasikliauti bendradarbiais, jy teikiama pagalba. Marton (2007)

Asmens padétis, kai darbuotojas jaucia aiskias gaires dél
numatomo vaidmens ir elgesio susijusio su jo darbu; darbo
Darbo pozicijos pozicijos aiSkumas rodo, kad darbuotojas supranta savo Vullinghs, Hoogh, Hartog ir
aiSkumas atsakomybe, vaidmenj ir uzduotis tiek komandoje, tiek visoje | Boon (2018)

organizacijoje, taip pat zino ir supranta, ko vadovas tikisi i$
jo.

Dalyvavimas komandiniuose sprendimuose, kai komanda
Dalyvavimas skatina visus savo narius dalyvauti sprendimy priémimo Chatchawan, Trichandhara ir
sprendimy priémime | procese ir suteikti galimybe dalyviams laisvai i§sakyti savo Rinthaisong (2017)

mintis diskusijose.

Subjektyvus darbuotojo suvokimas apie organizacing parama
Karjeros galimybés | jy karjeros plétrai ir tai, kokiu mastu jie gali naudotis Siomis
karjeros plétros galimybémis.

Guan, Zhou, Ye, Jiang ir
Zhou (2015)

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ pastebéta, kad daugelis mokslininky (Anderson, West, 1998;
Chatchawan ir kt., 2017; Curral ir kt., 2001; Jong, 2007; Knol, Linge, 2008; Latting ir kt., 2004;
Oukes, 2010; Riaz ir kt., 2018; Sonmez, Yildirim, 2019; Zuraik, Kelly, 2019) raso apie parama
inovacijoms kaip vieng i§ pagrindiniy veiksniy, kuris formuoja ir skatina darbuotojy inovatyvia
elgseng. Tiek vadovy, tiek bendradarbiy parama inovacijoms yra priskiriami prie socialiniy darbo
iStekliy, todél Siame darbe pasirinkti Sie du socialiniai iStekliai: bendradarbiy paramg ir vadovy
parama. Be $iy dviejy socialiniy istekliy taip pat pasirinktas darbo pozicijos aiSkumas bei dalyvavimo
sprendimy priémime darbo iSteklius ir karjeros galimybiy plétros iSteklius. Kai darbo reikalavimai
yra dideli ir néra kompensuojami darbo iStekliais, darbuotojy energija palaipsniui yra iSeikvojama,
motyvacija mazéja (Schaufeli, 2017), o tai trukdo pasireiksti darbuotojy inovatyviai elgsenai. Atlikus
mokslinés literatliros analiz¢ apie darbo reikalavimus ir inovatyvig darbuotojy elgseng, identifikuoti
keturi reikalavimai, kurie turi empiriskai jrodytas sgsajas su inovatyvia darbuotojy elgsena. Toliau
darbe bus aptariami Sie darbo reikalavimai: emocinis krtvis, darbo —asmeninio gyvenimo konfliktas,
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virskravis ir vaidmeny konfliktai; ir darbo iStekliai: vadovy parama, bendradarbiy parama, darbo
pozicijos aiSkumas, dalyvavimas sprendimy priémime ir karjeros galimybés.

2.2.1 Emocinis kriivis

Pastaraisiais metais vis daugiau démesio skiriama emocinio kriivio tyrimams (Bani — Melhem ir kt.,
2018; Diefendorff ir kt., 2016; Karatepe, 2013; Loh ir kt., 2018). Anot Bani — Melhem’o ir kt. (2018),
emocinis kruvis gali buti apibiidinimas kaip asmens sgmoningumas ar asmeninés disfunkcijos
jausmas, atsirandantis dél suvokiamy salygy ar jvykiy darbo aplinkoje. Darbuotojas dazniausiai
emocinj kriivj patiria tada, kai darbo reikalavimai vir$ija jo galimybes, iSteklius ar poreikius. Anot
Karatepe (2013), darbe patiriamas darbuotojy emocinis kriivis, susijgs su emocijy ir darbo taisykliy
disonansu, ir skatina darbuotojy tiek vidinius, tiek iSorinius prieStaravimus, susijusius su darbu.
Emocijy ir darbo taisykliy disonansas yra konfliktas tarp nuoSirdziai jau¢iamy emocijy ir emocijy,
kurias darbuotojai turi rodyti darbe. [prastai tikimasi, kad darbuotojai rodys tik teigiamas emocijas ir
slopins neigiamas, ta¢iau daznu atveju, nevisuose situacijose jie gali patirti tik teigiamas emocijas.
Sis patiriamas emocijy ir darbo taisykliy disonansas turi neigiama jtaka darbuotojy inovatyviai
elgsenai. Darbuotojy patiriamas nuolatinis emocinis kriivis darbe reikalauja jy energijos ir taip yra
prarandamas darbuotojo potencialas (Karatepe, 2013). Kai darbuotojas jau¢ia emocinj krivj, daznu
atveju jam reikia pagalbos siekiant susidoroti su problemomis, kylan¢iomis dél emocinio i$sekimo.
Tai didina organizacijos iSlaidas darbuotojams. Nepaisant tokios vadybos praktikos, vadovai gali
atleisti i§ darbo darbuotojus, kurie nesusidoroja su savo emocijomis, o tai lemia dazng darbuotojy
rotacijg ir mazéjantj organizacijos konkurencinguma. Ankstesni tyrimai, tiriantys Kaip emocinis
darbuotojy kriivis gali paveikti inovatyvig elgsena, yra riboti, ta¢iau daroma prielaida, kad emocinis
kriivis yra neveiksmingas ir trukdantis darbuotojams diegti naujoves. Taip yra todel, kad patiriamos
neigiamos emocijos mazina individy norg generuoti id¢jas, jy ieskoti, jomis dalintis su bendradarbiais
ar jgyvendinti. Karatepe (2013) teigia, kad emocinis krtvis trukdo darbuotojui kokybiskai dirbti, nes
dirbantysis jauciasi emociskai iSsekgs, jaucia diskomfortg ir pasizymi neigiama emocine reakcija j
organizacija, yra maziau jsitraukes i savo darbg. Tai lemia, kad darbuotojai, patiriantys emocinj kriiv]
darbe, nepasizymi inovatyvia elgsena. Organizacijose siekiant diegti inovacijas, formuoti darbuotojy
inovatyvig elgseng ir mazinti patiriamo emocinio kriivio neigiama poveikj Siai elgsenai, vadovai turi
Zinoti ar emocinis kriivis jy organizacijose yra buidingas darbuotojams ir jeigu taip, turi galvoti apie
valdymo biidus, kurie leisty sumazinti emocinj darbuotojy kriivi (Diefendorff ir kt., 2016). Viena i$
alternatyvy leidzianti sumazinti darbuotojo patiriama stresg (emocinj kriivi) darbe, tai tinkamy darbo
iStekliy taikymas organizacijoje (Loh ir kt., 2018). Taigi, atlikus mokslinés literatiiros apzvalga
matyti, kad patiriamas darbe emocinis krivis neigiamai veikia inovatyvig darbuotojy elgsena.

2.2.2 Darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas

Dar vienas darbo reikalavimas svarbus kalbant inovatyvios darbuotojy elgsenos kontekste — tai darbo
ir asmeninio gyvenimo konfliktas. Darbo ir asmeninio gyvenimo poreikiy suderinamumas yra vienas
teigiama, kad darbuotojo inovatyvig elgseng skatina darbo ir asmeninio gyvenimo balansas, kai tuo
tarpu inovatyvig elgseng neigiamai veikia kylantys konfliktai tarp $iy dviejy aspekty. Anot Vyas’0 ir
Shrivastava (2019), darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra yra reiskinys, kai darbuotojas atranda
harmonijg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo, tafiau daZnai nutinka taip, kad asmuo praleidZia
daugiau laiko vienoje i8 $iy sri€iy, todel jam (jai) tampa sunku skirti pakankamai laiko kitai sriciai.
Tai yra pusiausvyros nebuvimo priezastis Siandieniniame verslo pasaulyje, kai asmuo yra priverstas
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praleisti maziau laiko nei nori su Seima dél darbo pobiidzio. Tai tampa nepageidaujamu darbo
reikalavimu, kuris neigiamai veikia darbuotojy inovatyvia elgseng. Tada, kai darbuotojai nesusiduria
su darbo — asmeninio gyvenimo konfliktu, jie yra produktyvesni kuriant inovacijas ir jas
jgyvendinant.

Tada, kai darbas trukdo asmeniniam darbuotojo gyvenimui, atsiranda jtampg ir neigiamos emocijos,
kurios kenkia inovatyviai darbuotojo elgsenai. Neigiamos darbuotojy emocijos turi taip pat neigiamy
pasekmiy ir visos organizacijos inovacinés veiklos rezultatams (Abstein, Spieth, 2014). Darbo vietos
lankstumas yra viena pagrindiniy aktualijy darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo konflikto
kontekste. Neabejotina yra tai, kad lanksCiy darbo salygy taikymas ir bendras organizacijos
suvokimas apie lankstuma yra susijes su sumazéjusiu konfliktu tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
(Hill ir kt., 2010). Nemazai Siuolaikiniy organizacijy yra jau pasirinkusios lankstaus darbo susitarimg
su savo darbuotojais, kurio tikslas — skatinti geresne pusiausvyrg tarp darbo ir asmeninio gyvenimo
(Kelly, Moen ir Tranby, 2011), taciau iki Siol visgi daugelis darbuotojy patiria darbo ir asmeninio
gyvenimo konfliktg. Hill’o ir kt. (2010) atlikty tyrimy rezultatai rodo, kad lankstus darbo grafikas
lemia mazéjantj darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta ir didina darbuotojo darbinguma, sukurdamas
abipusiskai naudingg situacija tiek darbuotojui, tick organizacijai. Kuo mazesnis darbo ir asmeninio
gyvenimo konfliktas, tuo daugiau darbuotojas yra motyvuotas prisidéti prie organizacijos
inovatyvumo, generuoti originalias idéjas, jomis dalintis su kolegomis ir siekti jgyvendinti.
PrieSingai, kuo didesnis darbuotojo darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas, tuo labiau darbuotojai
gali daryti iSvada, kad organizacijai jie yra mazai svarbiis, nes biitent jmoné ir prisideda prie jy darbo
ir asmeninio gyvenimo konflikto (Abstein ir kt., 2014), dél to darbuotojai sgmoningai gali mazinti
savo aktyvy jsitraukimg j organizacijos veiklg ir taip nepasizyméti inovatyvia elgsena. Labai aukstas
darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas gali sukelti neigiamas pasekmes darbuotojy elgsenai ir
organizacijos veiklos rezultatams. Imonés, teikianc¢ios daugiau lankstumo savo darbuotojams,
pasiekia didesnj konkurencinj pranasumg (Jarlstrom, Saru ir Vanhala, 2016) ir organizacing s¢kme
tiek nacionaliniu, tiek tarptautiniu mastu (Hill ir kt., 2010). Taigi, atlikus mokslinés literattiros
apzvalga matyti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas neigiamai veikia darbuotojy inovatyvia
elgsena.

2.2.3 Virskruvis

Anot Clarke’so ir Higgs’o (2019), darbuotojo patiriamas virskriivis daro neigiamg jtakg jo inovatyviai
elgsenai. Virskriivis darbe apibiidinamas kaip darbuotojo elgsena, kai darbuotojas turi skirti tam tikrg
laiko tarpa tokiam darbui, kuris virSija tuos, kurie yra susij¢ su standartinémis sutartomis darbo
valandomis ir darbais. Daznai darbuotojai patiria virskrivius, kai organizacijos nori atlikti visus
darbus ir veiklas neskiriant tam papildomy istekliy, pavyzdziui, nepriimant naujy darbuotojy, o visas
uzduotis perleidziant esamiems (Mazzetti ir kt., 2016). Kaip pagrindinés virSkriiviy prieZastys
jvardijamos S$ios: darbuotojai turi patenkinti visus darbo reikalavimus, kuriuos kelia vadovai;
darbuotojai turi patenkinti kintancius jvairiy klienty poreikius (Altinay ir kt., 2019). Sie kasdieniai
18Sukiai yra priezastys, dél kuriy darbuotojai susiduria su per dideliu kriiviu darbe, o tai mazina jy
inovatyvios elgsenos formavimasi, kas turi jtakos visos organizacijos veiklos rezultatams. Kadangi,
kuo toliau, tuo virSkruviai tampa vis didesne Siuolaikiniy organizacijy problema (Mariappanadar,
Aust, 2017), organizacijos turi turéti novatoriska poziiirj j savo darbuotojus ir formuoti jy inovatyvia
elgseng, kad biity sukurta daugiau vertés ir galimybé islikti / buti sékmingiems verslo pasaulyje
(Leong, Rasli, 2013).
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Ziniy ekonomikos laikais vyraujanéios jvairios uzduotys reikalauja darbuotojy bendradarbiavimo.
Vis placiau kuriamos informacinés sistemos, prietaisai ir programos, skirtos organizaciniam ar
individualiam naudojimui, o dél daugybés informacijos $altiniy naudojimo ir spar¢ios komunikacijos
poreikio, taip pat padidéja darbuotojy darbo kriivis. Sis reiskinys literatiiroje vadinamas kaip
»technologinis virsSkriivis® ir apibtidinamas kaip jvairiy prietaisy naudojimas ir (arba) informacijos
perteklius, sukeliantis darbuotojy darbo kravj, kai kasdieninéje veikloje naudojant daug jtaisy su
jvairiomis funkcijomis, turi biti atlieckamos jvairios uzduotys (Yin, Ou, Davison ir Wu, 2018).
Organizacijose, kurios taiko naujas informacines sistemas, prietaisus ar programas, démesys turéty
buti skiriamas kiekvieno darbuotojo iniciatyviam iSmaniyjy technologijy pritaikymui darbo vietoje,
kai darbuotojai turi galimybe geriau suprasti technologijas savo darbo vietoje ir (arba) gali pasirinkti
programing jrangg ir (ar) jrenginius, kurie optimaliai tinka jy darbui. Kai darbo tikslais naudojamas
iSmanigsias technologijas darbuotojai gali pasirinkti savo noru, jie gali iSvengti darbo kriivio,
susijusio su technologijomis, ir tokiu budu savo energija skirti jvairiy inovatyviy idéjy generavimui
ir jgyvendinimui. Taigi, atlikus mokslinés literatiiros apzvalga matyti, jog patiriamas darbe virsSkriivis
neigiamai veikia inovatyvig darbuotojy elgsena.

2.2.4 Vaidmeny Kkonfliktai

Taip pat iki Siol didelis démesys skiriamas vaidmeny konfliktams ir jy daromoms neigiamoms
pasekméms inovatyviai darbuotojy elgsenai. Anot Tang’0 ir Chang (2010), vaidmeny konfliktas yra
vienas dazniausiai tiriamy su darbuotoju susijusiy objekty dél to, kad vaidmenys yra neatsiejama nuo
su darbu susijusiy darbuotojy funkcijy. Vaidmens sgvoka apibréZiama kaip asmens turimos teisés ir
pareigos. Galimi vaidmeny skirstymai j tris grupes: pagrindiniai, bendrieji ir nepriklausomieji.
Pagrindinis vaidmuo — tai vaidmuo, kurj asmuo turi savo amziaus ir lyties atzvilgiu. Bendrasis
vaidmuo reiSkia vaidmenis, kuriuos formuoja visuomené¢ ir kurie gali turéti jtakos visuomenei.
Nepriklausomi vaidmenys — tai vaidmenys, kuriuos individai formuoja savo noru. Asmenys, kurie
vienu metu atlicka daugiau nei vieng vaidmenj, gali patirti vaidmeny konfliktg tarp skirtingy
vaidmeny, todél Siuolaikinése organizacijose vaidmens konflikto samprata tampa vis labiau
jsimintina, nes darbuotojai yra priversti atlikti du ar daugiau vaidmeny vienu metu (Kapucu, Akar,
2018). Vaidmeny konfliktas gali kilti, jei esami vaidmenys skiriasi nuo ty, kuriy buvo tikimasi (Tang,
Chang, 2010), todé¢l kiekvienas darbuotojas turi turéti reikiama informacijg kaip tinkamai atlikti savo
vadovo paskirtus darbus ir Zinoti, koks vaidmuo jam yra priskiriamas, taip pat i§ tam tikrg vaidmenj
atliekanc¢io darbuotojo neturi biti reikalaujama papildomy vaidmeny, nes nesuderinamas elgesys
tame paCiame darbe ar organizacijoje didina vaidmeny konflikta (Bedeian, Armenakis, 1981) ir
neigiamas pasekmes inovatyviai darbuotojy elgsenai ir visos organizacijos veiklos rezultatams.
Darbuotojy inovatyvi elgsena yra biitina siekiant organizacijos sekmés, taciau vis daugiau asmeny
neiSvengiamai kencia nuo vaidmeny konflikto, todél supratimas kaip susijusi inovatyvi elgsena ir
vaidmeny konfliktas turi akivaizdzig ir teoring, ir prakting reikSme. Taigi, atlikus mokslinés
literatliros apZvalga matyti, kad vaidmeny konfliktai, kaip ir kiti darbo reikalavimai, darbuotojy
inovatyvig elgseng veikia neigiamai.

2.2.5 Vadovy parama

Socialinés darbo salygos yra svarbios darbuotojy gerovei jy kasdieniniame darbe (Clausen ir kt.,
2019). Kaip ir kiti svarbiis organizaciniai veiklos rezultatai, taip ir inovacijos atsiranda déka atskiry
darbuotojy, kurie vieni ar su kolegomis kasdien dirba organizacijose. Tai, kiek kasdieniniame darbe
jie sukurs naujy ir naudingy idéjy, priklauso ne tik nuo jy individualiy savybiy, bet ir nuo darbo
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aplinkos, kuri juos supa. Daug projekty Siuolaikinése organizacijose vykdo profesionaly komandos,
siekiancios buti produktyvios ir kiirybingos, kurianc¢ios naujus produktus, paslaugas, procesus. Viena
i§ stipriausiai daranciy jtakg Sioms komandoms — tai vadovybé, tie ,,vietiniai lyderiai*, kurie nukreipia
ir vertina, skatina ar trukdo, suteikia prieiga prie iStekliy ir informacijos darbuotojams (Amabile,
Schatzel, Moneta ir Kramer, 2004). Biitent organizacijy vadovams svarbu suprasti, kaip skatinti
darbuotojy inovatyvig elgseng. Javed’as, Naqvi’s, Khan’as, Arjoon’as ir Tayyeb’as (2017)
rekomenduoja vadovams siekti atvirumo, prieinamumo, kad buty sudarytos salygos darbuotojams
kalbéti apie naujas idéjas ir iSsakyti savo nuomong, tod¢l vadovams svarbu socializuotis tam, kad
bty uzmegztas glaudus rySys su darbuotojais. Siy dieny verslo aplinkos sudétingumas leidzia
inovacijoms tapti svarbiais 3altiniais, padedan¢iais konkuruoti rinkoje. Zvelgiant i3 §ios perspektyvos,
kai kurie darbuotojai yra socialiai susipyng, o kai kurie — socialiai nutole. Socialiai susipyne
darbuotojai priima naujus poky¢ius, taciau socialiai nutol¢ darbuotojai teikia pirmenybe ,,status quo*
ir nemégsta, priesinasi naujiems pokyciams, kas lemia jy neinovatyvig elgsena.

Anot Oukes (2010), vadovai, kurie pasitiki, vertina, dragsina savo darbuotojus, skiria jiems laiko ir
iStekliy naujovéms, skatina jy inovatyvig elgseng. Vadovo paramos darbuotojui jgalinimas
apibréziamas kaip pasitilymy, nuomoniy iSreiSkimas, galimybé mokytis. Vadovy parama daro jtaka
kasdieninei darbuotojy patir¢iai, ugdo jy pasitik¢jimg valdymu, atsakomybés jausma ir tokiu bidy
padid¢ja emocinis darbuotojo jsipareigojimas organizacijai, o tai lemia inovatyvios elgsenos
formavimg (Latting ir kt., 2004). Anot Knol ir Linge’s (2008), darbuotojai privalo biiti palaikomi tam,
kad formuotysi jy inovatyvi elgsena. Anderson’as ir West’as (1998) mini ne tik vadovy parama, bet
ir materialinius iSteklius, kuriuos gali skirti organizacijy vadovai, o materiallis iStekliai taip pat gali
prisidéti inicijuojant inovatyvig elgsena. Jong’as (2007) teigia, kad kai darbuotojai inicijuoja naujoves
ir stengiasi jas jgyvendinti, tiesioginé vadovo — lyderio parama yra biitina, nes jeigu darbuotojai
paramos nesulaukia, didelé tikimybé, jog jie ateityje idéjy tiesiog nebegeneruos. Sonmez ir Yildirim
(2019) nustate, jog vadovo palaikymas, apimantis pasitikéjima, griztamaji rysj ir iSklausima, turéjo
teigiamg ir dideli poveikj inovatyviai darbuotojy elgsenai. Savo tyrimy metu jie nustaté, jog
darbuotojai jauté vadovy palaikyma, kai vadovai jiems suteiké savarankiskumo bei materialing ir
finansing paramg. SavarankiSkumas siejamas su darbuotojy zingeidumu (pavyzdziui, reikiamos
informacijos susiradimu), iniciatyvumu (pavyzdziui, veikimu savo noru be paskatinimo),
organizuotumu (pavyzdziui, darby atlikimu laiku) ir kirybisSkumu (pavyzdziui, naujy idéjy ieskojimu,
kiirimu). Materialiniy iStekliy teikimas ir finansiné parama, kaip jau minéta anksc¢iau Siame darbe,
suteikia darbuotojams galimybe jgyvendinti originalias id¢jas. Kadangi nemazai mokslininky
akcentuoja vadovy parama, tai Shanker’as ir kt. (2017) yra vieni i§ nedaugelio, kurie nustaté, jog
vadovy amZius ir darbo staZas taip pat turi jtakos inovatyviai elgsenai. Vyresni vadovai turéty dométis
naujausiomis tendencijomis ir zinoti esminius klausimus j kuriuos reikia atsizvelgti siekiant didinti
darbuotojy kiirybiskuma, stiprinant komandos dinamikg bei skatinant inovacijas savo organizacijose.
Tuo tarpu, Zuraik’as ir Kelly (2019) tvirtina, jog biitent generalinis direktorius turi déti pastangas ir
uztikrinti palanky organizacinj klimatg inovacijoms, nes generalinis direktorius inspiruoja naujoviy
kiirimg ir uZtikrina galimybe meéginti jgyvendinti inovacijas. Vadovy parama yra laikoma vienu 1§
pagrindiniy strateginiy sverty prie§ konkurentus. Taigi, atlikus mokslinés literattiros apZvalga galima
daryti prielaida, kad vadovy parama teigiamai veikia inovatyvig darbuotojy elgsena.

2.2.6 Bendradarbiy parama

Riaz ir kt. (2018) savo darbe mini ne tik vadovy, bet visos organizacijos palaikyma, kuris formuoja
inovatyvig elgseng. Biitent bendradarbiy parama yra vienas pagrindiniy socialiniy iStekliy, kuriy tikisi
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daugelis darbuotojy savo darbo vietoje. Uzmezgus gerus ir ilgalaikius socialinius santykius su
bendradarbiais formuojamas glaudesnis bendradarbiavimas, kas rodo, kad darbuotojai Zino, kad jy
kolegos yra pasirenge ir nori suteikti su darbu susijusiag pagalba. Bendradarbiy parama gali
palengvinti ir paskatinti darbuotojus keistis savo ziniomis ir patirtimi, ypac¢ tada, kai jie susiduria su
inovatyvia elgsena. Kai darbuotoja supa kolegos, pasirenge ir norintys pasidalinti savo zZiniomis,
patirtimi bei teikiantys pagalbg atlickant tam tikras veiklas, darbuotojas yra labiau linkes jgyti
Melhem ir kt., 2018). Darbas su palaikanciais bendradarbiais sukuria organizacijoje aplinkg, kurioje
inovatyvias idéjas skleisti galima laisvai ir atvirai. Taip sukuriama organizaciné aplinka, kurioje
formuojasi inovatyvi darbuotojy elgsena, suteikianti organizacijai konkurencinj pranaSuma
sudétingame verslo pasaulyje. Taigi, atlikus mokslinés literatiros apzvalga matyti, jog bendradarbiy
parama, kaip ir vadovy parama, inovatyvig elgseng veikia teigiamai.

2.2.7 Darbo pozicijos aiSkumas

Dar vienas socialinis iSteklius apie kurj svarbu kalbéti inovatyvios darbuotojy elgsenos kontekste —
tai darbo pozicijos aiSkumas. Darbo pozicijos aiSkumas apibréziamas kaip asmens padétis, kai
darbuotojas jaucia aiskias gaires dél numatomo vaidmens ir elgesio Susijusio su jo darbu; darbo
pozicijos aiSkumas rodo, kad darbuotojas supranta savo atsakomybe, vaidmen] ir uzduotis tiek
komandoje, tiek visoje organizacijoje, taip pat zino ir supranta, ko vadovas tikisi i$ jo (Vullinghs ir
kt., 2018). Anot Vullinghs’o ir kt. (2018), darbo pozicijos aiSkumas suteikia darbuotojams galimybe
labiau kontroliuoti savo darba, o tai turéty darbuotojui sukelti mazesn;j kriivy, tuo tarpu, tyrimai rodo,
kad darbo pozicijos aiskumo stoka yra susijusi su neigiamais darbuotojy rezultatais. Kai darbuotojams
triksta informacijos apie darbo pozicijos aiSkuma, jie praleidZia daugiau laiko stengdamiesi suzinoti,
kg turi atlikti, uzuot efektyviai atlik¢ darbo uZzduotis ir likusj laikg skiriantys naujoms idéjoms
generuoti, ieskoti, jomis dalintis su bendradarbiais ar siekiant jgyvendinti (Kundu ir kt., 2019).
Teigiama, kad darbo pozicijos aiSkumas yra svarbus ir nenugincijamas, kaip ir tyrimy metu jrodyta,
kad egzistuoja reikSmingas rySys tarp darbo pozicijos aiSkumo ir veiklos rezultaty (Zheng, Thundiyil,
Klinger ir Hinrichs, 2016). Organizacijoms daznu atveju sunku motyvuoti ir jtraukti darbuotojus j jy
atlickamg darbg. Kundu ir kt. (2019) atlikto tyrimo rezultatai aiSkiai rodo, kad darbo pozicijos
aiSkumas yra susijgs su darbuotojy inovatyvia elgsena ir veiklos rezultatais. Organizacijos turéty
sukurti tokias darbo salygas, kurios leisty darbuotojams geriau suvokti savo darbing pozicija
(vaidmenj). Vadovybe gali pagerinti darbuotojy darbo pozicijos aiSkumag nuosekliai iSaiSkindama
darbo tikslus ir savo liikes¢ius dél tos darbo pozicijos. Taciau vadovai turéty ne tik sutelkti démesj |
aiSky darbuotojo darbo pozicijos apibiuidinimg, bet ir asmeniSkai pranesti darbuotojams, ko 1§ jy
tikimasi. Siandienin¢je dinamiskoje verslo aplinkoje darbuotojy darbo pozicijos (vaidmenys) nuolat
keiciasi. Darbuotojams turi biti suteikta iSsami informacija iSkart, net Siek tiek pasikeitus jy darbo
pozicijai, kol jie dar nespé&jo pasijausti pasimete ar suglume. Tik taip bus uZtikrinamas darbo pozicijos
aiSkumas, kuris skatina darbuotojy inovatyvig elgsena.

Darbo pozicijos aiSkumas glaudziai susijgs su sgvoka — darbuotojo orientacija ] uzduotis. Anot
Anderson’o ir West’o (1998), orientacija | uzduotis apima grjztamajj rysj ir bendradarbiavima,
abipusj stebéjima, veiklos ir idéjy vertinima, aiskius rezultaty kriterijus, todél tikslinga darbuotojo
orientacija ] uzduotis apibtidina bendrg jsipareigojimg siekti meistriSkumo, kas lemia inovatyvig
darbuotojy elgsena. Orientacija j uzduotis rodo bendrg susiripinimg dél rezultaty, kad biity pasiektas
darbuotojy tiksly ir organizacijos vizijos suderinamumas, o Organizacijos vizija yra susijusi su
bendraisiais organizacijy tikslais, vertingais rezultatais, skatinanciais darbuotojus dirbti (Chatchawan
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ir kt., 2017). Kolektyvai, turintys aiskig vizija, labiau tikétina, jog sukurs naujus darbo metodus
padedancius pasiekti tikslus, nes darbuotojy démesys yra labiau koncentruotas ir kryptingesnis. Vizija
turi buti aiskiai apibrézta, jgyvendinama — pasiekiama, priimtina visiems darbuotojams (Anderson,
West, 1998). Davis (2018) savo disertacijoje raso, jog organizacijos vizija motyvuoja ir jkvepia
darbuotojus. Siekiant veiksmingai derinti pastangas, darbuotojai turi suprasti, ko jie siekia, tikslingai
orientuotis ] jiems pavestas uzduotis, tik tada jie zinos aiskiai savo darbo pozicijg, o Zinant aiskiai
apibréztas atsakomybes, tikslus ir uzduotis, sudaromos salygos darbuotojams tikslingiau kurti naujas
idéjas ir tai palengvina naujoviy diegimag organizacijose (Curral ir kt., 2001). Tai tik jrodo, kad darbo
pozicijos aiSkumas teigiamai veikia darbuotojy inovatyvig elgseng dinamiSkame verslo pasaulyje.

2.2.8 Dalyvavimas sprendimy priémime

Ne ka maziau svarbus darbo iSteklius, formuojantis inovatyvig darbuotojy elgseng, galimybé
dalyvauti priimant sprendimus. Darbuotojy dalyvavimas priimant sprendimus néra nauja valdymo
koncepsija, taciau ganétinai sudétinga. Darbuotojy dalyvavimas priimant sprendimus yra sudétingas
valdymo ijrankis, kuris per 50 mety vykdyty tyrimy jrodé, kad tinkamai pritaikius gali biti
veiksmingas gerinant darbo rezultatus ir produktyvuma (Nykodym, Simonetti, Nielsen ir Welling,
1994). Kadangi inovacijas inicijuoja darbuotojai, kai demonstruoja inovatyvig elgseng, kuri yra
svarbus fenomenas organizacijos sékmei dinaminéje aplinkoje, nes tai didina organizaciniy procesy
efektyvuma ir palaiko konkurencinj pranasuma, tai Mwakajila ir kt. (2018) teigia, kad darbuotojy
dalyvavimas daro jtaka inovatyviai jy elgsenai ir apibiidina darbuotojy dalyvavimg kaip procesa,
itraukiantj darbuotojus i sprendimy priémima, kai darbuotojy indélj siekiama panaudoti aukStesniems
asmeniniams ir organizaciniams rezultatams. Sis darbo isteklius — dalyvavimas sprendimy priémime
— taip pat apibudinamas kaip dalyvavimas komandiniuose sprendimy priémimuose, kai darbuotojai
gali drasiai sitilyti savo idéjas (Anderson, West, 1996). Chatchawan’as ir kt. (2017) teigia, kad tai
apima komanda, skatinancig visus savo narius dalyvauti sprendimy priémimo procese ir suteikti
galimybe dalyviams laisvai i$sakyti savo mintis diskusijose. Anot Nykodym’o ir kt. (1994), yra
keturios dalyvavimo sprendimy priémime sritys. Viena 1§ keturiy dalyvavimo sri¢iy yra tiksly
nustatymas. Darbuotojai gali dalyvauti nustatant uzduoties tikslg, projektuojant uzduotj ar darbo
atlikimo greitj, laikotarpj. Taip pat darbuotojai gali dalyvauti renkantis jiems pateiktas alternatyvas,
pavyzdziui, susijusias su darbo laiku, jrangos iSdéstymu ar tiesiog kiti pasirinkimai, kurie leisty atlikti
iprasta uzduotj. Trecia sritis — darbuotojai gali dalyvauti sprendziant problemas, kurios apima
problemy apibrézima ir alternatyviy veiksmy plany nustatyma. Galiausiai, dalyvavimas gali apimti
organizaciniy pokyc¢iy, tokiy kaip jmonés politikos, susijusios su jdarbinimu, atleidimu 1§ darbo,
pelno pasidalijimu ar investicijomis, nustatymg. Darbuotojai gali dalyvauti bet kurioje arba visose
Siose keturiose srityse vienu metu. Moksliniai tyrimai, susij¢ su dalyvavimu priimant sprendimus,
atskleide, kad dalyvavimas skatina didesn; efektyvuma ir jsipareigojimus ir darbuotojy jtraukimas
lemia didesnj pramonés sektoriaus darbuotojy inovacijy lygi Europoje (Curral ir kt., 2001).
Anderson’as ir West’as (1998) teigia, jog kuo daugiau zmoniy dalyvaus priimant sprendimus,
bendraujant ir kei€iantis informacija, tuo didesné tikimybe, kad jie bus suinteresuoti prisidéti prie
rezultaty ir tai skatins jy naujy ir dar geresniy idéjy inicijavimg. Panasiai teigia Jong’as (2007) savo
darbe, kuriame raso, kad kuo daugiau darbuotojy gali dalyvauti priimant sprendimus, turéti laisve
jsipareigoja organizacijai ir tai skatina jy inovatyvig elgseng. Han’as, Chiang’as ir Chang (2010)
mano, kad dalyvavimas sprendimy priémime yra viena i§ efektyviausiy priemoniy, skatinanciy
darbuotojus elgtis inovatyviai, todé¢l, pasak jy, visi organizacijos komunikacijos kanalai turi biiti
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valdomi veiksmingai. Tie darbuotojai, kurie turi teis¢ dalyvauti priimant jvairaus lygio sprendimus
organizacijoje, taip pat turi atsakomybes ir tam tikrus jsipareigojimus organizacijai ir jy jsitraukimas,
nuomonés i$sakymo galimybé didina motyvacija, susijusig su darbu, o tai formuoja inovatyviag
elgseng. Jeigu bus laikomasi tam tikry gairiy, dalyvavimas valdyme gali buti sékmingas ir veikiantis
darbuotojy inovatyvia elgsena teigiamai.

2.2.9 Karjeros galimybés

Kalbant apie darbo reikalavimus ir isteklius, svarbu jtraukti karjeros vystymosi perspektyvas
organizacijoje, suteikiant galimyb¢ darbuotojams turéti ilgalaikj karjeros plang, kuriame buty
atsizvelgiama | asmeninius tikslus, praSymus bei sitilomi skirtingi karjeros keliai. Taip pat svarbu
organizacijy dinamiSkas poziiiris | darbuotojus. Bendrové, kuri nesitilo karjeros perspektyvy savo
darbuotojams, rizikuoja, kad Sie ne tik nebus inovatyviis, bet anksciau, ar véliau iSeis 1S tos
organizacijos (Cloutier, 2017). Prie$ tai Siame darbe aptarta problema, kad dirbantieji Lictuvoje
daznai keicia darbg, lyginant su kitomis Europos Sgjungos valstybémis, glaudziai siejasi su karjeros
galimybiy nebuvimu daugelyje organizacijy, todé¢l $iais laikais yra svarbu uztikrinti, kad kiekvienam
darbuotojui biity sudarytas karjeros planas, nes jrodyta, kad individualiis karjeros motyvai turi stipry
teigiamg poveikj sickiant didinti inovatyvig darbuotojy elgsena (Zandberg, Morales, 2019).
Organizacijy vadovybé turéty jgalinti aiSky ir suprantamg karjeros galimybiy valdyma, nes
individualizuotos darbuotojy karjeros galimybés formuoja jy inovatyvia elgseng ir prisideda prie
sé¢kmingos organizacijos inovacinés veiklos. Manoma, kad darbuotojai pasitiki organizacija, mano,
kad vadovybé yra sazininga, kai procesai yra skaidriis ir suprantami bei informacija perduodama
sgziningai ir yra iSsamiai paaiSkinama. Pavyzdziui, darbuotojai turéty zinoti, kokie kriterijai ir
procesai naudojami jy vertinimui, paaukstinimui ar darbo atlyginimui. Kai veiklos, atlyginimo
vertinimo ir karjeros galimybiy kriterijai ir procesai yra Zinomi, suprantami ir skaidris, darbuotojy
motyvacija didéja ir tai lemia inovatyvios elgsenos formavimasi. Taip pat darbuotojai turéty turéti
galimybe aptarti savo rezultatus su vadovais ar mentoriais bei gauti griztamajj rySj apie Savo
tobuléjima (Abstein, Heidenreich ir Spieth, 2014), nes tik Zinodamas kaip jam sekasi, darbuotojas
visapusiSkai supras ir galés siekti karjeros iSsikeldamas sau aiskius uZdavinius.

Daroma prielaida, kad asmeny elgesj lemia asmeninés naudos siekiai. Darbuotojo individualaus
pazin¢iy tinklo kiirimas organizacijoje gali biti naudojamas numatant jo karjeros sékme ir (ar)
atlyginimy padidéjimg. Sékminga karjera, priklausanti i§ dalies nuo lojalumo ir santykiy daznio, yra
Susijusi ir su neoficialiomis paZintimis, nes neoficiallis santykiai gali palengvinti ir uztikrinti karjeros
galimybes, veikdami kaip turtas, uZtikrinantis informacijg ir iSteklius. Tie darbuotojai, kuriy
motyvacija siekti karjeros, didesné tikimybeé, kad imsis veikly susijusiy su inovacijomis ir inovatyvi
ju elgsena bus kaip jrankis jiems pasiekti uzsibréztus karjeros tikslus (Zandberg, Morales, 2019).
Taigi, atlikus mokslings literatiiros apzvalgg galima daryti prielaida, jog karjeros galimybés veikia
darbuotojy inovatyvig elgseng teigiamai.

Apibendrinant galima teigti, kad darbo reikalavimai, kurie skirstomi j tris grupes (kokybinius,
kiekybinius, organizacinius) bei darbo istekliai, kurie suskirstyti j keturias grupes (socialinius, darbo,
organizacinius, plétros) daro jtakq darbuotojams ir jy inovatyviai elgsenai. Darbo reikalavimais
jvardijami tokie darbo aspektai, kuriems atlikti reikia dideliy darbuotojy pastangy (fiziniy, paZintiniy
ar emociniy), kurias isSaukia darbo veikla ir organizacija, o darbo istekliai — tai fiziniali,
psichologiniai, socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie padeda pasiekti darbo tikslus ir
(arba) skatina darbuotojo asmeninj augimq ir tobuléjimq. Atlikus sistemine mokslinés literatiiros
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apzvalgq bei pristacius mokslininky nustatytas ir pateiktas darbo reikalavimy ir istekliy sqsajas su
inovatyvia darbuotojy elgsena, identifikuoti penki darbo istekliai (vadovy parama, bendradarbiy
parama, darbo pozicijos aiskumas, dalyvavimas sprendimy priémime, karjeros galimybés), kurie
formuoja darbuotojy inovatyvig elgsenq ir keturi darbo reikalavimai (emocinis krivis, darbo —
asmeninio gyvenimo konfliktas, virskrivis, vaidmeny konfliktai), turintys neigiamq jtakq inovatyviai
darbuotojy elgsenai.

2.3 Darbuotoju kartos ir ju specifiSkumas

Remiantis Lietuviy kalbos zodynu zodis karta aiSkinamas kaip “tuo paciu laiku gyvenantys artimo
amziaus zmonés, generacija” (Karta, 2018). Skirtumai tarp karty yra jvairiai apibréziami ir placiai
aptariami tiek populiariojoje spaudoje, tiek mokslo darbuose (Dimock, 2019; Grow, Yang, 2018;
Kirchmayer, Fratricova, 2018a; Kirchmayer, Fratri¢ova, 2018b; Oblinger, Oblinger, 2005; Reeves,
Oh, 2007; Tolbize, 2008; Wall, 2018). Antrepreneriams tenka sudétingas uzdavinys, kai turi taikyti
skirtingus metodus skatinant skirtingoms amziaus kartoms priklausan¢iy darbuotojy inovatyvig
elgsena.

Néra vieningo ir standartizuoto karty skirstymo pagal amziaus grupes, nes iki Siol skirtingi
mokslininkai (Dimock, 2019; Dries ir kt., 2008; Oblinger, Oblinger, 2005; Reeves, Oh, 2007; Tolbize,
2008; Wall, 2018), tyrin¢jantys karty skirtumus, pateikia daugybe pavadinimy, kurie Zymi konkrecias
kartas ir mety laikotarpius, kurie nurodo, kuriam konkreciam laiko tarpui priklauso atitinkama karta.
Kartos ir mety laikotarpiai, kurie priskiriami kartoms pateikti 5 lenteléje.

5 lentelé. Karty skirstymas pagal gimimo mety laikotarpius

A i Y / Tuk Ci ZI1
utorlus, Kiidikiy bumo karta X Karta / Tukstantmecio / Interneto

metai karta karta

Oblinger ir

Oblinger gime 1946 m. - 1964 m. | gime 1965 m. - 1982 m. | gime 1982 m. - 1991 m. | —

2005

Reeves ir Oh ) ) . gime 2001 m. ir
gime¢ 1946 m. - 1964 m. | gime¢ 1965 m. - 1980 m. | gime 1981 m. - 2000 m. L1

2007 véliau

Dries,

Pepermans ir
Kerpel,

gimg¢ 1946 m. - 1964 m.

gimg 1965 m. - 1980 m.

gimg 1981 m. - 2001 m.

2008

Tolbize ) . .

2008 gime¢ 1943 m. - 1965 m. | gim¢ 1968 m. - 1979 m. | gime¢ 1978 m. - 2002 m. | —

Ozcelik, ) . .

2015 gime¢ 1946 m. - 1964 m. | gime¢ 1965 m. - 1980 m. | gime¢ 1981 m. - 2000 m. | —

Clark ) . .

2017 gime¢ 1946 m. - 1964 m. | gime¢ 1965 m. - 1980 m. | gime¢ 1981 m. - 2000 m. | —

Wall . . . gime 1996 m. ir
gime¢ 1946 m. - 1964 m. | gime¢ 1965 m. - 1976 m. | gime¢ 1977 m. - 1995 m. .

2018 véliau

Dimock . . . ime¢ 1997 m. ir

- - . gime
2019 gime¢ 1946 m. - 1964 m. | gime¢ 1965 m. - 1980 m. | gime¢ 1981 m. - 1996 m. veliau

Kaip matyti, daugelis autoriy pateikia skirtingus kiekvienos kartos gimimo laikotarpiy intervalus,
taciau Reeves’as ir Oh (2007), Ozgelik (2015) ir Clark’as (2017) pateikia identiskus karty gimimo
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mety diapazonus, i$skyrus tai, kad Ozgelik (2015) ir Clark’as (2017) savo darbuose kol kas nemini Z
/ Interneto kartos. Tacdiau galima daryti prielaida, kad nuo 2001 mety visi gime priklausys jau Z /
Interneto kartai. Reeves’o ir Oh (2007) pateiktam karty skirstymui yra artimas Europos autoriy Dries
ir kt. (2008) pateiktas karty skirstymas, tik skiriasi Y / Tukstantmecio kartos gimimo metai, nes
Reeves’as ir Oh (2007) Siai kartai priskiria visus gimusius imtinai iki 2000 mety, o Dries ir kt. (2008)
priskiria $iai kartai gimusius ir 2001 metais.

Lietuvos mokslininkas, kuris ryzosi sudaryti karty klasifikavimg ir pateikti lietuviskus uZzsienio
mokslininky pateikty karty atitikmenis Lietuvoje — Labanauskas (2008). Labanauskas iSskyré
lietuviSskus karty pavadinimus pagal tam tikrus Lietuvoje vykusius pagrindinius politinius,
ekonominius, socialinius ir kitus jvykius. Uzsienio mokslingje literatiiroje daZzniausiai minimos Bumo
kartos (gimusiy 1946 m. — 1964 m.) lictuviskas atitikmuo pagal Labanauskg (2008) yra tarybinio
kiidikiy bumo karta (gime 1946 m. — 1956 m.) ir postaliné karta (gime 1956 m. — 1974 m.). Sios
kartos siejamos su Lietuvoje vykusiais jvykiais: R. Kalanta (1953—1972) bei santvarkos priesais —
hipiais. Uzsienio literatiroje minimg X kartg (gimusius 1965 m. — 1980 m.) Labanauskas (2008)
jvardija kaip Naujojo tarybinio zmogaus ,,visiems laikams* kartg (gimusig 1974 m. — 1985 m.), o
uzsienio mokslininky jvardijama Y kartg (gimusius 1981 m. — 2001 m.) Labanauskas (2008) vadina
Y karta arba Atgimimo karta. Sios dvi kartos siejamos su §iais pagrindiniais Lietuvai svarbiais
Jvykiais: Lietuvoje susikiirusiu Persitvarkymo SajudZiu 1988 metais, naryste Europos Sajungoje ir
Siaurés Atlanto Sutarties Organizacijoje NATO (angl. North Atlantic Treaty Organization) bei
ekonomine migracija.

Atsizvelgiant | pasaulines karty skirstymo ir pateikiamy pavadinimy tendencijas, Siame darbe
pasirinktas Europos autoriy Dries ir kt. (2008) pateiktas karty skirstymas pagal amziaus grupes ir jy
pavadinimai, kai Bumo kartai priskiriami darbuotojai gim¢ nuo 1946 iki 1964 mety, X kartai
priskiriami darbuotojai gime¢ nuo 1965 iki 1980 mety, Y / Tukstantmecio kartai priskiriami gim¢ nuo
1981 iki 2001 mety, o Z / Interneto kartai priskiriami visi gim¢ 2002 metais ir véliau. 4 paveiksle
pateiktas kiekvienos kartos darbuotojy amzius 2020 metais.

Kartos 2020 metais:

Z/Interneto karta

ime 2002 ir véli ST :
grme 2002 ir vilian 18 metu amziaus it jaunesni

: Y/Tikstantmecio karta
gime 1981 - 2001 19- 39 metu am¥iaus
X karta
gime 1963 - 1980 40 - 55 metu amziaus
, Bumo karta
gime 1946 - 1964 56 - 74 metu amziaus
1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010 2020
Metai

4 pav. Skirtingy karty darbuotojy amzius 2020 metais
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Nepaisant to, kad néra standartizuoto skirstymo j kartas pagal amziaus grupes, taciau sutariama, kad
kiekviena karta turi savo skiriamuosius ypatumus. Karty ypatumai, kurie svarbiis inovatyvios
elgsenos formavimo kontekste, pateikti 6 lenteléje.

6 lentelé. Karty ypatumai (pagal Dries ir kt., 2008; Grow, Yang, 2018; Kirchmayer, Fratricova, 2018a;

Kirchmayer, Fratri¢ova, 2018b; Reeves, Oh, 2007; Tolbize, 2008)

Y / Tukstantmecio

Z [ Interneto

darbu.

pozitrio j darba, nori
smagiai praleisti laika
darbe.

pasiekimus.

B kart X kart
Karty Hmo karta arta karta karta
ypatumai
1946—1964 1965—1980 1981—2001 2002 m. ir véliau
o Skeptiskas.
Optimistinis. Jie nori suderinti darba .
Darbstiis darbuotojai, | su kitomis gyvenimo Realistiskas. o
PoZiiris j norintys asmeniskai | dalimis, linke biti Jie pasitiki savimi ir Realistiskas.
darba pasitenkinti atliktu neoficialiis, praktisko orientuojasi Jie pasitiki savimi.

Jauciasi patenkinti

panaudok tai!*

geresne vieta“

Pogiiiris i Kai kuriems vis dar vadovybe ir mano, kad Mano, kad vadovybé Lygiavertiskas
vaczj:)l:/ lbl yra nejauku bendrauti | bendravimas su darbuotojy pagarba turi | santykis su
ybe su vadovybe vadovybe yra natiralus pelnyti vadovybe
procesas
Grittamasis | Odllisizeisti &I i o otatinio Tikisi nuolatinio Tikisi nuolatinio
5 nuolatinio grjZztamojo .y o . N . S
rysys rysio griztamojo rysio griztamojo rysio griztamojo rysio
Darbo — . - Vertina darbo ir Vertina darbo ir
asmeninio Paaukoja asmeninj o . g .
: ) . asmeninio gyvenimo asmeninio gyvenimo -
gyvenimo gyvenima dél darbo pusiausvyra pusiausvyra
balansas
'Icflisrljzfiros Zvaigzdeés“ karjera Patogi“ karjera »Lygiagreti“ karjera —
Pageidaujamos | N Tiklausymas Saziningumas
lyderiy / Patikimumas, Patikimumas, L Malonus
. . Patikimumas .
vadovy jZvalgumas jzvalgumas UKo bendravimas
savybés Pasiaukojimas Bendradarbiavimas
Kredo Jeigu turi tai — _Nesvarbu® »Padarykime §j pasaulj _

Bumo Kartai priklauso asmenys, gime laikotarpiu tarp 1946 ir 1964 mety, t. y. 2020 metais Siy
darbuotojy amZius yra tarp 56—74 mety. Kadangi Lietuvoje pensinis amzius yra nuo 64—65 mety
(Lietuvos Respublikos socialinio draudimo pensijy jstatymas, 1994 m. liepos 18 d. Nr. 1-549, nauja
redakcija nuo 2018-01-01: Nr. XI1-2512, 2016-06-29, paskelbta TAR 2016-07-15, i. k. 2016-20649,
2018), tai daugelis darbuotojy, priklausanéiy Siai kartai jau gali baiti i8€j¢ | pensija.

Bumo kartos atstovai gali biiti apibiidinami kaip optimistai, tikintys, kad viskas yra jmanoma, kad jie
gali pakeisti pasaulj. Tokiu pat principu $ios kartos atstovai vadovaujasi ir darbo vietoje. Jie yra
darbstiis, norintys asmeniskai pasitenkinti atliktu darbu bei tikintys saves tobulinimu ir augimu
(Reeves, Oh, 2007). Daznai §i karta jvardijama kaip darboholiky karta, iStikima savo darbdaviams,
meégstanti komandinj darbg, bendradarbiavimg ir komandiniy sprendimy priémima (Tolbize, 2008).
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Bumo kartos atstovai pirmenybg teikia hierarchinei organizacinei strukturai, o tai rodo, kad jiems
priimtiniau darbas kabinetuose, ,,vaik$¢iojimas tarp kabinety™ nei atviry erdviy darbo vietos, Kkai
dirbama nebiitinai toje pacioje vietoje kasdien. Taip pat Sios kartos atstovai mano, kad darbas ne savo
darbo vietoje (nuotolinis darbas) yra neproduktyvus. Bumo kartai priklausantys darbuotojai néra
pakankamai rastingi, kad sugebéty produktyviai dirbti virtualiose komandose ir tai lemia jy
nepasitik€jimg jaunesniais darbuotojais. D¢l besikeiCianciy darbo viety tendencijy, vis reciau
darbuotojams suteikiami asmeniniai, privatiis kabinetai, o tai Sios kartos atstovams neretai
asocijuojasi su privatumo nebuvimu organizacijoje (Wall, 2018). Svarbu, kad organizacijy vadovai
jgyvendinty tinkamus pokycius, kurie leisty Sios kartos atstovams nepatirti neigiamy emocijy darbe
(emocinio kriivio) ir jy zinios, prie§ jiems iSeinant | pensija, buty tinkamai perduotos Kitiems
darbuotojams.

Kadangi Bumo kartai yra itin svarbus darbo iSteklius karjeros galimybés ir Sie darbuotojai siekia
»Zvaigzdés® karjeros, daznu atveju jie paaukoja savo asmeninj gyvenimg dél darbo, todél darbo
reikalavimas, susij¢s su darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktu, Sios kartos atstovy inovatyviai
elgsenai turéty buti darantys mazesnj neigiamg poveikj, lyginant su kity karty darbuotojais, kaip ir
kiekybinis darbo reikalavimas virskruvis, kuris Sios kartos darbuotojams atrodo kaip nattralus
veiksnys siekiant karjeros. Visgi, svarbu empiriSkai nustatyti, kokie darbo iStekliai labiausiai lemia
Sios kartos darbuotojy inovatyvia elgseng ir kurie darbo reikalavimai daro didZiausig neigiamg jtakg
Siy darbuotojy inovatyviai elgsenai.

Kita karta, kuriai priklauso individai gim¢ 1965 — 1980 mety laikotarpiu, vadinama X karta. Tai
savimi pasitikintys, globaliai mastantys darbuotojai, norintys suderinti darbg su kitomis gyvenimo
sritimis. Darbe Sie Zmonés nori ne tik dirbti savo tiesioginj darbg, bet ir smagiai praleisti laikg. Tai
linke j naujoves darbuotojai (Reeves, Oh, 2007). Cucina ir kt. (2018) teigia, kad X kartai priklausantys
darbuotojai néra tokie lojaliis kaip Bumo kartos darbuotojai ir jprastai turi daugiau neigiamy
atsiliepimy apie organizacijas, kuriose dirba.

2020 metais X kartos darbuotojai yra 40 — 55 mety amziaus. Tai, kaip jau minéta, yra pasitikintys
savimi, nepriklausomi darbuotojai, kurie pasizymi mazesniu lojalumu nei Bumo kartos atstovai. X
kartos atstovams itin svarbios karjeros galimybémis, darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra
(Gibson, Greenwood ir Murphy, 2009), ir Sios kartos darbuotojai labiau vertina darbo ir asmeninio
gyvenimo balansg nei kitos kartos. Tai atskleidzia, kad Sios kartos darbuotojams kokybinis darbo
reikalavimas — darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas — turéty turéti didelj neigiamg poveikj
inovatyviai elgsenai. Kaip jau minéta, X kartos darbuotojai néra itin lojalis savo vadovams, nes
nesitiki, kad vadovai bus jiems lojaliis. Dél $ios priezasties vadovai turéty stengtis skirti daugiau laiko
bendravimui su $iais darbuotojais, skirti visokeriopa parama, kad biity uztikrinama tokiy darbuotojy
inovatyvi elgsena.

X kartos atstovy viena i§ pagrindiniy siekiamybiy — iSlaikyti darbo ir asmeninio gyvenimo
pusiausvyra. Iprastai, Sie darbuotojai reikalauja lanks¢iy darbo susitarimy, taip pat tikisi laisves,
pripazindami, kad darbas prisideda tik prie tam tikros gyvenimo kokybes, kurig jie nori pasiekti.
Neretai X kartos darbuotojai gali bati ciniSki, abejojantys autoritetais ir nemégstantys tiesioginiy
vadovy kontrolés, todél daznai jiems priesinasi (Clark, 2017). Sios kartos darbuotojai tikisi, kad
darbdaviai jsiklausys j jy poreikius, sudarys palankig darbo aplinka, kultiirg ir struktiirg bei sgziningai
uz tai mokeés. Organizacijos pabrézia darbo aplinkos saugumg visomis prasmémis kaip vieng
didziausiy aspekty siekiant islaikyti Siuos darbuotojus (Dixon ir kt., 2013).
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Y, arba vadinamoji Tikstantmedio, karta — tai asmenys, gime tarp 1981 ir 2001 mety. Sios kartos
atstovams budingas itin didelis pasitikéjimas savimi, orientacija j pasiekimus bei stiprus noras
priklausyti bendruomenei, kolektyvui. Tai plataus poziiirio darbuotojai, suprantantys jvairovés svarbg
(Reeves, Oh, 2007). Minesotos universiteto tyréja Tolbize (2008) teigia, kad Y kartos darbuotojams
budinga daugelis X kartos savybiy. Taip pat Tukstantmecio kartai biidingi ir Sie bruozai: lankstumas,
savarankiSkumas, subalansuoto gyvenimo troSkimas, jvairiy uzduoCiy vykdymas. Taip pat
akcentuojamos penkios svarbios savybés, kuriy siekia Y kartos darbuotojai: darbo aplinka, kurioje
gera dirbti, tobul¢jimo ir karjeros galimybés, projekty ir veikly jvairové, galimybés jgyti naujy
igidziy ir lankstus grafikas. Sie darbuotojai tikisi, kad kolegos ir vadovai neatsiliks nuo moderniausiy
technologijy ir jas naudos. Y kartos atstovai yra jprate dirbti komandose ir ieSko valdymo strukttiros
be hierarchijos. Jeigu darbo aplinka jy nemotyvuos dirbti, jie judés toliau ir ieskos organizacijos,
kurioje darbo aplinka biity maloni (Dixon ir kt., 2013).

Dauguma darbo jégos Siuo metu yra Y / Tikstantmecio kartos atstovai. Tai darbuotojai, kurie 2020
metais yra 19 — 39 mety amziaus. Sios kartos atstovy inovatyvi elgsena yra lengviau formuojama nei
kitoms kartoms priklausanc¢iy darbuotojy elgsena, nes Y kartos darbuotojai yra iniciatyvesni. [rodyta,
kad inovatyvi elgsena glaudZziai susijusi darbo socialiniu i$tekliumi — tiesioginiy vadovy palaikymu
(parama) (Yulianti, Arifien, 2019). Efektyvis rezultatai pasickiami tada, kai vadovai suteikia parama
savo darbuotojams, tod¢l vadovai turi inicijuoti bendravimg su pavaldiniais ir uZztikrinti, kad
Tukstantmecio kartos atstovai suvokty vadovy indélj j bendravimg, paramos suteikimg. Tada, Kai
darbuotojai suvoks, jog turi stiprig vadovy parama, jie patirs aukstos kokybés santykius su vadovais,
o Sie pelnys savo darbuotojy pasitikéjimg ir pagarba. Tai savo ruoztu, turéty pagerinti Y kartos
darbuotojy inovacing veikla, poziiirj j darbg ir inovatyvios elgsenos formavimg. Atsizvelgiant | tai,
kad Tukstantmecio kartos atstovai nori laisvai ir daznai sitilyti savo mintis bei idéjas ir siekiant
uztikrinti aukstos kokybés santykius su vadovais, galima naudoti, pavyzdziui, dvipusj komunikacijos
metodg — atviry forumy diskusijas (Chou, 2012). Kaip jau buvo minéta anksc¢iau, kadangi Y kartos
darbuotojai link¢ demonstruoti auks$ta pasitikéjimo savimi lygj bei biiti nepaprastai tikri dél savo
sugeb¢jimy, todél vadovai teikdami paramg gali uZtikrinti aukStg atsakomybeés, darbo prasmingumo
ir asmeninio pasitenkinimo darbe lygj, o tai padés formuoti Y kartos darbuotojy inovatyvia elgsena.

Atsizvelgiant j tai, kad Tikstantmecio kartos atstovai nori laisvai ir daznai reiksti savo mintis, id¢jas
ir nuomone, galima tikeétis, kad jiems svarbus dalyvavimas priimant sprendimus, kai sprendziami
svarbils klausimai, galintys lemti organizacijos sékme¢ (Chou, 2012), tac¢iau dél savo jaunesnio
amziaus tarp organizacijy darbuotojy, Tikstantmecio kartos atstovai turi biti aktyvesni
organizacijose, kad jie galéty dalyvauti priimant sprendimus ir daryti jtakg naujoviy diegimui
organizacijoje (Yulianti, Arifien, 2019). Be to, Sie darbuotojai mégsta dirbti su kitais, nes, jy manymu,
darbas grupése yra jdomus, todél daroma prielaida, kad socialinis darbo iSteklius, susijes su
bendradarbiy parama, ir darbo iSteklius dalyvavimas sprendimy priémime yra svarbiis formuojant Y
kartos darbuotojy inovatyvig elgseng. Anot Yulianti ir Arifien’0 (2019), Tikstantmecio kartos
darbuotojams svarbiau yra prasmingas darbas, darbo pozicijos aiSkumas ir dalyvavimas sprendimy
priémime, nei karjeros galimybés ar atlyginimas. Remiantis §iy mokslininky iSvada, galima daryti
prielaida, kad karjeros galimybiy svarba formuojant Y kartos darbuotojy inovatyvig elgsena turéty
biiti mazZesné uz kitus darbo iSteklius.

Kalbant apie Tikstantmecio kartos darbuotojy inovatyvia elgseng ir darbo reikalavimus, iniciatyviis
darbuotojai, Siuo atveju Y kartos atstovai, gali imtis veiksmy, norédami paveikti jy aplinkg ir dél to
jiems gali kilti tiek vaidmeny konfliktai, tiek konfliktai su kolegomis, nes bendradarbiai ne visada
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gali sutikti su jy nuomone (Yulianti, Arifien, 2019). Taip pat, Y kartai budingi darbo ir asmeninio
gyvenimo konfliktai, nes Sie darbuotojai vertina darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvyra, o kai ji
iSbalansuojama, kyla konfliktas. Tai neigiamai veikia $iy darbuotojy darbo rezultatus ir inovatyvia
elgsena.

Z (Interneto) kartos atstovais laikomi visi asmenys, gime¢ nuo 2002 mety. Tai pirmoji karta, kuri nuo
pat vaikystés augo kartu su technologijomis, didé¢jan¢ia zmoniy jvairove, spartesne komunikacija. Tai
pirmoji karta, kuri nuo kiidikystés patiria globalizacija ir turi laisva prieigg prie kity kulttiry. Tai atviri
Zzmoniy jvairovei asmenys, kurie tikisi visuotinés lygybés. Nors Z kartos atstovai yra glaudziai susij¢
su technologijomis, daugelis jy renkasi saziningus, linkusius ] malony bendravimg ir
bendradarbiavimg vadovus (Kirchmayer, Fratricova, 2018a). Vienas i§ pagrindiniy veiksniy, kuris
skatina Z kartos atstovy motyvacijg darbe — tai klimatas komandoje, t.y. geri santykiai su
bendradarbiais (Kirchmayer, Fratricova, 2018b). Tyréjy Grow ir Yang (2018) atlikto tyrimo metu
paaiskéjo, kad Z kartos atstovams svarbiausi darbo jgiidziai, kurie lemia sé¢kmingg karjera, yra
kurybiskumas ir bendravimo jgiidziai. Apibendrinant galima teigti, kad Z karta — tai materialiai
apripinta, technologiSkai prisotinta, globaliai sujungta ir formaliai i$silavinusi pirmoji tokia karta
pasaulyje (Kirchmayer, Fratricova, 2018a).

Viena i$ atpazjstamiausiy Z kartos elgesio ypatybiy yra tai, kiek laiko jie praleidzia bendraudami ir
ieSkodami naujos informacijos savo mobiliuosiuose jrenginiuose. Kadangi Z kartos atstovai savo
mobiliuosiuose jrenginiuose praleidzia didzigja dienos dalj, formuojasi jy poreikis dél nuolatinés
prieigos prie informacijos ir siekis akimirksniu pasitenkinti, t. y. suzinoti juos dominancig
informacija. Manoma, kad Z karta atneSa Siuos liikkesCius ir | darbo vietas (organizacijas), todél Sios
kartos atstovai tikisi nuolatinés komunikacijos, griztamojo rysio apie jy veiklas. Siekiant tinkamai
integruoti Z karta | organizacijas, reikia skirti démesj jvairioms inovatyvioms sistemoms, susijusioms
su konferencijy saliy, bendradarbiy darbo ir buvimo viety rezervavimu per iSmaniuosius jrenginius,
taip pat diegiant naujausias skaitmeninio bendradarbiavimo technologijas organizacijose. D¢l
gebéjimo lengvai prisitaikyti prie greitai besikei¢ianciy technologijy Z kartos atstovai gali greitai
nusivilti, kai kiti (vyresni) kolegos nesugeba taip greitai prisitaikyti. Bitent tai gali sukelti jtampa
organizacijoje tarp skirtingy karty. Siekiant to iSvengti, pavyzdziui, gali biti jgyvendintos tokios
strategijos kaip atvirk$tiné mentorysté, kai jauni darbuotojai dalijasi savo jgiidziais su vyresnio
amziaus kolegomis (Wall, 2018).

Apibendrinant galima teigti, jog karty skirstymas pagal amzZiaus grupes yra nevienareiksmiskas,
taciau nepaisant to, kad néra standartizuoto skirstymo j kartas pagal amZiaus grupes, sutariama, kad
kiekviena karta turi savo skiriamuosius ypatumus. Vienas populiaresniy skirstymy j kartas Europoje
yra Dries ir kt. (2008) pateiktas karty skirstymas pagal amzZiaus grupes, kai Bumo kartai priskiriami
darbuotojai gime nuo 1946 iki 1964 mety, X kartai priskiriami darbuotojai gime nuo 1965 iki 1980
mety, Y / Tikstantmecio kartai priskiriami gime nuo 1981 iki 2001 mety, o Z / Interneto kartai
priskirviami visi gime 2002 metais ir véliau. Atsizvelgiant j tai, kad Z / Interneto kartos atstovai pagal
savo amziy yra dar labai jauni ir daugelis jy iki Siol studijuoja profesinése mokyklose, kolegijose,
universitetuose ir dar neturi arba turi labai mazai darbinés patirties, toliau Siame darbe i karta
nebus analizuojama.
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2.4 Darbo reikalavimuy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvia
elgseng teorinis modelis

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ apie inovatyvig darbuotojy elgseng ir darbo reikalavimus,
iSteklius, kurie formuoja inovatyvig skirtingy karty darbuotojy elgseng, sudarytas magistro
baigiamojo projekto teorinis modelis, kuris pateiktas 5 paveiksle.

[—————————
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5 pav. Darbo reikalavimy ir istekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvia elgsena
teorinis modelis

Teorinis modelis susideda is trijy daliy — darbo istekliy, darbo reikalavimy ir skirtingy karty
darbuotojy inovatyvios elgsenos. Teoriniame modelyje pateikti keturi darbo reikalavimai (emocinis
krivis, darbo ir asmeninio gyvenimo konfliktas, virskritvis ir vaidmeny konfliktai) ir penki darbo
istekliai (vadovy parama, bendradarbiy parama, darbo pozicijos aiskumas, dalyvavimas sprendimy
priemime ir karjeros galimybeés), kurie formuoja darbuotojy inovatyvig elgseng, sudarytq is Sesiy
dedamyjy (idéjy generavimo, paieskos, dalijimosi (komunikavimo), jgyvendinimo pradzios, kity
jtraukimo j idéjy jgyvendinimgq ir trukdziy pasalinimo). Nuspresta istirti, ar apdirbamosios gamybos
organizacijose Lietuvoje dirbantys darbuotojai pasizymi inovatyvia elgsena ir kurie darbo
reikalavimai turi didZiausig neigiamq jtakq Bumo, Y / Tikstantmecio ir X kartos Lietuvoje
dirbantiems darbuotojams bei darbo isteklius, kurie turi didZiausiq teigiamg poveikj Siy karty
Lietuvoje dirbantiems darbuotojams.
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3. Empirinio darbo reikalavimy ir iS§tekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvia elgsena tyrimo metodologija

Toliau darbe pristatomi empirinio darbo reikalavimy ir i$tekliy vaidmens formuojant skirtingy karty
darbuotojy inovatyvig elgsena tyrimo uzdaviniai, tikslas, instrumento strukttira, tyrimo imtis bei eiga
ir matavimo skaliy patikimumo ir validumovertinimai.

3.1 Tyrimo tikslas, uzdaviniai

Tyrimo tikslas: istirti darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmenj formuojant skirtingy karty Lietuvoje
dirbanc¢iy darbuotojy inovatyvig elgsena.

Tyrimo uzdaviniai:

1. Nustatyti darbuotojy inovatyvios elgsenos raiska;

2. Nustatyti darbo reikalavimy ir istekliy, kurie formuoja darbuotojy inovatyvig elgseng pagal
kartas, raiska;

3. Nustatyti sgsajas tarp darbo reikalavimy ir iStekliy bei inovatyvios darbuotojy elgsenos pagal
atskiras kartas.

3.2 Tyrimo instrumento struktiira

Siekiant atskleisti darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmenj formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvig elgseng pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas. Kiekybiniam tyrimui atlikti pasirinkta
anketiné apklausa, kaip tinkamiausia priemoné.

Remiantis darbo reikalavimy ir iStekliy bei skirtingy karty darbuotojy inovatyvios elgsenos teoriniu
modeliu buvo sudarytas tyrimo instrumentas — anketa. Tyrimo instrumenta sudaro dvi dalys:
kreipimasis ] respondentg ir klausimai. Kreipiantis ] respondenta, pristatomas tyrimas, paaiSkinama,
kas, ka ir kokiu tikslu tiria. Tam, kad respondentams biity aiskesnis anketos pildymas, pateikiama
informacija, kuri leidzia tikslingiau uzpildyti anketa. Klausimyng sudaro 82 klausimai. Visiems
teiginiams naudota penkiy baly Likerto jverciy skalé, kur 1 — visiSkai nesutinku, 5 — visiSkai sutinku.
Anketos teiginiy operacionalizacija pateikta 3 priede. Taip pat respondenty praSoma nurodyti lytj,
karta, kuriai priklauso pagal savo amziy, i$silavinima, statusg (gyvena viena(s), su sutuoktiniu (-e) ir
t.t), laika, kur; dirba dabartinéje organizacijoje, statusa dél uzimamy vadovaujamy pareigy,
gamybinés jmoneés grupe, kuriai priklauso darbuotojas ir ekonomineés veiklos rti§j, kuriai priskiriama
organizacija. Sie klausimai atitinka anketoje 75 — 82 klausimus.

3.3 Tyrimo imtis ir eiga

Tyrimo metu siekiama apklausti didele grupe respondenty, todél pasirinkta netikimybiné patogioji
atranka. Si atranka pasirinkta dél jos naudojimo patogumo, kai galima atrinkti aréiausiai esancius
respondentus ir jvertinti darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmenj formuojant jvairaus pobudzio
apdirbamosios gamybos sektoriaus organizacijose Lietuvoje dirbanciy darbuotojy inovatyvig
nuspresta tyrima atlikti apdirbamosios gamybos jmonése. Sios ekonominés veiklos riisies darbuotojai
sudaro 16 % visy darbuotojy, dirbanéiy Lietuvoje (Oficialios statistikos portalas, 2019b).
Apdirbamosios gamybos sektoriui priklauso Siomis veiklos riSimis uzsiiman¢ios organizacijos:
pagrindiniy metaly gamyba; metalo gaminiy, i§skyrus masinas ir jrenginius, gamyba; varikliniy
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transporto priemoniy, priekaby ir puspriekabiy gamyba; kity transporto priemoniy ir jrangos gamyba;
baldy gamyba; maisto produkty gamyba; gérimy gamyba; tekstilés gaminiy gamyba; drabuziy
siuvimu (gamyba); odos ir odos dirbiniy gamyba; medienos bei medienos ir kamstienos gaminiy,
iSskyrus baldus, gamyba, gaminiy i§ Siaudy ir pynimo medziagy gamyba; popieriaus ir popieriaus
gaminiy gamyba; kokso ir rafinuoty naftos produkty gamyba; chemikaly ir chemijos produkty
gamyba; pagrindiniy vaisty pramonés gaminiy ir farmaciniy preparaty gamyba; guminiy gaminiy
gamyba; kity nemetalo mineraliniy produkty gamyba; kompiuteriniy, elektroniniy ir optiniy gaminiy
gamyba; elektros jrangos gamyba; niekur kitur nepriskirty masiny ir jrangos gamyba; tabako gaminiy
gamyba; kita gamyba. Apklausa vykdoma Lietuvos skirtingo pobudzio apdirbamosios gamybos
organizacijose taip siekiant nustatyti, ar Lietuvoje dirbantiems darbuotojams biuidinga inovatyvi
elgsena ir taip pat siekiant nustatyti, kokie darbo reikalavimai ir iStekliai daro jtakg skirtingy karty
darbuotojy inovatyviai elgsenai

Siekiant, kad tyrimas buity patikimas ir reprezentatyvus, taikoma 5 % dydzio paklaida. Tai leis gauti
95 % patikimus duomenis. Tyrimo im¢iai nustatyti naudota Paniotto formulé (1) (Diskiene, Pauliene
ir Ramanauskaite, 2019), kuri pateikta zemiau:

n=1/(A%>+1/N) 1)
¢ia n — imties dydis;
A — imties paklaidos dydis;

N — tiriamos visumos dydis.

Tyrimo imties skai¢iavimo duomenys pateikti 7 lenteléje. ApskaiCiuotas imties dydis sudaro
maziausiai 400 respondenty.

7 lentelé. Tyrimo imties skaiciavimo duomenys

Kiekybiné

Rodiklis o ex
iSraiSka

Komentarai

Paklaida, A 0,05 5 % dydzio paklaida

Vidutinis darbuotojy skai¢ius apdirbamosios gamybos sektoriuje

Tiriamos visumos dydis, N 203 349 2018 metais (Oficialios statistikos portalas, 2019b)

Imties dydis, n 400 -

Tyrimas buvo atliekamas 2020 metais nuo vasario 8 dienos iki kovo 13 dienos. Per §j laikotarpj
uzpildytos 407 anketos. Visos anketos toliau naudojamos tyrime.

3.4 Matavimo skaliy patikimumo ir validumo vertinimas

Klausimyno skalés patikimumui jvertinti pasirinktas klausimyno skalés vidinis nuoseklumas, kuris
remiasi atskiry klausimyng sudaran¢iy klausimy koreliacija. Klausimyno skalés vidiniam
nuoseklumui jvertinti naudotas Kronbacho alfa (angl. Cronbach‘s alpha) koeficientas. Jeigu skalé
sudaryta tinkamai, Kronbacho alfa koeficiento reikSmé turéty biiti didesné uz 0,7 (kity autoriy teigimu
— didesné uz 0,6) (Piligrimiené, 2016). 8 lenteléje pateikti patikimumo analizés rezultatai.

Kaip matyti i§ patikimumo analizés rezultaty, visy darbo reikalavimy, iStekliy ir inovatyvios
darbuotojy elgsenos konstrukty Kronbacho alfa koeficienty reikSmes yra didesnés uz 0,7, iSskyrus
bendradarbiy paramos konstrukto Kronbacho alfa koeficiento reikime. Sio konstrukto reikime

didesné uz 0,6, todél galima teigti, kad ir Sio konstrukto skalé yra patikima. Patikimumo analizés
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rezultatai jrodo, jog klausimynas sudarytas tinkamai ir kiekvieno konstrukto atskiri klausimai
tarpusavyje koreliuoja, t.y. atspindi tg patj dalyka. Daroma iSvada, kad visos klausimyno skalés yra
patikimos ir tinkamos naudoti moksliniam tyrimui.

8 lentelé. Patikimumo analizés statistikos rezultatai

Darbo reikalavimy, iStekliy ir inovatyvios darbuotoju elgsenos .. e Kronbacho alfa
konstruktai Teiginiy skaicius koeficiento reik§mé
Emocinis krivis 8 874

Darbo — asmeninio gyvenimo konfliktas 6 ,909

Virskriivis 4 ,857

Vaidmeny konfliktai 8 ,847
Bendradarbiy parama 9 ,647

Vadovy parama 5 ,816

Darbo pozicijos aiSkumas 5 ,808
Dalyvavimas sprendimy priémime 6 ,828

Karjeros galimybés 3 ,885

Inovatyvi darbuotojy elgsena 20 ,855

Atlikus klausimyno validumo patikrinima, daroma i$vada, kad klausimyno skalés matuoja tai, kas
numatyta. Faktorinés analizés metu gautas Kaizerio, Mejerio ir Olkino matas arba KMO (angl. Keiser
— Meyer — Olkin measure), anot Pakalniskienés (2012), turéty biti 0,6 ir daugiau, nes jeigu KMO yra
maziau nei 0,5 — duomenys faktoriy analizei netinkami. Visy klausimyno konstrukty KMO reik§més
gautos didesnés uz 0,6, todel daroma prielaida, kad kintamieji yra tinkami faktorinés analizés
atlikimui. Kiekvieno konstrukto kintamieji sudaro po vieng faktoriy, kuriy kiekvienas paaiskina tam
tikrg procentg dispersijos. Klausimyno validumo tikrinimas pateiktas 4 priede.

3.5 Tyrimo etika

Planuojant ir vykdant socialinj tyrimg svarbu jvertinti moralinius klausimus susijusius su tyrimu.
Anot Kardelio (2002), tyrimuose yra svarbus tiriamyjy sutikimas dalyvauti tyrime, organizaciju,
kuriose planuojamas atlikti tyrimas, leidimo gavimas, anonimi§kumas. Atliekant empirinj darbo
reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy inovatyvia elgseng tyrima,
visiems respondentams pateikta iSsami informacija apie atliekama tyrimg ir kiekvienas darbuotojas
tur¢jo teise laisvai pasirinkti, ar dalyvaus tyrime, ar ne. D¢l organizacijy dalyvavimo tyrime buvo
susisiekta telefoniniais skambuciais ir (ar) elektroniniais laiSkais su organizacijy vadovais /
atstovaujanciais asmenimis ir nusakius tyrimo pobudj, apimtj, tikslg ir kitg informacijg, gautas
leidimas vykdyti tyrimag iSplatinant anketas atitinkamos organizacijos darbuotojams. Siekiant
uztikrinti anonimiskuma, tyrimo metu gauta informacija ir pateikiami rezultatai neleidzia
identifikuoti ir atpazinti konkreCios tryime dalyvavusio asmens tapatybés, nes nenurodomi
respondenty vardai, pavardés ir kiti asmenybe leidZiantys identifikuoti duomenys, taip uZtikrinant
visy respondenty anonimiskumg. Taip pat viso tyrimo metu buvo uZtikrinamas geranoriSkumo
principas, kuris siejamas su tyrimo instrumento turiniu (Zydzinaite, 2011). Respondentams
pateikiamoje anketoje nenaudojami jzeidziantys ar asmens orumg zeminantys teiginiai. Be Siy
principy, tyrimo metu laikomasi ir Kauno technologijos universiteto tyréjo etikos normy principy:
garbingumo, saZiningumo, patikimumo, objektyvumo (Kauno technologijos universiteto
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akademinés etikos kodeksas, 2012 m. sausio 25 d. nutarimu Nr. V3-S-1, 2012). Sickiant tyrimg atlikti
garbingai, pateikiamas tyrimo tikslas ir informacija apie tyrimo metodologija, nenutylint kritiniy
vertinimy dél galimy tyrimo rezultaty. Tyrimas atlickamas saziningai — tekste teikiamos visos
nuorodos ir gerbiami kity tyréjy darbai. Norint uztikrinti patikimumg — empirinio tyrimo metu
démesingai vertinami rezultatai bei jy vieSinimas. Tyrimo iSvados pateikiamos objektyvios —
grindziamos argumentais ir faktais, kuriuos galima patikrinti. Taip pat tyrimas atliktas ir apraSytas
savarankiskai, visi pateikti duomenys, tyrimy rezultatai yra teisingi bei gauti saziningai, o naudoti
Saltiniai pateikti literatiiros skyriuje.
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4. Empirinio darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvia elgsena tyrimo rezultatai ir diskusija

Toliau darbe pristatomi empirinio darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty
darbuotojy inovatyvig elgseng tyrimo rezultatai: respondenty demografinés charakteristikos,
inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinimas bei vertinimy palyginimas pagal demografines
charakteristikas, darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimas ir vertinimy palyginimas pagal
demografines charakteristikas, koreliaciné analizé bei rezultaty apibendrinimas ir diskusija.

4.1 Respondenty demografinés charakteristikos

Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal lytj, karta, i$silavinimg ir gyvenamajg padétj pateiktas
9 lentel¢je. Empirinio darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvig elgseng tyrime dalyvavo 407 respondentai: 33,4 % (n=136) i$ jy vyrai ir 66,6 % (n=271)
moterys. 74,4 % (n = 303) respondenty priklauso Y / Tukstantmecio kartai (gim¢ 1981 m. — 2001
metais) ir tai didziausia tyrime dalyvavusiy respondenty grupé. 24,6 % (n = 100 ) respondenty
priklauso X kartai (gim¢ 1965 m. — 1980 m.) ir tik 1,0 % (n = 4) respondenty Bumo kartos atstovai
(gime¢ 1946 m. — 1964 m.). Kadangi tyrimo metu buvo siekiama apklausti didele grupe respondenty
ir pasirinkta netikimybiné patogioji atranka bei anketos buvo elektroninés versijos, todél tai 1émé, kad
Bumo kartos atstovy tyrime dalyvavo maziausiai. Tyrime didzigja dalj respondenty sudaré
darbuotojai, turintys aukstajj universitetinj (67,3 %; n = 274) ir aukstaji neuniversitetinj (14,0 %; n =
57) issilavinimag. 9,1 % (n = 37) respondenty turéjo profesinj ir 8,6 % (n = 35) respondenty vidurinj
i§silavinima (zr. 9 lent.).

9 lentelé. Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal lytj, karta, iSsilavinimg ir gyvenamaja padétj

Kintamieji Reik§miy procentai, %
) Vyras 33,4
Lytis -
Moteris 66,6
Karta, Kuriai (gimg 1981 m. - 2001 m.) Y / Tukstantmecio karta 74,4
priklauso pagal savo | (gimg¢ 1965 m. - 1980 m.) X Kkarta 24,6
amziy (gime 1946 m. - 1964 m.) Bumo karta 1,0
Aukstasis universitetinis 67,3
Aukstasis neuniversitetinis (kolegija) 14,0
Profesinis 9,1
Issilavinimas ——
Vidurinis 8,6
Pagrindinis 1,0
Pradinis 0,0
Gyvena viena(s) 31,0
Gyvena su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) 40,5
Gyvenamoji padeétis Gyvena su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku (-ais) | 24,8
Gyvena su vaiku (-ais) 3,0
Kitas variantas 0,7

IS 9 lentelés matyti, kad 40,5 % (n = 165) respondenty gyvena su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e), 31,0
% (n = 126) gyvena viena(s), 24,8 % (n = 101) gyvena su sutuoktiniu (-e) / partneriu (-e) ir vaiku (-
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ais) ir tik 3,0 % (n = 12) gyvena su vaiku (-ais). 0,7 % (n =3) respondenty nurodé¢ kitg varianta, t.y.
gyvena su kambarioke, su tévais ir vienas respondentas nenoréjo atsakyti i §j klausima.

6 paveiksle pateikiamas respondenty procentinis pasiskirstymas pagal darbo patirtj dabartinéje
organizacijoje, kurioje dirba.

Iki 1 mety | 29,0%
Nuo 1 iki 3 mety | 22,6%
nuo 3 iki 6 mety | 20,9%
Nuo 6 iki 10 mety | 11,8%
10 ir daugiau mety | 15,7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%  35%
Reik$miy procentai, %

6 pav. Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal darbo patirtj dabartinéje organizacijoje, kurioje dirba

Kaip matyti i§ 6 paveikslo, daugumos respondenty (29,0 %; n = 118) dabartinéje organizacijoje,
kurioje dirba Siuo metu, darbo patirtis yra iki vieneriy mety. Darbo patirties dabartinéje organizacijoje
nuo vieneriy iki trijy mety turi 22,6 % (n = 92) respondenty, 0 nuo trijy iki Sesiy mety darbinés
patirties turi 20,9 % (n = 85) respondentai. Maziausiai tyrime dalyvavo respondenty, turin¢iy nuo
SeSeriy iki deSimties mety patirties (11,8 %; n = 48), o daugiau nei deSimt mety patirties turinciy
respondenty buvo 15,7 % (n = 64).

7 paveiksle pateiktas respondenty procentinis pasiskirstymas pagal vadovaujamas pareigas.

Ne | 73,5%

Taip | 26,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Reik$miy procentai, %

7 pav. Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal vadovaujamas pareigas (Atsakymas j klausima ,,Ar
uzimate vadovaujamas pareigas?)

Kaip matyti i§ 7 paveikslo, didzioji dalis respondenty neuzima vadovaujamy pareigy (73,5 %; n =
299), o beveik trecdalis respondenty uzima vadovaujamas pareigas (26,5 %; n= 108 ).

Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal grupe, kuriai priklauso, pateiktas 8 paveiksle.

49



Administracija | 52,6%

Gamybos administracija | 27,8%

Gamybos darbuotojai | 19,7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Reik$miy procentai, %

8 pav. Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal grupe, kuriai priklauso

Daugiau nei pus¢ respondenty (52,6 %; n = 214) priklauso administracijai (pardavimy, kokybes,
logistikos, finansy skyriams ir pan.). 27,8 % (n = 113) respondenty dirba gamybos administracijoje
(gamybos vadovais, pamainos vadovais, gamybos inzinieriais, technikos skyriaus vadovais, gamybos
kokybés vadovais ir kity gamybos sri¢iy vadovais). Gamybos darbuotojy tyrime dalyvavo maziausiai
(19,7 %; n = 80) (Zr. 8 pav.).

Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal ekonominés veiklos rasj, kuriai priskiriama
organizacija, pateiktas 9 paveiksle.

Chemikaly ir chemijos produkty gamyba | 26,0%
Kita gamyba | 24,8%
Metalo gaminiy, i§skyrus masinas ir jrenginius, gamyba | 14,7%
Pagrindiniy metaly gamyba | 9,8%

Maisto produkty gamyba 8,8%
Baldy gamyba 5,9%

Elektros jrangos gamyba 2,9%

Pagrindiniy vaisty pramonés gaminiy ir farmaciniy

0,
preparaty gamyba 11,0%

Odos ir odos dirbiniy gamyba _] 1,0%

Niekur kitur nepriskirty masiny ir jrangos gamyba _] 1,0%
Kokso ir rafinuoty naftos produkty gamyba _] 1,0%

Kity nemetalo mineraliniy produkty gamyba _] 1,0%
Gérimy gamyba ] 1,0%

Drabuziy siuvimas (gamyba) _] 1,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
ReikSmiy procentai, %

9 pav. Respondenty procentinis pasiskirstymas pagal ekonominés veiklos rtsj, kuriai priskiriama
organizacija
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Kaip matyti i§ 9 paveikslo, daugiausiai respondenty i§ chemikaly ir chemijos produkty gamybos
organizacijy (26,0 %; n = 106). Kiek maziau respondenty i§ metalo gaminiy, i§skyrus masinas ir
irenginius, gamybos organizacijy (14,7 %; n = 60) bei pagrindiniy metaly gamybos organizacijy (9,8
%; n = 40). Taip pat tyrime dalyvavo respondenty i§ maisto produkty gamybos organizacijy (8,8 %:;
n = 36), baldy gamybos (5,9 %; n = 24), elektros gamybos (2,9 %; n = 12) ir kity organizacijy.

4.2 Inovatyvios darbuotoju elgsenos raiska

Siame skyriuje pateikiami empirinio darbo reikalavimy ir istekliy vaidmens formuojant skirtingy
karty darbuotojy inovatyvig elgseng tyrimo rezultatai apie inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinima.

Respondenty nuomonés apie inovatyvig jy elgseng rezultatai pateikti 10 lentel¢je. Kaip matyti i$
tyrimo rezultaty, Lietuvos apdirbamosios gamybos jmoniy darbuotojai domisi kaip tam tikri dalykai
daromi kitur, kad jgytas idéjas galéty panaudoti savo darbams atlikti (93,1 %), yra link¢ semtis naujy
idéjy i8 kolegy ar verslo partneriy (89,0 %), kai kas nors gerai neveikia, mégina rasti naujus
sprendimus (88,2 %), semiasi naujy idéjy i$ kity Zmoniy tam, kad galéty jgyvendinti geriausias i$ jy
(85,2 %), stengiasi parodyti savo kolegoms teigiamas naujy idéjy puses (85,2 %) bei iSmégina naujus
bidus, kaip atlikti uzduotis (84,1 %). Kiek maziau respondenty yra linke stengtis ] idéjos
igyvendinimg jtraukti pagrindinius sprendimus priimancius asmenis (74,5 %), turédami nauja id¢ja,
stengiasi jtraukti Zmones, galin€ius bendradarbiauti jgyvendinant tg idéja (72,5 %) ar ieSko Zmoniy,
galin¢iy ja jgyvendinti (65,6 %). 64,1 % respondenty jgyvendinant id¢ja, geba atkakliai jveikti klititis
/ nesklandumus, o 63,4 % respondenty linke stengtis parodyti savo kolegoms teigiamas naujy idéjy
puses. 62,4 % apklaustyjy turédami naujg idéja, stengiasi gauti palaikyma i§ vadovybés ir 60,4 %
jprastai nebaigia pradéty veikly / darby tol, kol nepasiekia uzsibrézto tikslo. Daugiau negu pusé
tyrime dalyvavusiy darbuotojy siekdami jgyvendinti naujas idéjas, ieSko naujy technologijy, procesy
ar procediiry (56,5 %), o igyvendinant id¢ja, gali atkakliai ja toliau jgyvendinti net, kai darbas tuo
metu vyksta ne taip sklandziai (56,5 %). Pusé tyrime dalyvavusiy respondenty nurodé, kad teikia
pirmenybe darbams, kurie reikalauja originalaus mastymo (53,6 %), nepasiduoda net tada, kai Kiti
sako, kad to nejmanoma padaryti (52,3 %) ir turédami naujg idéja, stengiasi jtikinti savo kolegas dél
tos id¢jos (51,3 %).

10 lentelé. Respondenty nuomonés apie inovatyvig elgseng procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
VlSlSlfal Nesutinku Suﬁlnku, sutinku VlS-lSkal
nesutinku nei sutinku
nesutinku
I8méginu naujus budus, kaip atlikti uzduotis 0,0 2,9 13,0 62,2 21,9
Tgﬂgu pirmenybe darbams, kurie reikalauja 0.0 12,0 344 418 118
originalaus mastymo
Kgl kas nors gerai nefunkglonUOJa/ neveikia, 10 10 0.8 634 24.8
meéginu rasti nauja sprendima
Méglm} semtis naujy idéjy i kolegy ar verslo 1,0 1,0 9.1 51.4 376
partneriy
Man jdomu suzinoti, kaip tam tikri dalykai daromi
kitur, kad jgytas idéjas galéciau panaudoti savo 1,0 2,0 3,9 53,3 39,8
darbams atlikti
SGIpEI:IOSI. naujy 1(.1é].q 18 kltu Zmoniy tam, kad 1,0 2.9 10,8 52.3 32,9
galéciau jgyvendinti geriausias i$ jy
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10 lentelé (tesinys). Respondenty nuomonés apie inovatyvig elgseng procentinis pasiskirstymas (%)

sklandziai

Nei
VlSlslfal Nesutinku SuFlnku, sutinku Vls'lskal
nesutinku nei sutinku
nesutinku

Kai turiu 1.1auja( 1deJ 3, stengiuosi jtikinti savo 10 59 418 425 88
kolegas dél tos id¢jos
Kai tur1u'nauja( idéja, stengiuosi gauti palaikyma i§ 1,0 4.9 31,7 477 147
vadovybés
Stgngmo& parodyti savo kolegoms teigiamas naujy 0.0 3.0 108 69,5 157
idéjy puses
Kal. tlvl.rlu naujg idéj 3, stengiuosi gtr.auktl zmones, 10 2.9 236 50,6 21.9
galinCius bendradarbiauti jgyvendinant tg id¢ja
Kl.mu thkamus plapus ir tvarkara$¢ius naujoms 3.9 16,0 37.6 38,6 3.9
idéjoms jgyvendinti
Ieskau ir }lz.t}krlnq pinigines .1ésas, reikalingas 118 26,3 334 25.6 2.9
naujoms idé¢joms jgyvendinti
Slekdamagg) igyvendinti naujas _1déjas, ieSkau naujy 5.9 111 26,5 44,7 118
technologijy, procesy ar procediiry
Idéjy ;gyvendlnlmo metu 1s}<11us prObIemom§’ jas 2.9 71 26,5 56.5 6.9
deleguoju asmenims, galintiems problemas i$spresti
StengluQS} iidéjos 1gyvend1111mq }Frauku . 20 3.9 197 67.6 6.9
pagrindinius sprendimus priimancius asmenis
Turlnt nauja idéja, ieSkau Zzmoniy, galinciy ja 20 3.9 28,5 56.8 8.8
igyvendinti
Igyvendinant idéja, gebu atkakliai jveikti klititis / 10 49 30,0 57.2 6.9
nesklandumus
Nepamduodu net tada, kai Kkiti sako, kad to 2.9 113 33.4 415 10,8
nejmanoma padaryti
Iprastai nebaigiu tol, kol nepasiekiu tikslo 2,0 7,9 29,7 48,4 12,0
Igyvendinant idéja, galiu atkakliai jg toliau
igyvendinti net, kai darbas tuo metu vyksta ne taip 2,0 52 36,4 48,6 7,9

Vertinant inovatyvig darbuotojy elgsena dedamyjy lygmenyje, i§ 10 paveikslo matyti, kad
budingiausia tyrime dalyvavusiems respondentams yra idéjy paieSkos dedamoji (M = 4,220; SD =
,623), kuri apima jvairiy galimybiy paieskas esamoje aplinkoje. Siek tiek maziau, tatiau taip pat
budingos dedamosios — idéjy generavimas (M = 3,888; SD = ,582) bei idéjy dalijimasis (M = 3,773;
SD =,586). Trys paskutinés dedamos, Susijusios su idéjy jgyvendinimu, yra maziau btidingos tyrime
dalyvavusiems darbuotojams ir, kaip matyti, maziausiai biidinga dedamoji — idéjy jgyvendinimo
pradzia (M = 3,165; SD =,799), kai yra sudaromas planas, kuriuo vadovaujantis tikimasi jgyvendinti

idéja.
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Idéjy generavimas ]

Idéjy paieska ]

Idéjy dalijimasis (komunikavimas) ]

Idéjy jgyvendinimo pradzia ]

Kity jtraukimas i idéjos jgyvendinima ]

Trukdziy pasalinimas ]

0 0,5 1 15 2 2,5 3 35 4 4,5

10 pav. Inovatyvios darbuotojy elgsenos vidurkio vertinimas dedamyjy lygmenyje

11 lenteléje pateiktos inovatyvios darbuotojy elgsenos skaitinés charakteristikos: vidurkis, mediana,
moda, standartinis nuokrypis bei asimetrijos ir eksceso koeficientai. Matyti, jog asimetrija yra
budinga $io konstrukto skirstiniui, nes asimetrijos koeficientas yra -,579 (skirstinys yra kairiosios
asimetrijos, nes asimetrijos koeficiento reikSmé mazesné uz nulj). Taip pat i§ 11 lentelés skaitiniy
charakteristiky matyti, kad inovatyvios elgsenos skirstinys yra smailesnis lyginant su normaliuoju
skirstiniu, nes eksceso koeficientas didesnis uz nulj (E > 0).

Atsizvelgiant | gautas skaitines duomeny charakteristikas, priimama alternatyva, kad inovatyvios
elgsenos skirstinys néra panasus j normalyjj. Histograma pateikta 5 priede.

11 lentelé. Skaitinés inovatyvios darbuotojy elgsenos charakteristikos

Konstruktas Vidurkis | Mediana | Moda Stand. . Asm_1e_t r1)0s Eksc_eso
nuokrypis | koeficientas | koeficientas
Inovatyvi darbuotojy elgsena 3,707 3,750 4,00 ,420 -,579 ,960

Siekiant nustatyti inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamasias skirtingose kartose taikytas Stjudento
t kriterijus nepriklausomoms imtims. Taikant §j kriterijy, grupuojan¢iu kintamuoju pasirinktas
kintamasis ,,Karta, kuriai priklausote pagal savo amziy“. D¢l per mazo tyrime dalyvavusiy Bumo
kartos atstovy skai¢iaus (n = 4), §i karta toliau neanalizuojama ir inovatyvios darbuotojy elgsenos bei
jos dedamuyjy vertinimas atliekamas su Y / Ttkstantmecio ir X kartos respondenty atsakymais.

IS 12 lentelés duomeny matyti, kad statistiSkai reikSmingi skirtumai tarp karty gauti Siose
dedamosiose: idéjy generavime (p =,000), idéjy jgyvendinimo pradZzioje (p = ,004) ir kity jtraukime
1 id¢jos jgyvendinimg (p = ,006). Kitose dedamosiose statistiskai reik§mingi skirtumai tarp karty
negauti. Idéjy generavimas labiau budingas Y / Tukstantmecio kartai nei X kartai, ta¢iau X kartai
budingesnés Sios inovatyvios elgsenos dedamosios — idéjy jgyvendinimo pradzia bei kity jtraukimas
1 id¢jos jgyvendinima.

12 lentelé. Inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamyjy vertinimas pagal kartas

Inovatyvios darbuotojy Karta, kuriai priklausote | Atsakymy Vidurkis Stand. reikime*
elgsenos dedamosios pagal savo amzZiy skaicius nuokrypis P
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y / Tikstantmecio karta 303 3814 548
Idéjy generavimas — ,000
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,107 641
X karta
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12 lentelé (tesinys). Inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamyjy vertinimas pagal kartas

Inovatyvios darbgotom Karta, kuriai rj-rlklausote Atsilfqu Vidurkis Stand. | p reiksmé~
elgsenos dedamosios pagal savo amZiy skaifius nuokrypis
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y / Takstantmecio karta 303 4,224 /585
Idéjy paieska — ,892
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 4,213 739
X karta
S g?'/”%alli 1983 m. - 2koot1 M) |303 3,741 579
Idéjy dalijimasis ukstantmecio karta 088
komunikavimas imi _ '
( ) (gimiau 1965 m. - 1980 m.) |, o 2,860 608
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
q q q Y / Tikstantmecio karta 303 3,095 812 004
Idéjy igyvendinimo pradzia — ,
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,347 731
X karta
9'/”"21‘1 198L M. - 2001 M) |303 3606  |,635
Kity jtraukimas j idéjos Tukstantmecio karta 006
jgyvendinima imi . '
gyv (gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,800 592
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y / Tikstantmecio karta 303 3,535 639
TrukdZiy paSalinimas — ,176
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,640 682
X karta

* StatistiSkai reik§mingas skirtumas, kai p < 0,05

Siekiant nustatyti inovatyvios darbuotojy elgsenos fenomeng skirtingose kartose taip pat taikytas
Stjudento t Kriterijus nepriklausomoms imtims. Elgsenos vertinimas pagal kartas pateiktas 13
lentel¢je.

13 lentelé. Inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinimas pagal kartas

Konstruktas Karta, kuriai e.rlklausote Ats?}fqu Vidurkis Stand. . p reiksmé*
pagal savo amzZiy skaicCius nuokrypis
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
) . Y/Tukstantmecio karta 303 3,666 Al
Inovatyvi darbuotoju elgsena — ,002
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,820 425
X karta

* StatistiS$kai reik§mingas skirtumas, kai p < 0,05

I$ 13 lentelés duomeny matyti, kad inovatyvi elgsena labiau budinga X kartai priklausantiems
darbuotojams lyginant su Y / Tukstantmecio kartos darbuotojais.

4.3 Darbo reikalavimy ir iStekliy raiska
Toliau atlikta detali kiekvieno darbo reikalavimo ir iStekliaus konstrukto teiginiy statistiné analizé.

Zvelgiant j respondenty nuomonés apie patiriama emocinj kriivj darbe procentinj pasiskirstyma, i3 14
lenteléje matyti, kad didZioji dalis respondenty nesijaucia emociskai atitole nuo savo darbo (66,6 %),
taciau 39,5 % respondenty pasibaigus darbo dienai jauciasi iSsikvépe. Pusé tyrime dalyvavusiy
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darbuotojy (50,9 %) mano, kad dirbti visa dieng su Zmonémis yra sudétinga, taciau 58,5 % nesijaucia
perdege nuo savo darbo ar nusivyle savo darbu (67,8 %).

14 lentelé. Respondenty nuomonés apie patiriamg emocinj krivi darbe procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
VlSlslfal Nesutinku SuFlnku, sutinku Vls'lskal
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Jauciuosi emociskai atitoles (-usi) nuo savo darbo 21,6 45,0 17,7 14,7 1,0
Pasibaigus darbo dienai jauciuosi iSsikvépes (-Usi) 3,9 32,4 241 29,7 9,8
Kiekvieng rytg jau jauéiuosi pavarges (-Usi) 7,9 36,6 27,8 18,9 8,8
MaI'la.u, kad dirbti visg dieng su Zmonémis yra 6.9 25.6 16,7 32,2 187
sudétinga
Jauciuosi perdeges (-usi) nuo savo darbo 13,8 447 20,9 9,8 10,8
Jauciuosi nusivyles (-usi) savo darbu 27,5 40,3 22,1 8,8 1,2
Jauciuosi per daug sunkiai dirbanti(s) savo darba 13,8 30,5 31,0 21,9 2,9
Jauélu0§1 nusivyles (_-u51) (_suswrzmc;s (-usi)) ir 30,7 413 182 7.9 2.0
nebegaliu su tuo susidoroti

Respondenty nuomoné apie darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta pasiskirs¢iusi pakankamai
tolygiai, pavyzdziui, 40,3 % respondenty nemano, kad darbas juos nutolina nuo asmeninio gyvenimo
labiau nei jie noréty, o 41,5 % respondenty sutinka / visiSkai sutinka, kad darbas juos nutolina nuo
asmeninio gyvenimo labiau nei jie noréty. Daugiau informacijos apie respondenty nuomong dél darbo
ir asmeninio gyvenimo konflikto, pateikta 15 lenteléje.

15 lentelé. Respondenty nuomonés apie darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
Visiskai . sutinku, . VisiSkai
ms.al Nesutinku . Sutinku ls.ls a
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Darbas mane nutolina nuo asmeninio gyvenimo 9.8 305 18,2 38.6 29

labiau nei norééiau

Laikas, kurj turiu paaukoti darbui, neleidzia
uZztektinai skirti laiko asmeninio gyvenimo 5,9 33,9 23,6 30,7 5,9
jsipareigojimams ir veikloms

Turiu praleisti asmeninio gyvenimo veiklas dél to,
kad daug laiko skiriu pareigoms, susijusioms su 59 35,9 22,6 33,7 2,0
darbu

Jauciuosi per daug iSsekes (-usi), kad uzsiiméiau
asmeninio gyvenimo veiklomis, grjZes (-usi) namo | 7,9 334 23,1 29,7 59
i§ darbo

Biinu daznai toks / tokia emociskai issekes (-usi),
kad kai grjztu namo i§ darbo, tai trukdo man 79 38,6 26,5 23,1 3,9
gyventi asmeninj gyvenima

Dél visokeriopo spaudimo, kartais grizes (-Usi)
jauciu stresg, dél kurio negaliu uzsiimti mégstama 10,8 31,7 31,7 16,7 9,1
veikla
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Nustatyta, kad nemaza dalis tyrime dalyvavusiy darbuotojy neturi pakankamai laiko, kad viska spéty
padaryti darbe (42,5 %), 0 56,7 % sutinka / visiSkai sutinka, kad jy darbo kriivis yra didelis ir 59,2 %
teigia, kad darbe turi dirbti labai greitai. Daugiau informacijos pateikta 16 lenteléje.

16 lentelé. Respondenty nuomonés apie patiriamg virskriivi darbe procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
VlSlslfal Nesutinku SuFlnku, sutinku Vls'lskal
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Neturiu pakankamai laiko, kad viska padaryciau 59 23,8 27,8 35,6 6,9
Mano darbo kravis yra didelis 2,0 18,7 22,6 37,8 18,9
Turiu labai sunkiai dirbti 2,9 22,6 42,5 23,1 8,8
Turiu dirbti labai greitai 2,9 17,7 20,1 39,3 19,9

17 lenteléje matyti, kad daugiau kaip 40 % apklaustyjy turi dirbti darbus, kurie turéty biti daromi
Kitaip ir per 40 % respondenty daro darbe dalykus, kuriuos vieni darbuotojai priima, o kiti nepriima.
44,8 % dalyvavusiy tyrime darbuotojy sutinka ir visiS8kai sutinka, kad darbe turi patys nustatyti
taisykles ar politika, kad galéty atlikti jiems paskirta uzduoti. Daugiau negu trecdalis nurodé, kad
gauna uzduotis, taciau néra darbuotojy, kurie galéty padéti ta uzduotj jvykdyti, taip pat apie trecdalis
respondenty susiduria su problema, kad gave uzduotj, neturi pakankamai iStekliy ir medziagy tai
uzduociai atlikti. Didesnioji dalis respondenty taip pat sutiko su teiginiais, kad dirba su dviem ar
daugiau grupiy, kurios dirba ganétinai skirtingai. Tokie rezultatai atskleidzia, kad yra nemazai
darbuotojy, kurie darbe patiria vaidmeny konflikta.

17 lentelé. Respondenty nuomonés apie vaidmeny konflikta darbe procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
V1s1slfa1 Nesutinku SuFlnku, sutinku VlS-lSkal
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Turiu dirbti darbus, kurie turéty biti daromi kitaip 1,0 21,6 29,7 41,8 5,9
Ggunu uzquot;, tatiau néra darbuotojy, kurie padéty 2.9 295 278 327 71
ja ivykdyti
Tufltl.pats (PaFl) nus'tatytlvtalsy%(les ar politika, kad 20 21.9 314 36.9 7.9
galéCiau atlikti paskirta uzduotj
Dlrl:')u. su.dV|.em ar Fjauglau grupiy, kurios dirba 39 270 256 307 12,8
ganétinai skirtingai
Galvmu nesuderinamus dviejy ar daugiau Zzmoniy 6.9 287 295 26.0 8.8
prasymus
D_a_rau da_l!ykus, kuriuos vieni darbuotojai priima, o 29 231 236 445 5.9
kiti nepriima
Gaur}y uzd'uf)'g neturédamas pakankamai istekliy ir 108 246 314 27.0 6.1
medziagy jai jvykdyti
Dirbu nereikalingus darbus 17,7 27,5 29,5 21,4 3,9

IS 18 lentelés duomeny matyti, kad daugiau negu pusé respondenty vertinant bendradarbiy parama
nurodé, jog kolegos darbe palaiko jy tikslus ir vertybes, yra pasiruoS¢ padéti atlikti gerai darba,
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susidiirus su problemomis gali padéti. 62,2 % tyrime dalyvavusiy gamybos sektoriaus darbuotojy
sutiko ir visiskai sutiko su teiginiu, kad bendradarbiams yra svarbi jy gerové, kai tuo tarpu, 37,4 %
apklaustyjy sutiko ir visiskai sutiko, kad bendradarbiams riipi jy pasitenkinimas darbu. Si statistika ir
tai, kad dauguma respondenty (56,2 %) nurodé¢, jog bendradarbiai sveikina juos uz pasiekimus
organizacijoje, atskleidzia, jog daugelis respondenty sulaukia bendradarbiy paramos darbo metu (Zr.
18 lent.).

18 lentelé. Respondenty nuomonés apie bendradarbiy paramg procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
V1s1sl?al Nesutinku suFlnku, Sutinku V1S}ska1
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Bendradarbiai palaiko mano tikslus ir vertybes 2,0 3,2 30,5 58,5 59
5a| su5|dur|u.su problema, pagalbos galiu sulaukti 20 42 16,7 56.5 206
i§ bendradarbiy
Bendradarbiams svarbi mano gerové 2,9 4.9 30,0 50,4 11,8
Bendradarbiai pasiruose padéti, kad atlik¢iau gerai 1,0 42 216 59,5 13.8
savo darba
Net jei athe_kl_l darba kiek imanoma geriausiai, 6.9 287 455 14.0 4.9
bendradarbiai to nepastebi
Bendradarbiams riipi mano pasitenkinimas darbu 79 10,1 447 29,5 7,9
Bendradarbiai mazai riipinasi manimi 59 40,3 38,6 12,3 2,9
Bendradarbiams svarbi mano nuomoné 1,0 3,2 32,7 53,3 9,8
Bendr_ada{bl_al sveikina mane uz mano pasiekimus 3.9 6.9 32.9 491 71
organizacijoje

Respondenty nuomonés apie vadovy paramg rezultatai pateikti 19 lenteléje. Daugiau nei pusé
respondenty su visais §io konstrukto teiginiais sutiko ar visiskai sutiko ir tai atskleidZia, kad Lietuvos
apdirbamosios gamybos organizacijose, darbuotojai yra skatinami ir palaikomi savo vadovy, gali su
jais lengvai susisiekti ir bendrauti, turi prieiga prie istekliy, kurie reikalingi tam tikriems darbams
atlikti.

19 lentelé. Respondenty nuomonés apie vadovy parama procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
V1s1slfa1 Nesutinku SuFlnku, sutinku VlS-lSkal
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Galiu lengvai susisiekti ir bendrauti su savo 00 59 138 545 265
vadovais ’ ' ' ’ '
Esu skatinamags) ir palaikoma(s) savo vadovy 1,0 8,4 27,5 51,4 11,8
Turiu prieiga prie istekliy, reikalingy mano darbui 20 93 278 423 187
atlikti ’ : ; : ,
Man yra suteikiama pagalba, duodamos reikalingos 00 64 256 543 138
rekomendacijos, kuriy reikia atliekant savo darbg ’ ’ ’ ’ '
Zinau politikg ir procediiras, kurios reikalingos
atlickant darba 0.0 4.4 18,7 62,2 14.7
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Respondenty nuomonés apie darbo pozicijos aiSkumg procentinis pasiskirstymas pateiktas 20
lenteléje. Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbuotojams darbo pozicijos aiSkumas Lietuvos
apdirbamosiose gamybos organizacijose yra aiskus ir suprantamas, nes daugiau negu pusé
respondenty zino kaip bus vertinamas jy atliktas darbas, jauciasi tikri dél turimo autoriteto lygio,
tiksliai zZino, ko i§ jy yra tikimasi, Zino savo atsakomybes ir suplanuoty atlickamy darby tikslus.
ISsamesné informacija pateikta 20 lentel¢je.

20 lentelé. Respondenty nuomonés apie darbo pozicijos aiSkumg procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
V1s1slfal Nesutinku SuFlnku, sutinku V1S}ska1
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Zinau kaip bus vertinamas mano atliktas darbas 2,9 7,1 37,6 455 6,9
Jauciuosi tikras dél turimo autoriteto lygio 2,2 10,1 32,4 49,4 59
Tiksliai zinau, ko i§ mangs yra tikimasi 1,0 8,4 22,9 58,0 9,8
Yra aiskiai suplanuoti mano atliekamy darby tikslai | 1,0 10,1 32,7 48,4 7,9
Zinau, kas yra mano atsakomybéje 1,0 3,2 11,1 62,2 22,6

Respondenty nuomoné apie dalyvavimg priimant sprendimus pateikta 21 lenteléje. Tyrimo rezultatai
atskleidé, jog 82,1 % respondenty sutinka ar visiskai sutinka, jog darbe gali patys priimti sprendimus.
83,3 % apklaustyjy darbe yra suteikiamos galimybés sitilyti tobulinimus, kurie susij¢ su darbu.
Daugiau negu pusé respondenty nurodé, kad yra kvieciami dalyvauti sprendziant jvairius klausimus,
iskaitant ir veiklos standartus, kokybés gerinimg bei kvieCiami dalyvauti sprendziant tam tikras
problemas ir priimant sprendimus. Daugiau informacijos apie respondenty nuomong dél galimybés
dalyvauti priimant sprendimus pateikta 21 lenteléje.

21 lentelé. Respondenty nuomonés apie dalyvavimg priimant sprendimus procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
isiSkai . inku, . isiskai
Vls's.al Nesutinku SUF ! Sutinku Vls.l Sl
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Galiu priimti sprendimus 0,0 1,2 16,7 68,3 13,8
Yra suteikiama galimybé sitilyti patobulinimus dél 0,0 1,0 15,7 61,7 216

darbo

Esu kviec¢iama(s) dalyvauti sprendziant jvairius
klausimus, jskaitant ir veiklos standartus, kokybés 2,0 13,0 21,6 49,6 13,8
gerinimg, nauda ir t.t.

Esu _k_Vieéiama(s) flalyvauti sprendziant problemas 2.0 101 275 45.7 14,7
ir priimant sprendimus

Gaunu svarbig informacija apie jmong (jos tikslus, 29 71 327 46.4 108
uzdavinius, veiklos rezultatus ir t.t.) ' ' ' ' '

Vadovai atvirai bendrauja su visais darbuotojais 3,9 13,0 35,9 40,3 6,9

Zvelgiant j respondenty nuomonés apie karjeros galimybes ju organizacijoje rezultatus (zr. 22 lent.),
matyti, kad tik penktadaliui respondenty yra sitilomas vidutinés trukmeés ir ilgalaikés trukmés karjeros
planas, trecdaliui apklaustyjy sitlomas karjeros planas, kuriame atsizvelgiama ] asmeninius
darbuotojo tikslus ir praSymus / pageidavimus ir penktadaliui tyrime dalyvavusiy darbuotojy yra
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suteikiama galimybé rinktis skirtingus karjeros kelius. Daugiau informacijos apie respondenty
nuomong d¢l karjeros galimybiy pateikta 22 lenteléje.

22 lentelé. Respondenty nuomonés apie karjeros galimybes organizacijoje procentinis pasiskirstymas (%)

Nei
isiSkai . tinku, . isiSkai
VISIs.al Nesutinku | - Sutinku Vls.ls A
nesutinku nei sutinku
nesutinku
Man yra sitilomas vidutinés trukmés ir ilgalaikés 49 22.9 477 206 3.9

trukmés karjeros planas

Man yra sitilomas Karjeros planas, kuriame
atsizvelgiama j asmeninius tikslus ir praSymus / 4,9 22,1 42,5 27,5 2,9
pageidavimus

Man yra suteikiama galimybé rinktis skirtingus

. . 6,1 19,9 46,4 23,6 3,9
karjeros kelius

11 paveiksle pateikti darbo reikalavimy ir iStekliy konstrukty vidurkiai. Kaip matyti, didziausias
vidurkis biidingas vadovy paramai (M = 3,792), o maziausias — emociniam kraviui (M = 2,633).

Emocinis kravis ]

Darbo asmeninio gyvenimo konfliktas |

Virskriavis ]

Vaidmeny konfliktai ]

Bendradarbiy parama ]

Vadovy parama ]

Darbo pozicijos aiskumas ]

Dalyvavimas sprendimy priémime ]

Karjeros galimybés |

0 05 1 15 2 25 3 35 4

11 pav. Darbo reikalavimy ir istekliy konstrukty vidurkiai

23 lenteléje pateiktos darbo reikalavimy ir iStekliy konstrukty skaitinés duomeny charakteristikos.
Gauti duomenys atskleidzia, jog asimetrija yra biidinga visy kintamyjy skirstiniams. Kintamyjy, kuriy
asimetrijos koeficienty reikSmés mazesnés uz nulj (A < 0), skirstiniai yra kairiosios asimetrijos:
virskruvio, vaidmeny konflikto, bendradarbiy paramos, vadovy paramos, darbo pozicijos aiSkumo,
dalyvavimo sprendimy priémime ir karjeros galimybiy. Tik dviejy kintamyjy (emocinio krivio ir
darbo - asmeninio gyvenimo konflikto) asimetrijos koeficienty reik§més didesnés uz nulj (A > 0),
todél $iy kintamyjy skirstiniai yra deSiniosios asimetrijos. Kintamyjy skirstiniai yra smailesni, kai
eksceso koeficientas didesnis uz nulj (E > 0), o ty, kuriy eksceso koeficientas mazesnis uz nulj (E <
0), skirstinys yra IékStesnis lyginant su normaliuoju skirstiniu. Smailesnis skirstinys biidingas Siems
kintamiesiems: bendradarbiy paramai, vadovy paramai, darbo pozicijos aiSkumui, dalyvavimui
sprendimy priémime ir karjeros galimybéms. LékStesnis skirstinys buidingas: emociniam kriiviui,
darbo — asmeninio gyvenimo konfliktui, virskriiviui ir vaidmeny konfliktui (zr. 23 lent.).

Atsizvelgiant | gautas skaitines duomeny charakteristikas, priimama alternatyva, kad nei vieno i§
kintamuyjy skirstinys néra panasus j normalyjj. Kintamyjy histogramos pateiktos 5 priede.
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23 lentelé. Skaitinés duomeny charakteristikos

g
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= 0 x - > 8 > = [=J-" .
Vidurkis 2,633 |2886 |3337 |3,097 |3422 |3792 |3,629 |3,680 |2989
Mediana 2,625 2,833 | 3,250 3,125 | 3,444 | 4,000 3,800 3,833 3,000
Moda 2,63 2,00 3,25 3,50 3,44 4,00 4,00 3,83 3,00
Stand. nuokrypis ,784 ,882 ,868 717 435 ,616 ,609 ,610 ,813
Asimetrijos koeficientas | ,434 ,107 -,240 -,157 - 775 -,596 -1,021 | -,495 -,365
Eksceso koeficientas -228 |-956 |-303 |-473 |2239 |,989 2,822 | 527 ,253

Siekiant nustatyti darbo reikalavimy bei istekliy fenomenus skirtingose kartose taikytas Stjudento t
kriterijus nepriklausomoms imtims. Taikant §j kriterijy, grupuojandiu kintamuoju pasirinktas
kintamasis ,,Karta, kuriai priklausote pagal savo amziy®“. Kaip jau minéta anks¢iau Siame darbe, dél
per mazo tyrime dalyvavusiy Bumo kartos atstovy skaiciaus (n = 4), §i karta toliau neanalizuojama,
todél darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimas atliekamas tik su Y / Takstantmecio ir X kartos
respondenty atsakymais. 24 lenteléje pateiktas darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimas pagal X ir Y

kartas.

24 lentelé. Darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimas pagal kartas

Konstruktas Karta, kuriai ;anklausote Atsilfqu Vidurkis Stand. | p reikime*
pagal savo amZiy skaicius nuokrypis
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y / Tukstantmedio karta 303 2,689 801
Emocinis kriivis — ,017
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 2,485 718
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Darbo —asmeninio |y / Tgkstantmedio karta 303 2,931 912
gyvenimo — 127
konfliktas (gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 2,787 779
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y / Tikstantmecio karta 303 3,267 851
Virskriivis — ,001
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,600 853
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y / Tukstantmecio karta 303 3,099 735 ,640
Vaidmeny konfliktai|———
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,135 641

X karta

* StatistiSkai reik§mingi skirtumai, kai p < 0,05
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24 lentelé (tesinys). Darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimas pagal kartas

Konstruktas Karta, kuriai rjrlklausote Atsilfqu Vidurkis Stand. ' p reikimé*
pagal savo amziy skaicius nuokrypis
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y | Tukstantmed&io karta 303 3,387 495
Bendradarbiy parama —— ,006
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,501 345
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y | Tukstantmed&io karta 303 3,779 620
Vadovy parama — ,527
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,824 616
X karta
(glmlé_lu 1981 mv..— 2001 m.) 303 3,594 648
Darbo pozicijos Y | Tukstantmed&io karta 037
aiSkumas imi . '
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,720 469
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Dalyvavimas Y / Tukstantmecio karta 303 3,698 627 207
sprendimy priémime | (qimi - '
(gimiau 1965 m. - 1980 m.) 100 3,613 564
X karta
(gimiau 1981 m. - 2001 m.)
Y / Tukstantmecio karta 303 3,087 ,780
Karjeros galimybés (gimiau 1965 1080 m) 117
gimiau m. - m.
X Karta 100 2,880 ,893

* StatistiSkai reikSmingi skirtumai, kai p < 0,05

Kaip matyti i$ rezultaty, patiriamas emocinis kraivis darbe biidingesnis Y / Tukstantmecio kartos
darbuotojams, o patiriamas virskruvis darbe biidingesnis X kartos darbuotojams. Du darbo istekliai
(bendradarbiy parama ir darbo pozicijos aiSkumas) svarbesni yra X kartos darbuotojams, kai tuo tarpu
tarp vadovy paramos, dalyvavimo sprendimy priémime ir karjeros galimybiy néra statistiSkai
reik§mingo skirtumo karty kontekste. Tarp karty taip pat statistiSkai reikSmingas skirtumas negautas
su dviem darbo reikalavimais (darbo — asmeninio gyvenimo konfliktu ir vaidmeny konfliktu). Tai
atskleidzia, kad darbo — asmeninio gyvenimo konfliktas, vaidmeny konfliktas, vadovy parama,
dalyvavimas sprendimy priémime ir karjeros galimybés néra biidingesni kazkuriai vienai i8 karty, Sie
darbo reikalavimai ir istekliai aktualis tiek Y / Tukstantmecio, tiek X kartai.

4.4 Inovatyvios darbuotoju elgsenos ir darbo reikalavimy bei iStekliy vertinimy palyginimas
pagal demografines charakteristikas

Respondenty inovatyvios elgsenos bei darbo reikalavimy ir iStekliy vertinimo vidurkiy palyginimui
pagal lytj ir uzimamas vadovaujamas pareigas taikytas Stjudento t kriterijus nepriklausomoms
imtims, o tyrime dalyvavusiy darbuotojy vertinimo vidurkiams palyginti pagal iSsilavinima,
gyvenamaja padét], darbo patirt] dabartinéje organizacijoje ir grupe, kuriai priklauso (gamybos
administracija, administracija, gamybos darbuotojai) taikyta vienfaktor¢ dispersiné analizé ANOVA
(angl. ANalysis Of VAriance).

Atlikto inovatyvios darbuotojy elgsenos palyginimo pagal demografines respondenty charakteristikas
rezultatai (Zr. 6 pried.) atskleidé, kad inovatyvi elgsena statistiskai reikSmingai skiriasi ir vyrai (M =
3,803; SD =,300) labiau pasizymi Sia elgsena negu moterys (M = 3,659; SD = ,462). Taip pat gautas
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statistiSkai reik§mingas skirtumas tarp darbuotojy, kurie uzima / neuzima vadovaujamas pareigas.
Darbuotojams, kurie uzima vadovaujamas pareigas (M = 3,787; SD = ,412), yra labiau buidinga
inovatyvi elgsena nei tiems darbuotojams, kurie neuzima vadovaujamy pareigy (M = 6,678; SD =
,420).

Atlikta analizé taip pat atskleidé, kad statistiskai reikSmingas skirtumas tarp skirtingg iSsilavinima
turin¢iy darbuotojy ir jy inovatyvios elgsenos (zr. 6 pried.). Turintys aukStaji universitetinj
iSsilavinimg (M = 3,807; SD =,376) labiausiai pasizymi inovatyvia elgsena, kai tuo tarpu, maziausiai
Sia elgsena pasizymi turintys pagrindinj i$silavinimg (M = 3,250; SD =,001). StatistiSkai reik§mingo
skirtumo nebuvo gauta lyginant darbuotojy gyvenamagjg vieta. Analizé atskleidé, kad inovatyvi
elgsena nepriklauso nuo to, ar darbuotojas gyvena vienas, su sutuoktiniu, partneriu, vaiku ir pan.
Taciau inovatyvi elgsena priklauso nuo darbuotojo darbo patirties, nes buvo gautas statistiSkai
reikSmingas skirtumas. MaZiausiai inovatyvia elgsena pasizymi darbuotojai, turintys iki vieneriy
mety darbinés patirties (M = 3,612; SD =,306 ) toje organizacijoje, kurioje dirbo tuo metu, kai buvo
atliekamas tyrimas, o didéjant darbuotojo darbinei patir¢iai, inovatyvi elgsena tampa budingesné ir
labiausiai §ia elgsena pasizymi darbuotojai, turintys nuo 6 iki 10 mety darbinés patirties (M = 3,871,
SD = ,293). Matoma tendencija, kad dirbanéiyjy ilgiau nei 10 mety toje pacioje organizacijoje,
inovatyvi elgsena sumazéja lyginant su darbuotojais, kurie turi nuo 6 iki 10 mety darbinés patirties.

Vertinant darbuotojy inovatyvig elgseng dar vienas statistiSkai reikSmingas skirtumas gautas tarp
grupiy, kurioms priklauso darbuotojai (gamybos administracijos, administracijos ir gamybos
darbuotojy). Gamybos administracijos darbuotojams (gamybos vadovams, pamainos vadovams,
gamybos inzinieriams, technikos skyriaus vadovams, gamybos kokybés vadovams ir kity gamybos
sri¢iy vadovams) yra buidingiausia inovatyvi elgsena (M = 3,818; SD =,308). Kick maziau ji budinga
administracijos darbuotojams (pardavimy, kokybés, logistikos, finansy skyriy personalui ir pan.) (M
=3,719; SD = 458) ir maziausiai budinga gamybos darbuotojams (M = 3,520; SD =,394), kurie dirba
prie jrenginiy, gamybos linijy ir t.t. Daugiau informacijos pateikta 6 priede.

Darbo reikalavimy vertinimas pagal demografines charakteristikas pateiktas 7 priede. Palyginus
tyrime dalyvavusiy respondenty emocinj krtivj, darbo — asmeninio gyvenimo konfliktg, virskravj ir
vaidmeny konflikta pagal demografines charakteristikas gauti dvylika statistiSkai reikSmingi
skirtumai. Vaidmeny konfliktas yra btdingesnis tiems darbuotojams, kurie uzima vadovaujamas
pareigas lyginant su tais, kurie tokiy pareigy neuzima. Analizé parodé, kad visi darbo reikalavimai
priklauso atitinkamai nuo darbuotojo issilavinimo, pavyzdziui, emocinis kravis ir darbo — asmeninio
gyvenimo konfliktas maziausiai biidingas turintiems profesinj i$silavinima, o virSkriivis ir vaidmeny
konfliktai maZiausiai biidingi turintiems vidurinj i$silavinima. Zvelgiant j gyvenamajg darbuotojy
padéti matyti, kad darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta labiausiai patiria darbuotojai gyvenantys
tik su vaiku (-ais), kai tuo tarpu maziausig konfliktg patiria gyvenantys su kambariokais ir tévais
(darbuotojai, pasirinkg nurodyti kitg variantg). Tokia pati tendencija iSryskeéja virSkriivio ir vaidmeny
konflikto vertinime. Zvelgiant j darbuotojo patirtj ir darbo reikalavimus, matyti, kad maZiausia
emocinj kriivj patiria darbuotojai, turintys nuo 3 iki 6 mety bei daugiau nei 10 mety darbinés patirties.
Didziausig darbo ir asmeninio gyvenimo konflikta patiria darbuotojai, dirbantys nuo 1 iki 3 mety
nurodytoje darbovietéje, o virskriivis bidingiausias dirbantiems organizacijoje nuo 6 iki 10 mety.
Taip pat gautas statistiSkai reikSmingas skirtumas tarp grupiy, kurioms priklauso darbuotojai —
didZiausig virskriivi patiria gamybos darbuotojai, kiek maZiau patiria administracija, o maziausiai jo
patiria gamybos administracija. Daugiau informacijos zitréti 7 priede, kur nurodytas visy darbo
reikalavimy vertinimas pagal demografines charakteristikas.
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Atlikus darbo iStekliy vertinimg pagal demografines charakteristikas gautas 21 statistiSkai
reikSmingas rySys. IStekliy vertinimas pagal demografines charakteristikas pateiktas 8 priede. Visi
penki darbo iStekliai minimi Siame darbe (bendradarbiy parama, vadovy parama, darbo pozicijos
aiSkumas, dalyvavimas sprendimy priémime ir karjeros galimybés) yra labiau biidingi vyrams, nei
moterims. Tie darbuotojai, kurie uzima vadovaujamas pareigas, dazniau gauna savo vadovy paramg
ir gali dalyvauti priimant sprendimus nei tie, kurie neuZima vadovaujamy pareigy. Zvelgiant per
iSsilavinimo kintamajj, bendradarbiy ir vadovy paramos daugiau sulaukia turintys auksta;jj
universitetinj i$silavinimg negu turintys aukstajj neuniversitetinj ir profesinj iSsilavinimus, kai tuo
tarpu darbo pozicijos aiSkumas biidingiausias turintiems profesinj i$silavinimg. Tiek dalyvavimas
sprendimy priémime, tiek karjeros galimybés, kaip ir bendradarbiy bei vadovy parama, biidingesni
turintiems aukstajj universitetinj i$silavinimg lyginant su tais, kurie turi aukstaji neuniversitetinj ir
profesinj iSsilavinimus. Tie darbuotojai, kurie nurod¢, jog gyvena su kambariokais / tévais, sulaukia
daugiausiai bendradarbiy paramos ir jiems yra aiskiausios jy darbo pozicijos. Visi darbo iStekliai
budingiausi tiems darbuotojams, kurie turi 10 ir daugiau mety darbinés patirties. Analizés rezultatai
atskleidé, kad gamybos administracija sulaukia daugiausiai bendradarbiy paramos, kiek maziau
paramos sulaukia administracija, o maziausiai — gamybos darbuotojai. Tokia pati tendencija matoma
ir dalyvavime priimant sprendimus, kai gamybos administracija dazniausiai dalyvauja priimant
sprendimus, kiek maziau — administracijos darbuotojai, o maziausig galimyb¢ dalyvauti priimant
sprendimus turi darbuotojai, dirbantys gamyboje (gamybos darbuotojai). Daugiau informacijos apie
darbo istekliy vertinimg pagal demografines charakteristikas pateikta 8 priede.

4.5 Darbo reikalavimy ir iStekliy formuojanc¢iy skirtingy karty darbuotojy inovatyvig elgsena
koreliaciné analizé

Siekiant nustatyti, kurie darbo reikalavimai ir iStekliai formuoja darbuotojy inovatyvia elgseng atlikta
koreliaciné analizé. Kadangi kintamyjy skirstiniai néra panas$iis | normaliuosius skirstinius, tai
analizés metu naudotas neparametrinis Spirmeno Koreliacijos koeficientas. 25 lenteléje matyti, kad
vaidmeny konfliktai ir karjeros galimybés néra susij¢ su tyrime dalyvavusiy darbuotojy inovatyvia
elgsena. Analiz¢ atskleide, kad tarp inovatyvios darbuotojy elgsenos ir vaidmeny konflikto néra
statistiSkai reikSmingos koreliacijos (p = ,222), kaip ir néra statistiSkai reikSmingos koreliacijos tarp
inovatyvios elgsenos ir karjeros galimybiy (p =,092).

Gautos teigiamos statistiSkai reik§mingos koreliacijos tarp inovatyvios elgsenos ir darbo iStekliy:
bendradarbiy paramos, vadovy paramos, darbo pozicijos aiSkumo ir dalyvavimo priimant
sprendimus. Stipriausias rySys nustatytas tarp inovatyvios elgsenos ir dalyvavimo priimant
sprendimus (r = ,402; p =,000). Tai jrodo, kad darbuotojams yra svarbi galimybé dalyvauti priimant
Jvairaus pobiidZio sprendimus ir tai skatina jy inovatyvig elgseng. Kuo darbuotojai yra labiau
jtraukiami ] sprendimy priémima, tuo jiems biidingesné inovatyvi elgsena. Kiek maZzesnis rySys
gautas tarp darbuotojy inovatyvios elgsenos ir vadovy paramos (r =,315; p = ,000), bei darbuotojy
inovatyvios elgsenos ir bendradarbiy paramos (r = ,310; p = ,000). Silpniausia, bet statistiSkai
reikSminga koreliacija gauta tarp inovatyvios elgsenos ir darbo pozicijos aiSkumo (r=,153; p =,002).
Tai rodo, kad darbo pozicijos aiSkumas maziau skatina inovatyvig elgseng nei dalyvavimas sprendimy
priémime, vadovy ar bendradarbiy parama.

Neigiamos statistiSkai reikSmingos koreliacijos gautos tarp inovatyvios elgsenos ir darbo
reikalavimy: emocinio kriivio, darbo — asmeninio gyvenimo konflikto ir virskrtvio. Stipriausias
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neigiamas rySys nustatytas tarp inovatyvios elgsenos ir emocinio kriivio (r = -,347; p = ,000). Tai
rodo, kad kuo didesnj emocinj kravj darbe patirs darbuotojas, tuo jo elgsena bus maziau inovatyvi.
Kiek silpnesnis rySys gautas tarp elgsenos ir darbo — asmeninio gyvenimo konflikto (r = -,171; p =
,001) bei elgsenos ir patiriamo virskriivio darbe (r = -,127; p =,010). Inovatyvios darbuotojy elgsenos
ir darbo reikalavimy, iStekliy sgsajos pateiktos 25 lentel¢je.

25 lentelé. Inovatyvios darbuotojy elgsenos ir darbo reikalavimy, iStekliy sasajos

Konstruktai 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8. 9. 10.

1. Inovatyvi
darbuotojy
elgsena

2. Emocinis
kravis

3. Darbo —
asmeninio

gyvenimo
konfliktas

4. Virskruvis -127* | ,522** | ,616**

- 347%

SATLRE | 718

5. Vaidmeny

Kk *k _ *%k
konfliktai ,061 ,438 ,563 ,539

6. Bendradarbiy
parama

7. Vadovy
parama

8. Darbo
pozicijos ,153** | - 273** | - 306** | -,106* | -,142** | 305** | ,539**
aiSkumas

,310** | -233** | -, 156** | -,174** | -,022

315%% | -204%% | -191%* | -117% | -118% | 394**

9. Dalyvavimas
sprendimy ,402%* | -130** | -131** | -101* | ,066 272%* | BB7** | 278**
priémime

10. Karjeros

galimybés ,084 -,016 ,032 -,128** | -,024 ,208** | [283** | ,313** | ,385**

**p < 0,01, *p < 0,05

Koreliacijos koeficientus interpretuojant pagal Cohen ir kt. (Piligrimiené, 2016), nezymi koreliacija
(labai silpnas rySys) yra tada, kai koreliacijos koeficiento reiksmé yra 0,00-0,19 ribose. Kai
koreliacijos koeficiento reik§més yra tarp 0,20-0,39, koreliacija yra zema, vadinasi, jog yra silpnas
rySys. Vidutiné koreliacija (vidutinis rySys) yra tada, kai koreliacijos koeficiento reik§més ribose tarp
0,40-0,69. Atsizvelgiant | $i koeficienty interpretavima, tyrimo metu su inovatyvia darbuotojy
elgsena gautas vienas statistiSkai reikSmingas vidutinis rySys (dalyvavimas sprendimy priémime), du
statistiSkai reikSmingi silpni rySiai (bendradarbiy parama ir vadovy parama) bei trys statistiSkai
reik§mingi labai silpni rySiai (darbo — asmeninio gyvenimo konfliktas, virskriivis ir darbo pozicijos
aiSkumas) (zr. 25 lent.).

9 priede pateiktos kiekvienos inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamosios sgsajos su darbo
reikalavimais ir iStekliais. I$ rezultaty matyti, kad visas inovatyvios elgsenos dedamgsias neigiamai
veikia emocinis kriivis (gautos statistiSkai reikSmingos didziausios neigiamos koreliacijos), taciau
rezultatai atskleidé, kad idéjy jgyvendinimo pradzioje darbo reikalavimas (vaidmeny konfliktas)
neturi neigiamo poveikio Siai dedamajai. Priesingai, vaidmeny konfliktas skatina idéjy igyvendinimo
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pradzios veiklas (r = ,273; p < 0,01). Zvelgiant j elgsenos dedamuyjy ir darbo istekliy sasajas, matyti,
kad idéjy generavimui didziausig poveikj turi vadovy parama (r = ,177; p < 0,01), o idéjy paieskai —
bendradarbiy parama (r = ,215; p < 0,01). Likusioms keturioms inovatyvios elgsenos dedamosioms
(idéjy dalijimuisi; idéjy jgyvendinimo pradziai; kity jtraukimui j idéjos jgyvendinimg ir trukdziy
pasalinimui) didZiausig teigiama poveikj daro dalyvavimas sprendimy priémime.

10 priede pateiktos Y / Tukstantmecio kartos darbuotojy inovatyvios elgsenos sgsajos su darbo
reikalavimais ir iStekliais, o 11 priede pateiktos X kartos darbuotojy inovatyvios elgsenos s3sajos su
darbo reikalavimais ir iStekliais. Koreliacinés analizés atskleidé, kad tiek Y Kkartos, tiek X kartos
darbuotojy inovatyviai elgsenai didziausig neigiamg poveikj daro patiriamas emocinis kriivis darbe.
Skirtumy tarp karty Siuo aspektu nenustatyta, taciau zvelgiant j darbo iSteklius, skirtumai yra. Y kartos
darbuotojy inovatyvig elgseng formuoja visi penki darbe aptarti darbo istekliai: bendradarbiy parama
(r=,313; p<0,01), vadovy parama (r =,273; p < 0,01), darbo pozicijos aiSkumas (r =,163; p < 0,01),
dalyvavimas sprendimy priémime (r = ,418; p < 0,01) ir karjeros galimybés (r = ,215; p < 0,01).
Taciau X kartos darbuotojy inovatyvig elgseng formuoja tik du istekliai: vadovy parama (r = ,324; p
< 0,01) ir galimybé dalyvauti priimant sprendimus (r = ,371; p < 0,01). Kaip matyti, abiejy karty
darbuotojy inovatyviai elgsenai didziausig teigiamg poveikj turi darbo isteklius — dalyvavimas
sprendimy priémime. Daugiau informacijos pateikta 10 ir 11 prieduose.

4.6 Empirinio darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmens formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvia elgseng tyrimo rezultaty apibendrinimas ir diskusija

Sio magistro projekto tikslas — atskleisti darbo reikalavimy ir i$tekliy vaidmenj formuojant skirtingy
karty darbuotojy inovatyvig elgsena, todél atlikus empirinj tyrimg ir iSanalizavus apdirbamosios
gamybos sektoriaus darbuotojy inovatyvig elgseng ir ja formuojanéius darbo reikalavimus bei
iSteklius nustatyta, kad labiausiai darbuotojy inovatyvig elgseng veikia teigiamai dalyvavimas
priimant sprendimus, vadovy bei bendradarbiy parama, 0 labiausiai veikia neigiamai — emocinis
kraivis, patiriamas darbe.

Nustatyta, kad labiausiai inovatyvig darbuotojy elgseng formuojantis darbo iSteklius — dalyvavimas
sprendimy priémime. Tai atitinka Han’o ir kt. (2010) nuomong, kad dalyvavimas sprendimy
priémime yra viena i§ efektyviausiy priemoniy, kuri skatina inovatyvia elgseng. Jong’o (2007)
nuomoné, kad kuo daugiau darbuotojy turés teis¢ dalyvauti priimant sprendimus, tuo entuziastingiau
bei labiau Sie jsipareigos organizacijai, kurioje dirba, ir tai lems inovatyvig elgsena, taip pat atitinka
atlikto empirinio tyrimo rezultatus dél dalyvavimo sprendimy priémime ir inovatyvios darbuotojy
elgsenos formavimo sgsajos. Galima daryti prielaidg, kad didzioji dalis Lietuvoje dirban¢iy gamybos
sektoriaus darbuotojy turi galimybe dalyvauti priimant sprendimus, nes yra kvie¢iami j susitikimus,
kai sprendziami jvairGis klausimai, jskaitant ir veiklos standartus, kokybés gerinima, tam tikras
problemas ar priimant sprendimus. Taip pat tyrimo rezultatai atskleidé, jog keturi penktadaliai
respondenty gali patys priimti tam tikrus sprendimus organizacijoje, o tokia organizacijos vykdoma
politika suteikia galimybe formuoti inovatyvia elgsena.

Tyrime taip pat atskleista, kad vadovy ir bendradarbiy paramos yra tie darbo iStekliai, kurie itin
skatina inovatyvia elgsena. Tai atitinka Clausen’o ir kt. (2019) nuomong, kad socialinés darbo salygos
yra svarbios darbuotojy kasdieniniame darbe. Sio empirinio tyrimo rezultatai patvirtina Sénmez ir
Yildirim (2019) gautus rezultatus, kad vadovo palaikymas turi teigiamg ir didelj poveikj inovatyviai
darbuotojy elgsenai. Atlikto tyrimo rezultatai atskleidé, kad Lietuvos apdirbamosios gamybos
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organizacijose darbuotojai yra skatinami ir palaikomi savo vadovy, turi galimybe su jais nesunkiai
susisiekti bei bendrauti, gauti isteklius, reikalingus tam tikriems darbams atlikti. Dél bendradarbiy
paramos svarbos darbuotojams, gauti tyrimo rezultatai sutampa su Bani — Melhem’o ir kt. (2018)
nuomone, kad kai darbuotojai yra apsupti pasirengusiy ir norin¢iy dalintis ziniomis ir patirtimi
kolegy, darbuotojai yra labiau linkg jgyti pasitikéjimg savo sugebéjimais priimant i§Stkius ir taip
pasizyméti inovatyvia elgsena. Daugiau negu pusé Sio darbo tyrime dalyvavusiy respondenty
vertinant bendradarbiy parama nurodé, kad kolegos darbe palaiko jy tikslus ir vertybes bei yra
pasiruo$e padéti atlikti gerai darbg, susidirus su problemomis. Galima daryti prielaida, kad Lictuvos
apdirbamosios gamybos sektoriaus darbuotojai sulaukia bendradarbiy paramos, taiau vis dar
neuztektinai.

Kitas svarbus tyrimo metu gautas rezultatas — nustatyta didziausia neigiama sgsaja tarp patiriamo
darbe emocinio kriivio ir darbuotojo inovatyvios elgsenos. Karatepe’s (2013) teigimu, emocinis
kruvis trukdo darbuotojui kokybiskai dirbti, o tai lemia ir jo inovatyvios elgsenos nebuvima dél
jau¢iamo emocinio diskomforto, issekimo. Identifikuota, kad Lietuvos apdirbamosios gamybos
organizacijose daugiau negu pusé respondenty nesijaucia emociskai atitolg nuo savo darbo, taciau du
penktadaliai respondenty pasibaigus darbo dienai jauciasi iSsikvépe, o pusé tyrime dalyvavusiy
darbuotojy nurodé, kad dirbti visg dieng su zmonémis jiems yra sudétinga.

Lyginant darbo reikalavimus ir iSteklius pagal kartas, nustatyta, kad emocinis krivis, darbo —
asmeninio gyvenimo konfliktas, vaidmeny konfliktai, vadovy parama, dalyvavimas sprendimy
priémime ir karjeros galimybés neturi statistiSkai reik§mingy skirtumy tarp X ir Y karty darbuotojy.
Sie gauti rezultatai neatitinka Gibson ir kt. (2009) nuomonés, kad X karta labiau vertina darbo ir
asmeninio gyvenimo balansg ir kad kylantys konfliktai tarp darbo bei asmeninio gyvenimo daro
didesn¢ neigiamg jtaka Siai kartai lyginant su kitomis. Tokia pati tendencija stebima lyginant kartas
dél karjeros galimybiy, kai X kartos darbuotojams turéty buiti svarbesnés karjeros galimybés
(Yulianti, Arifien, 2019).

Tyrimo metu identifikuota, kad virskrivj darbe labiau patiria X kartos darbuotojai. Kadangi Y kartos
darbuotojai ieSko valdymo struktiiros be hierarchijos ir jeigu jiems darbo aplinka netinka, jie keicia
organizacija, kur darbo aplinka biity malonesné (Dixon ir kt., 2013), tai galima daryti prielaida, kad
X kartos darbuotojai yra link¢ maZziau keisti darbovietg, o tai lemia, kad esamoje darbovietéje jie gali
patirti virskriivj. Zvelgiant j gautus statistiskai reik§mingus skirtumus, matyti, kad bendradarbiy
paramos taip pat daugiau sulaukia X kartos darbuotojai. Nors Dixon’o ir kt. (2013) nuomoné, kad Y
kartos atstovai labiau jprate dirbti komandose, Sios kartos darbuotojai daznu atveju imasi tam tikry
veiksmy, siekdami paveikti kolegas, kad Sie iSgirsty jy nuomone, kuri pasak jy, yra teisinga, o tai
lemia konfliktus su bendradarbiais (Yulianti, Arifien, 2019), ir tai paaiskina, kodél Y Kkartos
darbuotojai sulaukia maZiau bendradarbiy paramos nei X kartos. Darbo pozicijos aiSkumas taip pat
labiau suprantamas X kartos darbuotojams lyginant su Y / Ttkstantmecio kartos atstovais. Galima
daryti prielaidg, kad dél jaunesnio amziaus Y kartos darbuotojai ne visuomet supranta savo
atsakomybes, vaidmenj ir uZzduotis komandoje ar organizacijoje, todél jiems maziau budingas darbo
pozicijos aiSkumas.

Atlikus inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinimg ir palyginus elgsenos dedamasias, pastebéta, kad
budingiausia tyrime dalyvavusiems darbuotojams — idéjy paieskos dedamoji, kuri apima jvairiy
galimybiy paieskas esamoje aplinkoje. Siek tiek maZiau, tadiau taip pat bidingos dedamosios — idéjy
generavimas bei idéjy dalijimasis. Trys paskutinés dedamosios (idéjy igyvendinimo pradzia, kity
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jtraukimas j idéjos jgyvendinimg ir trukdziy paSalinimas) susijusios su idéjy jgyvendinimu yra maZziau
budingos tyrime dalyvavusiems respondentams. Lyginant dedamasias pagal kartas, gauta, kad idéjy
generavimas labiau budingas Y / Tukstantmecio kartai nei X kartai, taciau X kartai buidingesnés §ios
inovatyvios elgsenos dedamosios — idéjy jgyvendinimo pradzia bei kity jtraukimas j idéjos
jgyvendinimg. Kitose dedamosiose statistiSkai reik§mingi skirtumai tarp karty negauti. Lyginant
inovatyvig elgseng tarp karty, gauta, kad Si elgsena biidingesné X kartos darbuotojams ir tai neatitinka
Yulianti ir Arifien’o (2019) nuomonés, kad Y kartos darbuotojai dél didesnio iniciatyvumo turéty
labiau pasiZyméti inovatyvia elgsena.

Zemiau pateikiamos tolesnés tyrimo kryptys ir perspektyvos:

atsizvelgiant | darbo reikalavimus ir isteklius, galima j tyrimg jtraukti ir kitus darbo
reikalavimus bei iSteklius, tokius kaip fizinis kriivis, virSvalandziai, atmosfera komandoje,
pripazinimas, darbo kontrole, uzduociy jvairové, teisingumas, galimybé mokytis, tobuléti ir
pan. Taip bty prapléstos zinios apie kity darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmen;j formuojant
darbuotojy inovatyvig elgseng;

tikslinga atlikti tyrimg ir nustatyti, kokie darbo reikalavimai ir iStekliai formuoja Bumo kartos,
gimusiy 1946-1964 mety laikotarpyje, bei Z / Interneto kartos, gimusiy nuo 2002 mety,
darbuotojy inovatyvia elgsena, siekiant geriau suprasti organizacijoje dirbanc¢ius darbuotojus
ir gautus rezultatus palyginti tarpusavyje, ieSkant panaSumy ir skirtumy tarp karty;

remiantis atliktu tyrimu apdirbamosios gamybos sektoriaus organizacijose, galima tokj tyrima
atlikti ir kitokio pobiidzio organizacijose, taip siekiant nustatyti inovatyvios elgsenos sgsajas
su darbo reikalavimais bei iStekliais kituose sektoriuose ir gautus rezultatus lyginti ieSkant
skirtumy bei panaSumy tarp sektoriy.

Atliktas tyrimas turi kelis apribojimus, kurie pateikti zemiau:

tyrimas atliktas jvairaus pobtidzio veikla uzsiimanciose Lietuvoje veikianciose apdirbamosios
gamybos organizacijose, todél negalima generalizuoti duomeny ir daryti iSvados, jog visy
darbuotojy inovatyvig elgseng formuoja nustatyti darbo reikalavimai ir iStekliai. Darbo
reikalavimai ir iStekliai gali skirtis priklausomai nuo konkre¢ios apdirbamosios gamybos
veiklos ar kito veiklos sektoriaus;

dél nereprezentatyvios imties neanalizuota Bumo Kkartos darbuotojy inovatyvi elgsena ir ja
formuojantys darbo reikalavimai bei iStekliai. Taip pat atsizvelgus j tai, kad Z / Interneto
kartos atstovai pagal savo amzZiy yra dar labai jauni ir daugelis jy iki Siol neturi arba turi mazai
darbinés patirties, §i karta taip pat neanalizuota, todél neaiSku, kokie darbo reikalavimai ir
iStekliai formuoja $iy karty darbuotojy inovatyvig elgsena.
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ISvados ir rekomendacijos

1. Isanalizavus inovatyvios darbuotojy elgsenos sampratg ir jos dedamasias, apibendrinant galima
teigti, jog inovatyvi darbuotojy elgsena yra darbuotojo elgesys, nukreiptas | naujy ir naudingy idéjy,
procesy, produkty ar technologijy inicijavimg ir jgyvendinimg darbuotojo, grupés ar organizacijos
lygmenyje. Vienas naujausiy sitilymy yra inovatyvig elgseng traktuoti kaip $esiy dedamyjy fenomena,
kuris apima S$ias SeSias dedamgsias: idéjy generavimg, paieska, dalijimasi (komunikavimg),
jgyvendinimo pradzios veiklas, kity jtraukima j idéjy jgyvendinimg ir trukdziy paSalinima.

2. I8analizavus skirtingy mokslininky nuomong apie darbo reikalavimus ir iSteklius, apibendrintai
galima teigti, kad darbo reikalavimai — tai tokie darbo aspektai, kuriems atlikti reikia dideliy
darbuotojy fiziniy, pazintiniy ar emociniy pastangy, 0 darbo istekliai — tai fiziniai, psichologiniali,
socialiniai ar organizaciniai darbo aspektai, kurie padeda pasiekti darbo tikslus ir (arba) skatina
darbuotojo asmeninj augimg bei tobuléjima. Atlikus sistemine mokslinés literatliros apzvalga beli
apibendrinus mokslininky nustatytas ir pateiktas darbo reikalavimy ir iStekliy sgsajas su inovatyvia
darbuotojy elgsena, sudarytas teorinis modelis, kuris susideda i$ trijy daliy: darbo iStekliy (vadovy
paramos, bendradarbiy paramos, darbo pozicijos aiskumo, dalyvavimo sprendimy priémime, karjeros
galimybiy), darbo reikalavimy (emocinio kriivio, darbo — asmeninio gyvenimo konflikto, virskriivio,
vaidmeny konflikto) ir skirtingy karty darbuotojy inovatyvios elgsenos.

3. Siekiant atskleisti darbo reikalavimy ir iStekliy vaidmenj formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvig elgseng pasirinktas kiekybinis tyrimo metodas (anketiné apklausa). Klausimynas
sudarytas i$§ 82 klausimy. Tyrimas atliktas 2020 mety vasario 8 —kovo 13 dieny laikotarpyje skirtingo
pobudzio Lietuvos apdirbamosios gamybos organizacijose. Per §j laikotarpj uzpildytos 407 anketos,
kurios naudotos tyrimo rezultaty analiz¢je.

4. Empiriskai jvertinus darbo reikalavimy ir i$tekliy vaidmenj formuojant skirtingy karty darbuotojy
inovatyvia elgsena, gauti $ie pagrindiniai rezultatai:

4.1. atlikus inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinima ir palyginus elgsenos dedamasias, pastebéta,
kad budingiausia respondentams yra idéjy paieskos dedamoji (M = 4,220; SD =,623), apimanti
jvairiy galimybiy paieSkas esamoje aplinkoje. Kiek maziau biidingos dedamosios — idéjy
generavimas (M = 3,888; SD = ,582) ir idéjy dalijimasis (M = 3,773; SD = ,586). Trys
paskutinés dedamosios (idéjy jgyvendinimo pradzia (M = 3,165; SD =,799), kity jtraukimas j
idéjos jgyvendinimg (M = 3,658; SD = ,627) ir trukdZziy pasSalinimas(M = 3,565; SD = ,649))
susijusios su idéjy jgyvendinimu yra maziau budingos tyrime dalyvavusiems darbuotojams;

4.2. lyginant inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamgsias pagal kartas, gauta, kad idéjy
generavimas labiau buidingas Y / Tukstantmecio kartai (M = 3,814; SD = ,548) nei X kartai (M
= 3,107; SD = ,641), tatiau X kartai budingesnés S$ios elgsenos dedamosios — idéjy
igyvendinimo pradzia bei kity jtraukimas j idéjos jgyvendinima. Kitose dedamosiose statistiskai
reikSmingi skirtumai tarp karty negauti;

4.3. atlikus inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinimg tarp karty gauta, kad §i elgsena budingesné
X kartos darbuotojams (M = 3,820; SD = ,425), lyginant su Y / Takstantmecio kartos
darbuotojais (M = 3,666; SD = ,414);

4.4. atlikus darbo reikalavimy ir iStekliy vidurkiy analize, nustatyta, kad respondentams
biidingiausia yra vadovy parama (M = 3,792; SD = ,616) ir dalyvavimas sprendimy priémime
(M =3,680; SD =,610), o maziausiai budingas - patiriamas emocinis kravis darbe (M = 2,633;
SD =,784),
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4.5. analizuojant darbo reikalavimus ir iSteklius pagal kartas, identifikuota, kad emocinis kriivis,
darbo — asmeninio gyvenimo konfliktas, vaidmeny konfliktai, vadovy parama, dalyvavimas
sprendimy priémime ir karjeros galimybés nesiskiria tarp X ir Y karty darbuotojy, taciau tyrimo
metu nustatyta, kad virsSkriivi darbe labiau patiria X kartos darbuotojai, taciau Sie taip pat
sulaukia daugiau bendradarbiy paramos lyginant su Y / Tukstantmecio kartos atstovais;

4.6. atlikus koreliacine analize, nustatyta, kad Y kartos darbuotojy inovatyvig elgseng formuoja
penki darbe aptarti iStekliai: bendradarbiy parama (r =,313; p <0,01), vadovy parama (r = ,273;
p <0,01), darbo pozicijos aiSkumas (r =,163; p <0,01), dalyvavimas sprendimy priémime (r =
,418; p < 0,01) ir karjeros galimybés (r = ,215; p < 0,01). Tac¢iau nustatyta, kad X kartos
darbuotojy inovatyvig elgseng formuoja tik du istekliai: vadovy parama (r =,324; p < 0,01) ir
galimybé dalyvauti priimant sprendimus (r = ,371; p < 0,01). Kaip matyti, abiejy karty
darbuotojy inovatyviai elgsenai didziausig teigiamg poveikj turi darbo isteklius — dalyvavimas
sprendimy priémime;

4.7. apdirbamosios gamybos sektoriaus darbuotojy inovatyvig elgseng labiausiai skatina
dalyvavimas sprendimy priémime (r = ,402; p = ,000), vadovy (r = ,315; p = ,000) ir
bendradarbiy parama (r =,310; p =,000). Tyrimo metu paaiskéjo, kad didzioji dalis Lietuvoje
dirbanéiy gamybos sektoriaus darbuotojy turi galimybe dalyvauti priimant sprendimus, o keturi
penktadaliai respondenty gali patys priimti tam tikrus sprendimus organizacijoje. Gauti
rezultatai atskleidé, kad Lietuvos apdirbamosios gamybos jmonése darbuotojai yra skatinami ir
palaikomi savo vadovy bei turi galimybe su jais nesunkiai susisiekti ir bendrauti. Daugiau negu
pusé respondenty vertinant bendradarbiy parama nurodé, kad kolegos darbe palaiko jy tikslus
ir vertybes bei yra pasiruoSe padéti atlikti gerai darba, susidiirus su tam tikromis problemomis;

4.8. apdirbamosios gamybos sektoriaus darbuotojy inovatyviai elgsenai didziausig neigiamg
poveikj turi patiriamas darbe emocinis kravis (r = -,347; p =,000). Nustatyta, kad daugiau negu
pusé tyrime dalyvavusiy respondenty nesijaucia emociskai atitole nuo savo darbo, taciau du
penktadaliai respondenty pasibaigus darbo dienai jauciasi iSsikvépe.

Toliau, atsizvelgus j gautus tyrimo rezultatus, pateikiamos rekomendacijos, skirtos apdirbamosios
gamybos sektoriaus organizacijy vadovams, siekiant skatinti darbuotojy inovatyvia elgsena.

Kadangi tyrimo metu nustatyta, kad inovatyviai elgsenai didZiausig teigiamg poveikj daro darbuotojo
galimybé dalyvauti priimant sprendimus, tai organizacijy vadovams rekomenduojama stengtis
darbuotojus jtraukti j jvairias dalyvavimo sprendimy priémime sritis: susirinkimus, kuriy metu
nustatomi planuojamos atlikti uzduoties tikslai, vykdymo planas; susitikimus, kuriy metu darbuotojai
gali patys pasirinkti uzduotis, veiklas uz kurias bus atsakingi; susirinkimus, kuriy metu darbuotojai
dalyvauja sprendziant jvairaus pobtidZio problemas, kylancias organizacijoje; susitikimus, kuriy metu
sprendziami ir aptariami pokyciai organizacijoje. Visy sri¢iy susirinkimuose / susitikimuose
rekomenduojama leisti laisvesnes ir kiirybingesnes diskusijas. Tam tikslui galima pasitelkti jvairius
budus, vienas i§ jy, pavyzdziui, suburti nejprasta darbuotojy grupe, sudarytg i$ skirtingy sriciy
specialisty (Nykodym ir kt., 1994). Bitent grupés diversifikuotumas gali lemti unikaliy ir inovatyviy
idéjy generavima komandos lygmenyje (Hiilsheger, Anderson ir Salgado, 2009), nes jvairiy sriciy
darbuotojai problema, ar tam tikra atvejj, mato is skirtingy perspektyvy ir biitent tai leidZia generuoti
unikalias id¢jas, jas apjungti, tobulinti ir gauti optimaliausig rezultatg siekiant inovatyviy produkty,
technologijy, procesy ar paslaugy. Komandos diversifikuotumas tikslingesnis idéjy generavimo metu
(inovatyvios darbuotojy elgsenos pirmoje dedamojoje), kai reikia galvoti, svarstyti jvairiais
klausimais, taciau idéjy jgyvendinimo metu tikslingiau tampa homogeniskesnés komandos, siekiant
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iSvengti socialiniy konflikty tarp darbuotojy ir idéja jgyvendinti sklandziai. Taip pat svarbu jvairaus
pobiudzio susirinkimuose, pripazinti ir palankiai vertinti darbuotojy idéjas (Ifeoma, Nwamaka, 2018).
Tik tada, kai darbuotojai jausis saugiis susirinkimy metu ir Zinos, kad jy nuomoné, nepaisant to, ar
teisinga, ar ne, yra svarbi kitiems, jie bus motyvuoti dalintis savo patirtimi, Ziniomis, pasitikés savimi,
kolegomis ir organizacija, o tai lems jy inovatyviy idéjy kiirimg ir inovatyvig elgsena.

Kadangi tyrimo metu nustatyta, kad inovatyvig elgseng veikia teigiamai vadovy parama, tai
organizacijy vadovams rekomenduojama isklausius darbuotojo nuomong, kiek jmanoma dazniau
suteikti griztamajj ry§j (Sonmez, Yildirim, 2019). Darbuotojui svarbu i§sakyti savo nuomone, taciau
daznu atveju, dar svarbiau tampa sulaukti grjiztamojo rysio. Suteiktas grjztamasis rySys neturéty biiti
tik neigiamas. Svarbu ne tik kritikuoti, bet ir pagirti, paskatinti darbuotojg uz geras idéjas ar tinkamai
atliktas tam tikras veiklas. Teikiant neigiamg atgalinj ry$j tam, kad darbuotojas suprasty savo klaidas
galima pokalbj vesti uzduodant klausimus, kad darbuotojas buity skatinamas galvoti apie padarytas
klaidas, o atsakius j pateiktus klausimus, pats suprasty dél ko buvo neteisus. Taip pat vadovams
svarbu pasitikéti bei skirti laiko ir (jeigu yra galimybé) reikiamy iStekliy savo darbuotojams (Oukes,
2010). Siekiant inovatyvios elgsenos svarbu tinkamai ir kuo veiksmingiau, efektyviau paskirstyti
organizacijos iSteklius. Vienas i§ galimy pavyzdziy — iStekliy skyrimas etapais, kai atsizvelgiama j
padaryta pazanga generuojant ar jgyvendinant idéja (OECD, Eurostat, 2019).

Tyrimo metu atskleista, kad darbo pozicijos aiSkumas taip pat turi teigiama poveikj inovatyviai
elgsenai. Remiantis tuo, rekomenduojama kiekvienam darbuotojui aiSkiai apibrézti jo atsakomybes,
tikslus ir uzduotis (Curral ir kt., 2001). Rekomenduojama organizuoti savaitinius, ménesinius ar
metinius (priklausomai nuo organizacijos veiklos dinamiskumo) susitikimus su kiekvienu darbuotoju
pateikiant darbuotojo asmeninius tikslus ir atsakomybes, kurios turéty turéti sgsajas su organizacijos
tikslais, vertybémis ir pasirinktomis strategijomis. Taip pat reikéty suformuluoti kiekvienam
darbuotojui jo turimas atlikti uzduotis, o tuo atveju, kai darbuotojas turi teis¢ pats pasirinkti kaip
pasiekti tam tikrus tikslus, jvardinti ir nurodyti, kad uzduotis ir jy pobiidj darbuotojas turi teise
pasirinkti pats.

Kadangi atlikus tyrimg paaiskéjo, kad X ir Y kartos darbuotojy inovatyviai elgsenai didZiausig
neigiama poveikj daro patiriamas kriivis darbe, tai organizacijy vadovams rekomenduojama domeétis,
ar jy darbuotojai patiria emocinj kriivj (Diefendorff ir kt., 2016). Kadangi darbe patiriamas emocinis
kriivis daro neigiamg poveikj inovatyviai elgsenai, svarbu Zinoti, ar darbuotojai patiria emocinj kriivj,
ir jeigu taip — taikyti tinkamus metodus siekiant mazinti ar visiskai panaikinti §j kriivj. Vienas i§ biidy
siekiant mazinti emocinj kriivj — tai tinkamy darbo istekliy taikymas (Loh ir kt., 2018). Kaip tyrimas
atskleide¢, galima taikyti didZiausig teigiama poveikj inovatyviai elgsenai turin¢ius darbo iSteklius —
dalyvavimg sprendimy priémime, vadovy ir (ar) bendradarbiy paramg. Galimybé dalyvauti jvairaus
pobiidZio organizacijos susirinkimuose bei bendradarbiy, vadovy parama tiek susirinkimy metu, tiek
darbo metu, turéty ne tik skatinti darbuotojo inovatyvig elgsena, bet ir mazinti patiriamg emocinj
kriiv}. Taip pat siekiant mazinti vyresniy darbuotojy emocinj kriivj dél technologijy naudojimo, kaip
viena 1§ alternatyvy rekomenduojama — atvirkstinés mentorystés strategija (Wall, 2018). Atvirkstineé
mentorysté — tai ugdymo, tobuléjimo budas, kai jaunesni darbuotojai dalijasi savo turimomis
Ziniomis, jgudziais su vyresnio amziaus kolegomis. Tokia mentorystés forma gali sumazinti ziniy, o
ypa¢ skaitmeniniy kompetencijy (technologinio rastingumo) atotriikj tarp skirtingoms kartoms
priklausanc¢iy darbuotojy. Vienodesnis ziniy ir jgiidziy pasiskirstymas tarp organizacijos darbuotojy
ne tik gali pagerinti kolegy tarpusavio santykius, sumazinti patiriamg emocinj kraivj, bet ir dél naujai
jgyty gebéjimy gali pasireiksti skirtingoms kartoms priklausan¢iy darbuotojy inovatyvi elgsena.
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Priedai

1 priedas. Darbo naSumas Europos valstybése
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Norvegija
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Darbo nasumas, JAV doleriais PPP vienam
darbuotojui (2017 metai)

12 pav. Darbo nasumas Europos valstybése (OECD, 2018)

26 lentelé. Darbo naSumas pagal BVP tenkantj vienam darbuotojui (The World Bank, 2019a)

Darbo nasumas — BVP vienam darbuotojui, prieaugis procentais
Valstybé
2000 — 2002 metai 2013 — 2016 metai
Lietuva 6,4 0,9
Latvija 51 2,1
Estija 59 0,8
Europa ir Centriné Azija 1,6 0,9
Pasaulis 0,9 2,1




2 priedas. Gyventojuy uZimtumas
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13 pav. Gyventojy uzimtumas 15 — 24 mety amziaus grupéje (The World Bank, 2019b)
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14 pav. Gyventojy uzimtumas nuo 15 mety amziaus (The World Bank, 2019b)
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3 priedas. Anketos teiginiy operacionalizacija

27 lentelé. Klausimyno apie darbuotojy inovatyvia elgseng struktiira

Inovatyvios . .. Teiginiai
. Teiginiy . Teiginiy
darbuotojy f lavi Teiginiy itiki
elgsenos vorr.ntf avimo skaitius atiti |rr_1as Pagalvokite apie savo elgesi organizacijoje, kurioje
dedamosios Saltinis anketoje | girbate ir jvertinkite Zemiau pateiktus teiginius
1. ISméginu naujus bidus, kaip atlikti uzduotis
.. Teikiu pirmenybe¢ darbams, kurie reikalauja
Idéjy -
. 3 1-3 originalaus mastymo
generavimas - ] ) ) o )
3. Kai kas nors gerai nefunkcionuoja / neveikia, méginu
rasti naujg sprendima
4. Méginu semtis naujy idéjy is kolegy ar verslo
partneriy
5. Man jdomu suzinoti, kaip tam tikri dalykai daromi
Idéjy paieska 3 4—6 kitur, kad igytas idéjas galééiau panaudoti savo
darbams atlikti
6. Semiuosi naujy idéjy i$ kity zmoniy tam, kad
galéCiau jgyvendinti geriausias i$ jy
7. Kai turiu nauja idéja, stengiuosi jtikinti savo kolegas
del tos idéjos
8. Kai turiu naujg idéja, stengiuosi gauti palaikyma i§
Idéjy dalijimasis 4 710 vadovybés
(komunikavimas) 9. Stengiuosi parodyti savo kolegoms teigiamas naujy
idéjy puses
) 10. Kai turiu naujg idéja, stengiuosi jtraukti zmones,
Lukes ir galinCius bendradarbiauti jgyvendinant tg idéja
Stephan -
(2017) 11. Kuriu tinkamus planus ir tvarkara$¢ius naujoms
. idéjoms jgyvendinti
ig;i/%n dinimo 3 29-31 12. Ieékau ir 'ljf't'ikrinu' pinig i(;]'est .lééas, reikalingas
pradzia naujoms idéjoms jgyvendinti
13. Siekdama(s) jgyvendinti naujas id¢jas, ieskau naujy
technologijy, procesy ar procediiry
14. 1déjy jgyvendinimo metu iskilus problemoms, jas
TR deleguoju asmenims, galintiems problemas isspresti
ﬁgu traukimas | 3 39-34 15. Stengiuosi j idéjos jgyvendinimg jtraukti pagrindinius
e sprendimus priimanéius asmenis
igyvendinima . e . e
16. Turint nauja idéja, ieSkau zmoniy, galinCiy ja
igyvendinti
17. Igyvendinant idéja, gebu atkakliai jveikti klititis /
nesklandumus
18. Nepasiduodu net tada, kai kiti sako, kad to
Trukdziy nejmanoma padaryti
“ ye 4 35—-38 . . -
pasalinimas 19. Iprastai nebaigiu tol, kol nepasiekiu tikslo
20. Jgyvendinant idéja, galiu atkakliai ja toliau

jgyvendinti net, kai darbas tuo metu vyksta ne taip
sklandziai
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28 lentelé. Klausimyno apie darbo reikalavimus struktiira

Teiginiy sl Teiginiy
Darbo . Teiginiy Lo S
reikalavimai forrpglgwmo skaicius at't'k'mas Teiginial
Saltiniai anketoje
Pagalvokite apie save ir jvertinkite Zemiau pateiktus
teiginius
1. Jauciuosi emociskai atitolgs (-usi) nuo savo darbo
2. Pasibaigus darbo dienai jau¢iuosi i$sikvépes (-usi)
Emocinis K 3. Kiekvieng ryta jau jauciuosi pavarges (-Usi)
Kriivi aratepe I Tem T .
VIS (2013) 8 11-18 4. Manau, kad dirbti visg dieng su Zmonémis yra sudétinga
5. JauGiuosi perdeges (-usi) nuo savo darbo
6. Jauciuosi nusivyles (-usi) savo darbu
7. Jauciuosi per daug sunkiai dirbanti(s) savo darba
8. Jauciuosi nusivyles (-usi) ( susierzings (-usi)) ir
nebegaliu su tuo susidoroti
Pagalvokite apie save ir paZyméKkite, kiek sutinkate su
pateiktais teiginiais
1. Darbas mane nutolina nuo asmeninio gyvenimo labiau
nei noréciau
2. Laikas, kurj turiu paaukoti darbui, neleidZia uztektinai
skirti laiko asmeninio gyvenimo jsipareigojimams ir
Darbo Gadeyne, veikloms
asmeninio Verbrugg_en_, 3. Turiu praleisti asmeninio gyvenimo veiklas dél to, kad
gyvenimo Delanoeijeir | 6 19-24 daug laiko skiriu pareigoms, susijusioms su darbu
: Cooman NP o . TS
konfliktas 2018 4. Jauciuosi per daug iSsekes (-usi), kad uzsiim¢iau
( ) asmeninio gyvenimo veiklomis, grjzes (-usi) namo i$
darbo
5. Biinu daznai toks / tokia emoci$kai i$sekes (-usi), kad kai
grjztu namo i§ darbo, tai trukdo man gyventi asmeninj
gyvenima
6. Dél visokeriopo spaudimo, kartais grjzes (-usi) jauciu
stresa, dél kurio negaliu uzsiimti mégstama veikla
Pagalvokite apie savo darbg organizacijoje ir paZyméKite,
kiek sutinkate su pateiktais teiginiais
Virkeiivis Karatepe 4 25 98 1. Neturiu pakankalr.lai 1aikf), kfid viska padaryciau
(2013) 2. Mano darbo krivis yra didelis
3. Turiu labai sunkiai dirbti
4. Turiu dirbti labai greitai
Pagalvokite apie savo darba organizacijoje ir paZymékite,
kiek sutinkate su pateiktais teiginiais
1. Turiu dirbti darbus, kurie turéty biiti daromi kitaip
2. Gaunu uzduotj, taciau néra darbuotojy, kurie padéty ja
ivykdyti
3. Turiu pats (pati) nustatyti taisykles ar politika, kad
galéciau atlikti paskirta uzduotj
Vaidmeny Tang, Chang 8 39-46 4. Dirbu su dviem ar daugiau grupiy, kurios dirba ganétinai
konfliktai (2010) skirtingai

5. Gaunu nesuderinamus dviejy ar daugiau Zmoniy
prasymus

6. Darau dalykus, kuriuos vieni darbuotojai priima, o Kiti
nepriima

7. Gaunu uzduotj neturédamas pakankamai istekliy ir
medZiagy jai jvykdyti

8. Dirbu nereikalingus darbus
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29 lentelé. Klausimyno apie darbo isteklius struktiira

Teicini Teioini
Darbo elginiy Teiginiy | 24 o
- formulavimo c.. atitikimas | Teiginiai
iStekliai o e skaicius .
Saltiniai anketoje
Pagalvokite apie savo kolegas, bendradarbius ir paZzymékite,
kiek sutinkate su pateiktais teiginiais
1. Bendradarbiai palaiko mano tikslus ir vertybes
2. Kai susiduriu su problema, pagalbos galiu sulaukti i§
bendradarbiy
Banl:; 3. Bendradarbiams svarbi mano gerové
Bendradarbiy g/leeffair:‘ir 9 47-55 4. Bendradarbiai pasiruo$¢ padeéti, kad atlikCiau gerai savo darba
parama Albaity 5. Net jei atlie_ku darba kiek jmanoma geriausiai, bendradarbiai
(2018) to nepastebi
6. Bendradarbiams riipi mano pasitenkinimas darbu
7. Bendradarbiai mazai ripinasi manimi
8. Bendradarbiams svarbi mano nuomoné
9. Bendradarbiai sveikina mane uz mano pasiekimus
organizacijoje
Pagalvokite apie savo vadovus ir paZymékite, kiek sutinkate su
pateiktais teiginiais
) 1. Galiu lengvai susisiekti ir bendrauti su savo vadovais
Prieto, Perez- . . .
Vadovy Santana 5 56-60 2. Esu skatinama(s) ir palaikoma(s) savo vadovy
parama (2014) 3. Turiu prieiga prie istekliy, reikalingy mano darbui atlikti
4. Man yra suteikiama pagalba, duodamos reikalingos
rekomendacijos, kuriy reikia atliekant savo darbg
5.  Zinau politikg ir procediiras, kurios reikalingos atlickant darba
Pagalvokite apie savo darba organizacijoje ir pazymékite, kiek
sutinkate su pateiktais teiginiais
Darbo Kundu, 1. Zinau kaip bus vertinamas mano atliktas darbas
pozicijos Kumar ir Lata | 5 61-65 2. Jauéiuosi tikras dél turimo autoriteto lygio
aiskumas (2019) 3. Tiksliai zinau, ko i§ manes yra tikimasi
4.  Yra aiskiai suplanuoti mano atlickamy darby tikslai
5. Zinau, kas yra mano atsakomybéje
Pagalvokite apie savo darba organizacijoje ir paZymékite, kiek
sutinkate su pateiktais teiginiais
1. Galiu priimti sprendimus
2. Yra suteikiama galimybé sitlyti patobulinimus dél darbo
Dalyvayimas Prieto, Perez- 3. Esu kvietiama(s) dalyvauti sprendZiant jvairius klausimus,
sp.r.en(_ilmq Santana 6 66-71 jskaitant ir veiklos standartus, kokybés gerinimg, nauda ir t.t.
pricmime (2014) 4.  Esu kviec¢iama(s) dalyvauti sprendziant problemas ir priimant
sprendimus
5. Gaunu svarbig informacijg apie jmong (jos tikslus, uzdavinius,
veiklos rezultatus ir t.t.)
6. Vadovai atvirai bendrauja su visais darbuotojais
Pagalvokite apie karjeros galimybes savo organizacijoje ir
paZyméKite, kiek sutinkate su pateiktais teiginiais
Abstein, ._ o . o .
Karjeros Heidenreich ir 1. Man yra sitilomas vidutinés trukmés ir ilgalaikés trukmeés
galimybes Spieth 3 72-74 karjeros planas
(2014) 2. Man yra.siﬁlgmas k.arjercv)s planas, kuriam; atsizvelgiama j
asmeninius tikslus ir praSymus / pageidavimus
3. Man yra suteikiama galimybé rinktis skirtingus karjeros kelius
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4 priedas. Validumo parametrai

30 lentelé. Rodikliy paaiSkinimas

Rodiklio sutrumpintas pavadinimas | Rodiklio pilnas pavadinimas

L Testo zingsnio faktorinis svoris

i/tt Testo zingsnio skiriamoji geba subskaléje

o Testo vidinés konsistencijos koeficientas

mean Vidutiné koreliacija tarp jverciy

Mmin Minimali koreliacija tarp jverciy

IMmax Maksimali koreliacija tarp jverciy

KMO Kaizerio, Mejerio ir Olkino imties adekvatumo kriterijus
% Faktoriaus apraSomoji galia

31 lentelé. Konstrukto ,,Emocinis kriivis* validumo parametrai

Teiginiai L i/tt | a I'mean Imin I'max KMO | %
Jauciuosi emociskai atitoles (-usi) nuo savo darbo | ,648 | ,420
Pasibaigus darbo dienai jauciuosi i$sikvépes (-usi) | ,669 | ,448
Kiekviena ryta jau jauéiuosi pavarges (-Usi) ,667 | ,459
Mar'la.u, kad dirbti visg diena su Zmonémis yra 667 | 445
sudétinga
- 874 | ,468 ,305 | 714 ,882 53,94
Jauciuosi perdeges (-usi) nuo savo darbo ,850 | ,722
Jauciuosi nusivyles (-usi) savo darbu ,819 | ,670
Jauciuosi per daug sunkiai dirbanti(s) savo darba , 754 | ,568
Jau01uo§1 nusivyles (_-u51) (_suswrzmc;s (-usi)) ir 764 | 583
nebegaliu su tuo susidoroti
32 lentelé. Konstrukto ,,Darbo — asmeninio gyvenimo konfliktas* validumo parametrai
Teiginiai L i/tt | o I'mean Imin Mmax KMO | %
Darbas mane r.ll;J.tOhna nuo asmeninio gyvenimo 848 | 720
labiau nei noréciau
Laikas, kurj turiu paaukoti darbui, neleidzia
uztektinai skirti laiko asmeninio gyvenimo ,903 | ,815
jsipareigojimams ir veikloms
Turiu praleisti asmeninio gyvenimo veiklas dél to,
kad daug laiko skiriu pareigoms, susijusioms su ,837 | ,700
darbu
Jauciuosi per daug iSsekes (-usi), kad uzsiiméiau 909 | 628 430 | 832 861 63,32
asmeninio gyvenimo veiklomis, grjzes (-usi) namo | ,876 | ,767
i§ darbo

Biinu daznai toktokia emocisSkai iSsekes (-usi), kad
kai grjztu namo i§ darbo, tai trukdo man gyventi ,811 | ,658
asmeninj gyvenima

Dél visokeriopo spaudimo, kartais grizes (-Usi)
jauciu stresg, dél kurio negaliu uzsiimti mégstama | ,707 | ,499
veikla
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33 lentelé. Konstrukto ,,Virskrivis® validumo parametrai

organizacijoje

Teiginiai L i/tt | a Imean Imin I'max KMO | %
Neturiu pakankamai laiko, kad viska padary¢iau ,765 | ,586
Mano darbo kriivis yra didelis ,884 | 782
- - P ,857 | ,603 496 | 740 ,790 70,39
Turiu labai sunkiai dirbti ,868 | ,753
Turiu dirbti labai greitai ,834 | ,695
34 lentelé. Konstrukto ,,Vaidmeny konfliktai* validumo parametrai
Teiginiai L i/tt | a I'mean Fmin I'max KMO | %
Turiu dirbti darbus, kurie turéty buti daromi kitaip ,7129 | 533
Gau_nu gzduot;, taciau néra darbuotojy, kurie 770 | 595
padéty ja jvykdyti
Turiu pats (pati) nustatyti taisykles ar politika, kad 715 | 566
galéciau atlikti paskirta uzduotj ' '
Dlrt')u. su dv1.erp ar flauglau grupiy, kurios dirba 501 | 714
ganétinai skirtingai
: — — : ,847 | 415 ,073 | ,602 ,836 | 49,49
Galfnu nesuderinamus dviejy ar daugiau zmoniy 804 | 650
prasymus
D_a_rau da_l!ykus, kuriuos vieni darbuotojai priima, o 735 | 568
Kiti nepriima
Gaunu uzduotj neturédamas pakankamai iStekliy ir
R . ,720 | ,698
medziagy jai jvykdyti
Dirbu nereikalingus darbus ,519 | ,734
35 lentelé. Konstrukto ,,Bendradarbiy parama* validumo parametrai
Teiginiai L i/tt | o I'mean Fmin Imax KMO | %
Bendradarbiai palaiko mano tikslus ir vertybes 775 | ,614
!Sal su5|dur|u.su problema, pagalbos galiu sulaukti 777 | 615
i$§ bendradarbiy
Bendradarbiams svarbi mano gerové ,810 | ,699
Bendradarbiai pasiruose padéti, kad atlik¢iau gerai 702 | 658
savo darba
Net jei atlieku darbg kiek jmanoma geriausiai, ,647 | ,189 -509 | ,660 ,879 55,06
. : ,633 | ,764
bendradarbiai to nepastebi
Bendradarbiams riipi mano pasitenkinimas darbu ,768 | ,633
Bendradarbiai mazai riipinasi manimi ,621 | ,813
Bendradarbiams svarbi mano nuomoné ,723 | 558
Bendradarbiai sveikina mane uz mano pasiekimus 755 | 624
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36 lentelé. Konstrukto ,,Vadovy parama‘ validumo parametrai

Teiginiai L i/tt | a I'mean Fmin 'max KMO | %
Galiu Igngval susisiekti ir bendrauti su savo 751 | 564

vadovais

Esu skatinama(s) ir palaikoma(s) savo vadovy , 779 | ,606

Turiu prieiga prie istekliy, reikalingy mano darbui

atlikti 8121659 ,816 | ,469 ,309 | ,683 7197 57,99
Man yra suteikiama pagalba, duodamos reikalingos 834 | 696

rekomendacijos, kuriy reikia atliekant savo darba ' '

Zinau politikg ir procediras, kurios reikalingos 612 | 374

atlickant darba

37 lentelé. Konstrukto ,,Darbo pozicijos aiSkumas‘ validumo parametrai

Teiginiai L i/tt | a Imean Imin I'max KMO | %
Zinau kaip bus vertinamas mano atliktas darbas ,563 | ,318
Jauciuosi tikras dél turimo autoriteto lygio 712 | ,507
Tiksliai zinau, ko i§ mangs yra tikimasi ,896 | ,803

,808 | ,462 295 | ,730 773 | 57,88

Yra aiskiai suplanuoti mano atlickamy darby
tikslai

Zinau, kas yra mano atsakomybéje ,814 | ,663

777 | ,603

38 lentelé. Konstrukto ,,Dalyvavimas sprendimy priémime* validumo parametrai

Teiginiai L i/tt | o I'mean Fmin max KMO | %

Galiu priimti sprendimus ,641 | 411

Yra suteikiama galimybé sitilyti patobulinimus dél

darbo ,649 | ,421

Esu kvie¢iama(s) dalyvauti sprendziant jvairius
klausimus, jskaitant ir veiklos standartus, kokybés ,867 | ,751
gerinimg, naudg ir t.t. 828 | 444 | 204 | 871 |,765 | 54,46
Esu kvie¢iama(s) dalyvauti sprendziant problemas

o . ,880 | ,775
ir priimant sprendimus

Gaunu svarbig informacijg apie jmong (jos tikslus,

uzdavinius, veiklos rezultatus ir t.t.) 687 1,472

Vadovai atvirai bendrauja su visais darbuotojais ,661 | ,437

39 lentelé. Konstrukto ,,Karjeros galimybés“ validumo parametrai

Teiginiai L i/tt | o I'mean Fmin Mmax KMO | %

Man yra sitilomas vidutinés trukmés ir ilgalaikés

trukmés karjeros planas 868 | 754

Man yra sitilomas karjeros planas, kuriame
atsizvelgiama | asmeninius tikslus ir pra§ymus / ,923 | ,852 | ,885 | ,719 ,668 , 796 727 81,33
pageidavimus

Man yra suteikiama galimybé rinktis skirtingus

karjeros kelius 913 | ,834
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40 lentelé. Konstrukto ,,Inovatyvi darbuotojy elgsena‘ validumo parametrai

Konstrukt L .
onstru . ° Telglnlal L i/tt | a I'mean I'min I'max KMO | %
dedamosios
Iévméglpu naujus biidus, kaip atlikti 834 | 696
uzduotis
Idéjy genera- . ;
vimas Teikiu pirmenybg darbams, kurie 741 | 550 | 684 | 432 | 352 | 506 | 651 | 62.23
reikalauja originalaus mastymo ' ' ' ' ' ' ' '
Kai kas nors gerai nefunkcionuoja /
o Lo S . ,788 | ,621
neveikia, méginu rasti nauja sprendima
Meéginu semtis naujy idéjy i8 kolegy ar 873 | 763
verslo partneriy
Man jdomu suzinoti, kaip tam tikri
Idéjy paieska | dalykai daromi kitur, kad jgytas idéjas ,840 | ,706 | ,774 | 537 | ,453 | ,632 | ,676 69,24
galéCiau panaudoti savo darbams atlikti
Semiuosi naujy idéjy i§ kity Zmoniy tam, 780 | 608
kad galéciau jgyvendinti geriausias iS jy ' '
Kai turiu nauja id¢ja, stengiuosi jtikinti
savo kolegas dél tos idéjos 812,659
Kai turiu nauja idéja, stengiuosi gauti
fjiéljgmas's palaikyma iéjvazadoxjf?/bés ¢ ¢ 711 1,506
ijimasi
(komuni- Stengiuosi parodyti savo kolegoms 818 | 668 165 | 458 | ;342 | 557 | 771 59,50
kavimas) teigiamas naujy idéjy puses ' '
Kai turiu naujg idéja, stengiuosi jtraukti
zmones, galinCius bendradarbiauti , 740 | 547
igyvendinant ta idé&ja
Kuriu tinkamus planus ir tvarkara$cius 834 | 696
naujoms idéjoms jgyvendinti ' '
Idéjy jgyven- | IeSkau ir uZtikrinu pinigines lésas, 780 | 608
dinimo reikalingas naujoms idéjoms jgyvendinti ' ' 732 | 481 436 | 531 | ,679 65,46
i
praczia Siekdama(s) jgyvendinti naujas idéjas,
ieSkau naujy technologijy, procesy ar ,812 | ,660
procediiry
Idéjy igyvendinimo metu iskilus
problemoms, jas deleguoju asmenims, 724 | 524
. galintiems problemas i§spresti
Kity
jtraukimas | Stengiuosi j idéjos jgyvendinimg jtraukti
idéjy pagrindinius sprendimus priimancius 878 | 771 125 | 476 | 341 | 612 1,625 65,37
jgyvendinimg | asmenis
Turint nauja idéja, ieSkau zmoniy,
galiniy ja jgyvendinti 816 | 666
Igyvendinant id¢ja, gebu atkakliai jveikti 729 | 531
kliatis / nesklandumus ' '
Nepasiduodu net tada, kai kiti sako, kad 824 | 678
Trukdziy to neimanoma padaryt | | 784 | 479 | 295 | 579 |,742 | 61,18
pasalinimas | orastai nebaigiu tol, kol nepasickiu tikslo | ,721 | 520 | Y , ’ ’ ’
Igyvendinant idéja, galiu atkakliai jg
toliau jgyvendinti net, kai darbas tuo metu | ,847 | ,717

vyksta ne taip sklandziai
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5 priedas. Kintamyjy histogramos
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6 priedas. Inovatyvios darbuotojuy elgsenos vertinimas pagal demografines charakteristikas

41 lentelé. Inovatyvios darbuotojy elgsenos vertinimas pagal demografines charakteristikas

Respondenty

Stand.

Kintamieji skaidius Vidurkis nuokrypis p reik§meé
] Vyras 136 3,803 ,300
Lytis - ,000
Moteris 271 3,659 462
Uzimamos Taip 108 3,787 412
vadovaujamos ,020
pareigos Ne 299 3,678 ,420
Aukstasis universitetinis 274 3,807 376
Aukﬁta_l'sis neuniversitetinis 57 3,439 526
(kolegija)
[silavinimas Profesinis 37 3615 | 439 000
Vidurinis 35 3,516 ,208
Pagrindinis 4 3,250 ,001
Gyvena viena(s) 126 3,706 ,358
Gyvena} su sutuoktiniu (-e) / 165 3,689 423
partneriu (-e)
Gyvenamoji padétis Gyvena} su sut_uokt_lnlu (—t_e) / 101 3,727 504 ,657
partneriu (-e) ir vaiku (-ais)
Gyvena su vaiku (-ais) 12 3,850 ,154
Kitas variantas 3 3,533 ,407
Iki 1 mety 118 3,612 ,306
Darbo patirtis Nuo 1 iki 3 mety 92 3,676 ,440
dabartinéje nuo 3 iki 6 mety 85 3,701 ,501 ,001
organizacijoje Nuo 6 iki 10 mety 48 3,871 293
10 ir daugiau mety 64 3,813 ,486
Gamybos administracija 113 3,818 ,308
Grupé, kuriai priklauso | Administracija 214 3,719 ,458 ,000
Gamybos darbuotojai 80 3,520 ,394

* StatistiSkai reikSmingi skirtumai, kai p < 0,05
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7 priedas. Darbo reikalavimy vertinimas pagal demografines charakteristikas

42 lentelé. Darbo reikalavimy vertinimas pagal demografines charakteristikas

o % Z = .
2 | £, | EES S
2 g% 85EE = =
= g g s £ 25 = = 5
= w < 0O X > > X
Kintamieji = . . . .
< K% g K% s K% g K% g
s | £ |2 | < 2 = 2 T |
g | 2|2 | 3 B 3 E 3 | Z
=7 > =9 > =9 > =9 > =9
. Vyras 136 2,559 2,873 3,404 3,114
Lytis - ,188 ,821 ,252 734
Moteris 271 2,670 2,893 3,303 3,089
Uzimamos Taip 108 2,671 2,907 3,324 3,264
vadovaujamos ,583 ,780 ,858 ,009
pareigos Ne 299 | 2,619 2,879 3,341 3,037
Aukstasis | 59, | 5609 2,922 3,375 3,179
universitetinis
Aukstasis
neuniversitetinis | 57 2,879 2,892 3,390 3,013
I$silavinimas | (Kolegija) ,001 ,019 ,000 ,000
Profesinis 37 2,449 2,577 3,541 3,145
Vidurinis 35 2,468 2,800 2,571 2,546
Pagrindinis 4 3,875 4,000 4,750 3,000
Gyvena viena(s) | 126 2,652 2,911 3,165 2,953
Gyvena su
sutuoktiniu (-e) | 165 2,662 2,995 3,442 3,267
/ partneriu (-e)
- Gyvena su
Gyvenamoji S
padetis 7‘:;::;':;?&“(;‘;) 101 | 2614 |77 | 2679 | 012|337 | 090 | 2905 | 000
ir vaiku (-ais)
Gyvena su 12 | 2202 3,111 3,750 3,417
vaiku (-ais)
Kitas variantas 3 2,208 1,889 1,750 1,958
Iki 1 mety 118 2,793 2,986 3,244 3,030
Nuo 1 iki 3 92 2,652 3,044 3,424 3,054
mety
Darbo patirtis .
dabartingje nuo 3 iki 6 mety | 85 2,400 000 2,624 011 3,156 024 3,041 153
organizactjoje | Nuo6iki10 | 5 | gyg 2,764 3,604 3,250
mety
0irdaugiau | g0 | 5 461 2,917 3,422 3,242
mety
Gamybos 1113 | 5664 2,916 3,252 3,033
administracija
Grupe, kuriai " § inictracija | 214 | 2,584 | 376 | 2,828 | 303 3,292 | ,021 3,146 | ,342
priklauso
Gamybos 80 | 2719 3,000 3,575 3,056
darbuotojai

* StatistiSkai reikSmingi skirtumai, kai p < 0,05

92



8 priedas. Darbo iStekliy vertinimas pagal demografines charakteristikas

43 lentelé. Darbo istekliy vertinimas pagal demografines charakteristikas

= 8
® § < = © 8 & = E £ g 2
2 S £ z £ o E S 2 E 5 =
32 'g I ,.g © 'E i Z\ 5 ) = .g
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Kintamieji = 2 o > o [a - 0O & s ¥ &
=
E * *® *® * *
Sl |2 e |8l |2 2|2t
g | 2 || 2|8 |23 |8 |23 |2 |23 |°¢?
& > =9 > =9 > =9 > =9 > o
) Vyras 136 | 3,520 3,947 3,765 3,809 3,196
Lytis _ ,001 ,000 ,004 ,003 ,000
Moteris 271 | 3,374 3,714 3,561 3,616 2,884
Uzimamos Taip 108 | 3,449 3,941 3,704 3,852 3,037
vadovaujamos ,481 ,004 ,128 ,001 ,517
pareigos Ne 299 | 3,413 3,739 3,602 3,618 2,971
Aukstasis 274 | 3,455 3,827 3,568 3,765 2,982
universitetinis
Aukstasis
neuniversitetinis | 57 3,329 3,558 3,695 3,409 2,889
I$silavinimas | (Kolegija) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
Profesinis 37 | 3,222 3,719 3,978 3,293 2,658
Vidurinis 35 | 3,578 4,160 3,680 3,967 3,476
Pagrindinis 4 3,000 2,200 3,200 2,833 3,667
Gyvena viena(s) | 126 | 3,412 3,787 3,551 3,635 2,929
Gyvena su
sutuoktiniu (-) | 165 | 3,350 3,789 3,575 3,716 2,970
/ partneriu (-e)
Gyvenamoji Gyvena su
padétis SUWOKIINIU (-€) | 157 | 5534 | 006 | 379, | 658 | 3785 | 018 | 5676 | 1692 | 5199 | 362
/ partneriu (-e) ir
vaiku (-ais)
Gyvena su 12 | 3482 3,733 3,800 3,611 2,778
vaiku (-ais)
Kitas variantas 3 3,852 4,333 3,933 4,000 2,889
Iki 1 mety 118 | 3,378 3,658 3,370 3,589 2,938
Nuo 1 iki 3 92 | 3348 3,704 3,704 3,529 3,044
mety
Darbo patirtis .
dabartingje nuo 3 iki 6 mety | 85 3,442 042 3,951 000 3,729 000 3,729 000 2,906 000
organizacijojé | Nuo 6 iki 10 48 | 3.482 3,750 3,683 3,667 2,611
mety
10irdaugiau | o) | 3545 3,088 3,825 4,01 3,396
mety
Gamybos 113 | 3,566 3,873 3,687 3,768 3,074
administracija
Sr‘;‘li‘l’ael;sko““a‘ Administracija | 214 | 3,411 | ,000 | 3,777 | ,206 | 3,572 | ,137 | 3,735 | ,000 | 3,002 | ,122
Gamybos 80 | 3,250 3,720 3,700 3,408 2,833
darbuotojai

* StatistiSkai reik§mingi skirtumai, kai p < 0,05
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9 priedas. Inovatyvios darbuotoju elgsenos dedamuyjy sasajos su darbo reikalavimais ir iStekliais

44 lentelé. Inovatyvios darbuotojy elgsenos dedamyjy sgsajos su darbo reikalavimais ir iStekliais

Konstruktai 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15
1. Idéjy generavimas

2. Idéjy paieska ,309**

3. Idéjy dalijimasis o o

(komunikavimas) 252 282

4. IdvéJq igyvendinimo 410%* | 102* 317%

pradzia

:5. Kity 1.tre.1uk1mas j idéjos 177 | 273% 481% 20g**

igyvendinima

6. Trukdziy pasalinimas ,285** | |114* ,229%* | 411** | 358**

7. Emocinis krivis -,293** | -269%* | - 184** | - 147** | - 144** | - 239**

8. Darbo —asmeninio | g5 | gy | 053 [-023 | -115% | -174%* | 718%*

gyvenimo konfliktas

9. Virskrivis -,076 -,094 ,011 ,024 -,069 -,155** | 522** | §16**

10. Vaidmeny konfliktai | ,069 -,100* | -,008 ,273** | 066 ,019 ,438** | 5E3** | 539**

11. Bendradarbiy parama | ,112* 215%* | 184** | 179** | 227** | 302** | -233** | - 156** | - 174** | - 022

12. Vadovy parama 77| 175%* | [283** | |189*%* | ,208** | |152** | -294** | - 191*%* | - 117* -,118* ,394%*

13. Darbo pozicijos 046 | 028 | 048 | 002 | 075 |, 241%% |-273%% | .306%* | -106% | -142%% | 305%* | 53ge

aiSkumas

14 DalyvaVImaS ,136** ,153** ,334** 1312** 1230** 1304** _1130** _1131** _’101* ’066 '272** '587** ,278**
sprendimy priémime

15. Karjeros galimybés -,046 -,069 -,011 ,151%* | [143** | 133** | - 016 ,032 -,128** | -024 ,208** | 283** | 313** | 385**

**p<0,01, *p<0,05
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10 priedas. Y / Tikstantmecio kartos darbuotoju inovatyvios elgsenos sasajos su darbo
reikalavimais ir iStekliais

45 lentelé. Y / Tikstantmecio kartos darbuotojy inovatyvios elgsenos sasajos su darbo reikalavimais ir

iStekliais

Konstruktai

10.

1. Inovatyvi
darbuotojy
elgsena

2. Emocinis
kravis

-,345**

3. Darbo —
asmeninio
gyvenimo
konfliktas

-, 181**

,695**

4. Virskravis

-,131*

,560**

,112%*

5. Vaidmeny
konfliktai

,078

,423**

S71**

,569**

6. Bendradarbiy
parama

,313**

-,280**

-,156**

-, 155**

,010

7. Vadovy
parama

,213%*

-, 279**

-, 155**

-,181**

-,131*

,397**

8. Darbo
pozicijos
aiSkumas

,163**

-,366**

-,339**

- 214%*

-, 197**

,302**

,561%*

9. Dalyvavimas
sprendimy
priémime

,418**

-,193**

-,185**

-,196**

,035

,299%*

,535**

,174**

10. Karjeros
galimybés

,215%*

-,180**

-,105

-, 243**

-,100

,242%*

,356**

,313**

,436**

**p < 0,01, *p < 0,05
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11 priedas. X kartos darbuotoju inovatyvios elgsenos sasajos su darbo reikalavimais ir iStekliais

46 lentelé. X kartos darbuotojy inovatyvios elgsenos sasajos su darbo reikalavimais ir iStekliais

Konstruktai

1.

2.

3.

4,

5.

6.

7.

8.

9.

10.

1. Inovatyvi
darbuotojy
elgsena

2. Emocinis
kruvis

-,265**

3. Darbo —
asmeninio
gyvenimo
konfliktas

-,016

,7106**

4. Virskravis

-,260**

,480**

,289**

5. Vaidmeny
konfliktai

-,040

A431**

,568**

A27**

6. Bendradarbiy
parama

,156

,085

,025

-,154

-,003

7. Vadovy
parama

,324%*

-,261**

-,266**

121

-,013

,362**

8. Darbo
pozicijos
aiSkumas

-,083

172

-,110

,297**

,165

,241*

,469**

9. Dalyvavimas
sprendimy
priémime

371**

,048

,029

,219*

,199*

,227*

,160**

,582**

10. Karjeros
galimybés

-,170

,310**

,391%*

,160

,243*

,258**

,133

,395**

,289**

**p<0,01, *p<0,05
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